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Abstract

At present the increasingly rapid business world requires a competent manager. The PDAM is a public sector
company that is used as the right object of research for investigating how employees learn and develop in an
effort to become competent managers. This research aims to analyze differences in learning styles and
competencies of managers and non-managers of PDAM Delta Tirta Sidoarjo.This research is a type of
comparative research using a quantitative approach with sampling techniques using purposive sampling. A
total of 51 employees participated in this study, including 24 managers and 27 non-managers. Statistical
analysis used in this research is Multivariate Analysis of Variance (MANOVA) with the assistance software
SPSS 20.0. The results of this study indicate that there are differences in learning styles and competencies of

managers and non-managers.

Keywords: competencies; learning style; manager; non-manager.

PENDAHULUAN

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
merupakan badan usaha milik pemerintah
daerah yang bergerak dalam bidang usaha
pendistribusian air bersih bagi masyarakat yang
diawasi oleh aparat eksekutif maupun legislatif
daerah. Meski tidak memiliki pesaing, kualitas
pelayanan, kepuasan pelanggan juga perlu
diperhatikan oleh perusahaan. Hal tersebut
tidak terlepas dari kualitas Sumber Daya
Manusia yang dimiliki perusahaan. Terutama
kualitas dari seorang manajer, di mana manajer
yang kompeten merupakan pemain penting
dalam keberlanjutan dari suatu perusahaan
(Mustofa, 2018).

PDAM merupakan perusahaan sektor publik
yang tepat untuk dijadikan sebagai objek
penelitian agar dapat menyelidiki bagaimana
karyawan belajar dan berkembang dalam upaya
untuk menjadi manajer yang kompeten. de
Houwer et al. (2013) mendefinisikan belajar
sebagai perubahan fungsional yang dihasilkan
dari pengalaman sehingga dapat memperoleh
pengetahuan dan keterampilan yang lebih baik
dari sebelumnya. Setiap individu memiliki cara
yang berbeda untuk dapat belajar secara efektif
dan nyaman, cara belajar inilah yang disebut
sebagai gaya belajar (Diistegor et al., 2018).
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Seperti pernyataan yang dikemukakan oleh
salah satu kepala bagian pada PDAM Delta
Tirta Kabupaten Sidoarjo yang menyatakan
bahwa karyawan memiliki gaya dan cara
belajar yang berbeda tiap individunya, cara
belajar yang seringkali mereka lakukan yaitu
cenderung learning by doing. Perbedaan gaya
belajar tersebut menunjukkan bahwa cara setiap
individu untuk menyerap sebuah informasi
dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaannya
berbeda-beda (Chang, Hung, & Lin, 2015).

Sebagian besar individu tidak menyadari gaya
belajar seperti apa yang sesuai dengan dirinya
dan mereka cenderung belajar dengan
mengikuti kebiasaan orang lain. Padahal gaya
belajar yang sesuai dengan kepribadian
individu akan membuatnya lebih mencintai
pekerjaan yang mereka lakukan sehingga dapat
meningkatkan kompetensi dan memberikan
hasil kerja yang terbaik (Yamazaki, Toyama, &
Putranto, 2018).

Bajpai & Singh (2019) mendefinisikan
kompetensi sebagai pengetahuan, keterampilan,
kemampuan, perilaku, dan karakteristik lain
yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan
secara efisien. Sedangkan Bharwani & Talib
(2017) mengemukakan bahwa kompetensi
mengacu pada perilaku yang individu bawa ke
dalam posisi tertentu yang dapat digunakan
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untuk melakukan pekerjaan secara kompeten.
Kompetensi merupakan salah satu hal yang
krusial dalam persaingan Masyarakat Ekonomi
ASEAN (MEA). Pekerja dituntut untuk
memiliki keterampilan yang mumpuni, cerdas,
dan kreatif. Tahun 2012, dalam Global Talent
Index yang dirilis oleh EIU (Economist
Intellegence Unit), sebanyak 52 persen pelaku
industri di Asia Pasifik mengatakan bahwa
kelemahan terbesar dari sumber daya manusia
adalah soft skill dari sumber daya manusia itu
sendiri (Prahadi, 2016).

Muhammad Hanif Dhakiri selaku Menteri
Ketenagakerjaan mengatakan bahwa
kompetensi tenaga kerja di Indonesia masih
dianggap kurang, baik yang mengisi di pasar
dalam maupun luar negeri. Data BPS
menyebutkan angkatan kerja di Indonesia
sebanyak 131,5 juta, di mana sebesar 60 persen
diantaranya masih lulusan SD dan SMP. Hal
tersebut salah satunya mengakibatkan susahnya
tenaga kerja untuk mendapatkan kenaikan
pangkat dalam pekerjaannya. Maka penyiapan
tenaga kerja yang kompeten harus dilakukan,
dan skill menjadi salah satu instrumen pokok
yang harus dikembangkan (Jawapos, 2018).

Melihat dari beberapa fakta yang ada tersebut,
kompetensi dari sumber daya manusia di
Indonesia dianggap kurang dan masih
dibutuhkan banyak peningkatan. Sedangkan
dalam dunia usaha, sumber daya manusia yang
unggul merupakan faktor kunci dalam
menghadapi perubahan yang kian lama kian
pesat kemajuannya (Jawapos, 2018).

Kompetensi merupakan hal penting yang harus
dimiliki  karyawan, termasuk juga pada
karyawan PDAM. Dengan  kompetensi
mumpuni  dari  karyawan akan  dapat
memaksimalkan kedua fungsi dari PDAM
sebagai social oriented, di mana perusahaan
harus memberikan pelayanan yang baik secara
kualitas, kuantitas, dan kontinuitas dalam
penyediaan air bersih pada masyarakat dan
profit oriented, di mana perusahaan dituntut
menghasilkan laba sebagai dana operasional
perusahaan serta penyumbang Pendapatan Asli
Daerah (Marleni, 2018).

Realita kompetensi karyawan perusahaan yang
didapat dari hasil observasi awal menunjukkan
masih ada karyawan yang kurang menguasai
pekerjaannya atau dapat dikatakan bahwa
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kemampuan atau kompetensi kerja karyawan
masih  kurang mumpuni  seperti  yang
disampaikan oleh salah satu staf perusahaan
bahwa menurut pandangannya, kompetensi
karyawan tergantung dari tiap individunya. Jika
dilihat dari perilaku karyawan, memang masih
ada yang memerlukan bantuan karyawan lain
dalam melakukan pekerjaannya. Namun
apabila hal itu sering terjadi dapat dirasa
menjadi beban bagi karyawan lain.

Kurangnya kompetensi  karyawan  dapat
memengaruhi  keefektifan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Maka dari itu,
perlu adanya solusi misalnya seperti pengadaan
pelatihan untuk karyawan sehingga mereka bisa
meningkatkan kemampuan yang dimilikinya.
Seperti yang dituturkan oleh Kepala Bagian

Umum  Perusahaan  bahwa  kompetensi
karyawan cukup baik, hal tersebut dapat
dikatakan cukup baik jika dilihat dari

pencapaian perusahaan secara umum Yyang
dinilai oleh BPPSPAM (Badan Peningkatan
Penyelenggaraan  Sistem  Penyediaan  Air
Minum). Perusahaan masih dianggap sehat dan
menghasilkan laba sehingga dapat dikatakan
kompetensi dan kinerja karyawan cukup baik
(Maulana, 2019).

Realita kompetensi dalam perusahaan diperkuat
oleh pendapat Bapak Agoes Boedi Tjahjono
selaku Ketua Dewan Pengawas (DEWAS)
PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo bahwa
menurutnya perbaikan dalam aspek
administrasi di PDAM perlu dilakukan. PDAM
harus meningkatkan kapasitas kompetensi
Sumber Daya Manusia. Upaya peningkatan
yang dapat dilakukan dengan melakukan
pelatihan pengadaan barang dan jasa. Pelatihan
itu perlu dilakukan karena kinerja PDAM yang
melemah tahun lalu disebabkan pegawai
kurang menguasai pengadaan barang dan jasa
(Jawapos, 2018).

Peningkatan dan pengembangan kompetensi
karyawan dalam perusahaan perlu dilakukan
agar karyawan memiliki kompetensi yang
mumpuni, salah satunya ketika diberikan
kenaikan jabatan (Yamazaki & Umemura,
2017). Eilstrom & Kock (2008) berpendapat
bahwa studi empiris mengenai pengembangan
kompetensi dalam organisasi sangat kurang.
Karena  kurangnya studi, sulit untuk
menyimpulkan kompetensi apa  yang
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dikembangkan oleh manajer (Yamazaki et al.,
2018).

Dalam penelitian Yamazaki, Toyama, &
Putranto (2018), Yamazaki (2014), Jiang &
Alexakis  (2017), Chong (2013), dan
Wickramasinghe & de Zoyza (2009)
menunjukkan ada perbedaan kompetensi,
namun berbeda dengan penelitian dari
Dankyau, Goni, & Ibbi (2017), dan Arditi et al.
2013) yang menunjukkan tidak ada perbedaan
dalam kompetensi.

Disisi lain penelitian mengenai gaya belajar
didukung oleh penelitian dari Yamazaki,
Toyama, & Putranto (2018), Yamazaki &
Umemura (2017), Yousef (2018) dan Corbin
(2017). Namun bertolak belakang dengan
penelitian dari Raju (2011) dan Mak et al.
(2007) yang menyatakan tidak ada perbedaan
dalam gaya belajar.

Beberapa penelitian terdahulu menyatakan
bahwa ada perbedaan baik dari gaya belajar
maupun dalam hal kompetensinya. Maka akan
menjadi hal yang menarik untuk meneliti
kembali  perbedaan gaya belajar dan
kompetensi manajer dan non-manajer. Adanya
penelitian ini dapat menganalisis lebih dalam
bagaimana gaya belajar karyawan serta
pembaruan kompetensi apa yang perlu
dikembangkan untuk karyawan, khususnya
karyawan yang bekerja di PDAM Delta Tirta
Kabupaten Sidoarjo.

KAJIAN PUSTAKA
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

DAN

Gaya Belajar

Gaya belajar didefinisikan sebagai sikap serta
perilaku individu yang menentukan cara belajar
yang mereka sukai (Yousef, 2018). Penelitian
ini menggunakan dimensi gaya belajar dari
Honey & Mumford (2000) dalam Yousef
(2018) yang terdiridari 4 tipe gaya belajar, yaitu
Aktivis, Reflektor, Teoritis, dan Pragmatis.
Tipe Aktivis cenderung lebih menyukai belajar
melalui  proses coba-coba atau dengan
melakukan trial and error, kemudian tipe
reflektor cenderung lebih menyukai belajar
melalui  pengamatan yang dilakukannya
sehingga mereka cenderung lebih teliti, lalu
tipe teoritis lebih senang belajar dengan
menganalisis, sedangkan tipe pragmatis tertarik
untuk mencoba ide, teori, dan teknik atau
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eksperimen untuk melihat apakah mereka
berhasil dalam praktik. Sehingga mereka
menganggap bahwa sesuatu akan bermanfaat
jika dipraktikkan secara langsung.

Kompetensi

Yamazaki, Toyama, & Putranto (2018)
menggambarkan kompetensi sebagai
karakteristik ~ keterampilan individu yang

mengacu pada kemampuan mengelola serta
mengatur serangkaian perilaku guna
tercapainya tujuan Kinerja. Penelitian ini
menggunakan dimensi kompetensi dari Archan
& Tutschek (2002) dalam Pylat & Striano
(2017) yang terdiri dari Kompetensi Pribadi
(Personal Competencies), di mana kompetensi
pribadi merupakan kemampuan dan kemauan
seseorang untuk mau  mengembangkan
kemampuan dan keterampilannya sendiri,
kemudian ~ Kompetensi ~ Sosial ~ (Social
Competencies), di mana kompetensi sosial
merupakan ~ kemampuan dan  kemauan
seseorang untuk bekerjasama dan berinteraksi
dengan orang lain dan yang terakhir yaitu
Kompetensi Kognitif (Cognitive Competencies)
di mana kompetensi kognitif merupakan
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan
yang dapat digunakan oleh seseorang dalam
menyelesaikan pekerjaan tertentu.

Pembelajaran individu mengarahkan mereka
untuk  memperoleh  pengetahuan  serta
keterampilan untuk menghadapi peran baru,
terlebih bila peran baru tersebut menonjol dan
berbeda dari peran sebelumnya (Yamazaki &
Umemura, 2017). Setiap individu memiliki cara
yang berbeda untuk dapat belajar secara efektif
dan nyaman, cara belajar inilah yang disebut
sebagai gaya belajar (Dustegor et al., 2018).
Yamazaki, Toyama, & Putranto (2018),
Yamazaki & Umemura (2017) menyatakan ada
perbedaan gaya belajar manajer dan non-
manajer.

H1: Ada perbedaan gaya belajar manajer dan
non-manajer.

Kompetensi didefinisikan sebagai pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, perilaku, dan
karakteristik lain yang diperlukan untuk
melaksanakan pekerjaan secara efisien(Bajpai
& Singh, 2019). Eilstrom & Kock (2008)
berpendapat bahwa studi empiris mengenai
pengembangan kompetensi dalam organisasi
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sangat kurang. Karena kurangnya studi, sulit
untuk menyimpulkan kompetensi apa yang
dikembangkan  oleh  seorang manajer
(Yamazaki et al., 2018). Yamazaki, Toyama, &
Putranto (2018), Yamazaki (2014) menyatakan
ada perbedaan kompetensi manajer dan non-
manajer. Namun berbeda dengan penelitian
yang dilakukan oleh Dankyau, Goni, & Ibbi,
(2017) yang menyatakan bahwa tidak ada

perbedaan kompetensi manajer dan non-
manajer.
H2: Ada perbedaan kompetensi manajer dan

non-manajer.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian
kuantitatif yang berdasar pada filsafat
positivisme yang digunakan untuk meneliti
suatu populasi atau sampel tertentu sehingga
dapat menguji hipotesis yang ditetapkan
Sugiyono (2017). Penelitian ini dilakukan di
PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo, yang
berlokasi di JI. Pahlawan No. 1 Sidoarjo, Jawa
Timur, Indonesia. Sebanyak 51 karyawan telah
berpartisipasi dalam penelitian ini, termasuk 24
Manajer dan 27 Non-Manajer. Teknik sampling
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
Purposive Sampling. Skala pengukuran yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu skala
likert 1-5 dengan teknik analisis Multivariate
Analysis of Variance (MANOVA).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Sebanyak 51 karyawan PDAM Delta Tirta
Kabupaten Sidoarjo menjadi responden dalam
penelitian ini, termasuk 24 manajer dan 27 non-
manajer. Responden dalam penelitian ini
sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu
sebanyak 33 orang (64,7%), dengan rata-rata
usia diantara 21 — 30 tahun sebanyak 23 orang
(45,1%) dan wusia di atas 40 tahun juga
sebanyak 23 orang (45,1%), kemudian sebagian
besar responden merupakan lulusan sarjana
sebanyak 27 orang (52,9%), serta masa Kkerja
yang kurang dari 10 tahun sebanyak 24 orang
(47,1%).

Uji Validitas

Hasil uji validitas setiap item dalam penelitian
ini memiliki nilai yang baik atau dapat disebut
juga Valid. Hal ini dikarenakan setiap butir
pernyataan memiliki r hitung lebih besar dari r
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tabel yaitu 0,276 sehingga semua pernyataan
dalam  kuesioner dikatakan telah Valid
(Ghozali, 2016).

Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
variabel gaya belajar yaitu 0,725 dan
cronbach’s alpha dari kompetensi yaitu 0,701
di mana hal ini telah memenuhi syarat, di mana
gaya belajar dan kompetensi memiliki nilai
cronbach’s alpha di atas 0,70, sehingga seluruh
variabel penelitian ini dapat dikatakan reliabel
(Ghozali, 2016).

Uji Normalitas

Uji  normalitas dalam  penelitian ini
menggunakan uji Shapiro-Wilk, di mana hasil
hasil uji Shapiro-Wilk ini menunjukkan bahwa
setiap kelompok (manajer dan non-manajer)
dalam masing-masing variabel memiliki nilai p
value (Sig.) > 0,05. Karena kedua kelompok
dari masing-masing variabel (gaya belajar dan
kompetensi) tersebut memiliki nilai p value
(Sig.) > 0,05 maka keduanya berdistribusi
normal (Arifin, 2017).

Uji Homogenitas Matrik Varian/Kovarian

Hasil uji homogenitas matrik varian/kovarian
ini menggunakan uji box test di mana hasil uji
ini menunjukkan bahwa nilaiBox’s M test
adalah 9,548 dan nilai F test sebesar 3,041

dengan tingkat  signifikansi  0,028<0,05
sehingga matrik variance/covariance yang
sama  ditolak  yang  berarti matrik

variance/covariance dari variabel dependen
berbeda. Hasil ini menyalahi asumsi dari
MANOVA, namun hasil nilai F test robust
sehingga analisis masih bisa diteruskan
(Ghozali, 2016).

Uji Homogenitas Varian

Uji ~ asumsi  homogenitas  varian ini
menggunakan levene’s test di mana hasil dari
Levene’s test menunjukkan bahwa variabel
gaya belajar memiliki nilai signifikansi > 0,05
yaitu 0,462, maka data dari variabel gaya
belajar dapat dikatakan homogen. Sedangkan
variabel kompetensi memiliki nilai signifikansi
< 0,05 yaitu 0,002, sehingga data dari variabel
kompetensi dapat dikatakan tidak homogen.
Walaupun asumsi variance sama dilanggar,di
mana ada satu variabel yang tidak homogen,
MANOVA masih tetap robust sehingga analisis
masih dapat diteruskan (Ghozali, 2016).
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Multivariate Analysis of Varians (MANOVA)
Hasil Uji Multivariate pada SPSS memberikan
empat macam test signifikansi multivariate
yaitu  Pillai’s  Trace, Wilks’ Lambda,
Hotelling’s Trace, Roy’s Largest Root. Namun
penelitian ini berpedoman pada Hotelling’s
Trace karena signifikansi ini digunakan untuk
dua kelompok variabel dependen. Nilai F test
untuk Hotelling’s Trace sebesar 63,173° dan
signifikan pada 0,000. Artinya,terdapat
hubungan antara jabatan (manajer dan non-
manajer) dengan dua variabel dependen yaitu
gaya belajar dan kompetensi.

Tabel 1
TEST OF BEETWEEN SUBJECT EFFECT

Dependent

Source Variable F Sig.
Jabatan Gaya Belajar 73,342 0,000
Kompetensi 78,311 0,000

Sumber: Output SPSS Versi 20.0

Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai F test untuk
hubungan antara jabatan dan gaya belajar
sebesar 73,342 dengan nilai signifikansi 0,000
< 0,05 yang berarti ada perbedaan gaya belajar
antara manajer dan non-manajer (kategorik
jabatan). Begitu juga dengan hubungan antara
jabatan dengan kompetensi di mana Testyaitu
78,311 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05
yang berarti ada perbedaan kompetensi antara
manajer dan non-manajer dalam kategorik
jabatan.

Hasil Kecenderungan Gaya Belajar

Hasil kecenderungan gaya belajar menunjukkan
bahwa dimensi aktivis nilai F test 11,522
dengan Signifikansi 0,001, dimensi reflektor
nilai F test 33,327 dengan Signifikansi 0,000,
dimensi teoritis nilai F test 21,380 dengan
Signifikansi 0,000, dimensi pragmatis nilai F
test 33,653 dengan Signifikansi 0,000. Seluruh
dimensi dari gaya belajar yaitu aktivis,
reflektor, teoritis, dan pragmatis memiliki nilai
Signifikansi < 0,05 sehingga hal tersebut
menunjukkan bahwa ada perbedaan gaya
belajar manajer dan non-manajer pada setiap
dimensinya.

Perbedaan gaya belajar dari manajer dan non-
manajer dapat diidentifikasi melalui hasil
angket yang telah didistribusikan. Kemudian
hasil data angket tersebut dilakukan tabulasi

dan kemudian dianalisa hasilnya sehingga
dapat terlihat lebih detail bagaimana hasil dari
kecenderungan gaya belajar seperti apa yang
dimiliki oleh manajer dan non-manajer pada
perusahaan.

Tabel 2
HASIL KECENDERUNGAN GAYA
BELAJAR SETIAP KARYAWAN
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Dimensi Jumlah Karyawan
Gaya Belajar Manajer Non-Manajer
Aktivis 3 9
Reflektor 16 8
Teoritis 1 6
Pragmatis 4 4
Total 24 27
Sumber: Data diolah penulis (2019)
Tabel 2 menunjukkan bahwa manajer

cenderung lebih banyak yang memiliki gaya
belajar tipe reflektor dengan jumlah 16 orang,
hal itu menunjukkan bahwa manajer cenderung
merupakan orang yang lebih suka belajar
melalui pengamatan dan memikirkan sesuatu
yang terjadi, mereka juga mempertimbangkan
baik buruknya sesuatu sebelum membuat suatu
kesimpulan. Sedangkan non-manajer cenderung
lebih banyak memiliki gaya belajar tipe aktivis
yaitu sebanyak 9 orang, hal itu menunjukkan
bahwa non-manajer cenderung merupakan
orang yang lebih suka belajar melalui proses
coba-coba (trial and error), serta merupakan
orang yang sangat antusias dalam mencoba hal-
hal yang baru.

Hasil Kecenderungan Kompetensi

Hasil kecenderungan kompetensi karyawan
perusahaan menunjukkan bahwa dimensi
kompetensi pribadi memiliki nilai F test 4,209
dengan Sig. 0,046, kemudian untuk kompetensi
sosial memiliki nilai F test 29,636 dengan nilai
Sig. 0,000, dan kompetensi kognitif memiliki
nilai F test 58,328 dengan nilai Sig. 0,000.
Seluruh  dimensi dari kompetensi yaitu
kompetensi pribadi, kompetensi sosial dan
kompetensi kognitif memiliki nilai Sig.< 0,05
berarti ada perbedaan kompetensi manajer dan
non-manajer pada setiap dimensinya.

Perbedaan kompetensi dari manajer dan non-
manajer dapat diidentifikasi melalui hasil
angket yang telah didistribusikan oleh penulis
yang kemudian dilakukan tabulasi data dan
hasilnya dianalisa sehingga dari analisa tersebut
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dapat terlihat lebih detail bagaimana hasil
kecenderungan kompetensi yang dimiliki oleh
manajer dan non-manajer.

Tabel 3
HASIL KECENDERUNGAN
KOMPETENSI SETIAP KARYAWAN

Jumlah Karyawan

Kompetensi Manajer Non-Manajer
Kompetensi Pribadi
Efikasi diri 4 7
Kompetensi Sosial
Manajemen 3 5
hubungan
Komunikasi efektif 8 3
Kompetensi Kognitif
Kontribusi strategis 0 1
Pengetahuan bisnis 5 3
Perencanaan dan
- . 2 4
analisis tenaga kerja
Menguasai proses 0 0
sdm
Pembelajaran dan
2 4
pengembangan
Total 24 27

Sumber: Data diolah penulis (2019)

Hasil kecenderungan kompetensi dari setiap
karyawan ditunjukkan pada tabel 3, di mana
sebanyak 8 orang manajer memiliki total skor
tertinggi pada cluster komunikasi efektif dalam
kompetensi sosial. Maka dalam upayanya untuk
menjadi manajer yang kompeten, manajer
mengharapkan non-manajer untuk dapat lebih
mengembangkan kompetensinya khususnya
pada  keterampilan  komunikasi  efektif.
Komunikasi yang terjalin baik dengan seluruh
karyawan dapat meminimalisir  adanya
kesalahan misscommunication ketika
menjalankan pekerjaan mereka.

KESIMPULAN

Hasil penelitian yang telah dilakukan ini
menunjukkan bahwa ada perbedaan gaya
belajar dan kompetensi manajer dan non-
manajer. Dari penelitian ini menunjukkan
bahwa setiap individu memiliki gaya belajar
dan kompetensi yang berbeda yang sesuai
dengan dirinya masing-masing. Meski setiap

karyawan  memiliki gaya belajar dan
kompetensi yang berbeda, mereka tetap
memberikan hasil kerja yang baik bagi

perusahaan. Meski kompetensi karyawan sudah
cukup baik, perusahaan tetap perlu untuk
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memperhatikan bagaimana kualitas pelayanan
yang telah diberikan kepada pelanggannya
sehingga dengan ditunjang oleh pelayanan yang
baik maka perusahaan akan mendapatkan value
yang lebih dari pelanggannya. Dengan
meningkatnya kepercayaan pelanggan pada
perusahaan, dapat berdampak pada peningkatan
laba perusahaan.

Implikasi dari penelitian ini yaitu dengan
adanya penelitian ini, maka akan memberikan
kontribusi bagi organisasi terutama bagi divisi
Sumber Daya Manusia (SDM) di mana dengan
diketahuinya gaya belajar manajer dan non-
manajer maka perusahaan dapat memberikan
pelatihan yang cocok dan tepat bagi
karyawannya. Misalnya untuk manajer yang
cenderung memiliki gaya belajar reflektor,
maka pelatihan atau pengembangan yang dapat
dilakukan salah satunya dengan metode
pelatihan  studi  kasus. Manajer dapat
mengidentifikasi, menganalisis masalah, dan
memilih solusi terbaik sehingga manajer dapat
mengembangkan keahliannya dalam
mengambil suatu keputusan. Untuk non-
manajer yang cenderung memiliki gaya belajar
aktivis, maka pelatihan yang dapat dilakukanya
itu salah satunya yaitu role playing. Karyawan
memainkan peran tertentu, mereka bisa
merasakan dan mempelajari bagaimana jika
mereka berada pada posisi tersebut dan
dihadapkan pada situasi tertentu sesuai dengan
posisi kerjanya.

Implikasi lain dalam penelitian ini yaitu untuk
non-manajer dalam upayanya agar dapat
menjadi seorang manajer yang kompeten, maka
keterampilan ~ komunikasi  efektif ~ dalam
kompetensi sosial adalah kompetensi yang
paling penting untuk dikembangkan.

Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu
pengambilan sampel hanya dilakukan pada
tujuh divisi saja sehingga untuk peneliti
selanjutnya akan lebih baik jika menggunakan
keseluruhan divisi dalam satu perusahaan
sehingga hasilnya dapat digeneralisasikan.
Kemudian penelitian selanjutnya juga dapat
melibatkan variabel kinerja sehingga dapat
melihat pengaruhnya pada kinerja karyawan.
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