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Abstract: This study aims to analyze key factors driving productivity improvement through employee
empowerment at PT. TT Matsuoka Winner Industri, a Japanese-owned garment factory in Semarang
focused on export production. Employing a qualitative approach with a case study design, the research
involved five informants: a manager, a supervisor, a quality control employee, and two sewing opera-
tors. Data were collected through in-depth interviews, participant observation, and document analysis,
then analyzed using thematic analysis techniques. The findings reveal that employee empowerment
practices remain at an eatly developmental stage and are inconsistently implemented across production
divisions (cutting, sewing, finishing, and quality control). Major batriers include a hierarchical organi-
zational culture, resistance from mid-level supervisors, limited information technology support, strict
export deadlines, and seasonal demand fluctuations. The study highlights that employee empowerment
depends not only on managerial policy but also on organizational culture and system readiness. This
research contributes to the literature on employee empowerment in Indonesia’s export-oriented gar-
ment industry and provides strategic recommendations for management to build a sustainable empow-
erment system through cultural transformation, leadership competency development, technology op-
timization, and alignment of performance management with human resource development within a

highly competitive global production environment.

Keywords: Employee Empowerment; Productivity; Manufacturing Industry; Organizational Culture;

Human Resource Management

Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor kunci dalam peningkatan produk-
tivitas melalui pemberdayaan karyawan di PT. TI Matsuoka Winner Industri, sebuah pabrik garmen di
Semarang yang berorientasi ekspor dan dimiliki oleh investor Jepang. Penelitian ini menggunakan pen-
dekatan kualitatif dengan desain studi kasus yang melibatkan lima informan: manajer, supervisor, kar-
yawan quality control, dan dua operator jahit. Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam, ob-
servasi partisipan, dan telaah dokumen, kemudian dianalisis menggunakan teknik analisis tematik. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa praktik pemberdayaan karyawan masih berada pada tahap pengem-
bangan awal dan belum diterapkan secara merata di seluruh divisi produksi (cutting, sewing, finishing,
dan quality control). Hambatan utama berasal dari budaya organisasi yang hierarkis, resistensi supervi-
sor tingkat menengah, keterbatasan dukungan teknologi informasi, tekanan tenggat ekspor yang ketat,
serta fluktuasi permintaan musiman. Temuan ini menegaskan bahwa pemberdayaan karyawan tidak
hanya bergantung pada kebijakan manajemen, tetapi juga pada kesiapan budaya dan sistem pendukung
organisasi. Kontribusi penelitian ini tetletak pada pengayaan literatur pemberdayaan karyawan di in-
dustri garmen ekspor Indonesia serta rekomendasi strategis bagi manajemen untuk membangun sistem
pemberdayaan yang berkelanjutan melalui transformasi budaya kerja, pengembangan kompetensi
kepemimpinan, optimalisasi teknologi, dan penyelarasan kinerja dengan pengembangan sumber daya
manusia.
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Kata kunci: Pemberdayaan Karyawan, Produktivitas, Industri Manufaktur, Budaya Organisasi, Mana-
jemen Sumber Daya Manusia

1. Pendahuluan

Perkembangan industri manufaktur di Indonesia menghadapi tantangan yang semakin
kompleks dalam era globalisasi dan revolusi industri 4.0[1], [2]. Perusahaan manufaktur di-
tuntut untuk meningkatkan daya saing melalui peningkatan produktivitas yang berkelanjutan,
salah satunya melalui optimalisasi sumber daya manusia[3], [4]. Pemberdayaan karyawan men-
jadi strategi penting yang dapat mengubah paradigma pengelolaan sumber daya manusia dari
pendekatan tradisional yang bersifat #op-down menjadi pendekatan yang lebih partisipatif dan
kolaboratif[5]—[8]. Pemberdayaan karyawan tidak hanya dipandang sebagai konsep mana-
jemen modern, tetapi juga sebagai kebutuhan strategis untuk menciptakan keunggulan kom-
petitif yang berkelanjutan[9]—[11].

PT. TI Matsuoka Winner Industri adalah pabrik garmen besar di Semarang yang dimiliki
oleh investor Jepang dan fokus pada produksi pakaian jadi untuk tujuan ekspor. Perusahaan
ini memproduksi pakaian jadi dengan kualitas ekspor, khususnya pakaian dalam seperti kaos
dalam, boxer, dan pakaian tidur. Sebagai entitas berskala besar, PT. T1 Matsuoka Winner In-
dustri menerapkan struktur organisasi lini dan staf. Perusahaan ini tetap berada di garis depan
persaingan industri manufaktur yang ketat, di mana peningkatan produktivitas menjadi kunci
untuk memenuhi standar kualitas internasional dan menjaga daya saing biaya produksi.

Observasi awal di PT. TI Matsuoka Winner Industri menunjukkan adanya fenomena
yang menarik terkait dengan produktivitas karyawan. Meskipun perusahaan telah menerapkan
sistem manajemen kualitas internasional dan investasi teknologi, pencapaian target produk-
tivitas masih mengalami fluktuasi yang cukup tinggi. Data internal perusahaan menunjukkan
bahwa produktivitas karyawan pada beberapa divisi belum mencapai standar optimal yang
ditetapkan manajemen. Fenomena ini mengindikasikan adanya faktor-faktor non-teknis yang
memengaruhi kinerja karyawan, salah satunya adalah aspek pemberdayaan karyawan yang be-
lum dioptimalkan secara maksimal.

Permasalahan utama yang diidentifikasi di PT. T1 Matsuoka Winner Industri berkaitan
dengan tingkat partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan operasional yang masih
terbatas. Struktur organisasi yang hierarkis dan budaya kerja yang masih mengandalkan in-
struksi dari atasan menyebabkan kreativitas dan inisiatif karyawan tidak berkembang optimal.
Kondisi ini berdampak pada rendahnya sense of ownership karyawan terhadap pekerjaan dan
proses yang menjadi tanggung jawabnya. Selain itu, akses karyawan terhadap informasi strat-
egis perusahaan masih terbatas, sehingga pemahaman mereka tentang kontribusi pekerjaan
terhadap tujuan organisasi secara keseluruhan belum optimal.

Masalah lain yang teridentifikasi adalah keterbatasan program pengembangan kompe-
tensi yang bersifat holistik dan berkelanjutan. Meskipun perusahaan telah menyelenggarakan
program pelatihan teknis, program pengembangan soff skills dan kepemimpinan untuk karya-
wan level operasional masih terbatas. Hal ini menyebabkan karyawan merasa tidak memiliki
jalur karier yang jelas dan kurang termotivasi untuk meningkatkan kontribusinya terhadap
perusahaan. Kondisi ini diperparah dengan sistem reward and recognition yang belum sepe-
nuhnya mengakomodasi kontribusi inovatif karyawan dalam perbaikan proses ketja.

Dampak dari permasalahan tersebut terlihat dari beberapa indikator kinerja organisasi
yang belum optimal. Tingkat absensi karyawan masih relatif tinggi dibandingkan dengan
standar industri, sementara tingkat #urmover pada posisi tertentu juga menunjukkan tren yang
perlu mendapat perhatian. Selain itu, jumlah saran perbaikan yang diajukan karyawan melalui
sistem suggestion systemr masih rendah, yang mengindikasikan kurangnya keterlibatan aktif kar-
yawan dalam proses perbaikan berkelanjutan. Kondisi ini tentunya berdampak pada pen-
capaian target produktivitas dan daya saing perusahaan dalam jangka panjang.
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Penelitian terdahulu mengenai hubungan pemberdayaan karyawan dan produktivitas
menunjukkan hasil yang beragam dan terkadang kontradiktif, sehingea menciptakan kesen-
jangan penelitian yang perlu dijembatani[12]—[106]. Studi di industri perhotelan menunjukkan
korelasi positif yang kuat antara pemberdayaan karyawan dan produktivitas[17]—[20], namun
pemberdayaan dapat menimbulkan konflik dan penurunan kinerja dalam jangka pendek jika
tidak diimplementasikan dengan tepat[3], [21]—[23].

Kesenjangan penelitian juga terlihat dari minimnya studi yang mengkaji pemberdayaan
karyawan dalam konteks industri manufaktur di Indonesia. Sebagian besar penelitian pem-
berdayaan karyawan dilakukan pada sektor jasa atau industri high-zech di negara maju, sehingga
aplikasinya pada industri manufaktur tradisional dengan karakteristik tenaga ketja yang ber-
beda masih memetlukan kajian lebih mendalam.|[24]—[27] Selain itu, penelitian yang mengek-
splorasi mekanisme psikologis dan sosial yang mendasari hubungan pemberdayaan karyawan
dan produktivitas dalam konteks budaya ketja Indonesia masih sangat terbatas|28]—[30].

Berdasarkan identifikasi permasalahan dan kesenjangan penelitian tersebut, penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis kunci peningkatan produktivitas melalui pemberdayaan karya-
wan di PT. TI Matsuoka Winner Industri. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontri-
busi teoretis dalam memperkaya literatur pemberdayaan karyawan dalam konteks industri
manufaktur Indonesia, sekaligus memberikan kontribusi praktis berupa rekomendasi strategi
pemberdayaan karyawan yang sesuai dengan karakteristik dan kebutuhan perusahaan. Melalui
pendekatan penelitian kualitatif dengan metode studi kasus, penelitian ini akan menggali
secara mendalam praktik pemberdayaan karyawan yang efektif dan dampaknya terhadap pen-
ingkatan produktivitas dalam konteks organisasi yang spesifik.

2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait

2.1 Konsep Pemberdayaan Karyawan

Pemberdayaan karyawan merupakan konsep yang telah berkembang pesat dalam litera-
tur manajemen sumber daya manusia sejak dekade 1990-an[10], [11], [31], [32]. Pemberdayaan
sebagai proses meningkatkan perasaan se/f-¢fficacy di kalangan anggota organisasi melalui iden-
tifikasi kondisi yang mendorong ketidakberdayaan dan penghapusan kondisi tersebut melalui
praktik manajemen formal dan teknik pemberian informasi selfefficacy|33]—|36]. Konsep ini
mengembangkan model pemberdayaan psikologis dengan empat dimensi yaitu makna (mzean-
ing), kompetensi (competence), penentuan nasib sendiri (seff-determination), dan dampak (-
pach)[371-[39].

Literatur menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan memiliki beberapa dimensi
utama yang saling berkaitan[12], [13], [40], [41]. Tiga dimensi pemberdayaan yaitu partisipasi
dalam pengambilan keputusan, berbagi informasi, dan pelatihan untuk membangun kompe-
tensi[42]—[45].

2.2 Konsep Produktivitas Kerja

Produktivitas ketja didefinisikan sebagai ukuran kuantitas dan kualitas pekerjaan yang
diselesaikan dengan mempertimbangkan biaya sumber daya yang digunakan|[15], [16], [40],
[47]. Konsep ini mencakup efisiensi (rasio output terhadap input) dan efektivitas (pencapaian
tujuan yang ditetapkan)[48]—[51]. Produktivitas kerja dapat diukur melalui berbagai indikator
seperti kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, ketepatan waktu penyelesaian, dan tingkat
kehadiran karyawan[52]—[57].

Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja termasuk kemampuan individu,
motivasi kerja, lingkungan kerja, teknologi, dan sistem manajemen[14], [58], [59]. Penelitian-
menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang progresif, termasuk pem-
berdayaan karyawan, berkorelasi positif dengan produktivitas organisasi|2], [27], [60].

3. Metode yang Diusulkan

Penelitian ini akan menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus untuk
menggali secara mendalam praktik pemberdayaan karyawan dan dampaknya terhadap
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produktivitas di PT.T1 Matsuoka Winner Industri (TIMW)[61]. Pendekatan kualitatif dipilih
karena memungkinkan peneliti untuk memahami fenomena pemberdayaan karyawan dari per-
spektif pelaku yang terlibat langsung dalam proses tersebut, sehingga dapat mengungkap
makna dan pengalaman yang tidak dapat diukur secara kuantitatif.

Tahap pertama yang dilakukan adalah persiapan penelitian dengan melakukan studi pen-
dahuluan untuk memahami profil perusahaan, struktur organisasi, dan kebijakan sumber daya
manusia yang berlaku di PT.TI Matsuoka Winner Industri. Pada tahap ini, peneliti akan
mengajukan izin penelitian kepada manajemen perusahaan dan menyiapkan instrumen
penelitian berupa pedoman wawancara mendalam dan pedoman observasi. Pedoman wa-
wancara akan disusun berdasarkan dimensi pemberdayaan karyawan yang meliputi otonomi
ketja, partisipasi dalam pengambilan keputusan, akses terhadap informasi, dan pengembangan
kompetensi.

Tahap kedua adalah pengumpulan data primer melalui wawancara mendalam dengan
informan kunci yang dipilih secara purposif. Informan akan terdiri dari tiga kategori yaitu
manajemen tingkat atas yang bertanggung jawab dalam perumusan kebijakan pemberdayaan,
supervisor atau kepala bagian yang mengimplementasikan kebijakan tersebut, dan karyawan
operasional yang menjadi sasaran pemberdayaan. Jumlah informan berdasarkan kategori
sebanyak 5 yaitu 1 manajer, 1 supervisor, 1 guality contro/ (QC) dan 2 karyawan operasional,
pengumpulan data dihentikan ketika tidak ditemukan lagi informasi baru yang signifikan. Wa-
wancara akan dilakukan dengan menggunakan teknik semi terstruktur untuk memberikan
fleksibilitas dalam menggali informasi yang mendalam.

Selain wawancara mendalam, peneliti juga akan melakukan observasi partisipan untuk
mengamati secara langsung praktik pemberdayaan karyawan dalam aktivitas kerja sehari-hari
di PT.T1 Matsuoka Winner Industri. Observasi akan difokuskan pada interaksi antara atasan
dan bawahan, proses pengambilan keputusan, mekanisme komunikasi, dan pelaksanaan pro-
gram pengembangan karyawan. Data observasi akan dicatat dalam bentuk catatan lapangan
yang detail untuk mendukung dan melengkapi data wawancara.

Pengumpulan data sekunder akan dilakukan melalui telaah dokumen perusahaan yang
relevan dengan pemberdayaan karyawan seperti kebijakan sumber daya manusia, struktur or-
ganisasi, deskripsi pekerjaan, program pelatihan dan pengembangan, serta laporan kinetja kar-
yawan. Analisis dokumen ini akan memberikan pemahaman tentang kerangka formal pem-
berdayaan karyawan yang diterapkan perusahaan.

Analisis data akan dilakukan secara induktif dengan menggunakan teknik analisis tematik.
Proses analisis dimulai dengan transkripsi seluruh hasil wawancara, kemudian dilakukan kodi-
fikasi untuk mengidentifikasi tema-tema yang muncul dari data. Analisis akan dilakukan dalam
tiga tahap yaitu reduksi data untuk menyederhanakan dan memfokuskan data, penyajian data
dalam bentuk matriks atau diagram untuk memudahkan interpretasi, dan penarikan kes-
impulan berdasarkan pola-pola yang ditemukan. Untuk memastikan kredibilitas hasil
penelitian, akan dilakukan triangulasi data dengan membandingkan informasi dari berbagai
sumber dan metode pengumpulan data.

Validitas penelitian akan dijaga melalui beberapa strategi yaitu member checking dengan
meminta konfirmasi informan terhadap hasil interpretasi data, peer debriefing melalui diskusi
dengan peneliti lain untuk menguji objektivitas analisis, dan #hick description dengan mem-
berikan deskripsi yang kaya dan detail tentang konteks penelitian. Seluruh proses penelitian
akan didokumentasikan secara sistematis untuk memastikan dependabilitas dan confirmability
hasil penelitian.
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4. Hasil dan Pembahasan
4.1. Hasil
4.1.1 Praktik Pemberdayaan Karyawan di PT.TI Matsuoka Winner Industri

Berdasarkan hasil wawancara mendalam dengan lima informan yang terdiri dari satu ma-
najer, satu supervisor, satu karyawan pengendali mutu, dan dua karyawan operasional (oper-
ator jahit), ditemukan bahwa praktik pemberdayaan karyawan di PT.T1 Matsuoka Winner In-
dustri masih berada dalam tahap pengembangan dengan tingkat implementasi yang bervariasi
di setiap divisi produksi garmen. Manajer sumber daya manusia mengungkapkan bahwa pe-
rusahaan telah memiliki komitmen untuk meningkatkan keterlibatan karyawan melalui
berbagai program pemberdayaan, namun implementasinya masih menghadapi tantangan bu-
daya organisasi yang hirarkis dan resistensi dari sebagian supervisor tingkat menengah, teru-
tama dalam departemen cutting, sewing, dan finishing.

Hasil observasi menunjukkan bahwa dimensi otonomi kerja karyawan dalam industri
garmen masih terbatas pada aspek teknis operasional produksi pakaian, di mana operator jahit
memiliki kebebasan untuk mengatur ritme kerja dan teknik jahitan dalam batas-batas standar
kualitas ekspor yang telah ditetapkan. Supervisor produksi menjelaskan bahwa karyawan
diberikan wewenang untuk melakukan penyesuaian kecil pada metode jahit dan penanganan
bahan tekstil asalkan tidak menyimpang dari spesifikasi buyer internasional dan standar kesela-
matan yang berlaku. Namun, keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan terkait pe-
rubahan desain produk, pemilihan bahan baku, atau modifikasi line produksi masih sangat
minimal dan memerlukan persetujuan berlapis dari manajemen.

Dimensi partisipasi dalam pengambilan keputusan menunjukkan hasil yang beragam an-
tara divisi eutting, sewing, dan finishing. Karyawan pengendali mutu menyatakan bahwa mereka
sering dilibatkan dalam diskusi perbaikan kualitas jahitan, pengecekan ukuran, dan resolusi
defect produk garmen, termasuk memberikan masukan untuk penyelesaian masalah teknis
terkait standar ekspor yang terjadi di lantai produksi. Sebaliknya, kedua karyawan operasional
(operator jahit dan operator finishing) yang diwawancarai mengungkapkan bahwa kesempatan
mereka untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan masih terbatas pada saran perbai-
kan melalui sistem kotak saran, yang tidak selalu mendapat respons atau tindak lanjut yang
memadai dari manajemen, terutama terkait ergonomi workplace dan efisiensi proses produksi
garmen.

Akses karyawan terhadap informasi perusahaan menunjukkan pola yang cukup terbuka
untuk informasi operasional harian seperti target produksi garmen, jadwal pengiriman ekspor,
spesifikasi buyer, dan standar kualitas internasional, namun informasi strategis seperti rencana
ekspansi pasar, kebijakan investasi mesin jahit dan teknologi garmen, serta kondisi keuangan
perusahaan masih terbatas pada level manajemen tertentu. Manajer menjelaskan bahwa pem-
batasan akses informasi ini dilakukan untuk menjaga kerahasiaan bisnis dan strategi kompetitif
dalam industri garmen ekspor, meskipun disadari bahwa hal ini dapat mengurangi pema-
haman karyawan tentang kontribusi mereka terhadap pencapaian target ekspor dan kepuasan
buyer internasional.

Program pengembangan kompetensi karyawan telah dilaksanakan secara rutin melalui
pelatihan teknis jahit, penanganan mesin industti garmen, dan keselamatan kerja, namun pro-
gram pengembangan kepemimpinan dan keterampilan manajerial untuk karyawan operasional
masih sangat terbatas. Supervisor menyatakan bahwa pelatihan yang diberikan lebih fokus
pada peningkatan kemampuan teknis sesuai dengan perkembangan teknologi produksi gat-
men dan tren fashion internasional, sementara pengembangan kemampuan komunikasi,
pemecahan masalah, dan kepemimpinan belum menjadi prioritas utama dalam program
pelatihan perusahaan.

4.1.2 Tingkat Produktivitas Karyawan

Data produktivitas karyawan yang diperoleh dari dokumen perusahaan menunjukkan
bahwa pencapaian target produksi garmen mengalami fluktuasi yang cukup positif selama
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beberapa tahun terakhir, dengan tingkat pencapaian rata-rata sebesar tujuh puluh delapan per-
sen dari target yang ditetapkan. Manajer produksi menjelaskan bahwa faktor utama yang
mempengaruhi produktivitas dalam industti garmen bukan hanya kemampuan teknis jahit
karyawan, tetapi juga tingkat motivasi dan keterlibatan mereka dalam proses produksi pakaian
ekspor sehari-hari.

Hasil wawancara dengan karyawan operasional (operator jahit) mengungkapkan bahwa
tingkat kepuasan mereka terhadap pekerjaan berkaitan erat dengan sejauh mana mereka me-
rasa dihargai dan diberdayakan dalam menjalankan tugas produksi garmen. Operator jahit
yang merasa memiliki otonomi lebih besar dalam pekerjaannya, seperti fleksibilitas dalam
mengatur metode jahitan dan ritme kerja, menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi
dibandingkan dengan mereka yang bekerja dalam sistem kontrol ketat. Hal ini terlihat dati
perbedaan tingkat pencapaian target per jam dan kualitas jahitan antara line produksi yang
menerapkan pemberdayaan lebih intensif dengan line yang masih menggunakan pendekatan
manajemen tradisional.

Karyawan pengendali mutu menyatakan bahwa ketika mereka diberikan kesempatan un-
tuk terlibat dalam proses perbaikan dan pengambilan keputusan teknis terkait standar kualitas
garmen ekspor, motivasi kerja mereka meningkat secara signifikan yang berdampak positif
pada akurasi quality contro/ dan efektivitas identifikasi produk. Sebaliknya, karyawan
operasional yang memiliki keterbatasan dalam partisipasi pengambilan keputusan menunjuk-
kan tingkat inisiatif yang rendah dalam mengidentifikasi dan melaporkan potensi masalah
kualitas atau efisiensi di line produksi mereka.

Tingkat furnover karyawan pada divisi yang menerapkan pemberdayaan lebih intensif, sep-
erti divisi guality control dan sampel produk, menunjukkan angka yang lebih rendah dibanding-
kan dengan divisi produksi massal, mengindikasikan bahwa pemberdayaan berpengaruh tidak
hanya pada produktivitas jangka pendek tetapi juga pada retensi karyawan jangka panjang
dalam industri garmen. Data menunjukkan bahwa divisi dengan tingkat pemberdayaan tinggi
memiliki tingkat turnover sebesar lima persen per tahun, sementara divisi produksi massal
dengan pemberdayaan terbatas mencapai dua belas persen pet tahun.

4.1.3 Hambatan Implementasi Pemberdayaan Karyawan

Identifikasi hambatan implementasi pemberdayaan karyawan dilakukan melalui analisis
mendalam terhadap pengalaman dan perspektif seluruh informan dalam konteks industri gar-
men ekspor. Hambatan utama yang teridentifikasi adalah budaya organisasi yang masih kental
dengan hierarki ketat dan resistensi dati sebagian supervisor terhadap perubahan sistem ma-
najemen yang lebih partisipatif, terutama dalam mengelola operator jahit yang sebagian besar
berpendidikan menengah. Manajer mengakui bahwa warisan budaya kerja industri garmen
yang mengutamakan kepatuhan terhadap instruksi atasan dan fokus pada target kuantitas
produksi masih sangat kuat, sehingga upaya untuk meningkatkan inisiatif dan kreativitas kar-
yawan dalam optimalisasi proses jahit memerlukan waktu dan usaha yang konsisten.

Keterbatasan sistem teknologi informasi juga menjadi hambatan signifikan dalam
berbagi informasi dan komunikasi dua arah antara manajemen dan karyawan operasional da-
lam industri garmen yang masih mengandalkan proses manual inzensive. Supervisor menjelas-
kan bahwa sistem komunikasi yang ada masih mengandalkan papan pengumuman dan briefing
pagi yang bersifat satu arah, sehingga informasi dari operator jahit sering terlambat sampai ke
manajemen atau sebaliknya. Kondisi ini menghambat responsivitas organisasi terhadap ma-
salah guality dan efisiensi produksi garmen serta mengurangi efektivitas partisipasi karyawan
dalam proses perbaikan berkelanjutan.

Hambatan spesifik industri garmen adalah tekanan deadline pengiriman ekspor yang san-
gat ketat dan fluktuasi order dari buyer internasional yang sering berubah-ubah. Manajer
produksi menjelaskan bahwa dalam situasi 7ush order atau perubahan spesifikasi mendadak dari
buyer, manajemen cenderung kembali menggunakan pendekatan direktif dan overtime intensif
untuk memastikan pengiriman tepat waktu, yang dapat mengurangi konsistensi dalam pen-
erapan pemberdayaan karyawan. Kondisi ini menciptakan konflik antara kebutuhan jangka
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pendek untuk memenuhi kontrak ekspor dengan tujuan jangka panjang untuk mengem-
bangkan budaya pemberdayaan dalam organisasi.

Faktor lain yang unik dalam industri garmen adalah keterbatasan kompetensi sebagian
supervisor dalam menerapkan teknik pemberdayaan kepada karyawan dengan latar belakang
pendidikan yang beragam, mulai dari lulusan SD hingga SMA. Beberapa supervisor masih
menggunakan pendekatan komando yang keras dalam mengejar target produksi, sehingga su-
lit menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan inisiatif karyawan dalam
optimalisasi teknik jahit. Karyawan operasional menyatakan bahwa mereka sering merasa
takut untuk menyampaikan ide atau saran perbaikan karena khawatir akan dianggap membu-
ang-buang waktu produksi atau mengganggu ritme kerja line yang sudah terstandarisasi.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Analisis Praktik Pemberdayaan Karyawan

Temuan penelitian menunjukkan bahwa praktik pemberdayaan karyawan di PT.TT Mat-
suoka Winner Industri sebagai pabrik garmen ekspor masih berada pada tahap awal pengem-
bangan dengan karakteristik yang unik dibandingkan industri manufaktur lainnya. Industri
garmen memiliki ciri khas sebagai sektor padat karya dengan ketergantungan tingei pada ket-
erampilan manual operator jahit, yang menciptakan dinamika pemberdayaan yang berbeda
dengan industri otomotif atau elektronik yang lebih mengandalkan teknologi tinggi. Perbe-
daan fundamental ini mempengaruhi cara pemberdayaan diimplementasikan dan diukur
keberhasilannya dalam konteks produksi garmen ekspor.

Penerapan pemberdayaan yang bervariasi antar divisi produksi seperti pemotongan ba-
han, penjahitan, penyelesaian akhir, dan pengendalian kualitas mencerminkan kompleksitas
proses produksi garmen yang memiliki tingkat persyaratan keterampilan yang berbeda-beda.
Divisi pengendalian kualitas menunjukkan tingkat pemberdayaan yang lebih tinggi karena sifat
pekerjaannya yang memerlukan pertimbangan profesional dan pengambilan keputusan dalam
menilai standar kualitas ekspor, sementara divisi penjahitan yang lebih bersifat berulang
menunjukkan pemberdayaan yang lebih terbatas pada aspek teknis operasional. Diferensiasi
ini menggambarkan bahwa pemberdayaan perlu disesuaikan dengan karakteristik dan tuntu-
tan spesifik setiap tahapan produksi.

Dimensi otonomi kerja yang terbatas pada aspek teknis operasional dalam industri gar-
men mencerminkan karakteristik produksi yang harus mengikuti spesifikasi pembeli yang san-
gat terperinci dan standar kualitas ekspor yang ketat. Kelenturan yang dapat diberikan kepada
operator jahit terbatas pada pengoptimalan metode ketja individual tanpa mengubah spesifi-
kasi produk jadi yang telah ditetapkan pembeli internasional. Kondisi ini menunjukkan bahwa
pemberdayaan dalam industri garmen ekspor memiliki batasan yang lebih ketat dibandingkan
industri yang memproduksi untuk pasar domestik, mengingat tuntutan konsistensi dan
standarisasi yang sangat tinggi dalam memenuhi ekspektasi pasar global.

Perbedaan tingkat partisipasi antara karyawan pengendalian kualitas dan operator jahit
menggambarkan pembagian pemberdayaan berdasarkan sifat pekerjaan dalam industri gar-
men. Karyawan pengendalian kualitas yang memiliki tanggung jawab untuk memastikan kes-
esuaian produk dengan standar pembeli internasional secara alamiah memiliki ruang yang
lebih besar untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan teknis, sementara operator
jahit yang bekerja dalam sistem upah per potong cenderung lebih fokus pada pencapaian tar-
get kuantitas. Pembagian peran ini mencerminkan struktur kerja yang hierarchical namun
tetap memungkinkan adanya ruang pemberdayaan sesuai dengan tingkat tanggung jawab dan
keahlian yang dimiliki.

Keterbatasan akses informasi strategis dalam industri garmen juga dipengaruhi oleh ting-
kat kepekaan informasi terkait hubungan dengan pembeli, strategi penetapan harga, dan posisi
pasar yang sangat kompetitif dalam industti mode global. Manajemen perlu menyeimbangkan
keterbukaan internal dengan kebutuhan menjaga kerahasiaan kecerdasan bisnis yang sangat
penting untuk keunggulan kompetitif dalam merebut pesanan ekspor. Dilema ini menc-
erminkan tantangan khusus yang dihadapi perusahaan garmen ekspor dalam
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mengimplementasikan pemberdayaan, di mana transparansi informasi harus dibatasi untuk
melindungi kepentingan strategis perusahaan.

Kompleksitas pemberdayaan dalam industri garmen ekspor juga tercermin dari kebu-
tuhan untuk menyeimbangkan antara fleksibilitas operasional dengan standardisasi proses
yang dipersyaratkan oleh sistem jaminan kualitas internasional. Karyawan diberdayakan untuk
mengoptimalkan kinetja individual dalam kerangka prosedur yang telah terstandarisasi, se-
hingea ruang kreativitas dan inovasi lebih terbatas dibandingkan industri lain yang memiliki
toleransi variasi yang lebih besar.

Temuan ini mengindikasikan bahwa pemberdayaan karyawan dalam industri garmen ek-
spor memerlukan pendekatan yang disesuaikan dengan karakteristik sektor ini, termasuk pet-
timbangan terhadap struktur rantai pasok global, tuntutan pembeli internasional, dan dina-
mika pasar mode yang sangat cepat berubah. Strategi pemberdayaan yang efektif harus
mampu mengakomodasi batasan-batasan struktural ini sambil tetap memberikan ruang bagi
karyawan untuk berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi[62]—[65].

Dalam konteks yang lebih luas, analisis ini menunjukkan bahwa teori pemberdayaan kar-
yawan petlu diperkaya dengan pemahaman tentang karakteristik industri spesifik, mengingat
setiap sektor memiliki tantangan dan peluang yang unik dalam mengimplementasikan praktik
pemberdayaan. Industri garmen ekspor, dengan karakteristik padat karya dan orientasi pasar
globalnya, menghadirkan dinamika pemberdayaan yang berbeda dari industri manufaktur
lainnya dan memerlukan model pendekatan yang disesuaikan dengan realitas operasional dan
strategisnya.[35], [36], [60], [67].

4.2.2 Hubungan Pemberdayaan Karyawan dan Produktivitas

Dalam industri garmen, pengukuran produktivitas memiliki dimensi yang lebih kompleks
dibandingkan industri manufaktur lainnya, karena tidak hanya mencakup aspek kuantitas hasil
produksi tetapi juga kualitas jahitan, tingkat kerusakan produk, dan kemampuan beradaptasi
terthadap perubahan gaya atau spesifikasi pembeli. Karyawan yang merasakan pemberdayaan
dalam pekerjaannya menunjukkan tingkat kelenturan yang lebih tinggi dalam menghadapi
keberagaman pesanan dan perubahan permintaan dari pembeli internasional. Hal ini menc-
erminkan bahwa pemberdayaan tidak hanya berdampak pada aspek teknis produksi, tetapi
juga pada kemampuan organisasi untuk merespons dinamika pasar ekspor yang sangat cepat

berubah.

Pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja kualitas sangat menentukan dalam industri
garmen ekspor, mengingat tingkat penolakan produk yang tinggi dapat menimbulkan dampak
yang merusak terthadap hubungan dengan pembeli dan reputasi perusahaan di pasar inter-
nasional. Operator jahit yang merasakan pemberdayaan dalam lingkungan kerjanya cenderung
menunjukkan sikap yang lebih proaktif dalam melakukan pengendalian kualitas mandiri dan
memberikan tanggap yang lebih baik terhadap umpan balik mengenai kualitas, yang pada gili-
rannya berkontribusi pada penurunan tingkat kerusakan produk dan peningkatan kepuasan
pelanggan. Fenomena ini mengindikasikan bahwa pemberdayaan menciptakan rasa
kepemilikan dan tanggung jawab yang lebih besar terhadap hasil kerja, yang merupakan faktor
krusial dalam mempertahankan standar kualitas ekspor.

Dampak pemberdayaan terhadap tingkat perpindahan karyawan dalam industri garmen
ekspor memiliki signifikansi yang sangat penting, mengingat besarnya investasi yang diper-
lukan untuk melatih operator jahit yang terampil dan pentingnya mempertahankan karyawan
berpengalaman untuk menjaga konsistensi kualitas produksi. Tingkat perpindahan karyawan
yang rendah pada divisi dengan tingkat pemberdayaan yang tinggi menunjukkan bahwa pem-
berdayaan dapat menjadi strategi retensi yang efektif dalam menghadapi persaingan talenta di
industri garmen. Kondisi ini sangat relevan dalam konteks industri yang menghadapi tan-
tangan kelangkaan tenaga kerja terampil dan meningkatnya mobilitas pekerja antar perusahaan
garmen.

Fluktuasi pencapaian target produksi yang masih tinggi dalam industri garmen juga di-
pengaruhi oleh berbagai faktor eksternal seperti permintaan musiman, perubahan tren mode,
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dan ketidakstabilan pesanan dari pembeli internasional. Pemberdayaan karyawan memiliki po-
tensi untuk meningkatkan kelincahan organisasi dalam menghadapi fluktuasi tersebut, namun
memetlukan penerapan yang konsisten dan berkelanjutan untuk mencapai kestabilan kinetja.
Kemampuan organisasi untuk mempertahankan produktivitas yang stabil di tengah peru-
bahan eksternal yang dinamis menjadi indikator penting dari efektivitas program pem-
berdayaan yang diimplementasikan.

Temuan ini mengkonfirmasi bahwa dalam konteks industri garmen ckspor, pem-
berdayaan karyawan bukan sekadar strategi peningkatan motivasi, tetapi merupakan investasi
strategis untuk membangun kapasitas organisasi dalam menghadapi tantangan bisnis yang
kompleks dan dinamis. Karyawan yang diberdayakan tidak hanya menjadi pelaksana instruksi,
tetapi berperan sebagai mitra strategis dalam mencapai keunggulan kompetitif melalui kuali-
tas, efisiensi, dan kemampuan adaptasi yang supetior[68]—[71].

Dalam perspektif yang lebih luas, hubungan antara pemberdayaan karyawan dan produk-
tivitas dalam industri garmen mencerminkan transformasi paradigma dari manajemen ber-
basis kontrol menuju manajemen berbasis pemberdayaan, yang memungkinkan organisasi un-
tuk memanfaatkan potensi penuh sumber daya manusia dalam menciptakan nilai tambah dan
mempertahankan daya saing di pasar global. Hal ini menunjukkan bahwa investasi dalam pem-
berdayaan karyawan bukan hanya memberikan manfaat jangka pendek dalam bentuk pening-
katan produktivitas, tetapi juga berkontribusi pada pembangunan fondasi organisasi yang kuat
untuk pertumbuhan jangka panjang[72]—[74].

4.2.3 Faktor Penghambat dan Strategi Pengembangan

Analisis hambatan penerapan pemberdayaan dalam industri garmen menunjukkan keru-
mitan yang khas untuk sektor ini. Budaya organisasi yang hierarkis dalam industri garmen
seringkali diperkuat oleh struktur perusahaan yang berorientasi pada efisiensi produksi massal
dan peminimalan biaya untuk menjaga daya saing di pasar ekspor. Transformasi budaya me-
metlukan pendekatan yang peka terhadap karakteristik tenaga ketja industri garmen yang se-
bagian besar adalah pekerja perempuan dengan latar belakang pendidikan yang beragam. Kon-
disi ini menuntut strategi perubahan yang mempertimbangkan aspek sosial-budaya dan ting-
kat kesiapan tenaga ketrja dalam menerima tanggung jawab yang lebih besar melalui pem-
berdayaan.

Tekanan tenggat waktu ekspor yang ketat menciptakan desakan jangka pendek yang
dapat menghambat penerapan pemberdayaan jangka panjang. Dalam industri garmen ekspor,
ketepatan waktu pengiriman merupakan indikator kinerja utama yang sangat menentukan,
sehingga dalam situasi pesanan mendesak, manajemen cenderung menggunakan pendekatan
pengarahan langsung untuk memastikan pencapaian tenggat waktu. Kondisi ini memerlukan
perencanaan strategis yang lebih canggih untuk mengintegrasikan pemberdayaan dengan
keunggulan operasional, sehingga kedua tujuan dapat dicapai secara bersamaan tanpa saling
mengorbankan.

Keterbatasan sistem teknologi informasi dalam industri garmen yang secara tradisional
mengandalkan tenaga kerja intensif menjadi hambatan yang lebih signifikan dibandingkan in-
dustri lain. Investasi dalam digitalisasi dan otomatisasi dapat mendukung pemberdayaan me-
lalui berbagi informasi waktu nyata dan pengambilan keputusan berbasis data, namun memer-
lukan penerapan yang hati-hati agar tidak mengurangi kesempatan ketja yang menjadi pet-
hatian utama dalam industri padat karya. Dilema ini mengharuskan manajemen untuk
menemukan keseimbangan antara peningkatan efisiensi teknologi dengan pelestarian lapan-
gan ketja.

Hambatan struktural lainnya terletak pada ketergantungan industri garmen ekspor ter-
hadap fluktuasi permintaan musiman dan perubahan tren mode global yang sangat cepat.
Kondisi ini menciptakan ketidakpastian dalam perencanaan jangka panjang dan cenderung
mendorong manajemen untuk mempertahankan fleksibilitas operasional yang tinggi, yang
seringkali bertentangan dengan prinsip pemberdayaan yang memerlukan konsistensi dan ke-
percayaan jangka panjang. Tantangan ini diperparah oleh struktur rantai pasok yang dikuasai
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pembeli, di mana perusahaan garmen memiliki bargaining power yang terbatas dalam menen-
tukan kondisi ketja dan sistem produksi.

Strategi pengembangan pemberdayaan untuk industri garmen perlu mempertimbangkan
ciri khas sektor ini, termasuk siklus bisnis musiman, rantai nilai yang dikuasai pembeli, dan
proses produksi yang mengandalkan tenaga kerja intensif. Pendekatan penerapan bertahap
dengan proyek percontohan pada divisi tertentu dapat menjadi strategi yang lebih realistis,
didukung dengan investasi dalam pelatihan penyelia dan peningkatan teknologi secara ber-
tahap yang tidak mengganggu kesinambungan produksi. Strategi ini memungkinkan organisasi
untuk belajar dari pengalaman dan menyesuaikan pendekatan sebelum diterapkan secara me-
nyeluruh.

Pengembangan program pemberdayaan juga perlu diselaraskan dengan praktik terbaik
industri dan persyaratan kepatuhan internasional yang semakin ketat dalam rantai pasok gar-
men global, termasuk kepatuhan sosial, keberlanjutan lingkungan, dan kesejahteraan pekerja
yang menjadi perhatian utama pembeli internasional dalam proses pemilihan pemasok. Inte-
grasi aspek-aspek ini dalam program pemberdayaan tidak hanya memenuhi tuntutan eksternal
tetapi juga menciptakan nilai tambah yang berkelanjutan bagi organisasi.

Selain itu, strategi pengembangan harus mempertimbangkan heterogenitas tenaga ketja
dalam industri garmen, yang mencakup perbedaan tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan
aspirasi karier. Program pemberdayaan perlu dirancang secara fleksibel untuk mengako-
modasi keberagaman ini, dengan menyediakan jalur pengembangan yang berbeda sesuai
dengan potensi dan kebutuhan masing-masing kelompok karyawan. Pendekatan yang dis-
esuaikan ini akan meningkatkan efektivitas program dan mempercepat proses transformasi
organisasi.

Implementasi pemberdayaan dalam industri garmen juga harus mempertimbangkan
aspek gender, mengingat mayoritas tenaga kerja adalah perempuan yang mungkin memiliki
tantangan dan kebutuhan spesifik dalam konteks pemberdayaan. Program perlu dirancang
dengan mempertimbangkan keseimbangan kehidupan ketja, keamanan kerja, dan peluang
pengembangan karier yang sensitif gender, sehingga pemberdayaan dapat terwujud secara
inklusif dan berkelanjutan.

Pada akhirnya, keberhasilan strategi pengembangan pemberdayaan dalam industri gar-
men bergantung pada kemampuan manajemen untuk menciptakan sinergi antara tuntutan
bisnis jangka pendek dengan investasi pengembangan sumber daya manusia jangka panjang,
sambil tetap mempertahankan daya saing dalam pasar global yang sangat kompetitif[48], [49],
[75], [76]. Hal ini memerlukan kepemimpinan yang visioner dan komitmen berkelanjutan dati
seluruh tingkatan organisasi[5], [77].

5. Perbandingan

Implikasi kebijakan dari penelitian ini mencakup petlunya dukungan pemerintah dalam
pengembangan industri garmen Indonesia yang berkelanjutan dan berdaya saing melalui pro-
gram pelatihan tenaga kerja, insentif adopsi teknologi, dan kerangka regulasi yang mendorong
praktik ketenagakerjaan yang baik dalam industri ekspor. Temuan penelitian juga mengindi-
kasikan bahwa pemberdayaan karyawan dapat menjadi strategi penting untuk meningkatkan
nilai tambah industri garmen Indonesia dalam rantai pasok global, tidak hanya mengandalkan
keunggulan biaya rendah tetapi juga kemampuan tenaga kerja yang superior dan kelincahan
organisasi. Selain itu, penelitian ini memberikan wawasan bagi pengembangan klaster industri
dengan layanan bersama untuk pelatihan dan teknologi yang dapat membantu produsen gar-
men skala menengah dalam menerapkan praktik pemberdayaan yang berkelanjutan dan efektif
biaya, sekaligus memenuhi persyaratan kepatuhan sosial dan lingkungan yang semakin ketat
dari pembeli internasional dalam proses pemilihan pemasok.

6. Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, praktik pemberdayaan karyawan di PT. T1 Mat-
suoka Winner Industri sebagai pabrik garmen ekspor masih berada pada tahap pengembangan
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awal dengan pelaksanaan yang beragam antar divisi produksi. Meskipun demikian, pem-
berdayaan telah menunjukkan dampak positif terhadap produktivitas dan kinerja mutu katrya-
wan. Dimensi pemberdayaan yang paling berkembang adalah kemandirian kerja teknis dalam
proses produksi garmen, sedangkan partisipasi dalam pengambilan keputusan strategis dan
akses terhadap informasi bisnis masih terbatas karena karakteristik industri yang didorong
pembeli dan kebutuhan menjaga kerahasiaan bisnis. Karyawan yang mengalami tingkat pem-
berdayaan lebih tinggi, terutama di divisi pengendalian mutu dan pengembangan sampel,
menunjukkan produktivitas yang lebih baik, kinerja mutu yang unggul, tingkat ketidakhadiran
yang lebih rendah, dan tingkat ##rnover yang lebih rendah dibandingkan karyawan di divisi
produksi.

Hambatan utama dalam pelaksanaan pemberdayaan meliputi budaya organisasi yang hi-
erarkis dan berorientasi pada efisiensi produksi massal, penolakan penyelia tingkat menengah
yang terbiasa dengan pendekatan komando dan kendali, keterbatasan sistem teknologi infor-
masi, tekanan tenggat waktu ekspor yang ketat dari pembeli internasional, dan fluktuasi per-
mintaan musiman. Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi temuan karena
menggunakan rancangan studi kasus tunggal dan metode kualitatif dengan jumlah informan
terbatas. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan rancangan metode campuran yang
menggabungkan pendekatan kualitatif dan kuantitatif, melakukan studi perbandingan pada
beberapa produsen garmen dengan segmen pasar berbeda, serta melakukan studi longitudinal
untuk mengamati variasi musiman dan dampak jangka panjang dari pelaksanaan pem-
berdayaan terhadap kinerja organisasi dan posisi daya saing.
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artikel ini, dengan penulis kedua ditunjuk sebagai penanggung jawab korespondensi karena
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