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ABSTRAK

Praktik-praktik diskriminatif masih terjadi di lingkungan kerja,
khususnya dalam aktivitas manajemen sumber daya. Wujud dari praktik tersebut
berupa kebijakan yang membuat pihak-pihak dengan latar belakang tertentu terbatasi
kesempatannya didalam pekerjaan. Kebijakan merupakan buah dari pengambilan
keputusan yang dilakukan oleh pihak-pihak yang memiliki wewenang di dalam
perusahaan, yaitu manajer. Disatu sisi manajer dapat menjadi pihak yang berlaku
diskriminatif tetapi disisi lain dapat menghentikan praktik-praktik diskriminatif
melalui pengambilan keputusan yang etis. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa
pengambilan keputusan dipengaruhi oleh nilai-nilai individu.

Penelitian dilakukan di BUMN dan BUMD di Kabupaten Tanjung
Jabung Barat yang memiliki demografi yang beragam. Alangkah baiknya jika
kebijakan yang berkaitan dengan aktivitas manajemen sumber daya manusia dapat
mengakomodasi keberagaman tersebut. Pemilihan BUMN dan BUMD karena badan
usaha tersebut merupakan bagian dari pemerintah sehingga sudah selayaknya dapat
menjadi contoh dalam pelaksanaan prinsip employment equity.

Penelitian ini menggunakan desain riset kausal. Data yang digunakan
adalah data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner. Sample design
menggunakan non-probability sampling dengan teknik convenience sampling.
Sampel yang terkumpul sebanyak 64 responden.

Pengolahan data melalui tahapan: uji validitas, uji reliabilitas, analisis
faktor yang menghasilkan 7 faktor, uji asumsi klasik, dan uji regresi berganda. Nilai
individu manajer yang sudah melalui analisis faktor berperan sebagai variabel bebas
(X) dan pengambilan keputusan yang etis berperan sebagai variabel terikat (Y).
Hasil penelitian ini menunjukkan dari 7 faktor yang terbentuk, hanya self-esteem
values, tolerance values dan vision values yang memberikan hasil signifikan, dengan
koefisien korelasi sebesar 0,534 dan koefisien determinasi sebesar 0,249.

Kata kunci: Rokeach Values Survey, Employment Equity, Ethical Decision Making
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Indonesia merupakan negara kepulauan yang mencakup lebih dari
17.000 pulau yang dihuni oleh sekitar 255 juta penduduk, sebuah angka yang
membuat Indonesia menjadi negara di urutan keempat dalam hal negara dengan
jumlah populasi yang terbesar di dunia. Angka ini juga mengimplikasikan bahwa
banyak keanekaragaman budaya, etnis, agama maupun linguistik yang dapat
ditemukan di dalam negara ini. Keanekaragaman ini kemudian membentuk pasar
tenaga kerja yang beranekaragam pula. Namun tidak semua pihak dapat memaknai
keanekaragaman tersebut sebagai sesuatu yang harus dihargai dan dihormati,
sehingga masih dapat kita jumpai praktik-praktik diskriminatif terhadap golongan
tertentu di lingkungan kerja.

Tentu saja tidak ada seorang pun yang berharap mengalami
diskriminasi. Namun pada kenyataannya praktik-praktik diskriminatif di lingkungan
masih saja terjadi, tidak terkecuali dalam aktivitas manajemen sumber daya manusia
seperti seleksi, promosi, manajemen kinerja dan penilaian, tindakan korektif dan
disiplin, akses ke kesempatan pelatihan dan pengembangan, dan kompensasi.

Sebagai bentuk perlindungan kepada tenaga kerja, Konvensi ILO
(International  Labor  Organization) No.111 melarang diskriminasi yang
dilatarbelakangi ras, warna kulit, jenis kelamin, agama, pendapat politik, kebangsaan
atau asal sosial. Poin-poin tersebut kemudian di jadikan peraturan perundang-
undangan disertai penambahan beberapa poin, yaitu: kelompok, golongan, status
sosial, status ekonomi, disabilitas, status HIV dan keanggotaan dalam serikat pekerja
atau pelaksanaan kegiatan serikat pekerja. Dengan demikian Indonesia melarang
praktik-praktik diskriminatif berdasarkan 14 latar belakang tersebut.

Namun pada praktiknya peraturan tersebut belum mampu
menghilangkan praktik-praktik diskriminatif secara penuh didalam aktivitas

manajemen sumber daya manusia. Wujud dari praktik-praktik tersebut berupa



kebijakan yang membuat pihak-pihak dengan latar belakang tertentu terbatasi
kesempatannya didalam pekerjaan.

Kebijakan merupakan buah dari pengambilan keputusan yang
dilakukan oleh pihak-pihak yang memiliki wewenang di dalam perusahaan. Pihak
yang dimaksud adalah para manajer. Peran seorang manajer sangat sentral, disatu sisi
manajer dapat menjadi pihak yang berlaku diskriminatif tetapi disisi lain dapat
menjadi pihak yang dapat menghentikan praktik-praktik diskriminatif melalui
pengambilan keputusan yang etis.

Wujud dari pengambilan keputusan yang etis adalah setiap keputusan
yang diambil menjunjung prinsip employment equity. Employment equity atau
kesetaraan kesempatan dan perlakuan dalam pekerjaan dan jabatan berarti bahwa
semua orang, tanpa memandang jenis kelamin, etnis, keyakinan agama atau
karakteristik pribadi lainnya, dapat berpartisipasi dalam dan berkontribusi pada pasar
tenaga kerja sesuai dengan kapasitas mereka, tanpa gangguan diskriminasi atau bias
(International Labour Organization, 2013, p. 4).

Dewasa ini keputusan yang berkaitan dengan aktivitas manajemen
sumber daya manusia semakin diserahkan kepada manajer-manajer diluar
departemen sumber daya manusia dan tidak sepenuhnya menjadi tanggung jawab
departemen sumber daya manusia lagi (Gibb, 2002, dalam McGuire, Garavan, Saha,
& O'Donnell, 2006; Bacon et al., 1998, dalam McGuire et al., 2006). Manajer diluar
fungsi sumber daya manusia semakin berperan dalam dimensi sumber daya manusia
seperti, seleksi, promosi, manajemen kinerja dan penilaian, tindakan korektif dan
disiplin, akses ke kesempatan pelatihan dan pengembangan, dan kompensasi. Mereka
mempunyai kewenangan dalam mengambil keputusan dalam aktivitas-aktivitas
manajemen sumber daya manusia tersebut. Dalam situasi pengambilan keputusan
seperti ini ada kemungkinan bahwa nilai individu manajer akan mempengaruhi
pilihan keputusan mereka.

McGuire et al. (2006) dalam penelitiannya the impact of individual
values on human resource decision-making by line managers menemukan bahwa
nilai-nilai individu manajer mempengaruhi pengambilan keputusan yang
menyangkut employment equity dan health and safety. McGuire, Garavan,

O’Donnell, Saha, & Cseh (2008) dalam penelitiannya managers’ personal values as



predictors of importance attached to training and development: a cross-country
exploratory study menemukan bahwa nilai-nilai individu manajer mempengaruhi
pengambilan keputusan mengenai training and development. Anana & Nique (2010)
walaupun tidak meneliti manajer, di dalam penelitiannya personal values in relation
to graduate career choices menemukan bahwa nilai-nilai individu seseorang dalam
hal ini siswa mempengaruhi pilihan karir akademik setelah mereka lulus.

Penulis melakukan penelitian di Provinsi Jambi, tepatnya di
Kabupaten Tanjung Jabung Barat. Alasan penulis melakukan penelitian disana
karena merupakan daerah asal penulis dan alasan lainya karena daerah ini memiliki
demografi yang beragam. Penduduknya terdiri dari etnis Banjar, Melayu, Jawa,
Minangkabau, Bugis, Sunda, Palembang, Batak, Kerinci, Bajau, India, Tionghoa dan
lain-lain. Melihat beragamnya demografi masyarakat disana, menggambarkan pasar
tenaga kerja yang beragam pula. Alangkah baiknya jika kebijakan yang berkaitan
dengan aktivitas manajemen sumber daya manusia dapat mengakomodasi
keberagaman tersebut.

Penulis memfokuskan penelitian di BUMN dan BUMD dengan alasan
kedua badan usaha tersebut merupakan bagian dari pemerintah dan pemerintah pula
yang membuat peraturan pelarangan diskriminasi di dalam aktivitas manajemen
sumber daya manusia sehingga sudah selayaknya dapat menjadi contoh dalam
pelaksanaan peraturan pemerintah tersebut dengan menjunjung prinsip employment
equity. Penulis ingin mengetahui bagaimana manajer-manajer BUMN dan BUMD
disana memandang pentingnya pengambilan keputusan yang etis dalam aktivitas-
aktivitas msdm. Penulis juga ingin mengetahui nilai-nilai individu apa yang
membuat manajer tersebut memandang bahwa pengambilan keputusan yang etis
adalah sesuatu yang penting. Atas dasar latar belakang tersebut penulis tertarik untuk
meneliti pengaruh nilai-nilai individu manajer terhadap pengambilan
keputusan dalam aktivitas manajemen sumber daya manusia (studi pada

BUMN dan BUMD di Kabupaten Tanjung Jabung Barat, tahun 2016)



1.2.

Rumusan Masalah

Bagaimana pengaruh nilai-nilai individu manajer terhadap

pengambilan keputusan yang etis dalam aktivitas manajemen sumber daya manusia

di BUMN dan BUMD di Kabupaten Tanjung Jabung Barat?

1.3.
1y
2)

3)

1.4.

Tujuan Penelitian
Mengetahui nilai-nilai individu yang di anggap penting oleh para manajer.
Mengetahui pandangan manajer mengenai seberapa penting pengambilan
keputusan yang etis.
Mengetahui nilai-nilai individu yang mempengaruhi para manajer untuk selalu
mengambil keputusan yang etis dalam aktivitas manajemen sumber daya

manusia.

Manfaat Penelitian

Penulis berharap penelitian ini dapat berguna bagi semua pihak yang

berkepentingan. Manfaat penelitian ini adalah:

1y

2)

Untuk pengembangan ilmu dan teori.

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan tambahan wawasan dan
pengetahuan mengenai pengaruh nilai-nilai individu manajer terhadap
pengambilan keputusan yang etis dalam aktivitas manajemen sumber daya
manusia. Penelitian ini juga dapat digunakan untuk membandingkan teori yang
didapat di bangku kuliah dengan kondisi nyata.

Untuk implikasi terhadap praktik.

Penelitian ini juga diharapkan agar mampu memberikan inspirasi dan
sumbangan pemikiran bagi perusahaan, manajer maupun pihak lain yang
berkepentingan untuk dapat mengambil keputusan yang etis dalam aktivitas

manajemen sumber daya manusia.



1.5. Kerangka Pemikiran

Setiap individu memiliki nilai-nilai di dalam diri mereka yang mereka
jadikan dasar untuk berperilaku. Rokeach (1973, dalam McGuire et al., 2006)
mendefinisikan nilai sebagai “an enduring belief in a specific mode of conduct or
desirable end state of existence”. Nilai-nilai tersebut tersusun dan membentuk value
system. Value system adalah “A hierarchy based on a ranking of an individual’s
values in terms of their intensity” (Robbins & Judge, Organizational Behavior, 2013,
p. 145).

Sama halnya dengan manajer, sebagai seorang individu mereka pasti
memiliki nilai-nilai yang mereka pegang sebagai dasar untuk berperilaku. Nilai-nilai
ini juga dijadikan dasar untuk mengambil keputusan.

McGuire et al. (2006) dalam penelitiannya the impact of individual
values on human resource decision-making by line managers menemukan bahwa
nilai-nilai individu manajer mempengaruhi pengambilan keputusan yang
menyangkut employment equity dan health and safety. McGuire et al. (2008) dalam
penelitiannya managers’ personal values as predictors of importance attached to
training and development: a cross-country exploratory study menemukan bahwa
nilai-nilai individu manajer mempengaruhi pengambilan keputusan mengenai
training and development. Walaupun tidak meneliti manajer, Anana & Nique (2010)
dalam penelitiannya personal values in relation to graduate career choices
menemukan bahwa nilai-nilai individu sesorang berpengaruh terhadap pilihan yang
mereka ambil, yang dalam penelitian ini adalah siswa dan pengaruhnya terhadap
pilihan karir akademik setelah mereka lulus.

Manajer menjadi aktor yang penting di dalam organisasi karena
bertanggung jawab akan pencapaian tujuan organisasi. Mondy (2008, p. 13)
mendefinisikan manajer sebagai “individuals directly involved in accomplishing the
primary purpose of the organization”. Manajer mempunyai kewenangan dalam
mengambil keputusan yang berkaitan dengan aktivitas organisasi. George dan Jones
(2002, p. 466) mendefinisikan pengambilan keputusan sebagai “process by which
members of an organization choose a specific course of action to respond to both
problems and opportunities”. Pengambilan keputusan merupakan reaksi terhadap

masalah ketika pencapaian tujuan dan kinerja individu, kelompok, atau organisasi



terancam karena masalah tersebut. Pengambilan keputusan juga merupakan reaksi
terhadap peluang yang muncul ketika orang-orang di dalam organisasi ingin
mengambil manfaat dari peluang tersebut untuk mendapatkan keuntungan.

Berbicara lebih spesifik, salah satu keputusan yang di ambil manajer
adalah keputusan yang berkaitan dengan aktivitas manajemen sumber daya manusia.
Manajemen sumber daya manusia menurut Mondy (2008, p. 4) adalah “utilization of
individual to achieve organization objectives”. Dewasa ini keputusan yang berkaitan
dengan aktivitas manajemen sumber daya manusia semakin diserahkan kepada
manajer masing-masing fungsi dan tidak lagi sepenuhnya menjadi tanggung jawab
fungsi atau departemen sumber daya manusia (Gibb, 2002, dalam McGuire et al.,
2006; Bacon et al., 1998, dalam McGuire et al., 2006). Manajer diluar fungsi sumber
daya manusia semakin berperan dalam dimensi sumber daya manusia seperti, seleksi,
promosi, manajemen kinerja dan penilaian, tindakan korektif dan disiplin, akses ke
kesempatan pelatihan dan pengembangan, dan kompensasi. Mereka mempunyai
kewenangan dalam mengambil keputusan dalam aktivitas-aktivitas manajemen
sumber daya manusia tersebut.

Manajer dituntut untuk selalu mengambil keputusan yang etis. Salah
satu wujud keputusan yang etis adalah setiap keputusan yang diambil menjunjung
prinsip employment equity. Employment equity atau kesetaraan kesempatan dan
perlakuan dalam pekerjaan dan jabatan berarti bahwa semua orang, tanpa
memandang jenis kelamin, etnis, keyakinan agama atau karakteristik pribadi lainnya,
dapat berpartisipasi dalam dan berkontribusi pada pasar tenaga kerja sesuai dengan
kapasitas mereka, tanpa gangguan diskriminasi atau bias (International Labour
Organization, 2013, p. 4). Kesetaraan kesempatan dan perlakuan berarti semua
keputusan perekrutan dan ketenagakerjaan dibuat semata-mata dengan mengacu pada
prestasi, keterampilan, pengalaman atau kemampuan pelamar atau pekerja
bersangkutan dan tidak memperlakukan orang secara berbeda, mengecualikan
seseorang dari suatu kesempatan atau memberikan pengutamaan atas dasar jenis
kelamin, ras atau etnis, warna kulit, keyakinan atau kepercayaan agama, asal-usul
sosial, status sosial, status ekonomi, kelahiran, asal-usul kebangsaan, pendapat

politik, disabilitas, status HIV, keanggotaan dalam serikat pekerja atau pelaksanaan



kegiatan serikat pekerja seseorang, atau karakteristik pribadi lainnya yang tidak

berkaitan dengan pekerjaan.

Gambar 1.1
Kerangka Pemikiran

pengambilan
keputusan yang etis
dalam aktivitas
manajemen sumber
daya manusia

Y
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Sumber: McGuire et al.,(2006); McGuire et al.,(2008)

Dari uraian kerangka pemikiran, dapat disusun hipotesis penelitian:
Nilai-nilai individu manajer berpengaruh terhadap pengambilan keputusan yang etis

dalam aktivitas manajemen sumber daya manusia.





