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INFO ARTIKEL Abstract

Sejarah Artikel:

Diterima This research was conducted to find out how the creative

Diperbaiki behavior of employees in maintaining their performance in

Disetujui the new normal. The research method used in this research
is to use qualitative methods using purposive sampling

Keywords: technique or taking informants with certain criteria. In this

Creative Behavior, Employee study, employees who work at PTPN X Tjoekir Sugar

Performance Factory are in the human resources division.

The data from this study were obtained from
direct observation, with in-depth interviews and
documentation conducted on 5 selected informants to
conduct interviews. Factors that encourage creative
behavior ofemployeesin improving their performance vary
from one employee to another. There are two factors that
encourage employeesto perform creative behavior at work.
Internal factors are factors that grow from within the
individual, while external factors are factors that grow due to
encouragement from the environment where the individual
lives. Statements obtained from informants are mostly
influenced by internal factors, the desire to get promoted,
the desire to get more rewards and salaries, but there are
also some that are influenced by external factors. So it can
be concluded that the influence of internal factors is
stronger than external factors because based on the five
informants themselves, many of their statements indicate
the influence of internal factors, and some of the external
influences are encouragement from their own families.
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PENDAHULUAN

Dunia saat ini telah digemparkan oleh adanya \irus yang berasala dari
China yang disebut dengan Corona Deases atau biasa dikenal dengan sebutan
covid-19, \irus ini diyakini sebagia virus yang mematikan. World Health
Organization (WHO) mengumumkan adanya pandemi virus covid-19 pada tanggal
11 Maret 2020. Pada tanggal tersebut, jumlah kasus positif covid-19 terkonfirmasi
sebanyak 121.000 kasus (Utomo, 2020). Satu bulan setelah diumumkannya berita
tersebut, Presiden Joko Widodo telah secara resmi menetapkan bahwa virus
covid-19 sebagai bencana nasional. Penetapan tersebut dinyatakan melalui
Keputusan Presiden(Keppres) Republik Indonesia Nomor.12 Tahun 2020 tentang
Penetapan Bencana Non-Alam Penyebaran Corona Virus Disease 2019(Covid-19)
Sebagai Bencana Nasional(Sekretariat Kabinet Republik Indonesia, 2020).

Akibat adanya covid-19 dan peraturan yang lebih dikenal dengan PSBB
(Pembatasan Sosial Bersakala Besar) membawa dampak pada berbagai aspek
kehidupan seperti ekonomi, politik, kehidpan sosial dan kebiasaan sehari-hari
masyarakat. Mulai dari pemakaian masker, mencuci tangan sebelum dan sesudah
menyentuh sesuatu, serta menjaga jarak dari kerumunan. Kebiasaaan tersebut
biasanya dikenal dengan istilah New Normal (tatanan hidup baru) dengan standart
normal baru dimana perubahan perilaku untuk menjalankan aktivitas seperti
biasanya namun ditambah dengan perubahan perilaku untuk tetap menjalankan
protokol kesehatan guna mencegah penyebaran penularan \irus covid-19. Masa
New Normal datang untuk memastikan respon cepat terhadap perubahan, hal
tersebut sangatlah penting untuk memastikan perubahan terhadap perubahan
dunia usaha akan lebih siap dalam menghadapi setiap goncangan atau krisis dan
tantangan global (Tajeri, 2020).

Pemerintah mengaharapkan para pelaku industri mampu memanfaatkan
dunia digital untuk memasarkan usaha yang mereka geluti sehingga dapat
bersaing secara global dan bangkit dari keterpurukan akibat adanya pandemi
covid-19. Era New Normal mendorong tumbuhnya virtual society yang melakukan
segala aktivitas sosial dan ekonomi dengan memanfaatkan platform digital atau
internet. Hal tersebut memaksa pelaku industri Pabrik Gula Tjoekir untuk mampu
mensejajarkan diri dengan kebutuhan kompetensi yang sesuai dengan era
digitalisasi (Rohmah, 2020).

Salah satu faktor yang menentukan kesuksesan organisasi di masa New
Normal adalah pemberdayaan karyawan yang dapat dilakukan dengan
meningkatkan kreatifitas karyawan pada pengusaan IT (Rohmah,2020).
Perubahan sistem manajemen dari sistem yang tradisional ke sistem manajemen
dalam organisasi membutuhkan kompetensi sumber daya manusia yang dimilki
harus sesuai dengan kebutuhan perubahan organisasi. Kecepatan pelayanan yang
merupakan salah satu merupakan salah satu dimensi dari kualitas pelayanan yang
sangat tergantung pada pemanfaatan teknologi informasi.

Pabrik Gula Tjoekir merupakan salah satu industri yang terkena dampak
adanya \irus covid-19. Pada masa New Normal ini Pabrik Gula Tjoekir harus
melakukan inovasi untuk penyesuaian terhadap perkembangan industri saat ini.
Dimana tatanan sistem kerja atau aktivitas yang biasa dilakukan untuk saat ini
harus sesuai dengan protokol kesehatan, yaitu memakai masker dan mencuci
tangan sebelum dan sesudah melakukan aktivitas. Selain adanya kebijakan untuk
mematuhi protokol kesehatan, Pabrik Gula Tjoekir juga merubah tatanan sitem
kerja yang berbeda dengan meningkatkan mutu kualitas sumber daya manusia
yang ada. Hal tersebut dilakukan semata-mata agar perusahaan dapat bersaing
dengan industri lainnya yang sejenis di masa New Normal.

Jurnal Kajian llmu Manajemen September 2021, Vol. 1 No.3



Dalam perusahaan Pabrik Gula Tjoekir terdapat suatu divisi Sumber Daya
Manuisa yang bertugas untuk mengatur segala aspek dan kebutuhan sumber daya
manusia bagi perusahaan. Divisi SDM juga melakukan pengawasan terhadap
kinerja karyawan dalam waktu tempo tertentu. Namun, dalam proses
pelaksanaannya SDM terkadang menemukan berbagai masalah, seperti
kemampuan kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas yang masih berda pada
tingkatan yang rendah padahal sebelum bekerja karyawan tersebut sudah
melewati tahap seleksi yang terbilang cukup ketat. Terlebih lagi di masa New
Normal karyawan dituntut untuk lebih kreatif dalam menyelesaikan tugas. Terdapat
beberapa masalah penyesuaian dalam perubahan di masa New Normal, misalnya
karyawan yang kurang menguasai IT sehingga sering bermasalah dengan target
penyelesaian tugas. Ketepatan karyawan dalam menyelesaikan tugas biasanya
dipengaruhi oleh berbagai faktor. Diantaranya adalah pemberian motivasi yang
kurang, cara kepemimpinan yang kurang terampil dan baik serta kurang adanya
pelatihan dalam mengembangkan kreatifitas karyawan. Hal tersebut berdampak
pada kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas sehingga perilaku kreatif
karyawan merasa dibatasi dan tidak berkembang.

Berdasarkan hasil wawancara, penulis dapat menyimpulkan bahwa terdapat
perbedaan perilaku karyawan dalam meningkatkan kinerjanya di masa new
normal. Hal tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu faktor internal dan
faktor eksternal. Faktor internal merupakan faktor yang timbul dari dalam diri
sendiri tanpa danya campur tangan dari orang lain. Sedangkan faktor eksternal
merupakan faktor yang timbul karena adanya dorongan dari lingkungan sekitar
individu tersebut tinggal. Meskipun perbedaan perilaku dan keinginan karyawan
tersebut berbeda-beda namun tujuannya hampir sama yaitu ingin memperbaiki
kinerja lebih baik dan keinginan untuk hidup lebih baik.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif. Penelitian
kualitatif merupakan penelitian yang berlandaskan pada filsafat postpositivisme,
yang digunakan untuk meneliti pada kondisi objek yang alamiah (sebagai
lawannya adalah eksperimen) dimana peneliti sebagai instrumen kunci,
pengambilan sampel sumber data dilakukan dengan maximal varitation sampling
(Sugiyono, 2015). Lokasi penelitian yang dipilih adalah di PTPN X Pabrik Gula
Tjoekir yang beralamat di jl. Irian Jaya, Cukir, Kec. Diwek, Kab. Jombang, Jawa
Timur 61471.

Penelitian  kualitatif merupakan penelitian yang bermaksud untuk
memahami fenomena tentang apa yang dialami oleh pihak penelitian, misalnya
perilaku, presepsi, motivasi, serta tindakan. Secara holistik dan dengan cara
deskripsi dalam kata-kata dan bahasa pada suatu konteks khusus yang alamiah
dan dengan memanfaatkan berbagai metode ilmiah (Moleong,2018). Teknik
penentuan informan yang dilakukan dalam penelitian iniyaitu menggunakan teknik
purposive sampling (pengambilan sampel dengan sengaja). Purposive sampling
adalah teknik pengambilan sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu
(Sugiyono, 2010).

HASIL

Data dari hasil penelitian ini didapatkan melalui wawancara yang dilakukan
oleh peneliti, dimana seluruh informan yang melakukan wawancara adalah
karyawan pada bagian divisi sumber daya manusia yang berkeiginan untuk dapat
bekerja lebih baik dan dapat meningkatkan kinerjanya di masa new normal.
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Permasalahan Di Divisi SDM Dalam Menghadapi New Normal

Akibat adanya virus covid-19 membawa dampak pada berbagai aspek
kehidupan seperti ekonomi, politik, kehidupan sosial dan kebiasaan sehari-hari
masyarakat. Mulai dari memakai masker, menjaga jarak, mencuci tangan sebelum
dan sesudah menyentuh sesuatu. Kebiasaan tersebut disebut dengan new normal.
Kebijakan maupun tatanan new normal memaksa pemerintah maupun pelaku
industri untuk melakukan inovasi atau penyesuaian perubahan perilaku dan trend
baru yang berkembang dalam dunia industri. Perubahan dan tatanan baru akan
menciptakan perilaku yang baru dan pada akhirnya akan mengarah pada
kebiasaaan baru serta budaya baru.

Dari hasil wawancara yang didaptkan terdapat berapa masalah kendala atau
hambatan yang ada di divisi sumber daya manusia :

Dari informan Al diatas, permasalahan yang terjadi di divisi SDM selama
periode tahun 2020-2021 telah banyak karyawan yang sudah pensiun. Dengan
banyaknya karyawan yang pensiun semakin berkurang pula SDM yang berada di
perusahaan. Namun, perusahaan tidak membuka tenaga kerja atau lowongan
kerja baru. Sehingga Al dan karyawan lain merasa semakin banyak tugas yang
harus dikerjakan. Selain banyaknya pekerjaan karaywan juga dituntut untuk
mengerjakan tugas dengan teliti dan benar, dengan begitu banyak karyawan yang
mengeluh karena harus mengerjakan tugas dengan baik dan tepat waktu.

Selanjutnya informan A2 berdasrkan ungkapannya diatas A2 dan juga
karyawan lain mengalami kesulitan dengan adanya kebijakan baru yaitu work from
home (WFH) yang mengharuskan karyawan bekerja dari rumah tanpa pelu ke
kantor untuk melakukan pertemuan. WFH sendiri dilakukan dengan bantuan
menggunakan sistem aplikasi yang telah ditentukan oleh perusahaan. Namun, A2
mengalami kendala dengan cara penggunaan aplikasi tersebut. Selain itu A2 juga
terkendala dengan jaringan karena aplikasi tersebut memerlukan jaringan yang
stabil.

Selanjutnya berdasarkan ungkapan dari A3 diatas A3 juga merasa kesulitan
dengan penggunaan sistem aplikasi yang digunakan oleh perusahaan. Menurut A3
tidak hanya A3 dan divisnya saja yang mengalami kesulitan mengenai sistem
aplikasi tersebut, terlebih karyawan yang berumur lebih dari 45 tahun yang dirasa
daya tangkap IT lemah daripada karyawan yang lebih muda.

Kemudian berdasarkan ungkapan dari A4 diatas mengalami kesulitan
mengerjakan dan menyelesaikan tugas dari perusahaan dikarenakan jaringan
yang kurang stabil. Kondisi rumah yang berada di daerah pegunungan membuat
A4 sering mendapat jaringan yang tidak stabil. Untuk menyelesaikan tugas A4
perlu keluar dari rumah untuk mencari jaringan yang stabil.

Terakhir, berdasarkan ungkapan dari A5 diatas hampir sama dengan
permasalahan yang dihadapi oleh Al yaitu kurangnya sumber daya manusia yang
berda di perusahaan. Hal tersebut dikarenakan banyaknya karyawan yang
umurnya sudah memasuki usia pensiun. Namun perusahaan tetap
memberdayakan sumber daya manusia yang ada tanpa perlu membuka tenaga
kerja baru. Sehingga A5 merasa harus bekerja ekstra dalam menyelesaikan tugas
perusahaan.
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Dari penjelasan informan (Al, A2, A3, A4, dan A5) permasalahan yang
dihadapi setiap karyawan berbeda-beda satu dengan yang lainnya. Adapun
penyelesaian masalah yang dilakukan setiap karyawan juga berbeda-beda. Setiap
karyawan mempunyai cara masing-masing dalam menyelesaikan masalah yang
dihadapi. Seperti saling membantu jika ada kesulitan terhadap salah satu
karyawan, saling memberi motivasi satu sama lain, dan berdiskusi mengenai
pekerjaan.

Selain adanya permasalahan dan penyelesaian terdapat juga faktor
pendorong yang mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan suatu ide atau
gagasan. Faktor yang mendorong merupakan faktor internal dan faktor eksternal.
Namun, kebanyakan pernyataan dari informan itu dipengaruhi oleh faktor internal
dengan keingin yang timbul dari dalam dirinya sendiri, adapun faktor eksternal
yang dipengaruhi dari lingkungan sekitar. Faktor internal yang meliputi keinginan
untuk menjadi karyawan yang berprestasi, keinginan untuk mendapatkan gaji lebih
atau reward dan juga kenaikan pangkat. Faktor eksternal yang meliputi pengaruh
dari orang-orang sekitar untuk bekerja lebih baik lagi.

Dalam menggapai keinginan tersebut dibutuhkan usaha-usaha yang perlu
dilakukan, serta do’a untuk kesimbangan dalam melakukan usaha tersebut.
Berbagai upaya telah dilakukan oleh kelima informan yang telah peneliti
wawancarai, seperti mempenbanyak ilmu pengetahuan dengan memperbanyak
membaca buku atau literatur, belajar secara otodidak dengan melihat youtube,
mengikuti pelatihan yang diakan oleh perusahaan, mengikuti asosiasi atau
organisasi yang mempelajari banyak mengenai pekerjaan yang mereka geluti,
saling membantu teman yang sedang mengalai kesulitan. Namun upaya tersebut
masih dirasa kurang karena tidak sepenuh ya terealisasikan dengan baik dan
sesuai dengan keinginan mereka. Adapun hambatan yang menghambat karyawan
dalam menuangkan ide atau kreatifitas mereka. Seperti tidak semua karyawan
dapat mengajukan pendapat mereka dan bisa diterima dengan baik. Kebanyakan
pendapat yang diterima adalah SDM yang lebih unggul yang mempunyai pangkat
lebih tinggi daripada hanya karyawan biasa. Diharapkan setelah ini perusahaan
lebih memperhatikan juga karyawan biasa. Saling menghargai dan menerima
segala pendapat dan memilah pendapat mana yang lebih baik digunakan dalam
proses kemajuan perusahaan

PEMBAHASAN

Penelitian ini dilakukan di PTPN X Pabrik Gula Tjoekir. Adapun yang
menjadi sasaran dalam penelitian ini adalah karyawan aktif di bagian divisi sumber
daya manusia. Dari obeservasi dan wawancara yang dilakukan pada karyawan
PTPN X Pabrik Gula Tjoekir di bagian divisi sumber daya manusia terdapat 12
karyawan. Terdapat perbedaan dan keinginan antara karyawan satu dengan
karyawan lain dalam meningkatkan kinerjanya di masa new normal. Namun, dalam
mencapai keinginan tersebut terdapat beberapa kendala atau masalah yang
dihadapi oleh karyawan maupun manajer dan masalah tersebut berbeda-beda
satu dengan lainnya hal tersebut menyesuaikan dengan kondisi individu masing-
masing.

Informan dalam penelitian ini merupakan subjek yang memahami informasi
atau pelaku yang mengetahui tentang penelitian yang sedang dilakukan. Informan
dalam penelitian ini berjumlah 5 orang yang memilki informasi atau data yang
banyak mengenai obejk yang sedang diteliti, untuk dimintai informasi mengenai
objek penelitian tersebut. Informan dalam penelitian ini berasal dari wawancara
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secara langsung yang disebut sebagai narasumber. Dalam penelitian ini
menggunakan teknik purposive sampling dan snowball sampling. Informan
pertama dipilih menggunakan teknik purposive sampling dengan beberapa
pertimbangan kriteria tertentu antara lain subjek yang telah lama dan intensif
menyatu dan masih terikat penuh secara aktif dengan suatu medan atau aktivita
yang menjadi sasaran dalam penelitian ini. Subjek merupakan karyawan dalam
divisi sumber daya manusia, peneliti juga sudah mendapatkan pernyataan
kesediaan informan yang akan dijadikan sumber data.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya,
maka dapat diambil kesimpulannya sebagai berikut :

Dari penjelasan informan (Al, A2, A3, A4, dan A5) faktor yang mendorong
karyawan di PTPN X Pabrik Gula Tjoekir pada bagian divisi sumber daya manusia
berbeda dari satu karyawan denga karyawan lainnya. Adapun pengaruh dari faktor
internal dan juga faktor eksternal. Namun, dari hasil penelitian yang dilakukan oleh
peneliti informan lebih dominan dipengaruhi oleh faktor internal yaitu faktor yang
timbul dari dalam diri individu tersebut. Kebanyakan informan mengungkapkan
bahwa mereka berkeinginan untuk meningkatkan kualitas kerja mereka karena
ingin mendapatkan gaji atau reward, kenaikan jabatan, dikenal sebagai karyawan
yang berprestasi di lingkungan perusahaan. Adapun pengaruh dari faktor eksternal
yaitu pengaruh dari lingkungan sekitar yang mendorong karyawan untuk
melakukan perubahan lebih baik lagi dalam bekerja. Meskipun permasalahan yang
dihadapi dan juga faktor pendorong pada informan yang sudah penulis
wawancarai berbeda-beda namun tujuannya hampir sama, yaitu ingin merubah
kualitas kerja menjadi lebih baik, baik untuk dirinya sendiri ataupun perusahaan.
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