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ABSTRACT

Firm resources are fundamental drivers of performance. It can be classified into
three categories: physical capital, organizational capital and human capital.
Human capital has been considered a major asset to warehouse operations, but
has not been tested empirically. A study was conducted to test the relationship
between human capital and warehousing performance has been conducted on the
Licensed Manufacturing Warehouse (LMW) in Peninsular Malaysia. There are
1958 manufactureres with LMW and 800 were randomly selected. During data
collection, this study received 107 responses and 102 responses were used. The
result showed that, human capital has a positive relationship and significantly
influential on the performance of warehousing. This study has provided
information that any additional value to human capital can lead to better
performance. For the future, studies should be done on the relationship between
other resources to the performance of organizations. Such studies can help to
increase knowledge about the phenomenon of the relationship between resources
and performance.

Keywords: Human capital, Entrepreneurship, Logistic.

PENDAHULUAN

Sumberdaya adalah faktor yang dimiliki oleh suatu organisasi yang
membantu organisasi itu melaksanakan operasi atau menjalankan kegiatannya.
Sumberdaya menurut Pandangan Berbasis Sumberdaya atau Resource-based View
(RBV) merupakan dasar dalam pembentukan kinerja (Wernerfeldt, 1984; Priem
dan Butler, 2001). Sumberdaya organisasi meliputi segala sesuatu yang bisa
menjadi kekuatan atau kelemahan suatu perusahaan (Wernerfeldt, 1984). Hal itu
bisa dalam bentuk aset, kemampuan, informasi, pengetahuan, dan lain sebagainya
yang dikontrol (dimiliki) oleh perusahaan (Barney, 1991; Wernerfeldt, 1984).
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Jika dirinci tentang jenis sumberdaya organisasi, Barney (1991)
membaginya menjadi tiga kategori, yaitu modal fisik, modal manusia dan modal
organisasi (organizational capital). Sesuatu yang menjadi menarik adalah apabila
modal manusia ditempatkan dalam kategori tersendiri. Hal ini terjadi karena aset,
peralatan atau teknologi hebat yang dimiliki organisasi tidak akan berfungsi
dengan sempurna tanpa keterlibatan sumberdaya manusia dalam penanganan dan
operasinya.

Oleh karena itu, tulisan ini mencoba melihat pada ada atau tidaknya
hubungan antara sumberdaya manusia dengan kinerja. Kinerja yang difokuskan
dalam kajian ini adalah Kkinerja operasi pergudangan. Manajemen pergudangan
dipilih karena pada sebagian besar operasinya masih bersifat padat karya dan
pekerja dianggap sebagai aset utama dalam operasi pergudangan (Frazelle, 2001).
Namun masih belum didapatkan temuan-temuan empiris yang dapat menunjukkan
adanya hubungan antara modal manusia dengan kinerja, khususnya Kkinerja
pergudangan. Oleh sebab itu, pembahasan lebih lanjut akan berbicara tentang
pertanyaan penelitian mengenai hubungan modal manusia dengan kinerja
pergudangan, serta mengungkapkan hipotesis yang akan diuji untuk mendapatkan

jawaban atas pertanyaan-pertanyaan tersebut.

PERTANYAAN DAN HIPOTESIS PENELITIAN
Modal Manusia.

Modal manusia dapat didefinisikan sebagai nilai total sumberdaya manusia
dari suatu organisasi (Mantis & Jackson, 1999). Nilai total sumberdaya manusia
tersebut melibatkan semua staf dalam organisasi dan kemampuan mereka untuk
menyelesaikan pekerjaan mereka sehingga berhasil (Wang & Shieh, 2008). Modal
manusia wujud di dalam diri manusia pekerja, apabila manusia yang membentuk
organisasi semakin mendapatkan pengakuan atas kontribusi dan pentingnya
mereka terhadap keberhasilan organisasi (Follis, 2001). Bahkan modal manusia
tersebutlah yang menjadikan pekerja sebagai satu sumberdaya yang unik untuk

organisasi.
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Keunikan tersebut telah menjadikan modal manusia sebagai sumber
efisiensi dan efektivitas organisasi, dan dianggap juga sebagai sumberdaya
strategis organisasi (Carmeli & Tishler 2004b) . Sumberdaya strategis mampu
menghasilkan keunggulan kompetitif untuk organisasi (Bechtel, 2007) yang
akhirnya dapat digunakan untuk melawan persaingan dalam industri.

Ketika mengkaji aspek pengukuran sumberdaya manusia, literatur
menyoroti bahwa ada beragam dimensi pengukuran yang dikemukakan oleh
berbagai pihak. Sebagai contoh, Bontis dan Serenko (2009) berpendapat, modal
manusia meliputi tiga faktor, yaitu kompetensi, pengalaman dan pengetahuan
yang dimiliki oleh seorang individu. Bagi Hitt, Bieman, Shimizu dan KLochhar
(2001) dalam studi mereka mencatat bahwa modal manusia memiliki dua dimensi,
yaitu kualitas dan pengalaman. Sedangkan Wright, McMahan dan McWilliams
(1994) menjelaskan bahwa modal manusia melibatkan dimensi seperti
pengalaman, penilaian dan kecerdasan.

Meskipun demikian, penelitian ini mencoba melihat modal manusia
melalui dimensi kompetensi, pendidikan dan pengalaman kerja. Tiga dimensi
modal manusia ini telah digunakan oleh Aryee, Chay dan Tan (1994), Carmeli
dan Tishler (2004a), Carmeli dan Tishler (2004b) dan Castro dan Saez (2008).
Dimensi-dimensinya cocok untuk diterapkan karena terbukti sesuai digunakan di
berbagai lingkungan organisasi, misalnya di lingkungan organisasi publik seperti
yang dilakukan oleh Carmeli dan Tishler (2004a), dan di lingkungan organisasi
swasta seperti kajian Castro dan Saez (2008) dan Carmeli dan Tishler (2004b).
Selain itu, telah digunakan pula dalam penelitian Carmeli dan Tishler (2004b)
yang melibatkan perusahaan-perusahaan dari industri dan ukuran organisasi yang
berbeda-beda.

Pendidikan merupakan salah satu dimensi dalam modal manusia yang
sudah digunakan sebagai petunjuk tingkat keterampilan yang dimiliki atau
poduktivitas yang dapat disumbangkan oleh seseorang calon karyawan
(Chevalier, Harmon, Walker, & Zhu, 2004; Ng & Feldman, 2009). Pendidikan
juga dapat diterjemahkan sebagai kegiatan yang ditujukan untuk pengembangan

pengetahuan, keterampilan, nilai-nilai moral dan pemahaman yang dibutuhkan
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dalam semua aspek kehidupan (Wan, 2007). Pendidikan juga menggalakkan core
task performance yang berperan menyediakan pengetahuan dan prosedur yang
jelas, sehingga dapat membantu seseorang (karyawan) melaksanakan kerjanya
dengan baik.

Selain pendidikan, faktor pengalaman kerja juga dikaitkan sebagai dimensi
penting dari modal manusia dan penelitian yang dilakukan oleh Quinones, Ford
dan Teachout (1995) menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki hubungan
positif dengan kinerja (Ng & Feldman, 2009). Strober (1990) turut sependapat dan
menyatakan bahwa karyawan yang memiliki pengalaman kerja bias menjadi
pekerja yang produktif. Pengalaman kerja membuat seseorang menjadi produktif
karena melalui pengalaman, seseorang dapat mempelajari budaya organisasi di
mana dia bekerja, dapat menyocokkan kepribadiannya sesuai dengan supervisor
dan rekan-rekannya, mempelajari rahasia bisnis, memahami bagaimana produk
perusahaan dapat disesuaikan dengan syarat-syarat tertentu pelanggan (Dubas &
Nijhawan, 2007). Ang, Slaughter dan Ng (2002) juga menyatakan bahwa seorang
karyawan menjadi produktif apabila ia memiliki pengetahuan spesifik tentang
sistem, fungsi dan prosedur organisasi yang bisa diperoleh hanya melalui
pengalaman.

Marcolin, Compeau, Munro dan Huff telah mendefinisikan kompetensi
sebagai potensi seseorang untuk mengunakan teknologi atau metode untuk
memaksimalkan kinerja dalam pelaksanaan tugas (Scupola, 2008). Kompetensi
dapat dikembangkan dengan berbagai cara yang salah satunya melalui pelatihan
(Burman, 2000). Kompetensi perlu ada, dan jika tidak ada, maka harus
dikembangkan pada diri seseorang karyawan karena merekalah yang menjalankan
tujuan bisnis organisasi sampai berhasil (Gunaratne & Plessis, 2007). Kompetensi
membutuhkan otonomi yang mendorong karyawan berusaha dan mampu
membuat keputusan serta menentukan tindakan terbaik saat melakukan pekerjaan
(Davenport, 1999).

Studi sumber daya manusia dalam operasi pergudangan ini diharapkan
mampu membangun hubungannya dengan Kkinerja pergudangan, terutama setelah

Murphy dan Poist (1992) mencatat bahwa karyawan adalah komponen kunci
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untuk efisiensi, dan bahkan Frazelle (2001) menyatakan karyawan adalah aset
utama dalam operasi pergudangan. Situasi ini berasal dari sifat kegiatan
pergudangan itu sendiri seperti aktiviti menerima pesanan (order picking), yang
merupakan proses padat karya (Frazelle, 2001).

Murphy dan Poist (1993) juga menyatakan pandangan bahwa kepentingan
karyawan menjadi lebih tinggi jika operasi masih padat karya. Mereka
menyimpulkan bahwa jika pergudangan ingin meningkatkan efisiensi, maka fokus
tumpuan perlu diberikan kepada karyawan. Pandangan Murphy dan Poist (1993)
ini turut disetujui oleh Kelley dan Hounsell (2006). Bahkan, karyawan juga ikut
dikaitkan dengan kinerja pergudangan dari sudut kualiti (Guschke & Hounsell,
2004; McCrea, 2000).

Menurut logika dan contoh-contoh yang disajikan dalam pembahasan di
atas, penelitian ini beranggapan bahwa ada kemungkinan modal manusia
berhubungan dan berpengaruh terhadap kinerja pergudangan. Namun seperti yang
telah diterangkan sebelum ini bahwa masih belum diperoleh bukti empiris yang
menguji hubungan dan pengaruh modal manusia terhadap kinerja pergudangan,
menyebabkan penelitian ini sudah mempunyai asas pengujian hipotesis seperti
berikut:

H1: Modal manusia mempunyai hubungan positif dan berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pergudangan.

DATA & METODE PENELITIAN
Subjek & Pengumpulan Data.

Data yang dikumpulkan untuk penelitian ini diperoleh produsen yang
memiliki izin Gudang Manufaktur Berlisensi (GMB) yang disediakan oleh Bea
Cukai yang disebut Kastam Diraja Malaysia (KDRM). Pemilihan subyek ini
dilakukan karena produsen yang mengelola gudang GMB diasumsikan
mempunyai ciri-ciri yang homogen karena kepatuham pada aturan dan prosedur
Bea Cukai. Berdasarkan dari daftar KDRM untuk masing-masing Negara Bagian

di Semenanjung Malaysia, ada sekitar 1.589 pabrik pada populasi ini
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Berdasarkan jumlah populasi tersebut, terdapat 800 pabrik yang dipilih
secara acak untuk terlibat dalam kajian ini. Kuesioner dikembangkan dan
diposkan kepada manajer atau petugas yang mengelola gudang. Inilah pihak yang
menjadi responden dalam survei ini.

Penelitian ini terpaksa melakukan dua gelombang pengiriman kuesioner,
untuk meningkatkan tanggapan dari para responden. Pada akhir proses
pengumpulan data, ada 107 responden memberikan umpanbalik. Ini berarti bahwa
tingkat tanggapan adalah 6.7% dari populasi, atau 13.4% dari 800 jumlah
responden yang dihubungi melalui pos. Dari 107 tanggapan yang diterima, hanya
102 tanggapan saja yang berguna untuk dianalisis dalam kajian ini.

Akibat pelaksanaan dua gelombang pengiriman kuesioner, kajian ini
harus melakukan ujian “response bias” antara tanggapan pengiriman pertama dan
kedua. Pengujian ini perlu dilakukan ketika tingkat tanggapan melalui metode
pengumpulan data pos tidak mencapai 40% (Lambert and Harrington 1990).
Metode ini menguji apakah terdapat perbedaan terhadap jawaban atau pandangan
responden yang disebabkan oleh perbedaan gelombang pengiriman dan waktu.
Pengujian dilakukan pada kelompok awal dan kelompok akhir penerimaan
kuesioner responden melalui pengamatan wujudnya signifikasi perbedaan. Uji-t
dilakukan pada tanggapan gelombang pertama dan kedua untuk modal msanusias
dan kinerja pergudangan. Hasilnya menyatakan bahwa tidak ada perbedaan yang

signifikan antara dua gelombang tersebut.

Pengukuran.

Modal manusia diukur dengan dimensi kompetensi, pendidikan dan
pengalaman Kkerja. Instrumen untuk dimensi-dimensi tersebut diperoleh dari
Carmeli dan Tishler (2004a). Mereka telah mengambil item-item pertanyaan dari
Aryee et al. (1994). Instrumen ini digunakan oleh Castro dan Saez (2008) di mana
terdapat empat item untuk pendidikan dan pengalaman kerja dan empat item
untuk kompetensi. Pihak responden diminta untuk menyatakan pandangan mereka
terhadap item-item pertanyaan sesuai dengan skala dari skor satu (1) hingga enam

(6). Skor satu (1) melambangkan sikap “Sangat Tidak Setuju Sekali” dan skor
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enam (6) melambangkan sikap ‘“Sangat Setuju Sekali”. Untuk memastikan
instrument ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik, uji Cronbach Alpha
dilakukan dan diperoleh nilai 0.867.

Kinerja pergudangan diukur dengan dimensi kualitas pelayanan,
pengiriman, biaya dan fleksibilitas. Item-item untuk dimensi ini diperolehi dari
Beamon, (1999), Chan, (2003), Chen & Paulraj (2004), Fynes, Burca, & Vo0ss
(2005) Gree, Whitten, & Inman (2008), Gunasekaran, Patel, & Tirtiroglu (2001),
Kiefer & Novack (1998), Morash (2001), Narasimhan, Swink, & Kim (2005),
Shepherd & Gunter (2006) dan Thatte (2007). Ada 11 item yang mewakili
dimensi-dimensi tersebut. Para responden diminta untuk mengekspresikan
pandangan mereka terhadap dimensi kinerja berdasarkan hasil tiga tahun mereka
beroperasi. Pandangan responden terhadap kinerja yang dicapai dapat diukur dari
rentang pengukuran skala skor satu (1) hingga enam (6). Skor satu (1)
melambangkan “Menurun Secara Signifikan” dan skor enam (6) melambangkan
“Meningkat Secara Signifikan”. Untuk memastikan instrument ini mempunyai
tingkat reliabilitas yang baik, uji Cronbach Alpha dilakukan dan diperoleh nilai
0.756.

Temuan Penelitian

Data dianalisis dengan mengunakan software statistik SPSS atau
Statistical Package for the Social Sciences, pertama kali diluncurkan pada tahun
1968, yang dikembangkan oleh Norman H. Nie dan C. Hadlai Hull (1980). Dalam
penelitian ini, SPSS versi 12 digunakan untuk menganalisis data kajian. Tabel 1

menunjukkan temuan analisis diskriptif terhadap variable penelitian.

Tabel 1: Analisis Diskriptif Terhadap Variabel Penelitian.

Variabel N Rata-rata Standar Deviasi
Modal Manusia 102 4511 0.701
Kinerja Pergudangan 102 4.424 0.481

Ket: Perhitungan untuk analisis didasarkan pada nilai keseluruhan.
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Selanjutnya, motif kajian yang dilakukan adalah untuk mengetahui
keadaan hubungan antara modal manusia dengan kinerja pergudangan. Oleh
karena itu, kajian ini menggunakan metode pengujian Pearson product-moment
correlation coefficient. Pengujian ini dapat menentukan arah dan kekuatan
hubungan antar variabel. Penentuan arah hubungan terlihat berdasarkan nilai skor
positif atau negatif yang diperoleh. Kekuatan hubungan dapat ditemukan dengan
membandingkan hasil ujian dengan jadual yang dikeluarkan oleh Cohen (1997)
seperti di Tabel 2. Keputusan ujian dapat dilihat pada Jadual 3.

Selanjutnya, kajian yang telah dijalankan mempunyai motif untuk
mengetahui keadaan hubungan antara modal insan dengan prestasi pergudangan.
Oleh itu, kajian tersebut telah menggunakan kaedah pengujian Pearson product-
moment correlation coefficient. Pengujian ini dapat menentukan hala dan
kekuatan hubungan antara pembolehubah tersebut. Penentuan hala hubungan
adalah dilihat berdasarkan kepada nilai skor positif atau negatif yang diperolehi.
Kekuatan hubungan dapat diketahui dengan membandingkan keputusan ujian
dengan tabel yang dikeluarkan oleh Cohen (1997) seperti di Tabel 2. Keputusan
ujian dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 2: Panduan Penilaian Nilai Pearson Correlation (r) oleh Cohen (1997).

Nilai Kolerasi Pearson (r) Penilaian
-0.10 to -0.29 dan +0.10 to +0.29 Lemah
-0.30 to -0.49 dan +0.30 to +0.49 Sederhana
-0.50 to -1.00 dan +0.50 to +1.00 Kuat

Tabel3: Keputusan Uji Korelasi.

Modal Manusia Kinerja Pergudangan
Modal Manusia 1 0.393**
Kinerja Pergudangan 0.393** 1

Ket: **Korelasi signifikan pada tingkat 0.01 (2-hujung).
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ubungan yang ada antara modal
manusia dan kinerja pergudangan adalah positif. Sifat tersebut menerangkan
bahwa setiap peningkatan modal manusia juga dapat meningkatkan Kkinerja.
Kekuatan hubungan tersebut dapat dikategorikan sebagai sederhana jika dirujuk
pada Tabel 2. Selain itu, motif kajian ini ingin mengetahui tingkat pengaruh
modal manusia terhadap kinerja pergudangan. Hal ini dapat dicapai dengan

mengunakan metode pengujian regrasi. Hasil ujian dapat dilihat pada Tabel 4.

Jadual 4: Ujian Regrasi Modal Manusia - Kinerja Pergudangan.

Variabel B SEg B t p

Modal Manusia

Kinerja Pergudangan 207 .288 393 4.276  .000
R? 155

Adj R? 146

F 18.282 p =.000

Konstanta (B) 2.207

Ket : Signifikan pada p< 0.05.

Berdasarkan Tabel 4, hasil ujian menunjukkan nilai R?> = 0.155. Nilai R?
adalah koefisien penentu yang artinya 15.5% Kkinerja pergudangan dapat
dijelaskan oleh modal manusia. Sedangkan sisanya (100% - 15.5% = 84.5%)
dijelaskan oleh alasan-alasan lain. Pada Tabel 4 ditunjukkan bahawa hasil uji
Anova memperoleh nilai F = 18.282 dan p < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa
model regresi dapat digunakan untuk meramalkan inerja pergudangan. Keputusan
itu juga berarti bahwa ada hubungan yang linear antara Kinerja pergudangan
dengan modal manusia sebagai variable bebas dalam penelitian ini (Ho, 2006).

Selanjutnya, seperti Jadual 4 juga telah menunjukkan bahawa persamaan
regresi iaitu Prestasi pergudangan = 3.207 (constant) + 0.270 MI. Maksud konstan
dan persamaan tersebut mengambarkan bahawa tanpa modal insan, prestasi
pergudangan adalah 3.207. Koefisien regresi modal insan sebesar 0.270

menyatakan setiap penambahan (kerana bertanda +), modal insan dapat
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meningkatkan prestasi pergudangan sebanyak perkalian 0.270. Selain itu hasil
ujian Koefisien telah mendapati t = 4.276 dan p < 0.05. Petunjuk tersebut telah
menyatakan bahawa modal insan adalah secara mutlak dan signifikan
berpengaruh ke atas prestasi pergudangan. Dengan lain perkataan, modal insan
mempengaruhi prestasi pergudangan dengan sumbangan sebanyak 15.5% sahaja.
Hasil daripada ujian kolerasi dan regrasi menunjukkan bahawa kajian yang telah

dijalankan terpaksa menerima hipotesis yang telah dinyatakan sebelum ini.

PEMBAHASAN

Temuan penelitian ini dapat membantu menambahkan pengetahuan
tentang keadaan hubungan antara modal manusia dan Kkinerja, karena
Abhayawansa dan Abeysekera (2008) menyatakan telah berlaku kekurangan
penelitian tentang dampak modal manusia terhadap kinerja organisasi. Temuan
kajian ini sejalan dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh Seleim, Ashour,
dan Bontis (2007), Carmeli dan Tishler (2004a), Carmeli dan Tishler (2004b) dan
Hitt, Bierman, Shimizu dan Kochhar (Hitt, Bierman, Shimizu, & Kochhar, 2001).
Oleh sebab itu, penelitian ini setuju dengan Seleim et al., (2007) yang menyatakan
bahwa modal manusia merupakan faktor kunci kepada kinerja. Penelitian ini juga
menegaskan bahwa modal manusia merupakan salah satu sumberdaya berharga
pada operasi pergudangan. Temuan ini juga membenarkan pernyataan Murphy
dan Poist (1992), Frazelle (2001), Kelley dan Hounsell (2006), Guschke &
Hounsell ( 2004) dan McCrea (2000) mengenai kepentingan dan sumbangan
karyawan terhadap operasi pergudangan yang aselama ini belum dibuktikan
secara empiris.

Modal manusia yang telah sepakati oleh para ahli sebagai sumberdaya
yang paling berharga bagi suatu organisasi dapat ditingkatkan melalui investasi
terhadapnya. Investasi dalam modal manusia dapat menciptakan pembelajaran
dan pertumbuhan terus menerus dalam organisasi. Ketika karyawan memiliki
lebih banyak pengetahuan dan pengalaman, mereka dapat menciptakan proses-
proses untuk memaksimumkan kepuasan pelanggan. Upaya itu kemudian dapat

diterjemahkan sebagai keuntungan yang lebih tinggi kepada organisasi
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(Chareonsuk & Chansa-ngavej, 2008). Investasi dapat dilakukan melalui program
pelatihan. Program pelatihan akan meningkatkan pengetahuan dan pengalaman di
kalangan karyawan disamping menyuntikan pembelajaran tentang metode baru
untuk meningkatkan efektivitas kerja.

Untuk memperluas pengetahuan kita tentang hubungan sumberdaya
dengan kinerja, kajian mendatang boleh mengusulkan sumberdaya lain untuk diuji
dengan kinerja, khususnya kinerja pergudangan. Sumberdaya ini bisa eksis dalam
bentuk baik fisik, seperti peralatan pengendalian dan peralatan teknologi
informasi, maupun non-fisik seperti hubungan bisnis, keterampilan manajemen
dan lain sebagainya. Semoga penelitian ini dapat membuka babak baru dalam
kajian-kajian yang berkaitan dengan hubungan sumberdaya dengan Kinerja,
khususnya dalam operasi pergudangan.
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