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ABSTRACK
COMPETENCE RELATIONSHIP WITH EMPLOYEE WORK QUALITY
(Case study on forestry office Buton)

L.M. Nasril
Universitas Terbuka
mnasrill 965@yahoo.co.id
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This research is performed to determine wheter the employee competency
factor affect the quality of Buton District Forestry Office, either independently or
Jjoointly. Objective to be achieved in this study are: (1) to determine and analize
whether the competence of employees affects the quality of employee work, (2) to
measure and analize how much the closeness relationship betweerncompetence with
the quality of Buton District Forestry Office.

This study was designed to use quantitative methods ‘in which the research
instrument use two independent variables (competence).and one dependent variable
(quality of work), based on variables that this researchs then conducted to answer
two main hypotheses are : (1) there is no positive telationship berween competence
significant work quality employees, (2) there(is’d positive relationship between
competence and significant to the quality of employee work.

Population studied in this research.is forest service employee Buton totaling
154 people, sampling is done by using.stratified random sampling technique as
much as 30% of the total population are 47 people. Methods used in data collection
in this research is to use the survey. method of data collection techniques by means
of a questionnaire to abtain(information from respondents. Data processing method
used is SPSS (Statistical £ackage for Social Science) version 15.0, while the method
of analysis used in_this\study is to use methods of analysis, the correlation
coefficient and person product moment coefficient of determination analysis.

Analysis result showed that the general competence of Buton District office
staff for quality work in a positive impact with middle level correlation (0,517) while
the value of determination of 26,7%, while the rest (73,3%) affected by other
variables nat/included in the study it. Based on the results of desemptive analysis
showed that ‘most respondents gave a statement agreed (70,0%) of the quality of
employee work.

As a conclusion, this study shows that overall quality of forest service
employees work could be considered middle and at the same time answering the
hypothesis that there is a positive and significant relationship between the
competence of employees working quality.
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ABSTRAK
HUBUNGAN KOMPETENSI DENGAN KUALITAS KERJA PEGAWAI
(Studi kasus pada Dinas Kehutanan Kabupaten Buton)

L.M. Nasril
Universitas Terbuka
mnasril1965@yahoo.co.id

Kata Kunci : Kompetensi, kualitas kerja, pegawai kehutanan,

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah faktor kompetensi
pegawai berpengaruh terhadap kualitas kerja pegawai Dinas Kehutanan kabupaten
Buton baik secara mandiri maupun secara bersama-sama. Tujuan yang ingin dicapai
dalam penelitian ini yaitu: (1) untuk mengetahui dan menganalisis apakah
kompetensi pegawai berpengaruh terhadap kualitas kerja pegawai, (2) untuk
mengukur dan menganalisis seberapa besar keeratan hubungan. antara kompetensi
dengan kualitas kerja pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Butof.

Penelitian ini didesain dengan menggunakan metode kuantitatif dimana
dalam instrumen penelitiannya digunakan dua variabelyaitu dua variabel
independent (kompetensi) serta satu variabel € dependent (kualitas Kkerja).
Berdasarkan variabel-variabel yang ada maka  penélitian ini dilakukan untuk
menjawab dua hipotesis utama yaitu : (1) tidak terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara kompetensi dengan kualitds Kerja pegawai, (2) terdapat hubungan
yang positif dan signifikan antara kompetensi terhadap kualitas kerja pegawai. '

Populasi yang diteliti di dalami) penelitian ini adalah pegawai Dinas
Kehutanan Kabupaten Buton yang befjumlah 154 orang, pengambilan sampel
dilakukan dengan menggunakan‘tehnik stratified random sampling sebanyak 30%
dari total populasi atau sebanyak” 47 orang. Metode yang digunakan dalam
pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan Metode Survei, yaitu
tehnik pengumpulan data yang dilaksanakan dengan cara menggunakan kuesioner
untuk mendapatkan {informasi dari responden. Metode pengolahan data yang
digunakan adalah_dengan’ SPSS (Statistical Package For Social Sciences) versi
15.0, sedangkan metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
metode analisis-koefisien korelasi Pearson Product Moment dan analisis koefisien
determinasi.

Hasil-analisis menunjukkan bahwa secara umum kompetensi pegawai Dinas
Kehutanan Kab. Buton terhadap kualitas kerja berpengaruh secara positif dengan
tingkat korelasi sedang (0,517) sedangkan nilai determinasinya sebesar 26,7 %,
sedangkan selebihnya (73,3 %) dipengaruhi oleh variable lain yang tidak masuk
dalam penelitian ini.

Sebagai kesimpulan, penelitian ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan
kualitas kerja pegawai Dinas Kehutanan dapat digolongkan sedang dan sekaligus
menjawab hipotesis bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara
kompetensi terhadap kualitas kerja pegawai.
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA
A. Kajian Teori

Manajemen sumber daya manusia telah berkembang semakin luas
dan berubah dari hanya sekedar administrasi aktivitas-aktivitas pekerjaan,
hubungan buruh, kompensasi, dan kesejahteraan yang bersifat tradisional
kearah integrasi baik kedalam manajemen maupun kedalam proses
perencanaan strategis organisasi. Salah satu alasan mengapa manajemen
sumber daya manusia sampai pada peran yang lebih.luas, menurut Byars
dan Rue dalam Iswanto (2005:13), disebabkan oleh perubahan lingkungan
organisasional yang lebih beragam dan Kompieks.

Keberagaman didalam afigkatdn kerja meliputi banyak dimensi
perbedaan termasuk jenis kelasniin, ras, penduduk asli, agama, umur, dan
orang-orang cacat. Keberagaman tersebut menggambarkan suatu tantangan
baru dan berbeda-bagi” masing-masing manajer. Selain keberagaman,
tantangan Organisasi lainnya adalah perubahan tuntutan pemerintah,
struktur “organisasi, teknologi, dan pendekatan manajemen. Keseluruhan
tantangan tersebut akan membawa kepada peran manajemen sumber daya
manusia dari hari ke hari semakin bertambah banyak, beraneka ragam,
kompleks, fleksibel, penting, dan strategis.

Menurut Noe, et al, dalam Iswanto (2005:13) “ada tiga kategori
tantangan yang akan dihadapi organisasi pada dekade mendatang. Ketiga
tantangan tersebut adalah tantangan global, tantangan memenuhi kebutuhan

stakeholder, dan tantangan sistem kerja berkinerja tinggi”.

11
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Aktifitas yang ada dalam manajemen sumber daya manusia salah

satunya yaitu pengembangan sumber daya manusia guna menghasilkan
peningkatan kemampuan kerja (kompentensi) dan pada akhirnya akan
mempunyai kualitas kerja yang baik. Dengan adanya kualitas kerja
pegawai yang baik, maka segala apa yang diprogramkan organisasi untuk
mencapai tujuan dari organisasi dapat dicapai. Salah satu yang

berhubungan dengan kualitas kerja tersebut adalah kompetensi.

1. Konsep kompetensi pegawai

Konsep kompetensi untuk pertamay Kalinya dipopulerkan oleh
Boyatzis dalam Darmayanti (2005:13)“yang inendefinisikan kompetensi
sebagai kemampuan yang dimiliki oleh” seseorang yang nampak pada
sikapnya yang sesuai dengan kebutuhan kerja dalam parameter kebutuhan
organisasi dan memberi hasil yang diinginkan.

Combe sebagaimana dikutip oleh Taufik (2000:73) menerangkan
bahwa kompetensi sebagai input adalah kapasitas atau potensi yang muncul
didalanmi~diri seseorang untuk menyelesaikan suatu masalah dengan baik.
Kapasitas disini terdiri dari pengetahuan, keterampilan dan perilaku. Input
kompetensi dapat menggunakan dua bentuk. Pertama, kemampuan yang
diperoleh dari belajar, latihan, dan pengalaman. Kedua, kemampuan yang
diperoleh dari dalam diri individu yang mempengaruhinya dengan kuat.
Selanjutnya kompetensi sebagai bentuk produksi berdasarkan pada rencana
dimana konsep kompetensi yang dibuat hanya akan berarti jika data

diaplikasikan.
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Kompetensi merupakan perpaduan dari  pengetahuan,
keterampilan, nilai, dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir

dan bertindak. Hal ini diperkuat oleh Mc Ashan dalam Mulyasa (1981:45),

bahwa kompetensi

"..is a knowledge, skill, and abilities or capabilities that a person
achieves, which become part of his or her being to the exent he or
she can satisfactorily perform particular cognitive, effective and
psychomotor behaviours".

Ini diartikan sebagai pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang
dikuasai oleh seseorang yang telah menjadi bagian dari dirinya;-sehingga ia bisa
melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif, dan psikomotorik dengan sebaik-
baiknya. Sikap dan apresiasi yang diperlukan. untuk menunjang keberhasilan
kerja (Fish & Crunkilton dalam Mulyasa, 2004:38).

Amstrong (1994:66) dalam bukunya berpendapat bahwa :

“Competence are what.people bring to job in the form of different
types and levels“af behavior that should be distinguished from the
particular attribute-knowledge, skill, and expertise-which required to
perform the various task associated with a job”.

Pengertian ini mengandung arti bahwa kompetensi adalah apa yang dibawa
orang-orang dalam’ suatu pekerjaan dalam bentuk tipe dan tingkatan perilaku
yang ‘berbeda, yang dibedakan dalam hal pengetahuan, keterampilan, dan
keahlian yang disyaratkan untuk unjuk kerja dalam berbagai tugas pekerjaan.

Kompetensi dikaitkan dengan kualitas kerja menurut Baso (2003:35)
adalah “suatu uraian keterampilan, pengetahuan, dan sikap utama yang
diperlukan untuk mencapai kualitas kerja yang efektif dalam pekerjaan”.
Kualitas kerja sebagai hasil dari unsur-unsur kemampuan tersebut dapat diukur

dan terstandarisasi. Aplikasi kompetensi dalam memperbaiki peningkatan
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kualitas kerja dapat dilakukan pada berbagai kegiatan ditempat kerja termasuk
dalam manajemen kualitas kerja.

Pengertian lain menurut Spencer dan Spencer dalam Darmayanti

(2005:15),:
“Competenciens are underlying characteristicts of people and
indicate ways of behaving or thinking, generalizing across situations,
and enduring for a reasonably long period of time”.
Berdasarkan pendapat tersebut dapat diartikan bahwa kompetensi merupakan
sifat dasar yang menunjukan cara-cara berperilaku atau berpikir-dalam berbagai
pekerjaan dan situasi dalam kurun waktu yang lama.

Senada dengan pendapat tersebut, Mitrani, ddlain Darmayanti (2005 : 16)
berpendapat bahwa, "kompetensi atau kemampuan adalah suatu pekerjaan sifat
dasar seseorang yang dengan sendirinya ‘berkaitan dengan pelaksanaan suatu
pekerjaan secara efektif atau Sangaf berhasil. Kompetensi berkaitan dengan
pelaksanaan suatu tugas yang efektif dan sangat berhasil”.

Pengertian kompetensi yang dikemukakan tersebut oleh masing-masing
pengamat berdasarkan penelitian dan atau pengamatan. Namun pada dasarnya
terdapat kesepakatan umum mengenai elemen kompetensi yang terdiri dari
pengetahvan (knowledge), sikap (attitude), dan keterampilan (skill). Secara
umum kompetensi adalah tingkat keterampilan, sikap, dan pengetahuan yang
dimiliki oleh individu dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya
dalam organisasi.

Hubungan kompetensi dengan kualitas kerja dalam sebuah model alur
sebab akibat menunjukkan bahwa tujuan, konsep diri, dan kompetensi

pengetahuan dibangkitkan oleh suatu keadaan, dapat memprakirakan perilaku-
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perilaku cakap yang kemudian memprakirakan kualitas kerja. Aplikasi
kompetensi dalam kualitas kerja dapat dilakukan pada berbagai kegiatan dalam
organisasi seperti manajemen kualitas kerja , proses kerja, dan perencanaan karir
pegawai. Dalam rangka pembinaan pegawai, kompetensi merupakan kebutuhan
dasar untuk career path dan pengembangan pegawai.

Cara kualitas kerja dalam suatu peran diukur untuk memberikan cakupan
terbesar mengenai kompetensi dalam setiap sistem penilaian yang memberikan
umpan balik temasuk upah atau kontribusi yang telah diberikan. Menurut
Spencer dan Spencer dalam Darmayanti (2005:16) bahwa “pada” saat ini banyak
organisasi menjadi tertarik dalam manajemen~untuk” menilai kompetensi
"bagaimana" kualitas kerja dilakukan (at ‘présent; many organizations are
becoming interested in management and appraisal of competence the how of
performance). Kompetensi-kompetensi dapat dihubungkan dengan kualitas kerja
dan mencakup niat, tindakan;.dan hasil akhir”.

Sebagaimana derigaiijuraian defenisi di atas maka penulis menguraikan

kompetensi terdiri dari péngetahuan, keterampilan, dan sikap.

a. Pengetalinan (Knowledge)

Menurut Poerwadarminta (1991:991) pengetahuan adalah "segala
sesuatu yang diketahui berkenaan dengan hal-hal tertentu". Sedangkan
menurut Hamalik (2000 : 50), pengetahuan adalah "informasi yang tersimpan
dan terstruktur". Di samping itu definisi pengetahuan menurut Widayana
(2005:13), “adalah penerapan informasi yang dilengkapi dengan pemahaman

pola hubungan dari informasi disertai pengalaman, baik individu maupun
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kelompok dalam organisasi sehingga diyakini dapat langsung digunakan
untuk mengambil suatu keputusan untuk bertindak”.
Selanjutnya Poerwadarminta (1991:991) memberikan gambaran

“aspek pengetahuan yang tersusun berdasarkan kategori : (a) konsep yakni
suatu kategori stimuli yang memiliki ciri-ciri umum. Stimuli terdiri dari
obyek, peristiwa, orang. Ciri-cirinya meliputi sifat, nilai, jumlah,
kedominanan tanda-tanda; (b) prinsip yakni kombinasi beberapa konsep
menjadi suatu kesatuan yang bermakna; (c) fakta merupakan kenyataan--
kenyataan dalam bentuk fakta konkrit, informasi«verbal (simbolik), dan
sistim fakta (pemetaan); (d) prosedur merupakan rangkaian langkah-langkah
yang sederhana, deskriminasi, algoritma’.
Sementara itu, Soekanto dalam bukunya’Sosiologi sebagai suatu pengantar
(1990:6), mengatakan bahwa

"Pengetahuan mémberi-anda landasan yang lebih kuat terhadap apa

yang seharusnya ada pada diri anda, dan apa yang harus anda

kerjakan. Perhiatian ketika membacanya, dia akan menyajikan

pengetaliuan ‘yang lebih baik dari pada hanya sekedar mengingat

informasi., Péngetahuan merupakan pemahaman akan informasi itu

sendifi"s

Bertolak dari pendapat di atas, maka yang dimaksud dengan
pengetahuan adalah pemahaman terhadap informasi yang diperoleh, terutama
melalui pendidikan formal. Di samping itu juga pengetahuan merupakan
unsur yang sangat penting dalam kehidupan sebab pengetahuan pada
hakikatnya merupakan produk kegiatan berpikir dalam pikiran manusia
tentang berbagai informasi yang diterima, (Suriasumantri 1981:67).
Sementara Siagian (1993:58), menyebutkan pengetahuan adalah

“keterampilan dalam menilai tingkat kemampuan kerja seorang pegawai”.
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Berdasarkan uraian di atas sangat tegas penekanannya bahwa

manusia sebagai sumber daya, maka untuk melakukan aktivitasnya sangat
ditentukan oleh pengetahuan yang dimiliki. Sehingga apabila seseorang
mempunyai pengetahuan, tidak mustahil pekerjaan itu dapat dikerjakan secara
baik dengan waktu yang cepat dan biaya yang rendah. Namun apabila orang
yang bersangkutan tidak mengetahui pekerjaan tersebut secara baik, besar
kemungkinan orang tersebut gagal untuk mengerjakan tugas dimaksud.
Kegagalan inilah yang selalu menyebabkan tidak tercapainya sasaran
organisasi. Tingkat kemampuan seseorang atas sesuatu_hal tértentu, baik itu
dalam pengertian pengerjaan/pekerjaan tertentu-maupun informasi yang baru
dan pengalaman yang baru pula. Serta térakhir kemampuan di atas dapat

tercermin dari apa dan bagaimana seséorang melaksanakan sesuatu hal.

Richard Koch (1997:251).mendefinisikan “kunci keberhasilan seseorang
untuk mencapai prestasi “kafir dengan semangat yang tinggi adalah

pengetahuan”.

Hubungan\/yang sangat erat antara tingkat pengetahuan dengan
keberhasilan seseorang dalam menjalankan tugasnya disadari sangat terkait,
karena “suatu pekerjaan atau jabatan tertentu membutuhkan suatu dasar
pengetahuan untuk dapat diharapkan orang yang akan diposisikan tersebut
dapat melaksanakan tugasnya. Dasar pengetahuan (standar minimal) yang
harus dimiliki ini adalah merupakan kemampuan dasar yang dituntut harus
dimiliki seseorang, dan tanpa ini maka seseorang sulit diharapkan untuk dapat
melaksanakan tugas ini. Selanjutnya diatas kemampuan dasar ini, juga

dituntut suatu kemampuan menganalisis dan mengembangkan mekanisme
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kerja yang lebih efektif dalam melaksanakan tugas tersebut, disinilah peranan

pengetahuan seseorang dalam mencapai karirnya.

b. Keterampilan (skill)

Kemampuan seseorang didukung oleh tingkat keterampilannya.

Mengenai keterampilan ini, Siagian (1984:59), mengemukakan

"yang dimaksud dengan keterampilan adalah kemampuan teknis
untuk melakukan suatu kegiatan tertentu yang dapat dipelajari dan
dikembangkan. Artinya pengembangan keterampilan merupakan
bagian dari kegiatan pendidikan yang berarti dilakukan. secara sadar,
pragmatis dan sistematis, khususnya berbagai, bidang yang sifatnya
teknis dalam penerapannya lebih ditujukan “pada kegiatan
operasional".

Hamalik (2000:50), menyebutkan sbahwa “yang dimaksud dengan
keterampilan adalah serangkaian tindakan mengamati, mengungkapkan
kembali, merencanakan, dan_meiakukan, baik yang bersifat reproduktif
maupun yang bersifat produktif’. Selanjutnya, aspek keterampilan disusun
berdasarkan kategori ¢ (1) keterampilan pengetahuan yakni pembuatan
keputusan, pemecahan masalah, dan berpikir logis; (2) keterampilan
psikomotorik “yakni keterampilan melakukan tindakan secara fisik; (3)
keterampilan reaktif yakni sikap kebiasaan dan mawas diri; (4) keterampilan
interaktif yakni bertindak dalam interaksi dengan orang lain yang
mengandung unsur jasmaniah dan kegiatan berfikir.

Keterampilan dapat diperoleh melalui pendidikan non formal, yaitu
pendidikan diluar sistem persekolahan yang berfungsi sebagai pelengkap
sistem pendidikan formal. Yang termasuk dalam kriteria ini adalah

kursus-kursus, penataran serta pendidikan dan pelatihan (diklat). Sedangkan
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Silalahi (2000 : 41) menyatakan bahwa "dalam pekerjaan keterampilan dapat
dipelajari dengan latihan, maka karyawan setengah terampil mempunyai
kemungkinan besar dapat melakukan pekerjaan itu dengan sangat memuaskan

setelah suatu masa latihan".

Sementara itu William Reddin dalam Thoha (1984:120), membagi
keterampilan dalam tiga macam yaitu : pertama, Technical Skill
(keterampilan teknis) yaitu memahami cara kerja, metode, prosedur
pelaksanaan kegiatan; kedua, Human Skill (keterampilan_manusia) yaitu
kemampuan bekerja efektif sebagai anggota kelompok; -kefiga, Conceptual
Skill (keterampilan konseptual) yaitu kemampuaf)melihiat organisasi secara

keseluruhan.

c. Sikap (Attitude)

Menurut Gordon dalam'\(Mulyasa (2004:39) “sikap (attitude) yaitu
perasaan (senang tidak senang, suka tidak suka) atau reaksi terhadap suatu
rangsangan yang dafang dari luar. Misalnya reaksi terhadap krisis ekonomi,
perasaan terhadap kenaikan upah/gaji dan sebagainya”.

Sikap-merupakan pernyataan evaluatif yang bersifat menilai, baik secara
negatif ‘atau kurang baik, mengenai suatu proyek, seseorang atau suatu
kejadian. Sikap memberi gambaran bagaimana perasaan seseorang terhadap
sesuatu. Jika kita mengatakan bahwa "saya suka akan pekerjaan saya
sekarang", kita menyatakan suatu sikap mengenai pekerjaan kita. Sikap kita

tidaklah sama dengan nilai, namun keduanya terkait satu sama lain.
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Sikap (attitude) merupakan kecenderungan yang dipelajari untuk
memberikan respon secara konsisten terhadap sesuatu obyek yang diberikan
Mc Daniel ar al, (2001:233), “suatu sikap adalah suatu kecenderungan yang
dipelajari untuk memberikan respon secara konsisten terhadap sesuatu obyek
yang diberikan, seperti misalnya terhadap suatu pelayanan jasa. Sikap
tergantung pada sistem nilai dari seorang individu yang mewakili standar
pribadi tentang baik dan buruk, benar dan salah, dan seterusnya. Oleh karena
itu, sikap cenderung lebih tahan lama dan kompleks dibandingkan dengan
kepercayaan”.

Di samping kondisi alam lingkungan itu, kondisi pergaulan manusia itu
sendiri dengan masyarakat disekelilingnya juga-akan membentuk kebiasaan-
kebiasaan atau sikap tertentu dalam alam pergaulan hidup manusia. Kebiasaan
yang selalu berulang-ulang akari.me€njadi budaya. Kebudayaan inilah yang
kemudian membentuk perdngai yang berbeda antar kelompok suku bangsa
yang satu dengan suku.bangsa yang lain.

Hamalik (2000: 51) mengatakan bahwa

"benetapan aspek sikap mengandung nilai-nilai, sikap perilaku dan
perasaan sebagai dasar perilaku secara keseluruhan. Aspek sikap
disusun berdasarkan kategori (1) penerimaan, adalah peka terhadap
gejala dan rangsangan tersebut; (2) sambutan, adalah aktif mengikuti,
menyadari dan melaksanakan sendiri suatu gejala tertentu; (3)
penilaian, adalah perilaku yang ajeg dan mantap serta mengandung
kesungguhan kata hati dan kontrol aktif terhadap perilakunya; (4)
organisasai, adalah perilaku kelembagaan, mengorganisasi serta
menetapkan interaksi antar nilai-nilai dan menjadikannya sebagai
suatu pendirian; (5) karakter, adalah melembagakan suatu nilai

kedalam sistem dalam diri perorangan dan berperilaku sesuai dengan
sistem tersebut".

Permasalahan yang dihadapi dalam bidang penilaian sikap adalah

karena sikap tidak terbentuk hanya satu atau beberapa kali pelatihan saja,
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akan tetapi banyak aspek yang turut mempengaruhi pengembangan sikap
seseorang. Sikap mengandung berbagai unsur yakni penghargaan, minat,
nilai, kesadaran, dan watak. Karena itu aspek sikap memang rumit dan sulit
dinilai dan diukur. Alat yang dapat digunakan untuk menilai sikap ialah skala
sikap dalam bentuk rating scales atau skala minat. Suatu skala ialah alat
penilaian yang menyediakan tugas tentang simbol atau angka mengenai
individu atau tingkah laku dengan aturan tertentu. Suatu tugas menunjukkan
pada penugasan individu mengenai butir-butir yang berhubungan dengan hal-

hal yang hendak diukur dalam skala tersebut.

2. Konsep kualitas kerja
Sebelum membahas tentang kuafitas kerja ada baiknya penulis
menguraikan terlebih dahulu sdpa yang dimaksud dengan kualitas.
Sebelumnya dikemukakan sbahwa yang dimaksud dengan kualitas disini
adalah berhubungan dengan kualitas pekerjaan seseorang dalam hal ini
pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Buton.

Konsep ‘kuafitas mendefinisikan secara bervariasi dan kadang-kadang
memiliki-makna yang kompleks dan luas. Dikaitkan dengan sumber daya
manusia; Ndraha (1999:12), mengemukakan kualitas sumber daya manusia
sebagai berikut

"sumber daya manusia yang mampu menciptakan bukan saja nilai
kompetitif generatif-inovatif dengan menggunakan energi tertinggi
seperti intellegence, creativity dan imagination; tidak lagi semata-
mata menggunakan energi kasar seperti bahan mentah, lahan, air,
tenaga, otot dan sebagainya”.

Guna mengupayakan terwujudnya sumber daya manusia yang

berkualitas tinggi dan mampu meningkatkan daya serap teknologi secara
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menyeluruh diperlukan persiapan yang matang dengan sebanyak mungkin
menjaring manusia yang mampu mengelola kehidupan secara produktif,
efisiensi, dan berkesadaran kebangsaan yang tinggi serta berwatak sosial yang
serasi, selaras, dan seimbang dalam bereksistensi terhadap lingkungannya.

Menurut Irawan (1994:1) “kualitas kerja sebagai hasil kerja seseorang
pekerja, sebuah proses manajemen, atau suatu organisasi secara keseluruhan,
dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit
dan dapat diukur dengan membandingkan tolok ukur yang telah ditentukan”.
Kualitas kerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan .oleh pegawai atau
perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi.
Kualitas kerja pegawai merupakan suatu hal Yyarig-sangat penting dalam upaya
mencapai tujuan organisasi, sehingga berbagai usaha dalam meningkatkan
tujuannya harus dilakukan oleh-organisasi. Kualitas kerja pegawai yang
meningkat akan turut meripengaruhi atau meningkatkan prestasi organisasi
tempat pegawai yang bérsangkutan bekerja sehingga tujuan organisasi yang
telah ditentukan sebelumnya dapat tercapai. Disamping itu, kepuasan kerja
pegawai_‘dilingkungan kerjanya sangat mempengaruhi kualitas kerja
seseorang. Kepuasan kerja dapat memberikan sesuatu karakteristik tertentu
pada kualitas kerja individu yang pada akhirnya akan nampak pula pada
peningkatan mutu pekerjaan yang di hasilkannya.

Menurut Hersey dan Blanchard (1998:179) “kualitas kerja sebagai hasil-
hasil yang telah dicapai seseorang dengan menggunakan media tertentu”.

Definisi ini menekankan bahwa seorang pegawai tidak dapat sukses mencapai
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kualitas kerjanya tanpa bantuan suatu media berupa sarana lainnya yang
berpengaruh kepada dirinya baik intrinsik maupun ekstrinsik.

Cash dan Fischer dalam Thoyib (2005:10) mengemukakan bahwa
“kualitas kerja sering disebut dengan performance atau result yang diartikan
dengan apa yang telah dihasilkan oleh individu karyawan”. Kualitas kerja
dipengaruhi oleh kualitas kerja organisasi (organizational performance) itu
sendiri yang meliputi pengembangan organisasi (organizational
development), rencana kompensasi (compensation plan), sistim komunikasi
(communication system), gaya manajerial (managerial ' style), struktur
organisasi (organization structure), kebijakan dan\prosedur (policies and
procedures). Sementara menurut Robbins, dalam Thoyib (2005:10) “istilah
lain dari kualitas kerja adalah huran “output yang dapat diukur dari
produktivitas, absensi, turnover, citizenship, dan satisfaction”.

Selanjutnya Baron /“dan, Greenberg dalam Thoyib (2005:10)
mengemukakan bahwa.“Kualitas kerja pada individu juga disebut dengan job
performance, work outcomes, task performance”. Kualitas kerja menurut
Bernardin, dan) Russel (1998), memberikan definisi bahwa “kualitas kerja
mernipakan catatan oufcomes yang dihasilkan pada fungsi atau aktivitas
pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu”.

Brahmasari (2004:64) mengemukakan bahwa “kualitas kerja adalah
pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat berbentuk oufpur kuantitatif
maupun kualitatif, kreatifitas, fleksibilitas, dapat diandalkan, atau hal-hal lain
yang diinginkan oleh organisasi”. Penekanan kualitas kerja dapat bersifat

jangka pendek maupun jangka panjang, juga dapat pada tingkatan individu,
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kelompok, ataupun organisasi. Manajemen kualitas kerja merupakan suatu
proses yang dirancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan
individu, sehingga kedua tujuan tersebut bertemu. Kualitas kerja juga dapat
merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh
seseorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur.

Menurut Iswanto (2005:5.5), “sebagai hasil dari kualitas kerja adalah
produktivitas bagi organisasi dan penghargaan bagi individu karyawan yang
berupa upah, tunjangan, keamanan pekerjaan, pengakuan dari teman sekerja,
dan supervisor serta peluang promosi”. Pada umumnya, karyawan mengukur
kepuasan kerja dalam kaitannya dengan penghargaan tersebut, karena
penghargaan merupakan penerimaan dari hasil kerja yang paling nyata.

Tika (2006:121) mengemukakan bahwa “"ada 4 (empat) unsur-unsur yang
terdapat dalam kualitas kerja adalah-hasii-hasil fungsi pekerjaan, faktor-faktor
yang berpengaruh terhadapprestasi karyawan, pencapaian tujuan organisasi,
dan periode waktu ter(entu”,

Mescon, Adbert,dan Khedouri dalam Susanto (2003:132), menyatakan
bahwa “kualitas kerja seorang pegawai dapat dilihat dari tiga dimensi, yaitu :
a). Dimensi kontekstual; b). Proses; dan c). Keluaran (output)”.

a. Dimensi Kontekstual
Melihat kualitas kerja seseorang dari mampu tidaknya menjaga keutuhan
dirinya dalam bekerja terlepas dari hasi kerja yang dicapainya.

b. Dimensi Proses
Melihat baik atau buruknya seseorang dan bagaimana orang tersebut

melaksanakan tahapan-tahapan pekerjaan yang tanpa memandang hasilnya.
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Dimensi Keluaran
Yang dilihat adalah hasilnya (oufpuf) tanpa melihat bagaimana pegawai
melaksanakan pekerjaannya.

Menurut Bernardin dan Russell (1998), paling tidak ada enam kriteria

dimana nilai kualitas kerja suatu aktivitas kerja tertentu dapat dinilai. Keenam

kriteria tersebut adalah sebagai berikut :

a.

Kualitas. Tingkat seberapa sempurna suatu proses atau hasil dari
melaksanakan suatu pendekatan aktivitas baik itu berkaitan dengan
penyesuaian terhadap suatu cara pelaksanaan aktivitas_yang ideal atau
memenubhi tujuan aktivitas yang diharapkan.

Kuantitas. Jumlah yang dihasilkan yaitu tercerinin‘dalam satuan seperti nilai
rupiah, jumlah unit, atau jumlah siklus'aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan batas waktu. Tingkat ‘seberapa sempurna/lengkap sesuai aktivitas
diselesaikan atau menghasilkan produk pada waktu tercepat dari waktu yang
diinginkan, baik dilihat"dari koordinasi dengan keluaran lain maupun dari
maksimisasi wakfu yang tersedia bagi aktivitas lain.

Keefektifari~biaya. Tingkat seberapa maksimum penggunaan sumber daya
organisasi {manusia, vang, teknologi, dan material) dalam kaitannya untuk
mencapai keuntungan paling tinggi atau mengurangi kerugian pada setiap
unit atau instansi yang menggunakan sumber daya.

Kebutuhan terhadap supervisi. Tingkat seberapa perlu, karyawan yang dinilai
tersebut terhadap bantuan atau intervensi supervisor dalam melaksanakan

fungsi pekerjaannya.
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f. Dampak interpersonal. Tingkat seberapa meningkat perasaan percaya diri,
nama baik, dan kekooperatifan diantara mitra kerja dan bawahan.

Selain itu Mitchel (1978:343), menyatakan bahwa kualitas kerja meliputi
beberapa aspek, yaitu : 1). Quality of Work, 2). Promptness, 3). Initiative, 4).
Capability, 5). Communication. Kelima aspek tersebut menurutnya dapat
dijadikan ukuran dalam mengadakan pengkajian melihat tingkat kualitas kerja
seseorang. Disamping itu dikatakan pula bahwa untuk mengadakan pengukuran
terhadap kualitas kerja, ditetapkan pula : “Performance = ability’x motivation”.

Mathis dan Jackson (2001:90) menyatakan-bahwa beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi kualitas kerja pegawai-yaitu kemampuan pegawai,
motivasi, dukungan yang diterima, kebéradaan pekerjaan yang mereka lakukan,

dan hubungan pegawai dengan organisasi:
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Gambar 2.1 Model Kualitas kerja Individu
Kepuasan/ \
» Ketidakpuasan Kerja
Individu
Kemampuan .
Motivasi Tanggung jawab
Dukungan > Organisasi
Efektivitas
SDM
A
Tugas . .
Produktivitas
Rancangan
Individu vs Tim ’I Kualitad
Elemen Kerja
Pelayarnian

Sumber : Mathis dan Jackson (2001:90)
Selanjutnya Castetter {1981:283), menyatakan bahwa beberapa organisasi
dapat mengetahui yaitu"a), Tingkat kualitas kerja pegawai yang tidak efektif; b).
Sumber utama kualitas kerja yang tidak efektif. Tingkat kualitas kerja yang tidak
efektif salah_satuniya dilihat dari faktor keterlambatan pegawai masuk kerja
sehingga-sangat berpengaruh terhadap jenjang karir pegawai tersebut dalam
organisdsi atau perusahaan, karena hal ini merupakan penilaian pimpinan
terhadap pegawai yang bersangkutan dan faktor-faktor lainnya yang berpengaruh
pada pegawai yang tidak efektif.
Menurut Collin Coulson-Thomas dalam Krisna (1998:8), bahwa
kualitas yang dimiliki oleh pegawai/staff dalam organisasi masa
depan adalah : (1) mampu memberikan dorongan serta perhatian
yang khusus, tentang visi, misi, sasaran, dan tujuan organisasi yang

jelas difokuskan pada kostumer. Pemberian motivasi kepada pegawai
merupakan alat pendorong yang menyebabkan seorang pegawai
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serasa terpanggil untuk melakukan suatu kegiatan (dalam hal ini
yang dimaksud adalah dorongan/motivasi dalam arti positif yaitu
untuk memberikan sesuatu yang terbaik dalam bekerja). Semakin
tinggi motivasi seorang pegawai, semakin cepat dan sungguh-
sungguh akan mempelajari suatu keterampilan dan pengetahuan baru
sehingga menghasilkan para pegawai yang produktif; (2) memiliki
sikap yang sesuai dengan nilai organisasi yang dapat mempengaruhi
keputusan dan prospek pribadinya. Dalam arti upaya menuju
terciptanya kualitas pegawai yang utuh, harus dilihat dari sikap
pegawai karena sikap merupakan titik awal penentu dalam berfikir
dan melakukan kegiatan tertentu di lingkungan kerja; (3) adanya
komitmen secara terbuka mengenai pemberdayaan yang
mengikutsertakan pegawai, adanya saling percaya dan saling
memperhatikan pengembangan jati diri dalam proses peningkatan
diri melalui belajar yang terus menerus; (4) siap dan mampu untuk
bekerja dan belajar dengan efektif dalam sebuah’tim pada waktu
yang bersamaan. Pekerjaan yang dilakukan secara efektif adalah
pekerjaan yang dapat diselesaikan tepat‘pada waktunya sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan. Agar'pekerjaan dapat dilakukan
secara efektif  dibutuhkan kerjasama/tim untuk memecahkan
berbagai masalah internal organisasi;-(5) menumbuhkan sikap yang
baik dalam menghadapi rintarigan dan cobaan yang timbul. Sikap
yang baik dari pegawai yafig mampu menghadapi rintangan yang
timbul sangat diperlukan untuk memperoleh kesanggupan bertahan
terhadap segala macdm~yjian, penderitaan dan tantangan, baik
jasmaniah maupun rohaniah.

Masalah sumber daya'manusia sebenarnya dapat dilihat dari dua aspek
yaitu kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut jumlah sumber daya
manusianya, seédangkdn kualitas menyangkut dua aspek pula yakni aspek fisik
(kualitas fisik) dan aspek non fisik (kualitas non fisik) yaitu yang menyangkut
kemampuan bekerja dan berfikir dan keterampilan-keterampilan lainnya. Aspek
ini sebenarnya belum bisa dikatakan sebagai penunjang bila keberadaannya tidak
dikembangkan sebagai suatu kekuatan yang mampu memberikan kontribusi
dalam meningkatkan kualitas kerja organisasi.

Sebagai contoh sebuah organisasi yang memiliki kualitas sumber daya
manusia yang baik atau pegawai yang baik, tetapi pelaksanaaan kerjanya tidak

dikembangkan dan hanya terpaku kepada aturan-aturan atau keinginan pimpinan,
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maka kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya tidak akan mempunyai
nilai kontribusi yang maksimal bagi kualitas kerja organisasi, karena mereka
bekerja hanya sebatas menjalankan tugas yang diberikan organisasi dan tidak
berusaha untuk mengembangkan serta memanfaatkan potensi yang dimiliki oleh
pegawai tersebut untuk lebih meningkatkan produktivitas kerja agar memperoleh
hasil atau kualitas yang baik bagi organisasi.

Dalam upaya memperoleh kompetitif diperlukan suatu strategi
peningkatan kualitas. Praktek-praktek kunci manajemen sumber daya manusia
menurut Simamora (1999:24) adalah : (a) deskripsi pekerjaan yang relatif tetap
dan dijabarkan secara eksplisit; (b) tingkat partisipasi pegawai dalam keputusan
yang relevan dengan kondisi kerja dan pekerjadn-ita sendiri; (c) bauran antara
kriteria individu dan kelompok untuk pénilaiankerja haruslah berjangka pendek
dan berorientasi hasil; (d) keseragaman perlakuan terhadap pegawai dan jaminan
keselamatan kerja pegawai; \(€) p¢latihan dan pengembangan pegawai yang
eksistensi dan berkesinambungan.

Praktek<prakiek” seperti ini memungkinkan peningkatan kualitas
pegawai dalam-'organisasi serta membantu tujuan-tujuan organisasi dan jika
diperlukan bersifat luwes dan adaptif terhadap tugas-tugas baru dan kemajuan
teknologi.

Triguno (1996:20) berpendapat bahwa kualitas atau mutu kerja SDM
atau suatu produk harus dapat diukur dan merupakan kesepakatan bersama.
Pengukuran kualitas antara lain dari aspek persyaratan, bentuk, warna, estetika,

ketahanan, performa atau kualitas kerja, waktu, jaminan, pelayanan dan lain-lain.
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Sementara kualitas yang bersumber pada tingkat kualitas SDM yang
bermutu tinggi dapat dipastikan akan dapat bekerja dengan baik dan
menghasilkan produk atau jasa yang berkualitas tinggi, karena semua orang
terlibat dalam proses kerja dan mereka sudah tahu apa yang seharusnya

dikerjakan dengan bahasa yang sama.

Menurut Tangkilisan (2005 : 231) “dalam mewujudkan visi dan misi
organisasi publik maka profesionalisme aparatur dibutuhkan, karena dengan
kondisi kualitas kerja pelayanan yang prima, maka secdra, otomatis tujuan
organisasi akan mudah dicapai”. Profesionalisme menunjuk pada kemampuan
petugas atau aparat yang bekerja secara maksimal(sesuai dengan kemampuan dan
mampu mengatasi bidang pekerjaanya separalefektif dan efisien. Selanjutnya
menurut Tjokrowinoto (1999 : 191)\ “profesionalisme akan memberikan
kontribusi yang nyata terhadap kualifas” kerja layanan kepada para pengguna
jasa”. Dengan adanya profésionalisme, kualitas kerja individu secara langsung
akan berpengaruh terhadap pemberian kualitas pelayanan kepada para pengguna
jasa.

Selain profesionalisme maka motivasi memegang peranan penting agar kualitas

kerja seseorang bisa baik. Irawan (2000 : 20-21) berpendapat bahwa

“motivasi pegawai adalah faktor penting. Apapun yang terjadi, jika
motivasi kerja pegawai buruk maka besar kemungkinan kualitas
kerja pegawai tersebut akan buruk”. Sebaliknya jika motivasi kerja
baik (tinggi) maka kemungkinan kualitas kerja pegawai akan baik
pula, meskipun disadari bahwa kualitas kualitas kerja pegawai tidak
melulu ditentukan oleh motivasi pegawai.

Motivasi secara umum diartikan sebagai dorongan atau kehendak yang
menyebabkan seseorang bertindak atau berbuat sesuatu. Motivasi merupakan

suatu proses didalam diri seseorang, karena memiliki kebutuhan psikologi dan
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fisiologis, sehingga menggerakkan perilaku atau dorongan untuk mencapai suatu

tujuan.
Sastrohadiwiryo (2002 : 269) berpendapat bahwa “seseorang yang

memiliki keinginan berkualitas kerja sebagai suatu kebutuhan atau needs dapat
mendorongnya mencapai sasaran. Tingkat needs of achievement (n-act) yang
telah menjadi naluri kedua (second nature) merupakan kunci keberhasilan
seseoarang. N-act biasanya juga dikaitkan dengan sikap positif, keberanian
mengambil resiko yang diperhitungkan (bukan gambling, calculated risk)
dengan kerja yang baik untuk mencapai suatu sasaran yang telah ditentukan”.

Setiap pegawai mempunyai motif yang.berbeda” dalam mengadakan
suatu pekerjaan. Motif-motif pegawai tersebut.memiliki struktur dan selalu
berubah apabila motif yang satu terpenuhii, kemiudian pindah kemotif berikutnya.
Dengan demikian maka perlu kondisi diSiplin kerja agar motif-motif tersebut
bisa menghasilkan produktivitas yang tinggi.

Menurut Nawawi~(2002 : 331) “disiplin kerja merupakan kondisi
organisasi atau iklimerja yang sangat penting untuk mengefektifkan organisasi.
Tanpa disiplin_kerja akan sulit mewujudkan efektivitas dan efisiensi kerja ,
sehingga akan sulit pula dalam mencapai tujuan organisasi secara maksimal”.

Selanjutnya Sastrohadiwiryo (2002 : 292) berpendapat bahwa “dengan
disiplin kerja maka para tenaga kerja dapat mengerjakan pekerjaan sebaik-
baiknya serta mampu memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak
tertentu yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan
yang diberikan. Kemudian tenaga kerja mampu menghasilkan kualitas kerja

yang tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek
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maupun jangka panjang”.
Berdasarkan uraian tersebut di atas maka kualitas kerja pegawai dapat

dilihat dari segi profesionalisme, disiplin, dan motivasi yang tinggi.
a. Profesionalisme

Korten dan Alfonso dalam Tjokrowinoto (1996:37)
yang dimaksud “profesionalisme adalah kecocokan (fitness) antara
kemampuan yang dimiliki oleh birokrasi dengan kebutuhan tugas”.
Terpenuhinya kecocokan antara kemampuan aparatur dengan kebutuhan
tugas merupakan syarat terbentuknya aparatur yang profesional. Ini berarti
keahlian dan kemampuan yang merefleksikans arah “dan tujuan yang
dicapai oleh sebuah organisasi. Apabila spatu{ organisasi berusaha untuk
memberikan pelayanan publik secara /prima,” maka organisasi tersebut
mendasarkan profesionalisme terhadap ‘tujuan yang ingin dicapai. Dari kata
professional lahir arti professional quality, status, ect, yang secara komprehensif
memiliki arti lapangan kerja teftentu yang diduduki oleh orang-orang yang
memiliki kemampuan tertentu pula (Pamudji, 1985).

Tjokrowiriote. (1996 : 191), menjelaskan bahwa “yang dimaksud
dengan  profesiopdlisme adalah kemampuan untuk merencanakan,
mengkoordinasikan dan melaksanakan fungsinya secara efisien, inovatif, lentur,
dan mempunyai etos kerja tinggi”.

Menurut pendapat tersebut, kemampuan aparatur lebih diartikan
sebagai kemampuan melihat peluang-peluang yang ada bagi pertumbuhan
ekonomi, kemampuan untuk mengambil langkah-langkah yang perlu dengan
mengacu kepada misi yang ingin dicapai dan kemampuan dalam meningkatkan
potensi masyarakat untuk tumbuh dan berkembang dengan kekuatan sendiri

secara efisien, melakukan inovasi yang tidak terikat pada prosedur administrasi,
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bersifat fleksibel, dan memiliki etos kerja yang tinggi.

Pandangan lain seperti Siagian (2000 : 163) menyatakan bahwa “yang

dimaksud dengan profesionalisme adalah keadaan dalam melaksanakan tugas
sehingga terlaksana dengan mutu tinggi, waktu yang tepat, cermat, dan dengan
prosedur yang mudah dipahami dan diikuti oleh pelanggan™.
Terbentuknya aparatur profesional menurut pendapat tersebut memerlukan
pengetahuan dan keterampilan khusus yang dibentuk melalui pendidikan dan
pelatihan sebagai instrument pemutakhiran. Pengetahuan dan keterampilan
khusus yang dimiliki oleh aparat memungkinkanya untuk inenjalankan tugas dan
menyelenggarakan pelayanan publik dengan mutu tinggi, tepat waktu, dan
prosedur yang sederhana.

Arti profesi itu sendiri menurut{Winardi (2004 : 201) adalah bidang
pekerjaan yang dilandasi pendidikan, keahlian (keterampilan, kejujuran, dan
sebagainya) tertentu. Profesionalitas.dan keterampilan merupakan kompetensi
yang berkaitan dengan tugas.

Nawawi (2005 ' 158) dalam hal ini mengungkapkan bahwa
profesionalitas .4dalah kepemilikan keahlian tertentu oleh seorang pemimpin
sesuai dengain-hidang yang menjadi tugas pokok/pekerjaan utama dilingkungan
sebuah ‘organisasi. Pemimpin yang ahli dalam bidang garapan organisasinya
diasuriisikan akan mampu menjalankan kepemimpinan untuk mengefektifkan
organisasi dalam mencapai tujuannya.

Sudah menjadi kebutuhan mendesak bagi aparat untuk bekerja secara
profesional serta mampu merespon perkembangan global dan aspirasi
masyarakat dengan mengedepankan nilai-nilai pelayanan yang responsif,
inovatif, efektif, dan mengacu kepada visi dan nilai-nilai organisasi.

Sebagaimana dikatakan oleh Ancok dalam Darmayanti (2005: 34) yang
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dimaksud dengan “profesionalisme adalah kemampuan dalam beradaptasi
terhadap lingkungan yang cepat berubah dan menjalankan tugas dan fungsinya
dengan mengacu kepada visi dan nilai-nilai organisasi (control by vision and
values)”.

Kemampuan untuk beradaptasi menurut pendapat tersebut merupakan
jawaban terhadap dinamika global yang tumbuh dan berkembang secara cepat.
Pesatnya kemajuan teknologi merupakan salah satu diantara dinamika global
yang membuat birokrasi harus segera beradaptasi jika tidak ingin ketinggalan
zaman dan terkebelakang dalam hal kemampuan. Kemampuan beradaptasi
merupakan jawaban bagi dinamika global yangtidak pasti, sehingga dalam
menjalankan tugasnya, aparat tidak lagi terikat secara kaku kepada petunjuk (dan
teknis) pelaksanaan, tetapi terikat pada dpa‘yang ingin di capai oleh organisasi
(organization-mission). Fleksibilitas  aparat dalam menjalankan tugas dan
berorientasi kepada hasil dan-visi-yang ingin dicapai oleh organisasi merupakan
langkah positif untuk meninggalkan cara kerja yang kaku dan reaktif.

Seorang pakar/manajemen Amerika Serikat, Douglas Mc Gregor dalam

Ruky (2002:31), meftyatakan
“seorang staf, manajer atau pimpinan profesional dituntut mempunyai
sikap’dan sifat-sifat sebagai berikut : (a) mempunyai rasa percaya diri
(self confidence), berarti menyadari bahwa seseorang (diri sendiri)
mempunyai kemampuan tertentu dan optimis dapat melakukan
kegiatan atau usaha tertentu; b) berpandangan jauh ke depan yakni
seorang manajer profesional harus mempunyai visi yaitu impian yang
masuk akal tentang apa yang harus terjadi dengan organisasinya dan
dengan dirinya sendiri; (c) berwawasan luas, seorang manajer
profesional tidak harus selalu seorang yang ahli secara teknis dibidang
tertentu, tetapi cukup seorang yang banyak tahu secara umum
mengenai hal-hal yang terkait dengan bidang yang dikelolanya; (d)
berorientasi pada pencapaian tujuan dan hasil, dimana manajer yang
telah menetapkan tujuannya, baik tujuan jangka panjang maupun
jangka pendek, hendaknya melanjutkannya dengan menyusun
program-program yang sesuai dengan tujuan yang akan dicapai itu; (e)
mau mengambil resiko, dalam hal ini manajer yang profesional harus
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berani memulai suatu usaha dengan kemungkinan terjadinya resiko
kegagalan, dan tidak benar apabila ia tidak memulai karena takut
gagal, sebab orang yang takut mengambil resiko tidak akan pernah
berbuat sesuatu”.

Setelah mencermati dan memahami berbagai pendapat dan pandangan
para pakar tentang konsep profesionalisme, dapat terlihat bahwa profesionalisme
tidak hanya berbicara tentang soal kecocokan antara keahlian dan kemampuan
yang dimiliki oleh seseorang, tetapi juga menyangkut tanggung jawab,
kemampuan dalam mengantisipasi segala perubahan lingkungan, termasuk
kemampuan dalam merespon aspirasi publik dan melakukan\inovasi yang pada
akhirnya membuat pekerjaan menjadi mudah dan ‘sederhana. Pentingnya
kemampuan dalam beradaptasi terhadap perubahan dijadikan tolak ukur dalam
melihat profesionalisme birokrasi.

Menurut Siagian (2000 : 65);-“profesionalisme diukur dari kecepatannya
dalam menjalankan fungsi, dammengacu kepada prosedur yang telah
disederhanakan. Konsep~profesionalisme dalam diri aparat dilihat dari segi

kreativitas, inovasi, dan-responsivitas”.

b. Disiplin

Pendisiplinan karyawan dan prosedur menangani keluhan karyawan
digunakan oleh organisasi untuk memecahkan masalah-masalah yang berkaitan
dengan pelanggaran peraturan kerja organisasi atau masalah kinerja yang kurang
baik. Agar dapat berkompetensi secara efektif, organisasi harus mengambil
langkah-langkah untuk menjamin bahwa mereka yang berkinerja bagus diberi
motivasi agar tetap bertahan bekerja bersama-sama dengan organisasi,

sedangkan mereka yang memiliki kinerja rendah didorong untuk dapat

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40397.pdf
36

meningkatkan kinerjanya atau kalau perlu dipaksa untuk meninggalkan
organisasi.

Disiplin menurut Iswanto (2005:6.49), “diartikan sebagai keadaan

dimana karyawan mampu mengontrol diri mereka sendiri, penyelenggaraan
organisasi yang tertib, serta menunjukan tingkat kesungguhan tim kerja dalam
suatu organisasi”. Sebagaimana fenomena masalah yang dikemukakan pada latar
belakang permasalahan disebabkan oleh ketidakdisiplinan, maka Sastro
Hadiwiryo (1990 : 85) menyatakan bahwa, “disiplin adalah ketaatan yang
sifatnya impersonal, tidak memakai perasaan dan tidak, memiakai perhitungan
pamrih atau kepentingan pribadi”.
Prijodarminto (1992 : 23) mendefinisikan bahwa "disiplin adalah suatu kondisi
yang tercipta dan terbentuk melalui /proses’dan serangkaian perilaku yang
menunjukkan nilai-nilai ketaatan, ‘képatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan atau
ketertiban".

Secara umum, Musanef (1996 : 100) menyatakan bahwa “keharusan yang
dimuat dalam peraturan-disiplin pegawai/karyawan paling tidak berisi beberapa
hal berikut+ (a) menepati segala peraturan perundang-undangan dan peraturan
kedinasan, (pérusahaan) yang berlaku serta melaksanakan perintah-perintah
kedinasan (perusahaan) yang diberikan oleh atasan yang berhak; (b)
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya serta memberikan pelayanan yang
baik terhadap masyarakat (pengguna jasa penerbangan) sesuai dengan bidang
tugas masing-masing; (c) menggunakan dan memelihara barang-barang dinas

(perusahaan) dengan sebaik-baiknya; (d) bersikap sopan santun terhadap
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masyarakat (pengguna jasa penerbangan), sesama pegawai/karyawan dan
terhadap atasan”.

A.S Moenir (1997 : 96), mengemukakan bahwa “disiplin waktu adalah
jenis disiplin yang paling mudah dilihat dan dikontrol, baik oleh manajemen
yang bersangkutan maupun oleh masyarakat. Pelaksanaan disiplin terhadap jam
kerja, misalnya melalui sistem daftar absensi yang baik atau sistem apel dapat
dipantau secara cepat dan tepat. Gambaran umum oleh masyarakat terhadap ada

tidaknya disiplin dicerminkan oleh kedisiplinan dalam hal jam kerja”.

Untuk mengetahui tingkat kehadiran pegawai dalam organisasi dapat
dilakukan pengukuran frekuensi kehadiran pegawai-dalam satu hari, satu
minggu, satu bulan atau satu tahun. Tingkat kéhadiran ini akan menunjukkan
seberapa besar tingkat ketaatan pegawdi, terhizdap aturan jam kerja/dinas yang

telah ditentukan.

Didalam penjatuhan ‘hukuman disiplin sebaiknya dilakukan secara
konsisten bagi pegawai varg melakukan pelanggaran disiplin sehingga membuat
pegawai tersebut'menjadi berhati-hati didalam bertindak serta merupakan suatu
peringatan‘\bagi” para pegawai lainnya untuk tidak melakukan pelanggaran
disiplin. 'Se¢bagaimana kita ketahui bahwa tujuan hukuman disiplin itu sendiri
oleh Nainggolan (1983 : 183) "untuk memperbaiki dan mendidik pegawai yang

melakukan pelanggaran disiplin".

¢. Motivasi

Motivasi secara umum diartikan sebagai dorongan atau kehendak yang

menyebabkan seseorang bertindak atau berbuat sesuatu. Motivasi merupakan
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suatu proses didalam diri seseorang, karena memiliki kebutuhan psikologi dan
fisiologis, sehingga menggerakkan perilaku atau dorongan untuk mencapai suatu
tujuan. Setiap pegawai mempunyai motif yang berbeda dalam mengerjakan suatu
pekerjaan. Motif-motif pegawai tersebut memiliki struktur dan selalu berubah
apabila motif yang satu terpenuhi, kemudian pindah kemotif berikutnya. Maka
perlu kondisi disiplin kerja agar menghasilkan motif-motif tersebut bisa
menghasilkan produktivitas yang tinggi.

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau daya
penggerak. Menurut Hasibuan (1999:92), “motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja sescorang agar mau bekerjasama,
bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasan”.

Guna mengetahui lebih lanjut aspek motivasi kerja dalam organisasi

, berikut ini adalah pendapat béberapa pakar tentang motivasi itu sendiri. Pendapat
Manullang dan Martoy6 (1996 154), bahwa “motif adalah daya dorongan atau
tenaga pendorong’ yang mendorong manusia untuk bertindak atau suatu tenaga
dalam diri manusia yang menyebabkan manusia bertindak”. Sedangkan motivasi
atau motivation berarti pemberian motif, penimbulan motif atau hal yang
menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan dorongan. Dapat
dikatakan bahwa motif adalah faktor yang mendorong orang untuk bertindak
dengan cara tertentu.

Berdasarkan beberapa pengertian motivasi terSebut, dapat dikemukakan
bahwa motivasi pada dasarnya mempersoalkan bagaimana cara atau upaya

mendorong dan membangkitkan gairah kerja, agar mau bekerja keras dengan
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memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan
organisasi. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Cormick (1985), bahwa
“motivasi sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan
memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja”.
Di samping itu Irawan (2000 : 20-21), berpendapat bahwa
“motivasi pegawai adalah faktor yang paling penting. Apapun yang
terjadi, jika motivasi kerja pegawai buruk maka besar kemungkinan,
kualitas kerja pegawai tersebut akan buruk. Sebaliknya jika motivasi
kerja baik (tinggi) maka kemungkinan kualitas kerja pegawai akan

baik pula, meskipun disadari bahwa kualitas kualitas kerja pegawai
tidak melulu ditentukan oleh motivasi pegawai’.

Seorang pegawai termotivasi melakukan “\pekerjaannya karena
mengetahui bahwa pekerjaan yang dilakukan-berkaitan dengan sesuatu yang
sangat penting baginya. Pegawai yang /(ermotivasi adalah mereka yang
mengetahui bahwa pekerjaan yang dilakukan membantu dalam mencapai
tujuannya dan tujuan organisasi. Setiap pegawai cenderung mengembangkan
pola motivasi tertentu sebagai hasil interaksi dari lingkungannya. Pola ini
merupakan sikap yang.dapat mempengaruhi cara memandang setiap pegawai
terhadap pekerjaannya. Davis dan Newstorm (1996 : 87-89), menjelaskan pola
motivasi._yang sangat penting adalah : (a) motivasi prestasi (achiement
motivation) merupakan dorongan dari dalam diri orang-orang untuk mengatasi
segala tantangan dan hambatan dalam upaya mencapai tujuan; (b) motivasi
afiliasi (affiliation motivation) merupakan dorongan untuk berhubungan dengan
orang-orang atas dasar sosial, perbandingan antara pegawai yang bermotivasi
karena prestasi dengan pegawai yang bermotivasi karena afiliasi,
menggambarkan bagaimana kedua pola itu mempengaruhi perilaku; (¢) motivasi

kompetensi (competence motivation) merupakan dorongan untuk mencapai
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keunggulan kerja, meningkatkan keterampilan pemecahan masalah, dan berusaha
keras untuk inovatif, (d) motivasi kekuasaan (power motivation) merupakan
dorongan untuk mempengaruhi orang-orang dan merubah situasi.

Di dalam suatu organisasi, pola kerja para pegawai diperlukan untuk
meningkatkan produktivitas dan kualitas kerjanya. Keberhasilan suatu organisasi
dalam peningkatan kualitas kerjanya, sangat tergantung pada motivasi kerja
pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Hanya dengan motivasi kerja
tinggi, para pegawai melakukan upaya dengan seluruh kemampuan untuk
mencapai kualitas kerja secara optimal. Pegawai ydng-memiliki keinginan
mengembangkan karirnya dalam organisasi, akanmemiliki motivasi kerja yang
tinggi dalam melaksanakan tugas pekerjaannya,

Selanjutnya sebagaimana dalam, urdian latar belakang permasalahan
bahwa motivasi kerja erat kaitannya dengan ketenangan kerja yang diperoleh
seseorang, atau dapat dikatakan bahwa yang merasa puas dengan apa yang
didapatkan, maka meninibulkan suatu gairah baru untuk mendapat yang lebih
dari apa yang t¢lah didapatkannya. Karena pada dasarnya sifat manusia selalu
merasa belum cukup. Alex S. Nitisemito (1996: 160) mengungkapkan sebagai
berikut,, “apabila perusahaan mampu meningkatkan semangat dan kegairahan
kerja maka pekerjaan akan cepat diselesaikan, kerusuhan akan dapat dikurangi,
absensi akan dapat diperkecil, perpindahan pegawai dapat diperkecil seminimal
mungkin. Jadi jelaslah bahwa motivasi kerja mempunyai peranan yang cukup
besar dalam meningkatkan produktivitas dan efektivitas perusahaan".

| Kelancaran pelaksanaan pelayanan pada perusahaan amat tergantung

pada kesempurnaan pegawainya. Kiranya perlu untuk disadari, karena walaupun
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manajemen perusahaan cukup terarah, alat perlengkapan kerja yang modern,
organisasi perusahaan yang rapih dan tertib tetapi apabila pelaksananya tidak
memiliki mental yang baik, tidak profesional dan tidak termotivasi dengan baik,
maka misi perusahaan tidak dapat tercapai sesuai dengan rencana yang telah

ditetapkan.

Menurut Frederick Herzberg yang terkenal dengan Teori Motivasi Dua
Faktor (Herzberg Motivation Theory) dalam Mintorogo (1990:90), bahwa "dua
faktor yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaan yaitu faktor yang
membuat orang merasa tidak puas (statiesfies). Menurut teori.ini’dua faktor yang
mempengaruhi kondisi seseorang, yaitu pertama, faktor-faktor motivator. Faktor
pemuas (motivator) yang disebut juga motivasi-merupakan faktor pendorong
seseorang untuk berprestasi yang befsumbér dari dalam diri orang yang
bersangkutan (instrinstik). Menuruf Frederick Herzberg (Mintorogo, 1996 : 93),
faktor-faktor ini meliputi p€rasaan” berprestasi, pengakuan, pekerjaan yang
bersifat menantang, péningkatan tanggung jawab, serta pertumbuhan dan
perkembangan; kedug, “faktor-faktor hygiene. Faktor sumber ketidakpuasan
(disstatiesfies) merupakan pemenuhan kebutuhan tingkat rendah yang bersumber
dari luar-diri, orang yang bersangkutan (ekstrinsik). Faktor hygiene ini bukanlah
yang ‘dapat meningkatkan motivasi seseorang, tetapi bila faktor tersebut tidak
tersedia atau tidak dipelihara maka akan menimbulkan keluhan dari pihak
karyawan, yang pada gilirannya akan menurunkan motivasi. Menurut Frederick
Herzberg (Mintorogo, 1996:91) faktor-faktor ini meliputi : kebijakan, supervisi
yang memuaskan, kondisi kerja, hubungan antar pribadi, penghasilan, status, dan

sekuriti.
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Faktor-faktor hygiene tersebut, tidak mempunyai pengaruh terhadap
pertumbuhan kapasitas karyawan dalam berprestasi, tetapi hanya mencegah
menurunnya prestasi karyawan karena karyawan mengalami keterbatasan-
keterbatasan dalam melaksanakan tugas mercka. Oleh karena itu perlu
dipertahankan oleh perusahaan agar tidak terjadi penurunan prestasi
karyawannya.

Secara konkrit motivasi dapat diberi batasan sebagai suatu proses
pemberian motif (penggerak) bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa
sechingga mercka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi
secara efisien. Sementara Siagian (1983) mengemukakanr bahwa “penggerakkan
(motivating) merupakan keseluruhan proses pefiiberian motif bekerja kepada
para bawahan sedemikian rupa sehingga mer¢ka mau bekerja dengan ikhlas demi
tercapainya tujuan organisasi dergan efisien dan ekonomis”. Selanjutnya
Manullang (1982:150) berpendapat bahwa : “motivasi adalah pemberian
kegairahan bekerja kepada pégawai. Dengan pemberian motivasi dimaksudkan
pemberian daya’perangsang kepada pegawai yang bersangkutan agar pegawai
tersebut bekerja dengan segala daya dan upayanya”

Motivasi memegang peranan penting agar kualitas kerja seseorang bisa
baik. Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena
manajer/pimpinan membagikan pekerjaan kepada bawahannya untuk dikerjakan

dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.
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Irawan (2000 : 20-21) berpendapat bahwa “motivasi pegawai adalah
faktor penting. Apapun yang terjadi, jika motivasi kerja pegawai buruk maka
besar kemungkinan kualitas kerja pegawai tersebut akan buruk. Sebaliknya jika
motivasi kerja baik (tinggi) maka kemungkinan kualitas kerja pegawai akan baik
pula, meskipun disadari bahwa kualitas kerja pegawai tidak melulu ditentukan
oleh motivasi pegawai”.

Pola kerja para pegawai dalam suatu organisasi diperlukan untuk
meningkatkan produktivitas dan kualitas kerjanya. Keberhasilan suatu organisasi
dalam peningkatan kualitas kerjanya, sangat tergantung-pada motivasi kerja
pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaannyasHanya dengan motivasi kerja
tinggi, para pegawai melakukan upaya dengarr seluruh kemampuan untuk
mencapai kualitas kerja secara optimial. Pegawai yang memiliki keinginan
pengembangan kariernya dalam organisasi, akan memiliki motivasi kerja yang
tinggi dalam melaksanakan-ugas pekerjaannya.

Handoko (1992:4Z) memberikan definisi “motivasi sebagai suatu tenaga
atau faktor yang terdapat di dalam diri manusia yang menimbulkan,
mengarahkan,~dan” mengorganisasikan tingkah laku. Motivasi (dorongan atau
rangsangan) dapat digunakan sebagai strategi untuk meningkatkan kualitas kerja
karyawan atau bawahan”.

Motivasi menurut Kartono (1998:39) berasal dari kata latin motivus yang
berarti sebab, alasan dasar, pikiran dasar, gambaran, dorongan bagi seseorang
untuk berbuat. Dengan kata lain motivasi adalah suatu penyebab yang akan
menimbulkan tingkah laku menuju pada satu sasaran tertentu atau ide pokok

yang berpengaruh besar terhadap tingkah laku manusia, biasanya merupakan satu
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peristiwa masa lampau, ingatan, gambaran fantasi, dan perasaan-perasaan
tertentu. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja
bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan
dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan oleh

organisasi. Motivasi perlu dilakukan oleh pemimpin terhadap bawahan karena :

Pimpinan membagi-bagikan pekerjaannya kepada para bawahannya untuk
dikerjakan dengan baik.
- Ada bawahan yang mampu mengerjakan pekerjaannya, tetapi ia malas atau
kurang bergairah untuk mengerjakannya.
- Untuk memelihara dan meningkatkan kegairahan/Kerja bawahan dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya.
- Untuk memberikan penghargaan dasi kepuasan kerja kepada bawahannya.
Dari beberapa pengertian ‘motivasi di atas, dapat dikemukakan bahwa
motivasi pada dasarnya merhpersoalkan bagaimana cara atau upaya mendorong
dan membangkitkan gairah kerja, agar mau bekerja keras dengan memberikan
semua kemampuan dan Keterampilannya untuk mewujudkan tujuan organisasi.
Setiap-pegawai cenderung mengembangkan pola motivasi tertentu
sebagai “hasil interaksi dari lingkungannya. Pola ini merupakan sikap yang dapat
mempengaruhi cara memandang setiap pegawai terhadap pekerjaannya. Davis
dan Newstorm (1996 : 87-89), menjelaskan pola motivasi yang sangat penting
adalah : (a) motivasi prestasi (achievment motivation) merupakan dorongan dari
dalam diri orang-orang untuk mengatasi segala tantangan dan hambatan dalam
upaya mencapai tujuan; (b) motivasi afiliasi (affiliation motivation) merupakan

dorongan untuk berhubungan dengan orang-orang atas dasar sosial,
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perbandingan antara pegawai yang bermotivasi karena prestasi dengan pegawai
yang bermotivasi karena afiliasi, menggambarkan bagaimana kedua pola itu
mempengaruhi perilaku; (c) motivasi kompetensi (competence motivation)
merupakan dorongan untuk mencapai keunggulan kerja, meningkatkan
keterampilan pemecahan masalah dan berusaha keras untuk inovatif, (d)
motivasi kekuasaan (power motivation) merupakan dorongan untuk
mempengaruhi orang-orang dan merubah situasi.

Motivasi kerja erat kaitannya dengan kepuasan kerja yang diperoleh
seseorang, atau dapat dikatakan bahwa yang merasa ‘pias.'dengan apa yang
didapatkan, maka akan menimbulkan suatu gairali bari untuk mendapat yang
lebih dari apa yang telah didapatkannya.

Banyak teori perseorangan yang t¢lah mengembangkan pandangan
dengan melakukan pendekatan terhadap motivasi dari titik awal yang berbeda,
dengan ide-ide dalam pikirafiyang berbeda pula dan berasal dari latar belakang
yang berbeda. Tidak ada“pendekatan yang dianggap menjadi kesimpulan akhir
dan setiap pendekatan ‘menghasilkan pengertian terhadap motivasi manusia.
Menurut Hasibuan (2001) Teori motivasi dapat digolongkan menjadi 3 bagian,

yaitu:'1).\Content Theory, 2). Process Theory, 3). Reinforcement Theory.

1. Content Theory
Teori ini menekankan pentingnya pemahaman terhadap faktor-faktor
yang ada di dalam individu yang menyebabkan mereka bertingkah laku tertentu.

Dalam teori ini dikenal antara lain;
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a. Teori Motivasi Klasik
Dikemukakan oleh Taylor, menurutnya motivasi para pekerja hanya dapat
memenuhi kebutuhan dan kepuasan biologis saja. Segala kebutuhan ini dapat
terpenuhi bila gaji atau upah yang diberikan cukup besar. Jadi jika gaji atau
upah karyawan dinaikkan maka semangat bekerja mereka akan meningkat.
b. Teori Hierarki Kebutuhan oleh Abraham Maslow
Suatu teori motivasi manusia yang telah mendapat banyak perhatian pada
masa lalu. Pada teori ini, Maslow mengklasifikasikan kebutuhan manusia
menjadi lima kategori atau yang lebih dikenal dengan teori hierarki yaitu :
1. Kebutuhan fisiologis
Termasuk didalamnya rasa lapar, haus;-tempat, seks, dan kebutuhan
badaniah lainnya.
2. Kebutuhan akan rasa aman!
Termasuk keamanan' dan perlindungan terhadap gangguan fisik serta
emosional.
3. Kebutuhan akan rasa dimiliki dan dicintai.
Termasuk rasa kasih sayang, penerimaan oleh masyarakat, keanggotaan
kelompok, dan kesetiakawanan.
4. Kebutuhan akan pengakuan diri
Termasuk harga diri, kemandirian, keberhasilan, status, pengakuan, dan
perhatian.
5. Kebutuhan akan aktualisasi diri
Termasuk kemampuan berkembang, kemampuan mencapai sesuatu,

kemampuan mencukupi diri sendiri
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Maslow berpendapat, bila kebutuhan tingkat pertama terpenuhi,
kebutuhan tingkat berikutnya menjadi dominan. Begitu seterusnya secara
hierarki. Asumsi sering dibuat dengan menggunakan hierarki Maslow
dimana tenaga kerja modern, dengan teknologi meningkatkan kebutuhan
dasar masyarakat secara fisiologis, aman, dan memiliki. Untuk itu mereka
termotivasi dengan kebutuhan penghargaan diri sendiri, orang lain, dan
aktualisasi diri. Konsekuensinya kondisi untuk memuaskan kebutuhan-
kebutuhan ini dipresentasikan dalam pekerjaan itu sendiri (Hasibuan, 2001).

c. Teori Kebutuhan oleh Mc.Clelland

Mc.Cleland (1978) dalam Hasibuan (2001:154). berpendapat kebutuhan

manusia ada tiga yaitu :

1. Kebutuhan kekuasaan (Need forpower)
Adalah daya penggerak yanhg memotivasi semangat kerja karyawan dan
merangsang gairah /kerja karyawan. Jika kebutuhan kekuasaan makin
tinggi maka orang akan berusaha untuk bersikap antara lain : senang
memberi/perhatian untuk mempengaruhi dan mengendalikan orang lain,
mencari-posisi pimpinan, berusaha tampil berbicara di muka umum.

2.“Kebutuhan Afiliasi (Needs for Affiliation)
Menjadi daya penggerak yang memotivasi semangat bekerja seseorang.
Jikai kebutuhan afiliasi makin tinggi maka akan mendesak orang akan
bertindak dan bersikap untuk membentuk orang lain yang membutuhkan,
berusaha membina hubungan yang menyenangkan dan saling pengertian
serta memanfaatkan semua energinya untuk menyelesaikan tugas-

tugasnya.
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3. Kebutuhan Prestasi (Needs for Achievment)

Merupakan daya penggerak dan mendorong seseorang untuk
mengembangkan kreativitas. Jika kebutuhan berprestasi makin tinggi
maka orang akan berusaha menetapkan sesuatu tujuan yang penuh
dengan tantangan namun memungkinkan untuk dicapai, melakukan
pendekatan yang realistis terhadap resiko, bertanggung jawab atas
penyelesaiannya. Seseorang menyadari bahwa hanya dengan mencapai
prestasi kerja yang tinggi yang akan dapat memperoleh pendapatan yang
besar. Dengan pendapatan yang besar maka semua kebutuhan akan
terpenuhi.

d. Teori Existence, Relatednes Needs, dan, Growth'Needs (ERG) oleh Clayton

Alderfer

Teori motivasi ERG dari Clayton"Alderfer dalam Gauzaly (2000) merupakan

kelanjutan dari teori Mdslow, yang dimaksud untuk memperbaiki beberapa

kelemahannya. Tecri“ini membagi tingkat kebutuhan manusia ke dalam 3

tingkatan yaitu :

1. Kebutuhan akan keberadaan (Existence Needs), yang tergolong dalam
kebutahan ini adalah sama dengan tingkatan 1 dan 2 dari teori Maslow.
Dalam perspektif organisasi, kebutuhan-kebutuhan yang dikategorikan ke
dalam kelompok ini adalah : gaji, insentif, kondisi kerja, keselamatan
kerja, keamanan, jabatan.

2. Kebutuhan akan afiliasi (Relitedness Needs), adalah meliputi kebutuhan-

kebutuhan pada tingkatan 2, 3 dan 4 dari teori Maslow, hubungan dengan
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atasan, hubungan dengan kolega, hubungan dengan bawahan, hubungan
dengan teman, hubungan dengan orang luar organisasi.

3. Kebutuhan akan kemajuan (Growth Needs), adalah meliputi kebutuhan-
kebutuhan pada tingkat 4 dan 5 dari teori Maslow, bekerja kreatif,
inovatif, bekerja keras, kompeten, pengembangan pribadi.

Alderfer berpendapat bahwa pemenuhan atas ketiga kebutuhan tersebut dapat

dilakukan secara simultan, artinya bahwa hubungan dari teori ERG ini tidak

bersifat hierarkhi. Teori kebutuhan ERG mempunyai asumsi sebagai berikut :

- Apabila kebutuhan keberadaan kurang terpenuhi,..individu terdorong
untuk dapat memenuhi kebutuhan tersebut.

- Apabila kebutuhan itu berhubungan dengan orang lain kurang terpenuhi
maka individu akan terdorong untuk memenuhi kebutuhan keberadaan.

- Apabila kebutuhan pertunibihan kurang terpenuhi maka makin besar
hasrat untuk memenuhi kebutuhan pertumbuhan tersebut.

e. Teori Motivasi Humad Relations
Teori ini-mengutamakan hubungan seseorang dengan lingkungannya.
Menurut teoti ini seseorang akan berprestasi baik, jika ia diterima dan diakui
dalam, pekerjaan serta lingkungannya. Teori ini menekankan hubungan dan
kontak-kontak pribadi dengan bawahannya yang dapat membangkitkan
gairah kerja. Teori ini menganjurkan bila dalam memotivasi bawahan
memerlukan kata-kata, hendaknya kata-kata itu mengandung kebijakan
schingga dapat menimbulkan rasa di hargai dan sikap optimis (Susanto,

2003).
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f. Teori Motivasi Claude S. George
Teori ini menyatakan bahwa seseorang mempunyai kebutuhan yang
sangat berhubungan dengan tempat dan suasana di lingkungan ia bekerja
yaitu :
1. Upah yang layak;
2. Kesempatan untuk maju;
3. Pengakuan sebagai individu;
4, Keamanan kerja;
5. Tempat kerja yang baik;
6. Penerimaan oleh kelompok;
7. Perlakuan yang wajar;
8. Pengakuan atas prestasi.

Kesimpulan dari teori motivasi ini ‘adalah;

1. Memotivasi para bawahan ~hendaknya dilakukan dengan memenuhi
keinginan dan kebdtubannya akan materiil dan non materiil yang
memberikankepuasan bagi mereka;

2. Keberadaan dan prestasi kerja bawahan hendaknya mendapat pengakuan dan
penghargaan yang wajar serta tulus;

3. Pengarahan dan pemberian motivasi hendaknya dilakukan secara persuasif
dan kata-kata yang dapat merangsang gairah kerja;

4. Pemberian alat motivasi hendaknya disesuaikan dengan status sosial dan

kedudukannya dalam organisasi;
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5. Memotivasi bawahan hendaknya di lakukuan dengan menyediakan sarana
dan prasarana yang baik yang akan dipergunakan dalam melaksanakan
pekerjaan;

6. Memotivasi bawahan hendaknya memberikan kesempatan dan tantangan
untuk berprestasi dan promosi (Susanto, 2003).

2. Proces Theory

Teori proses merupakan teori sebab dan akibat tentang bagaimana
seseorang dapat bekerja serta mendapat hasil. Jika bekerja baik saat ini, maka
hasilnya akan diperoleh baik untuk hari esok. Jadi_hasil yang dicapai
tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan seseorang, hasil
hari ini merupakan kegiatan hari kemariri. Yang termasuk dalam kelompok
teori proses adalah : a). Teori Harapan, b). Teori Keadilan, c). Teori
pengukuhan.

a. Teori Harapan (Expectaricy Theory)

Teori harapan ini mertipakan pengungkapan dari hasil pengamatan. Luther,
yang mengatdkan baliwa segala sesuatu yang dilakukan di dunia ini dilandasi
oleh harapan,

Menurut Vroom (1990), bahwa kekuatan yang memotivasi seseorang untuk
bekerja giat dalam mengerjakan pekerjaannya sangat tergantung dari
hubungan timbal balik antara apa yang diinginkan dan dibutuhkan dari hasil
pekerjaan itu. Teori ini didasarkan atas tiga komponen yaitu :

- Harapan (Expectancy), adalah sesuatu kesempatan yang diberikan akan

terjadi karena prilaku.
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- Nilai (Valuence), adalah akibat dari prilaku tertentu yang mempunyai
nilai/martabat tertentu (daya atau nilai motivasi) bagi setiap individu
bersangkutan.
- Pertautan (Instrumentality), adalah persepsi dari individu bahwa hasil
tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil tingkat kedua.
b. Teori keadilan (Equity Theory)

Teori keadilan ini merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat
kerja seseorang, jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua
bawahannya. Unsur penilaian dan pengakuan mengenai prilaku bawahan
harus dilakukan secara obyektif (baik atau salah), bukan atas suka atau tidak
suka. Jika prinsip ini diterapkan dengan baik-oleh pimpinan maka semangat
kerja bawahan cenderung akan menifigkat:

Equity theory yang dikembangkan oleh Adam (1963) dalam As’ad
(2003), pada prinsipnya‘teori,ini mengemukakan bahwa orang akan merasa
puas sepanjang mereka) merasa ada keadilan (equity). Perasaan equity dan
inequity atas” suatu situasi diperoleh orang dengan cara membandingkan
dirinya«dengan orang lain yang sekelas, sekantor, maupun di tempat lain.
Teéerinini- mengidentifikasi elemen-elemen equity meliputi tiga hal, yaitu: 1).
input, adalah sesuatu yang berharga yang dirasakan oleh pegawai sebagai
masukan terhadap pekerjaannya; 2). out comes, adalah segala sesuatu yang
berharga yang dirasakan sebagai dari hasil pekerjaannya; 3). comparisons

persona, adalah perbandingan antara input dan out comes yang diperolehnya.
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¢. Teori pengukuhan

Selain teori proses yang telah disebutkan, teori proses menurut Lyman
Porter dan E. E. Lawler dalam Mathis dan Jackson (2001) membagi motivasi ke
dalam dua macam penghargaan, yaitu :
1. Penghargaan intrinsik, berupa perasaan telah berprestasi, perasaan diakui.
2. Penghargaan ekstrinsik, berupa bayaran, benefit, situasi kerja yang baik.
Model Porter dan Lawler ini lebih memfokuskan pada nilai yang di
tempatkan orang untuk sesuatu tujuan seperti juga pandangan seseorang terhadap
kesamaan dalam tempat kerja atau keadilan sebagai faktor-faktor yang akan
mempengaruhi kelakuan kerja orang tersebut. Dalam. situasi kerja, persepsi
adalah cara dari seseorang dalam memandang- pekerjaan dan motivasi di
pengaruhi oleh harapan seseorang. Jika, hardpan tidak terpenuhi, orang dapat

merasa diperlakukan tidak adil dan‘akibatnya menjadi tidak puas.

Gambar 2.2. Model Motivasi‘Porter dan Lawler

Penghargaan yang
Pantas diterima
Harapan Pengh.arg.aan
| > Intrinsik
Kualitas Kepuasan
g | Penghargaan i
' > Ekstrinsik :
¢ Harapan !

Sumber : Mathis dan Jackson (2001:92)
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3. Reinforcement Theory
Menurut Douglas Mc. Gregor dalam Susanto (2003), Teori ini
didasarkan atas hubungan sebab dan akibat dari perilaku dengan pemberian
kompensasi. Misalkan promosi tergantung dari prestasi yang selalu dapat
dipertahankan.

Teori pengukuhan ada dua jenis, yaitu :

1. Pengukuhan positif (Positive Reinforcement) adalah bertambahnya
frekuensi perilaku, terjadi jika pengukuhan positif diterapkan secara
bersyarat.

2. Pengukuhan negatif (Negative Reinforcemient).adalah bertambahnya
frekuensi perilaku, terjadi jika pengukuhan- negatif dihilangkan secara
bersyarat.

Yang termasuk dalam teori. ini adalah;

1. Teori X dan Teori Y dari Douglas Mc. Gregor
Menurutnya mariusia) diasumsikan secara tegas dapat di bedakan atas
manusia penganut teori X (teori tradisional) dan manusia penganut teori
Y (teori‘demokrasi).

Teori X

a/ Rata-rata karyawan itu malas dan tidak suka bekerja.

b. Umumnya karyawan tidak terlalu berambisi mencapai prestasi yang
optimal dan selalu menghindari tanggung jawab dengan cara
mengkambing hitamkan orang lain.

c. Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah, dan diawasi dalam

melaksanakan pekerjaannya
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d. Karyawan lebih mementingkan dirinya sendiri dan tidak
mempedulikan tujuan organisasi.

Menurut teori ini untuk memotivasi harus dilakukan dengan cara yang

ketat, dipaksa, dan diarahkan supaya mercka mau bekerja secara

bersungguh-sungguh. Jenis motivasi yang di terapkan adalah cenderung

pada motivasi yang negatif yakni dengan menerapkan hukuman yang

tegas. Tipe kepemimpinan pada teori X adalah otoriter sedangkan gaya

kepemimpinan lebih berorientasi pada prestasi kerja.

Teori Y

- Karyawan rata-rata rajin bekerja. Pekerjaan tidak perlu dihindari dan
dipaksakan, bahkan banyak karyawan‘tidak betah karena tidak ada
yang dikerjakan.

- Dapat memikul tanggung jawab:

- Berambisi untuk maju dalam mencapai prestasi.

- Karyawan berusaha untuk mencapai sasaran organisasi.

Menurut téori ini‘dalam memotivasi karyawan agar di lakukan dengan

cara peningkatan partisipasi karyawan, kerjasama, dan keterikatan pada

keputusan. Dedikasi dan partisipasi akan lebih tercermin pada

tercapainya sasaran.

B. Kerangka Berpikir

Berdasarkan pendapat Baso (2003:35) kompetensi adalah suatu uraian
keterampilan, pengetahuan, dan sikap utama yang diperlukan untuk mencapai
kualitas kerja yang efektif dalam pekerjaan. Kualitas kerja sebagai hasil dari

unsur-unsur kemampuan tersebut dapat diukur dan terstandarisasi. Aplikasi
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kompetensi dalam memperbaiki peningkatan kualitas kerja dapat dilakukan pada
berbagai kegiatan ditempat kerja termasuk dalam manajemen kualitas kerja.

Menurut Tjokrowinoto (1999:191) profesionalisme akan memberikan
kontribusi yang nyata terhadap kualitas kerja layanan kepada para pengguna jasa.
Dengan adanya profesionalisme, kualitas kerja individu secara langsung akan
berpengaruh terhadap pemberian kualitas pelayanan kepada para pengguna jasa.

Selain profesionalisme, maka motivasi memegang peranan penting agar
kualitas kerja seseorang baik. Irawan (2000 : 20-21) berpendapat bahwa
“motivasi pegawai adalah faktor penting. Apapun yang ferjadi, jika motivasi
kerja pegawai buruk maka besar kemungkinan kualitas kerja pegawai tersebut
akan buruk. Sebaliknya jika motivasi kerja baik (tinggi) maka kemungkinan
kualitas kerja pegawai akan baik pula, meskipun disadari bahwa kualitas kerja
pegawai tidak melulu ditentukan oleli'motivasi pegawai”.

Selanjutnya Sastrohadiwiryo (2002:292) berpendapat bahwa “dengan
disiplin kerja maka parda”tenaga kerja dapat mengerjakan pekerjaan sebaik--
baiknya serta mampu/memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak

tertentu yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan

yang diberikan”;
Gambar 2.3. Kerangka Penelitian
Kompetensi Kulitas Kerja Pegawai
¢ Pengetahuan ¢ Profesionalisme
(Knolwledge) <:> pegawai
o Keterampilan (Skill) o Kedisiplinan
o Sikap (Attitude) e Motivasi

Sumber : Hasil diskusi dengan pembimbing, tahun 2009
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C. Defenisi Konseptual dan Operasionalisasi
Variabel

Guna memahami konsep tulisan ini, penulis memandang perlu

menguraikan beberapa konsep sebagai berikut :

1. Kompetensi : Teori dari Fich & Crunkilton dalam Mulyasa (2004:38)
menyatakan bahwa kompetensi adalah penguasaan terhadap suatu tugas,
keterampilan, sikap, dan apresiasi yang diperlukan untuk menunjang
keberhasilan kerja.

a. Pengetahuan adalah penerapan informasi yang dilengkapi dengan
pemahaman pola hubungan dari inforinasi)disertai dari pengalaman,
baik individu maupun kelompok dalam-organisasi sehingga diyakini
dapat langsung digunakan untuk mengambil suatu keputusan untuk
bertindak.

b. Keterampilan_.adalah ‘kemampuan teknis untuk melakukan suatu
kegiatanderteritu yang dapat dipelajari dan dikembangkan.

c. Sikap (oftitude) adalah perasaan (senang-tidak senang, suka tidak
suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar,
misalnya reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan

upah/gaji, dan sebagainya.

2. Kualitas kerja : Teori Ndraha (1999:12) Kualitas kerja/kualitas sumber daya
manusia adalah mampu menciptakan bukan saja nilai kompetitif generative-
inovatif tetapi juga dengan menggunakan energi tertinggi seperti intelligence,

creativity, dan imagination.
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a. Profesionalisme adalah kemampuan untuk merencanakan,
mengkoordinasikan, dan melaksanakan fungsinya secara efisien,

inovatif, lentur, dan mempunyai etos kerja tinggi.

b. Disiplin adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui
proses dan serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai
ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan atau ketertiban.

¢. Motivasi adalah faktor pendorong seseorang untuk berprestasi yang

bersumber dari dalam diri orang yang bersangkutan.
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No| Variabel Dimensi Indikator
1 [Kompetensi |+ Pengetahuan 1. Faham tentang prosedur pemberkasan|
X) kasus kehutanan
2. Faham peraturan perundang - undangan
dibidang kehutanan
3. Faham prosedur pelayanan perizinan.
4. Faham bidang tugas sesuai tupoksi
5. Faham tentang teknis pembuatan tanaman
+ Keterampilan |1. Mampu membedakanjenis pohon
2. Mampu memakaiaiat-alat kehutanan
3. Mampu meémbaca dan menggunakan peta
4. Mamp( mienggunakan computer
5. Mampumemberikan penyuluhan
e Sikap I. Mau bersikap baik terhadap

2. Dapat bekerja sama

masyarakat

Bersedia mentaati prosedur

Mau menerima tugas tambahan dari
pimpinan
Bersedia memperhatikan keluhan bawahan
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No| Variabel Dimensi Indikator
1 Kualitas Kerja* Profesionalisme | 1. Mempunyai tanggung jawab terhadap
X pegawai pekerjaan
2. Siap mengambil resiko
3. Inovatif
4. Responsivitas

» Kedisiplinan 1. Taat terhadap peosedur kerja
2. Bekerja menurut tuntutan pekerjaan

3. Mentaati peraturan kepegawaian
4, Menyelesaikanpekerjaan tepat waktu

* Motivasi 1. Bekeratidak tergantung insentif

2. Réjifi

3. Bersedia lembur guna menyelesaikan
pekerjaan

4./~ Tidak menyesal bekerja pada Dinas
Kehutanan

5. Reward bukan satu-satunya tujuan bekerja

6. Siap mengikuti pelatihan dibidang
Kehutanan

7. Siap ditempatkan dimana saja

D. Definisi Operasional

Untuk mempermudah penulis dalam penyusunan tesis, maka
dipandang perlu menggambarkan batasan-batasan dari variabel yang akan
diteliti agar dalam definisi operasional ditonjolkan sebagaimana sifat

karakteristik suatu variabel. Variabel yang digunakan dalam penulisan ini
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menggunakan variabel bebas dan variabel terikat sebagai berikut :

1. Variabel Bebas (independent variable)

Variabel bebas (independent variable) adalah kompetensi, dengan
indikatornya dapat dilihat dari : (a) tingkat pengetahuan pegawai

(knowlwdge), (b) keterampilan (skill), dan (c) sikap (attitude).

2. Variabel Terikat (dependent variable)

Variabel Terikat (dependent variable) adalah kualitas kerja pegawai. Hal
ini dapat dilihat dari (a) profesionalisme pegawai, (b} kedisiplinan, dan (c)

motivasi.

E. Hipotesis
Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan
sebagai berikut:
Hot: p'=0, tidak ada hubungan yang positif dan signifikan
antara Kompetensi dengan kualitas kerja pegawai.

Ha:p+#0, terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
kompetensi terhadap kualitas kerja pegawai.
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BAB ITI
METODE PENELITIAN
A. Desain penelitian
Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode kuantitatif dengan
teknik survey. Metode kuantitatif, adalah suatu metode memahami obyek
penelitian dengan berupaya menjelaskan keterkaitan antara variabel
penelitian (variabel babas dan variabel terikat) dengan menggunakan

perhitungan statistik.

B. Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adaldh/ seluruh pegawai Dinas

Kehutanan Kab. Buton, sebanyak 154 ofang; yang terdiri dari golongan I
sebanyak 1 orang, golongan II sebanyak-82 orang, golongan III sebanyak 66
orang serta golongan IV sebanyak™> orang.

Menurut Prasetya Irawan (2006:9.11) menjelaskan bahwa bila
populasi <100 maka sebaiknya diambil semuanya sebagai sampel dan bila
populasi > 100, minimal diambil 25-30% sebagai sampel. Dengan demikian
maka penulis'mengambil sampel sebesar 30 % atau 47 orang yang terdiri dari
golongan II sebanyak 25 orang, golongan III sebanyak 20 orang dan golongan
IV sebanyak 2 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik

random berstrata (stratified random samplig).

62
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C. Instrumen Penelitian

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer
dan data sekunder sebagai berikut :
1. Data Primer
Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari lapangan (obyek
yang diteliti). Data ini diperoleh dari responden dengan menggunakan
instrumen kuesioner yang disebarkan kepada responden individual untuk
memperoleh informasi mengenai hubungan kompetensi pegawai yang
meliputi pengetahuan (knowledge), keterampilan—(skill), dan sikap
(attitude) dengan kualitas kerja pegawai yang meéliputi profesionalisme
pegawai, kedisiplinan, dan motivasi pada’Dinas Kehutanan Kab. Buton.
2. Data Sekunder
Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari sumber lain (sumber kedua),

dapat berupa dokumérny kepustakaan, laporan, dan sebagainya.

D. Prosedur Pepguripulan Data

Teknik-pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah
metode survei, yaitu metode penelitian yang menggunakan instrumen
kuesioner sebagai instrumen utama dalam pengumpulan data. Teknik
pengumpulan data ini dilakukan melalui daftar pertanyaan yang disusun
sedemikian rupa sehingga dapat dengan mudah dijawab oleh para responden.
Sifat dari kuesioner yang diajukan ialah pertanyaan tertutup yaitu pertanyaan
yang variasi jawabannya sudah ditentukan dan disusun terlebih dahulu

sehingga para responden hanya memilih jawaban yang telah disediakan.
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Bentuk tanggapan/jawaban yang dipakai dalam kuesioner disusun dalam
rentang nilai data ordinal berbentuk skala rating dengan interval 1-5 (skala
likery)y dimana responden dimungkinkan untuk membedakan
tanggapan/jawaban mereka melalui desain sedemikian rupa agar responden
menjawab pertanyaan-pertanyaan dengan derajat tertentu. Nilai dari variasi
tersebut melambangkan bahwa jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) = 1,
Tidak Setuju (TS) = 2, Netral (N) = 3, Setuju (S) = 4, dan Sangat Setuju

(SS) = 5.

E. Metode Analisis Data

Analisis yang dipergunakan untuk méngolah data penelitian ini adalah
analisis kuantitatif. Yang dimaksud dengan analisis kuantitatif adalah analisis
dengan menggunakan rumus-rumus statistik guna mencari hubungan dan
pengaruh antar variabel, \séperti perhitungan koefisien korelasi dan
sebagainya karena ~dengan” penggunaan rumus-rumus statistik tersebut
dipandang cukup imemadai dalam menganalisis data. Untuk mempermudah
dalam pengolahan data penelitian, penulis menggunakan bantuan komputer

dengan program SPSS (Statistical Package for Social Science) versi 15.

1. Analisis Koefisien Korelasi Sederhana atau Korelasi Pearson Product
Moment (Sugiyono, 2003 : 212): Analisis itu berguna, untuk menentukan
suatu besaran yang menyatakan bagaimana kuatnya hubungan suatu

variabel dengan variabel lainnya.
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Dengan demikian digunakan rumus :

y = x)) —
VO Oy

Keterangan :
=  koefisien korelasi
= variabel bebas
=  variabel terikat
x* = hasil perpangkatan dari kompetensi pegawai
y> =  hasil perpangkatan dari kualitas kerja pegawai
r = 1 atau mendekati +1, maka hubungan variabel X
dan Y dinyatakan kuat dan positif.
r = -1 atau mendekati -1, snaka hubungan variabel X
dan Y dinyatakan kaat dan negative

2. Pengujian Hipotesis
Dalam pengujian ini“ditujukan untuk menguji apakah hubungan antara

kompetensi pegawai dengan kualitas kerja pegawai dapat diterima atau

ditolak. Adapun pengujian hipotesis tersebut adalah sebagai berikut :
Ho jp'= 0, tidak ada hubungan yang positif dan signifikan antara
kompetensi dengan kualitas ketja pegawai.
Ha ; p #£ 0, terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara

kompetensi terhadap kualitas kerja pegawai.
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Adapun pengujian hipotesis menggunakan rumus (Sugiyono 1996:150) :

‘= r\/n-—2

1-r?

Keterangan

n = jumlah sampel
r = Koefisien korelasi

Ketentuan untuk masing-masing nilai t adalah sebagai berikut

- t hitung >t tabel, terima Ha, maka Ho «ditolak(terdapat hubungan

linear antara variabel bebas X dengan.variabel terikat Y).
-t hitung <'t tabel, tolak Ha, maka Hoditerima (tidak terdapat hubungan
linear antara variabel bebds X dengan variabel terikat Y).

3. Analisis Koefisien determifasi
Untuk mengetahui(seberapa besar hubungan kompetensi pegawai dengan
kualitas kerja pegawai, dibandingkan dengan pengaruh yang disebabkan oleh

faktor-faktor lain digunakan rumus sebagai berikut :

kd =r* 100%

Keterangan

Kd = Koefisien deteminasi
¥ = Koefisien korelasi dikuadratkan
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BABV
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengolahan data dari data yang telah terkumpul
pada penelitian ini, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil analisis terdapat hubungan yang positif dan
signifikan anatara kompetensi dengan kualitas kerja pegawai Dinas
Kehutanan Kab. Buton.

2. Secara statistik dan hasil analisis dapat diketalsi bahwa keeratan
hubungan antara kompetensi dengan kualitas Kerja pegawai Dinas
Kehutanan Kab. Buton adalah sedarg. Dengan demikian maka semakin

baik kompetensi pegawai maka semakin baik pula kualitas kerjanya.

B. Saran
Berdasarkan ‘hasil penelitian tentang hubungan kompetensi dengan
kualitas kerja pegawai, maka ada beberapa saran yaitu :

1. Kiranya kompetensi pegawai Dinas Kehutanan Kab. Buton perlu terus
ditingkatkan, terutama peningkatan pengetahuan, keterampilan dan
sikap, serta kualitas pelayanan yang meliputi profesionalisme, displin,
dan motivasi. Adapun kompetensi yang perlu ditingkatkan adalah
penguasaan tentang peraturan dibidang kehutanan, penguasaan batas-
batas kawasan hutan, pengetahuan teknis seperti pengujian hasil hutan,

pengelolaan DAS, serta keterampilan menggunakan alat-alat
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kehutanan. Disamping itu yang tidak kalah pentingnya adalah
peningkatan sikap dari pegawai seperti disiplin, ketegasan dalam
bertindak dan tidak terpengaruh dengan materi.

Untuk meningkatkan kualitas kerja maka Dinas Kehutanan Kab.
Buton perlu melakukan terobosan- terobosan baru dalam upaya
peningkatan kompetensi pegawai seperti mengirim pegawai untuk
mengikuti diklat teknis kehutanan, memberikan pembinaan dan
pencerahan secara berkala, serta adanya penerapan sanksi yang tegas
bagi pegawai yang melanggar disiplin serta_pemberian penghargaan
bagi pegawai yang berprestasi.

2. Bagi birokrasi kiranya dapat lebih /meningkatkan kompetensinya
terutama pengetahuan, keteranipilan‘dan sikap, agar dapat memberikan
pelayanan yang maksimal-képada masyarakat dengan pelayanan yang
cepat, tidak berbelit-belit, murah, dan ramah.

Bagi peneliti berikutnya kiranya dapat melakukan penelitian yang lebih
mendalam terkait peningkatan kualitas kerja pegawai Dinas Kehutanan
Kab."Buton selain dari kompetensi yang menyangkut pengetahuan,
keterampilan, dan sikap agar pelayanan publik pada Dinas Kehutanan

lebih meningkat.
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LAMPIRAN 1

STRUKTUR ORGANISASI DINAS
KEHUTANAN KAB. BUTON
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LAMPIRAN 2

PETA WILAYAR ADMINISTARSI
KAB. BUTON
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TAMPIRAN 3

IZIN PENELITIAN
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DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL 3. Jend, A. Yorl o €8 Wua-Wus

% % Unlver SItaS Ter buka Telepon/Fax : (0401)390644 (Urnum)
S\ UNITPROGRAMBELAJAR JARAK JAUHKENDARI 1ot vt teninoronras (Hepala)

Nomor :8Y0 /H31.48/KM/2009 2 Juli 2009
Lampiran : 1(Satu) Proposal

Hal : Permohonan Izin Penelitian

Kepada Yth.

Dinas Kehutanan Kabupaten Buton

Di -

Tempat

Dengan hormat kami sampaikan bahwa sehubungan dengan penyelesaian studi Tugas
Akhir Program Magister (TAPM) mahasiswa Program Pascasafjana Magister Administrasi
Publik (MAP) Universitas Terbuka, kami mohon kiranya)Bapak/Ibu dapat memberikan izin
untuk melakukan penelitian di lingkungan yang Bapak/Ibu pimpin kepada mahasiswa tersebut

di bawah ini :

Nama : LM. Nasril

No. Stambuk : 014640123

Program Studi : Magister Administrasi Publik (MAP)

Judul Penelitian ¢+ Hubungan Kompetensi Dengan Kualitas Kerja Pegawai (Studi
Kasus pada Dinas Kehutanan Kabupaten Buton)

Angkatan : 2007.2

Waktu Penelitian : Mei s/d Juli 2009

Demikian kami sampaikan, atas perhatian dan kerja samanya diucapkan terima kasih.
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Pasarwajo, & Jull 2009
Nomor : ) Kepada
Lampiran % /t8_ Yth. Kepala UPBJJ-UT Kendari
Perihal : Izin Penelitian
Di-
Kendar

Sehubungan dengan surat Kepala UPBIJ-UT Kendari Nomor :
840/H31.48/KM/2009 tanggal 2 Juli 2009 , perihal Permohonan Izin
Penelitian, dalam rangka. penyelesaian studi Tugas Akhir Program
Magister (TAPM) Program Pasacasarjana Magister Administrasi Publik
(MAP) Universitas Terbuka. Sehubunigan dengan hal tersebut maka
Dinas Kehutanan Kabupaten” Buton dapat menyetujul dan
memberikan Izin kepada Mahasiswa tersebut di bawah ini :

Nama ¢ WM¢Nasril
No. Sambuk  : 7014640123

Judul Peneltiari_ Hubungan Kompetensi dengan Kualitas Kerja
Pegawal (Studi kasus pada Dinas Kehutanan
Kabupaten Buton).

Untuk “melaksanakan peneliian ilmiah dilingkup Dinas Kehutanan

Kabupaten Buton.
Demikian kami sampaikan dan atas kerja samanya diucapkan
terima kasih. ’
. @' AlN DA A
Oirfa Utama Muda, IV/c
1P7590003098
1. Mahasiswa yang bersangkutan;

2. Arsip.
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LAMPIRAN 4
KUESIONER RESPONDEN
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KUESIONER :

1. DATA PRIBADI

1. Jenis Kelamin

2. Usia

3. Pendidikan

4. Golongan
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: Laki — laki

: Perempuan

: <20 tahun

: 30~ 40 tahun

: > 40 tahun

:SMP

:SMA

: DIPLOMA

1 S1

: 82

(I
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1. Kuesioner Kompetensi Pegawai
Petunjuk Pengisian :

Pilihlah salah satu jawaban yang menurut anda paling tepat dengan member
tanda (V) pada kolom yang tersedia.

STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju
N = Netral
S = Setuju
SS = Sangat Setuju
No Pernyataan Alternatif Jawaban

STS (TS | N S

SS

1 | Prosedur pemberkasan kasus kehutananharus
dikuasai oleh seorang polisi kehutanan

2 | Peraturan perundang-undangan dibidang
kehutanan wajib dikuasai oleh setiap pegawai

3 | Prosedur pelayanan perizinan perlu diketahui
oleh pegawai

4 | Pemahaman tentang uraian tugas sangat penting

5 |Setiap pegawai perlu memahami teknik
pembuatan tanaman

6 | Menutut anda, kemampuan membedakan jenis-
jenis'pohion perlu bagi pegawai

7 | Saya harus mampu menggunakan kompas dan
GPS

8 | Kemampuan membaca dan menggunakan peta
perlu bagi pegawai

9 | Anda menganggap bahwa komputerisasi sangat
diperlukan untuk menyelesaikan setiap pekerjaan

10 |[Jika dibutuhkan kelompok tani, saya siap
memberikan penyuluhan

11 | Menurut anda, jika ada masyarakat yang
mengadu perlu segera dilayani
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No. Pernyataan Alternatif Jawaban
STS | TS | N S |SS
12 | Kerjasama antara teman sekerja telah berjalan
dengan saling mendukung
13 | Prosedur kerja perlu dipatuhi oleh semua staf
14 | Jika mendapat tugas tambahan dari atasan, saya
menerima dengan senang hati
15 | Keluhan bawahan wajib diperhatikan
2. Kuesioner Kualitas Kerja Pegawai
No Pernyataan Alternatif Jawaban
STS | TS | N S |SS
1 | Saya merasa bertanggung jawab atas lasil kerja
di bagian saya
2 | Saya menyukai pekerjaan yang menarik dan
menantang
3 | Disamping tugas administrasi yang saya jalani,
perlu juga menguasal\ bidang ilmu atau
keterampilan yang dain
4 | Menurut saya, masyafakat perlu selalu dilayani
secara cepat
5 | Prosedur Yyang-telah ditetapkan harus selalu
ditaati
6 | Menurut “anda, setiap pegawai harus bekerja
sesuai tuntutan pekerjaan
7 | Dalam menjalankan tugas, saya lebih awal hadir
sebelum jam masuk kantor
8 |Anda merasa selalu dapat menyelesaikan
pekerjaan yng diberikan dengan tepat waktu
9 | Penghargaan dan sanksi yang ditetapkan tidak
berpengaruh terhadap kedisiplinan kerja
10 | Waktu bagi anda sangat berharga, sehingga
waktu luang dapat digunakan untuk membaca
buku atau peraturan-peraturan
11 | Siap bekerja diluar jam kantor
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No.

Pernyataan

Alternatif Jawaban

STS

TS

N

S

SS

12

Anda merasa senang dan tidak menyesal bekerja
di Dinas Kehutanan Kab. Buton

13

Pengakuan dan penghargaan atas hasil kerja dari
atasan adalah hal terpenting bagi saya

14

Apabila ditunjuk untuk mengikuti pendidikan
dan pelatihan yang berkaitan dengan pekerjaan,
maka saya akan siap

15

Bersedia ditempatkan dimana saja
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LAMPIRAN &
DATA DEMOGRAFI RESPONDEN
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DATA DEMOGRAFI RESPONDEN

No | Jenis Kelamin Usia Pendidikan | Pendapatan Golongan

1 2 3 2 2 2

2 1 4 2 3 2

3 1 4 2 4 2

4 2 2 2 2 2

5 1 1 2 2 2 Keterangan :

6 1 3 4 2 2 Jenis Kelamin :

7 1 4 2 3 2 1. Pria

8 1 4 2 2 2 2. Wanita

9 1 3 2 2 2

10 1 4 3 3 2 Umur :

11 1 2 2 2 2 1. <20

12 2 2 2 2 2 2.20-30

13 1 2 2 2 2 3.30-40

14 1 4 2 2 2 4.>40

15 1 3 2 2 2

16 1 4 2 3 2 Pendidikan :

17 2 2 2 2 2 1. SMP

18 1 2 3 3 2 2. 8MA

19 1 2 2 2 2 3. DIPLOMA
20 1 4 2 3 2 4 .81
21 2 3 2 2 2 5.82
22 2 3 2 2 2
23 1 2 2 2 2 Pendapatan :
24 1 2 4 3 2 1. <Rp. 1.000 000
25 1 3 2 2 2 2. Rp.1.000 000 - Rp. 2.000 000
26 1 2 4 > 3 3. Rp.2.000 000 - Rp. 3.000 000
27 1 3 4 3 3 4. Rp.3.000 000 - Rp. 4.000 000
28 1 4 2 4 3 5. Rp.> Rp. 4 000 000
29 1 4 2 5 3
30 1 3 4 3 3 Golongan :
3 1 3 4 4 3 1.1

32 1 4 2 4 3 2.1
33 1 4 2 4 3 an

34 1 3 4 3 3 4.V

35 1 2 4 3 3

36 1 4 2 4 3

37 1 4 4 4 3

38 1 4 2 3 3

39 1 3 4 3 3
40 1 4 2 3 3
41 1 4 4 4 3
42 1 4 4 4 3
43 1 3 4 3 3
44 1 4 2 4 3
45 1 4 4 4 3
46 1 4 4 3 4
47 1 4 4 5 4
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LAMPIRAN 6

DATA DISTRIBUSI FREKUENSI
DEMOGRAFT RESPONDEN
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Frequency Table
Jenis_Kelamin
‘ | Cumulagtve
Freguency Percent Valid Percent orce!
I'Vand 1.00 1 41 80.4 7. 7.
2.00 8 11.8 12.8 100.0
Total 47 | 92.2 100.0 |
| Missing  System 4 78 |
Total 51 100.0
Usla
Cumulative
Frequency | Percent Valid' Percent Percent
Valid 1.00 1 2.0 2.1 2.1
2.00 1 216 234 26,6
3.00 13 255 27.7 53.2
4.00 22 43.1 46.8 100.0
Total 47 92.2 100.0
Missing System 4 7.8
Total 51 100.0
Pandidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 29 56.9 61.7 61.7
3.00 2 3.9 4.3 66.0
4.00 16 314 34.0 100.0
Total 47 92.2 100.0
Missing, \System 4 7.8
Total 51 100.0
Pendapatan
E P t Valid P Cgmulative |
requency ercen alid Percent erc_gnt
Vaiid 2.00 ' 16 314 ' 340 34.0
3.00 18 35.3 38.3 72.3
4,00 11 21.6 234 95.7
5.00 2 3.9 4.3 100.0
Total 47 92.2 100.0
Missing System 4 7.8 :
Total 51 100.0
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Golongan
Cumulative
‘ Frequency | Percent | Valid Percent Peroent
Valld 2.00 25 49.0 53.2 63.2
3.00 20 30.2 426 95.7
4.00 2 3.9 4.3 100.0
Total 47 82.2 | 100.0
Missing System 4 7.8
Total 51 100.0
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LAMPIRAN 7

DATA DASAR
HASIL ISIAN KUISIONER
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HASIL ISIAN KUESIONER
Variabel Kompetensi ( X )

Skor

Total

58

61

67

65
62

59

55
65

60
58
67

63

59

70

71

57
57

67

62

65

57
65

63

61

69

65

62

15

14

13

12

11

10

Jawaban responden untuk item no ............

No.

10
11
12
13
14
15
16
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HASIL ISIAN KUESIONER

Variabel Kualitas Kerja Pegawal (Y )
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DATA DISTRIBUSI FREKUENSI
HASIL ISTAN KUESIONER
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Data Distribusi Frekuensi Kompetensi
Kompetensi_1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valld— 3.00 2 4.3 4.3 43
4.00 24 51.1 51.1 5863
5.00 21 § 44,7 | 44.7 100.0
Tota! 47 100.0 100.0
Kompetens|_2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Perocent Percent
Valld _ 2.00 2 43 43 43
3.00 4 8.5 8.5 12.8
4.00 24 511 511 63.8
5.00 17 38.2 38.2 100.0
Total 47 1000 100.0
Kompetensi_3
Cumuiative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
ali 3.00 8 12.8 12.8 128
4,00 41 87.2 87.2 100.0
Toial 47 100.0 100.0
Kompetensi_4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 1 2.1 21 21
4,00 28 59.6 59.6 61.7
5.00 v 18 38.3 38.3 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompetens|_5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent .
Valld 400 | 22 46.8 488 46.8
5.00 25 53.2 5§3.2 100.0 .,
Total 47 100.0 100.0 |
1
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Kompetenel_¢
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valld  3.00 3 6.4 6.4 6.4
4,00 36 768 76.6 83.0
5.00 8 17.0 | 17.0 | 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompetensi_7
Cumulative
Frequen Percent | Valid Percent Percent
Valld —2.00 | XN 53 2.1
3.00 2 43 43 64
4.00 32 68.1 681 74.5
5.00 12 25.5 25.5 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompeterisi_8
Cumulative
Frequency~| Peércent | Valid Percent Percent
ali . 14 234 23.4 234
400 27 57.4 57.4 80.9
5.00 g 19.1 19.1 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompetens!_9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid  2.00 3 - 6.4 6.4 6.4
3.00 8 17.0 17.0 23.4
4.00 31 66.0- 66.0 89.4
5.00 5 10.6 10.6 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompetensi_10
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaiid  2.00 7 148 | 149 ' 14.9
3.00 5 10.6 10.6 255
4.00 32 . 68.1 68.1 3.6
5.00 3 6.4 6.4 100.0
Total 47 100.0 100.0
2
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Kompetensi_11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 200 2 4.3 43 | 4.3
3.00 2 43 | 43 | 851
4.00 23 48.9 48.9 6574
6.00 20 428 426 100.0
Total 47 | 100.0 | 100.0 |
Kompetensi_12
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 4,00 31, 66.0 88.0 886.0
6.00 16 34.0 34.0 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompeterisi_13
Cumulative
Frequeicy~} Percent | Valid Percent Percent
Valld— 4.00 29 61.7 | 61.7 - 617
6.00 18 38.3 383 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompetensi_14
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
ali . . 3 6.4 6.4 6.4
3.00 12 25.5 25.5 31.9
4.00 27 §7.4 57.4 89.4
5.00 5 10.6 10.6 100.0
Total 47 100.0 100.0
Kompotgnsl_15
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid = 4.00 31 66.0 68.0 88.
5.00 16 34.0 34.0 100.0
Total 47 100.0 100.0
3
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Data Distribusi Frekuensi Kualitas Kerja
Kualitas_Kerja_1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent | Percent
Valid 4.00 31 64.6 66.0 66.0
5.00 18 33.3 34.0 100.0
Total 47 §7.9 | 100.0 ‘
Missing  System 1 2.1
Total 48 100.0
Kualitas_Kerja_2
' Cumulative
Frequency | Percent... |'\Walid Percent Percegt
Vaild 300 1 2.1 ~ 2.1 | 2.1
4.00 32 68.7 68.1 70.2
5.00 14 20.2 29.8 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing System 1 2.1
Total 48 100.0
Kualitas_Kerja_3
A - Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent | Percent
Valid 200 35 729 745 745
5.00 12 25.0 25.5 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing System 1 2.1
Total 48 100.0
Kualitas_Kerja_4 )
Cumulative
. Frequency | Percent | Valid Percent Peroegg
Valid 4.00 24 70.8 723 2.3
5.00 13 274 277 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing  System 1 2.1
Total 48 100.0
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Kualitas_Kerje_6 ‘
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 300 | 7 146 14.9 14.9
4.00 32 66.7 68.1 83.0
5.00 8| 187 | 17.0 | 100.0 |
Total 47 97.0 100.0
Missing System 1 2.1
Total 48 100.0
Kualitas_Kerja_6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valld 4.00 36 75.0 76. 76.
5.00 11 229 234 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing System 1 2.1
Total 48 100.0
Kualitas_Kerja_7
Cumulative
Frequéncy | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 3 6.3 6.4 6.4
4,00 35 729 74.5 80.9
5.00 9 18.8 19.1 100.0
Total 47 97.9 100.0
Misging . System 1 2.1
Total 48 100.0
Kualitas_Kerja_8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 9 18.8 19.1 .7 191
4,00 30 62.5 63.8 83.0
5.00 8 16.7 17.0 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing  System 1 21
Total 48 100.0
2
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Kualites_Kerja_9 .
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valld 3.00 o 18.8 19.1 19.1
4.00 23 47.9 48.9 68.1
5.00 15 3138 31.9 | 100.0
! Total 47 | 97.9 100.0 |
Missing System 1 2.1
Total 48 100.0 |
Kualitas_Kerja_10
Cumulative
v Frequency | Percent | Valid Percert | Percent
Valid 400 36 75.0 76.6 76.6
5.00 "11 229 23.4 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing System 1 21
Total 48 100:0
Kualitas_Kerja_11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaiid  3.00 12 25.0 255 255
4.00 34 70.8 72.3 97.9
5.00 1 2.1 2.1 100.0
Total a7 97.9 100.0
Missing ¢ System 1 21
Total 48 100.0
Kualitas_Kerja_12
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 1 2.1 2.1 21
4.00 37 77.1 787 80.9
5.00 9 18.8 19.1 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing  System 1 2.1
Total 48 100.0
3
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Kualitas_Kerja_13
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Peroent
Valld 5.00 1 21 2.1 2.1
4.00 27 66.3 | 57.4 56.6
5.00 19 396 | 40.4 100.0 |
Total 47 97.9 100.0 '
Missing  System 1 2.1
Total 48 100.0 |
Kualitas_Kerja_14
Cumulative
Freque! Percent {.Valid Percent Percent
Velid 400 % Y0.6 2. .
5.00 13 271 27.7 100.0
Total 47 87.8 100.0
Missing System 1 21
Total 48 100.0
Kuslitas_Kerja_15
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 2.1 2.1 2.1
3.00 7 14.6 14.9 17.0
4.00 37 77.1 78.7 957
5.00 < 4.2 4.3 100.0
Total 47 97.9 100.0
Missing” System 1 2.1
Total 43 100.0
4
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DATA PERHITUNGAN RELIABILITAS
Variabel Kompetensi Pegawal ( X)

Skor

Total
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Variabel Kompetensi Pegawal (X )
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DATA PERHITUNGAN RELIABILITAS
Variabel Kualitas Kerja Pegawal (Y )
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Skor

Total

26
29
27

29
32
27
28

28

27

28
31
29
28

29
29

31
27

33
28

31

28

32
28

29
27

30
31

29
27
29

33
31

32
32

28

31

29

14

12

10

Jawaban responden untuk item no ............

No.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

23
24
25

27
28
29

31

33

37

39
40
41

42
43

45

47

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40397.pdf
152

LAMPIRAN 10

HASIL (OUT PU¥) ANALISIS T-
TEST DATA-DEMOGRAFI
RESPONDEN
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GET .
FILE='D:\DATA UP DATE\DATA DISHUW\PROG S-2\TESIS\Analisa\Data valithsav: .

DATASET NAME DataSet] WINDOW=FRONT.
NEW FILE.
DATASET NAME DataSet?2 WINDOW=FRONT.
T-TEST !
PAIRS = Pria "WITH Wanita (PAIRED)
/CRITERIA = C. (.95)
/MISSING = AN, LYSIS.

T-Test
[DataSet2]
Paired Samples Statistics
| T Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair Pria 60.3333 6 5.27889 2.15510
1 Wanita §9.6667 6 3.77712 1.54200
Paired Samples Correlations
N |_Correlation | Sig.
Pair 1 Pria & Wanita 6 | 308 | 553
.Paired Ramples T;sh
Paired Differences
l 95% Confidence Interval
Std. Error of the Difference
Mean Std. Deviation Mean Lower Upper
Pair 1 Pria - Wanita .66667. 5.46504 2.23109 -5.06854 6.40187
Paired Samples Test
t df Sia. (2-tailed)
Pair 1 Pria - ‘Vanita .299 5 a77

SAVE OUTFILE='D:\DATA UPp DATENDATA CISHUT\PROG S-E\TESIS\Analisa\T-tést
Nasril.s ‘
av'
/COMPRESSED.
ONEWAY
KK_Pegl BY Umar
/STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY

/PLOT MEANS
/MISSING ENALYSIS

Oneway Faktor Usia terhadap Kualitas Kerja

[DataSetZ] P:\DNATA UP " DATENDATA DISHUT\PROG S“Z\TES]S\Analisa\T—test
Nasril.sav :
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Descriptives 154
KK_Peg1 ,
N Mean Std. Deviation | S:d. Error
1 1 63.0000 . .
2 11 62.4545 4,65540 1.40366
3 13 63.2308 3.65409 1.01371
4 22 61.6818 3.89611 .83065
Total 47 62.3191_J 3.94586 .57556
Cescriptives
KK_Peg1
95% Confidence Interval for
Mean
Lower Bound | Upper Bound Minimum Maximum
1 . : . 33.00 63.00
2 59.3270 65.5¢€21 55.00 70.00
3 61.0221 65.4395 55.00 69.00
4 59.9544 63.4093 53.00 67.00
Total 61.1606 63.4777 53.00 70,00
Test of Homogeneity of Variances
“KK_Peg1
Levene g
Statistic f1 df2 Sig.
.3597 2 43 700

a. Groups with of ly one case are ignosedin ~ommputing
the test of horr ogeneity of variance for\KK_Peg1.

ANOVA
KK_Peg:

Som of

Squares df i Mean Square F Sig.
Between Groups 20.405 3 6.802 420 739
Within Groups 695.808 43 16.182
Total 716.213 46

ONEWAY

KK_Peg2 BY Pendidikan

/STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY
/PLOT MEANS

/MISSING ANALY{SIS

/POSTHOC = LSD ALPHA(.05).

A4 :

| Oneway

(DataSet2] D:\DATA UP DATE\DATA DISHUT\PROG S-2\TESIS\Analisa'\T-test
Nasril.sav
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Multiple Comparisons
Depéndent Variable: KK_Peg2 ' | <.1 55
LSD '
’
95% Confidence Interval
() Pendidikan  (J) Pendidikan Lower Bound | Upper Bound
2 3 -6.8305 3.7615
4 -6.0404 -1.5285
3 2 -3.7615 | 6.8305
4 -7.6830 3.1830
4 2 1.5265 6.0404
3 -3.1830 1 7.6830

*.The mean diffe;ence is significant at the .05 leval.

ONEWAY
KK_Peg3 BY Pendapatan
/STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY
/PLOT MEANS
/MISSING ANALYSIS
/POSTHOC = T.SD ALPHA(.05).

Oneway

[DataSet2] D:\DATA UP DATE\DATA DIFHUT\PRéG §--2\TESIS\Analisa\T-test
Nasril.sav

Descriptlives
KK_Peg3
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation | Std. Error Lower Bound Upper Bound
2 17 60.4706 3.31884 80494 58.7642 62.1770
3 17 64.4118 3.80885 .92378 62.4534 66.3701
4 1 61.7273 4.05194 1.22170 59.0051 64.4494
5 2 68,5000 212132 1.50000 44,4407 82.5593
Total 47 62.3991 3.9-1586 .57556 61.1606 63.4777
Dnscriptives
KK_Peg3
Minimumn | Maximum
2 55.00 65.00
3 53.00 70.00
4 55.00 68.00 .
5 62.00 65.00
Total | 53.00 70.00
Test of Homogenelity: ot Varlfances
S dn _df2 _Sig.
. B 3 43 | 829
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~ ANOVA ' 156
KK_Peg3 : L
Sum of
. i] Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 139.178 3 46.303 3.457 .024
Within Groups §77.035 43 13.419
Total 716.213 46

Post Hoc Tests

Multiplc Comparisons
Dependent Variable: KK_Peg3

LSD
Mean S ’
Difference
1) Pendapatar,  (J) Pendapatan (1-J) wd. Error Sig.
2 3 -3.94116* 1.25648 .003
4 -1.25668 1.41751 380
5 . -3 02941 2.73845 1275
3 2 3.94118* 1.25648 .003
4 268449 | 1.41759 .065
5 891176 2.73845 741
4 2 1.26668 1.41764 .380
3 -2.68449 141751 .065
5 -1.77273 2.81596 532
5 2 3.02941 273845 275
3 -.91176 2.73845 741
4 1.77273 2.81596 .632
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Dependent Variable: KK_Peg3

LSD

Multiple Comparisons

95% Confidence Intervai

1) Pendapatan * (J Pendapatan Lower Bound | Upper Bound
2 K] -6.4751 -1.4072
, 4 -4.1154 1.6020

' 5 -8.5520 2.4932

3 2 1.4072 6.4751
4 -.1742 5.6432

5 -4.6108 | 6.4344

4 2 -1.6020 4.1154
3 -5.5432 1742

5 -7.4517 3.9062

5 2 -2.4932 8.5520
3 -6.4344 4.6108

4 -3.9062 7.4517

*. The mean differenc;is significant at the .05 leval.

CNEWAY

KK_Peg4 BY Golongan
/STATISTICS DESCRIPIIVES HOMOGENFITY
/PLOT MEANS
/MISSING ANATLYSIS

/POSTHOC = LD ALFHA(.05).

Oneway

[(DataSet2] D:\DATA UP DATE
Nasril.sav

Dascriptives
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\DATA, DISHUT\ PROG S—2\TESIS\Analisa\T—test

KK_Peg4
—- 95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation | Std. Error Lower Bound Upper Bound
2 25 60.8800 4.38102 .87629 §39.0716 62.6884
3 20 63.5000 3.80443 .85070 61.7195 65.2805
4 2 63.5000 2.12132 1.6C000 44.4407 82.5593
Total 47 62.1064 4.22330 | .61603 6C.8664 63.3464
Descriptives '
KK_Peg4
Minimum Maximum
2 62.00 70.00
13 §5.00 69.00
14 62.00 65.00
Total 52.00 70.00 )
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KK_Peg4 '
— .1,5§
Levene 20
Statist'c df1 df2 Sig.
.489 2 44 616
ANOVA
KK_Peg4
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 80.328 2 40.164 2,388 .104
Within Groups 740.140 44 16.824
Total {  820.468 46
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: KK_Peg4
LSD
Mean
Difference
() Golongan  (J) Golongan (1-J) Std. Error. Sio.
2 3 -2.62000* 1.23042 .039
4 -2.62000 301389 .389
3 2 2.32000* 1.23042 .039
4 .60000 3.041€7 1.000
4 2 2.62000 301389 | .389
3 .00000 3.04167 1.000



Muttipla Comparisons

Dependent Variable: KK_Peg4

Lsp. o
95% Confidence interval

(1) Golongan ___ {J) Golongan wower Bound | Upper Bound
2 3 -5.0997 -.1403
4 -8.6941 3.4541
3 2 .1403 5.0997
4 -6.1301 3.1301
4 2 -3.4541 | 8.6941
3 -6.1301 1« 6.1301

*. The mean differenqe is significant at the .05 level.
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LAMPIRAN 11

HASIL (OUT PUTYANALISIS UJ1
VALIDITAS DAN RELIABILITAS
INSTRUMEN

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40397.pdf

161
VALIDITAS VARIABEL KOMPETENSI
(SPSS versi 15)
Correlations
P1 P2 P3 P4 P5 Kompetens!|
P1 Psarson Correlation 1] .409(*%) 169 [ .508(*Y) .201(% 845(")
Sig. (2-tailed) 004 | 285 | .000 047 .000 |
N 47 47 47 47 47 47
P2 Pearson Correlation 409(") | 1 347 | .487(* .180 B834(*
Sig. (2-talled) .004 | | 017 .001 226 .000 |
N 47 51 47 47 47 47
F3 Pearson Correlation 150 1 .347(% 1 265 024 .300(*)
Sig. (2-talled) 285 017 072 870 035
N 47 47 47 47 47 47
P4 Pearson Correlation 508(") | .467(*") 265 1 .323(" 897(*")
Sig. (2-tailed) .000 .001 072 .027 .000
N 47 47 47 47 47 47
P5 Pearson Correlation 201" .180 .024 ,323(% 1 .569(**)
Sig. (2-talled) 047 | 226 870 .027 .000
N 47 47 47 47 47 47
Kompetensi  Pearson Correlation B45(") \.634(") .309(") .697(™) .569(™) 1
Sig. (2-tailed) 000 .000 035 .000 .000
N 47 | 47 47 47 47 47

** Correlation is significant at the 0.01 level (Z:tailed).
* Correlation is significant at the 0.05ével (2-tailed).
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Correlations
Pé P7 P8 P9 P10 Kompetens! |
P8 Pearson Correlation 1 .163 .3681("). -.087 <017 A31(*"
Sig. (2-tailed) 274 013 856 912 .002
N ) 47 47 47 47 47 47
P7 Pearson Correlation .163 1 403("*) 120 -.145 485(*)
Sig. (2-tailed) 274 .005 .389 .330 .001
N 47 51 47 47 | 47 47
P8 Pearson Correlation 361() | .403(*%) 1 078 -.028 .566(**)
Sig. (2-tailed) - 013 .005 616 854 .000
N 47 47 47 47 | 47 a7 |
P9 Pearson Correlation -.067 120 .075 1 -.002 .310(%
Sig. (2-tailed) 658 .389 616 987 .034
N 47 47 47 47 47 47
P10 Pearson Correlation -017 -.145 -.028 -.002 1 312(%
Sig. (2-tailed) 912 330 864 .987 .033
N 47 47 47 47 47 47
Kompetensi  Pearson Corvelation A431(*) | .465("™) |~ .588(*") 310(%) 312(*) 1
Sig. (2-talled) .002 .001 1000 034 .033
N 47 47 47 47 47 47
* Correlation Is significant at the 0.05 level (2-talled).
** Correlation Is significant at the 0.01 leve! (2-teiled).
Lorrelations
P11 P12 P13 P14 P15 Kompetensi
P11 Pearson Correlation 1 196 | . .333(" 190 256 577("%)
Sig. (2-tailed) .187 022 .200 .082 .000
N 47 47 47 47 47 47
P12 Pearson Cérrelation 196 1 265 087 147 .394(")
Sig~(2-tailed) 187 071 561 324 .006
N 47 51 47 47 a7 47
P13 Paarson Correlation .333(% .265 1] .475(™) | .450(*) .729(*%)
Sig’ (2-tailed) 022 071 .001 .002 .000
N 47 47 47 47 47 47
P14 Pearson Correlation 190 087 A75(**) 1 209 467(*)
Sig. (2-tailed) 200 561 .001 .158 .001
N ’ 47 47 47 47 47 47
P15 Pearson Correlation .256 147 A450(**) 209 1 602(*).
Sig. (2-tailed) 082  .324 002 158 .000
N 47 47 47 47 47 47
Kompetensi  Pearson Correlation B77(™) | .394(*) .729(**) 467(*) .802(*) 1
Sig. (2-tailed) .000 .006 .000 .001 .000
N 47 47 47 47 47 47

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
™ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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VALIDITAS VARIABEL KUALITAS KERJA
(SPSS versi 15)
Correlations
P1 P2. P3 P4 (] Kualitas I |
P1 Pezrson Correlation 1 235 .004 .068 .132 .332(%)
8ig. (2-talled) 112 520 700 376 022
N 47 47 | 47 47 47 47
P2 Pearsan Correlation 235 1 .268 425(*%) .285 .807(*)
Sig. (2-talled) 112 071 .003 052 .000
N 47 51 47 47 47 47
P3 Pearson Correlation 094 .266 1 074 151 452("%)
Sig. (2-tailed) 520 071 620 312 .001
N 47 47 47 47 47 47
P4 Pearson Correlation 058 | .425(™) 074 1 .398(**) 498(**)
Sig. (2-tailed) 700 .003 820 .008 000
N 47 47 47 47 47 47
P5 Pearson Correlation 132 285 461 .398("%) 1 B44(*%)
Sig. (2-tailed) .376 052 312 .006 .000
N 47 47 47 47 47 47
Kualitas_Kj  Pearson Comelation .332(% 607(**) 452(**) .498(™) 644(*) 1
Sig. (2-talled) 022 .000 .001 000 .000
N 47 47 47 47 47 47
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant at the 0.01 level

1 (2-tailed).
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Correlations
Ps P7 P8 P9 P10 Kuslitas K] |
Fe Pearson Correlation 1 164 .103 186 051 ABT(*)
Sig. (2-tailed) 271 490 212 736 .001
N 47 47 47 47 | 47 47
P7 Pearson Correlation 184 1 .299(*) 076 184 324(*)
Sig. (2-tailed) 271 041 610 271 .026
N 47 51 47 47 47 47
P8 Pearson Correlation .103 .285(") 1 .359(*) | .270 620(*)
Sig. (2-tailed) 490 041 013 066 .000
4 N 47 47 47 47 | 47 47:
Pg Pearson Correlation .186 078 .359(*) 1 114 .598(*")
8ig. (2-tallad) 212 810 013 A45 000 |
N 47 47 47 47 47 47
P10 Pearson Correlation .051 .164 270 114 1 .380(*%)
Sig. (2-talled) .738 271 .086 445 .008
N 47 47 47 47 47 47
Kualitas_K|  Pearson Correlation ABT("™) .324(") .820(**) 598(**) .380(*" 1
Sig. (2-tailed) .001 026 000 .000 .008 '
N 47 47 47 47 47 47
** Correlation Is signiticant at the 0.01 ievel (2-talled).
* Correlation is significant at the 0.05 lavel (2-tailed).
Correlations
P11 P12 P13 P14 P15 Kualitas Kj
P11 Pearson Correlation 7l 303" .189 .307(% .391(*) 654(*%)
Sig. (2-tailed) .039 .203 036 .007 .000
N 47 47 47 47 47 47
P12 Pearson Correlation .303(" 1 .088 420(*) .314(") 591(*") '
Sig. (2-tailed) .039 556 .003 032 .000
N 47 51 47 47 47 47
P13 Pearsen.Currelation .189 088 1 092 134 405(**)
Sig. (2tailed) .203 556 539 .368 .005
N 47 47 47 47 47 47
P14 Pearson Correlation 307( | .420(*Y) 092 1 277 522(**)
Sig. (2-tailed) .036 .003 539 .060 .000
N 47 47 47 47 47 47
P15 Pearson Correlation .391(**) 314(% 134 277 1 B94(*")
Sig. (2-tailed) .007 032 .368 .060 .000
N 47 47 47 47 47 47
Kualitas_Kj  Pearson Correlation .654(*) 5L1(*) .405(*%) 522(*) 694(**) 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .006 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-talled).
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RELIABILITAS VARIABEL KOMPETENSI
(SPSS versi 15) :

Caso Processing Summary

, ' N % w

Cases Valid 47 92.2
Exoluded( | 4 78l
a) ' :
Total 51 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliabliity Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha tems N of items
771 772 2
Iltem Statistics
Mean Std. Deviation
Kompeténsi_1 33.8085 2.58456 47
Kompetensi 2 28.3404 2.47840 47

Inter-item Correlation Matrix

Kompetensi 1 | Kompetensi 2
Kompetensi_1 1.000 628
Kompetensi_2 628 |. 1.000
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RELIABILITAS VARIABEL KUALITAS KERJA
(SPSS versi 15) : '

Case Processing Summary

' N %

Cases  Valld 47 92.2
Excluded | 4 41 7.8
Total 51 100.0

" a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

N

Reliability Stalistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N ofitems
.786 .794 2

{tem Statistics

> \ Mean Std. Deviation N
Kualitas_Ganjil 32.8723 2.36475 47
Kualita§_Genap 29.4468 1.96500 47

inter-item Correlation Matrix

Kualitas_ Kualitas_
Ganjil Genap
Kualitas_Ganjil 1.000 .658
Kualitas_Genap .658 1.000

Scale Statistics

Mean

Variance

Std. Deviation

N of items

62.3191

15.570

3.94586

2
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LAMPIRAN 12

HASIL (OUT PUT). ANALISIS
HUBUNGAN KOMPETENSI
TERHADAP KUALITAS KERJA
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HUBUNGAN KOMPETENSI TERHADAtP KUAL

ITAS KERJA

Model Summary

10/40397.pdf

Change Statistics
i Adjusted | Std. Error of |.R Square .
Model R R Square | R Square | the Estimate Change {| F'Change | _df1 df2 Sig. F Change |
1 5172 267 | .251 3.41469 267 16.424 1 45 . 2000
a. Predictors: (Constant), Kompetensi
} Coefficient
Unstandardized | Standardized : T
Coefficients | Coefficients 5% Confidence interval for E Correlations Collinearity Statistics
Model B |Std. Eror Beta t Sig. __lLower Bound |Upper Bound |Zero-order Pajtial Pat _ {Tolerance| WIF
1 (Constant) |~ 34.560 6.868 5.032 .000 20.728 48.3982 ;
Kompetensi 447 110 817 4.053 000 .225 .669 517 .512. 517 1.000 1.000°
3. Dependent Variable: Kualitas_Keja ) ‘
- 8
1
1
1 A
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