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ABSTRACT

THE EFFECT OF MOTIVATION IN WORK AND HUMAN RESOURCES ON
THE PERFORMANCE OF EMPLOYEE IN THE LIBRARY AND ARCHIVES
OFFICE OF BANGKA REGENCY

Arpandi Asrudin
Open University

Key words: Motivation in work, Human resources and Performance of employee

This study aimed to observe the effect of motivation in work on the performance
of employee, human resources on the performance of employee and the influence of
motivation in work and human resources on the performance of employee in the
Library and Archive Office of Bangka Regency.

This type of research is quantitative research that is causal by using survey
method. Subject and location of the study were 20 performance in the Library and
Archive Office of Bangka Regency. Test reliability and validitity conducted to see the
validity and realibility of the research questionndires.'F test is performed to
determine whether independent variables simultarieously having a significant effect
on the dependent variables and the t test éonducted to determine whether the
independent variables are partially having” a significant effect on the dependent
variables. Statistical method of data analysisAs descriptive and inferential statistics
using simple and multiple regression,

The results showed; there are-variables influence the motivation in work of the
performance of employee in the Library and Archive Office of Bangka Regency of
50,1%, motivation in work Is/a combination of factor motives, expectacy and
insentive. motive which\ became the dominant factor reward, self actuality and
punishmen. There areariables influence the human resources of the performance of
employee in the, Library and Archive Office of Bangka Regency of 70,9%, human
resources is a.combination of factor attitudes, knowledge and abilities. Attitude
which became the dominant factor condition and out come in the work and times.
There are variables effects motivation in work and human resources together against
the performance of employee in the Library and Archive Office of the Bangka
Regency of 71,2%, human resources is a very dominant factor affecting the
performance of employee in the Library and Archive Office of Bangka Regency.
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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN SUMBER DAYA MANUSIA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI DI KANTOR PERPUSTAKAAN DAN KEARSIPAN
KABUPATEN BANGKA

Arpandi Asrudin
Universitas Terbuka

Kata kunci : Motivasi kerja, sumber daya manusia, Kinerja pegawai

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh dari motivasi kerja terhadap
kinerja Pegawai, sumber daya manusia terhadap kinerja Pegawai dan pengaruh
antara motivasi kerja dan sumber daya manusia terhadap kinerja Pegawai di
Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka.

Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif yang bersifat” kausal dengan
menggunakan metode survey. Subyek dan lokasi penelition adalah 20 orang pegawai
di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten-Béngka. Uji reliabilitas dan
validitas dilakukan untuk melihat valid atau tidoknya Kuesioner penelitian. Uji F
dilakukan untuk mengetahui apakah variabel’ bebas secara simultan mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel tak bebas dan yji t dilakukan untuk
mengetahui apakah variabel bebas setaray parsial mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel tak bebas~ Metode analisis data adalah statistik
deskriptif dan statistik inferensial "dengan menggunakan regresi sederhana dan
regresi berganda.

Hasil penelitian menunjukkan; terdapat pengaruh variabel motivasi kerja
terhadap kinerja Pegawdai di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten
Bangka sebesar 50,1%, motivasi kerja merupakan gabungan dari faktor motif,
harapan dan insentif/imbalan. Motif yang menjadi faktor dominan yang disebabkan
penghargaan, aktualisasi diri dan prestasi. Terdapat pengaruh variabel sumber daya
manusia terhadap kinerja Pegawai di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan
Kabupaten Bangka sebesar 70,9%, sumber daya manusia mencakup sikap,
pengetahuan dan kemampuan. Sikap yang menjadi faktor dominan yang disebabkan
situasi dan kondisi, hasil pekerjaan sesuai jadwal yang ditentukan. Terdapat
pengaruh variabel motivasi kerja dan sumber daya manusia secara bersama-sama
terhadap kinerja Pegawai di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten
Bangka sebesar 72,2%, sumber daya manusia merupakan faktor yang berpengaruh
sangat dominan terhadap kinerja pegawai di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan
Kabupaten Bangka.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teoritik
1. Motivasi Kerja

Banyak teori yang membahas tentang faktor-faktor motivasi, seperti
hirarchy of needs yang dikemukakan oleh Maslow, teori dua faktor Herzberg,
teori ERG Alderfer, teori kebutuhan McClelland, dan teori harapan dari
Vroom, dimana semuanya menjelaskan bahwa faktor-faktor terseébut dapat

mempengaruhi seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Menurut Schemerhom (dikutip oleh (Winardi, 2001:2) menyatakan

bahwa:

“Motivasi untuk bekerja mérupakan sebuah istilah yang digunakan
dalam bidang perilaku_keorganisasian (organizational behavior),
guna menecrangkan Kekuatan-kekuatan yang terdapat pada din
seseorang individu/yang menjadi penyebab timbulnya tingkat, arah
dan persistensi upayayang dilaksanakan dalam hal bekerja”.

Motivasi mérupakan semua kekuatan yang ada dalam diri seseorang yang
member daya, ‘member arah dan memelihara tingkah laku. Winardi (2001:13)

menyatakan bahwa:

“Sesuatu kekuatan potensial yang ada dalam diri seorang manusia
yang dapat dikembangkannya oleh kekuatan luar yang pada intinya
berkisar sekitar imbalan moneter dan non moneter yang dapat
mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara negatif,
hal mana tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi oleh
orang yang bersangkutan”.
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Motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan atau
rangsangan kepada para karyawan sehingga mereka bersedia bekerja dengan

rela tanpa dipaksa. Dharma (2002:20) mengemukakan bahwa:

Motives merupakan suatu kondisi yang membuat seseorang bisa
konsisten berfikir dengan cara siap bertindak dengan segala
risikonya; 7raits adalah watak yang membuat orang untuk
berperilaku atau bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan
cara-cara tertentu; Self concept adalah sikap dan nilai-nilai yang
dimiliki seseorang; Knowledge adalah informasi yang dimiliki
seseorang untuk bidang tertentu; Ski// adalah kemampuan untuk
melaksanakan suatu tugas pokok tertentu baik fisik maupun mental.

Motivasi dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat dibedakan atas
faktor internal dan faktor eksternal dari seseorang. Faktor)tersebut menurut

Sutrisno (2009:24) antara lain:

a. Faktor internal, meliputi keinginan untuk dapat hidup, keinginan
untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan,
keinginan untuk memperoleh pengakuan dan keinginan untuk
berkuasa; dan

b. Faktor eksternal, méliputi kondisi lingkungan kerja, kompensasi
yang memadai, supervisi yang baik, adanya jaminan pekerjaan,
adanya penghargaan atas prestasi, peraturan yang fleksibel, status
dan tanggungjawab.

Motivasi«seseorang juga terlihat pada kemampuan pegawai ditandai
adanya proses’ seleksi. Latar belakang pendidikan, pengalaman dalam
organisasi kemasyarakatan, bisnis perdagangan dan keberhasilan dalam
memimﬁin usahanya. Tingkat kemampuan kerja (competency) dalam
melaksanakan pekerjaan, baik yang diperoleh dari hasil pendidikan dan

pelatihan maupun yang bersumber dari pengalaman kerja (Nawawi, 1998:97).

Sebagaimana telah kita ketahui bahwa perusahaan akan berhasil

melaksanakan program-programnya bila orang-orang yang bekerja dalam

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/4©829.pdf

perusahaan itu dapat melakukan tugasnya dengan baik sesuai dengan bidang
dan tanggungjawabnya masing-masing. Gray yang dikutip oleh Winardi

(2001:2), mengemukakan bahwa:

“Motivasi merupakan hasil sejumlah proses, yang sifatnya internal
atau eksternal bagi seseorang individu yang menyebabkan timbulnya
sikap entusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-
kegiatan tertentu”.

Pemberian motivasi dikatakan penting, karena pimpinan atau manajer itu
tidak sama dengan karyawan. Menurut Gibson, Ivancevich dan Donnelly
(1996:68), mengatakan bahwa “motivasi adalah konsep yang/menjelaskan
kekuatan yang berpengaruh pada atau di dalam “diri) s€seorang yang
menimbulkan dan mengarahkan perilaku”. Terry/(1997:390), mendefinisikan
sebagai berikut: “motivation is the desire withingn individual that steimulates
him or her to action.” (motivasi adalahkeinginan dalam seorang individu yang

mendorong ia untuk bertindak).

Dalam pemberian sfictivasi sebenarnya terkandung makna bahwa setiap
manusia perlu diperlakdkan dengan segala kelebihan, keterbatasan dan

kekurangan-kekuararigannya. Anoraga (2001:35), mengatakan bahwa:

“Motivasi kerja (work motivation) adalah suatu yang menimbulkan
semangat atau dorongan kerja. Oleh karena itu motivasi kerja dapat
disebut sebagai pendorong semangat kerja. Kuat atau lemahnya
motivasi kerja seorang ikut menentukan besar kecilnya prestasi”.

Sescorang berbuat atau tidak berbuat bukanlah semata-mata didorong
oleh faktor-faktor ratio (pikiran), tetapi juga kadang-kadang dipengaruhi oleh
factor emosi (perasaan). Oleh sebab itu, faktor-faktor ini perlu mendapat

perhatian dalam pemberian motivasi, supaya motivasi itu betul-betul menjadi
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tepat sasaran. Pentingnya memberikan motivasi kepada pegawai dikemukakan
oleh Siagian (1985:80), sebagai berikut:
a. Pemberian motivasi berkaitan langsung dengan usaha pencapaian
tujuan dan berbagai sarana organisasional,

b. Usaha tertentu sebagai akibat dari motivasi itu. Apabila seseorang
termotivasi maka akan berusaha keras untuk melakukan sesuatu;
dan

c¢. Kebutuhan ialah keadaan internal seseorang yang menyebabkan
hasil usaha tertentu menjadi menarik.

Sumber daya manusia perlu diberi arahan dan dorongan sehingga potensi
yang ada dalam dirinya dapat diubah menjadi prestasi yang menguntungkan
perusahaan. Anoraga (2001:37), mengemukakan bahwa “orang yang bekerja
dengan motivasi yang tinggi adalah orang “ydng ‘merasa senang dan

mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya’™

Bila semua tugas-tugas sudsh. dibagikan, maka manajer yang
bersangkutan harus mempunyaissatu sistem yang ampuh untuk mengetahui,
apakah pekerjaan tersebut/benar-benar dikerjakan atau tidak oleh bawahan.
Hasibuan (1990:98), mengatakan bahwa “pemberian motivasi kepada pegawai

bertujuan untuk-:

a. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan;

b. Meningkatkan oral dan kepuasan kerja karyawan,

¢. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan;

d. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan;

e. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi
karyawan,

f. Mengefektifkan pengadaan karyawan;
g Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik;
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h. Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan;
i. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan;

j. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya; dan

k. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan lain
sebagainya.

Seorang manajer mustahil dapat memberi motivasi yang sama kepada
orang yang berbeda, karena faktor-faktor yang mendorong seseorang bekerja.
Handoko (1992:52) menyatakan motivasi yaitu keadaan dalam pribadi
seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan. kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Adapun Hasibuan (1990:95)
menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian, “daya” penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar/mereka mau bekerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasan. Sedangkan Manullang (1996:112) menjelaskan bahwa motivasi
adalah memberikan daya perangsang kepada pegawai yang bersangkutan agar

pegawai tersebut bekerja 'déngan segala daya dan upayanya.

Husien (2003:17) menyatakan bahwa terdapat tiga pola motivasi sebagai

berikut:

a. Motivasi Prestasi (achievement motivation) adalah dorongan diri
seseorang untuk mengatasi segala tantangan dan hambatan dalam
upaya mencapai tujuan;

b. Motivasi Afiliasi (affiliation motivation) adalah dorongan dalam
diri seseorang untuk berhubungan dengan orang-orang atas dasar
sosial. Orang-orang seperti ini akan bekerja lebih baik lagi apabila
mereka dipuji atas sikap dan kerjasama mereka menyenangkan;

c. Motivasi kompetensi (competence motivation) adalah dorongan
untuk mencapai keunggulan kerja, meningkatkan keterampilan
pemecahan masalah.
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Pengelompokkan kebutuhan manusia salah satunya yang diajukan

Maslow (dalam Gauzali, 1996:236) yaitu:

“Fisik, keamanan sosial, penghargaan, dan pengembangan diri. Skala
kebutuhan tersebut, seseorang akan cenderung memuaskan
kebutuhan-kebutuhannya secara sistematis mulai dari paling dasar,
selanjutnya bergerak ke atas mengikuti hirarki kebutuhan. Secara
hirarki jenjang kebutuhan yang lebih rendah akan mendapat prioritas
dibandingkan dengan jenis kebutuhan yang berada di atasnya”.
Pengertian motivasi telah banyak dikemukakan oleh beberapa penulis
sesuai dengan tinjauan atau sudut pandang serta tujuan masing-masing.
Menurut Mangkunegara (2000:61) “motivasi merupakan kondisi atau energi
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau-tertuin untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan”. Sedangkan Amstrong (1994:68) mengatakan
bahwa “motivasi adalah sesuatu yang/membuat orang bertindak atau

berperilaku dalam cara-cara tertentu®” Dengan kata lain motivasi adalah

sesuatu yang menggerakkan orag;

Seseorang pimpinan haraslah mempelajari, memahami lebih dulu apa
yang menjadi motif Karyawan. Gibson (1995:185) berpendapat bahwa
motivasi meripakan kekuatan yang mendorong seseorang karyawan yang
menimbulkan dan mengarahkan perilaku. Sedang menurut pendapat Hamalik
(1993,72) berpendapat bahwa “motivasi adalah suatu perubahan energi dalam
diri (pribadi) seseorang yang ditandai dengan timbulnya perasaan dan reaksi

untuk mencapai tujuan”.

Tuntutan kemampuan untuk mempengaruhi dan meyakinkan orang-orang

untuk berkomunikasi dan bergaul dengan orang-orang yang akan diberi
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motivasi itu sendiri. Hasibuan (1990:95), mengartikan bahwa “motivasi adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar
mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya

upayanya untuk mencapai kepuasan”.

Berdasarkan pengertian dari para ahli di atas maka disimpulkan bahwa
motivasi sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dari dalam diri
pegawai yang berpengaruh, membangkitkan, mengarahkan dan memelihara
perilaku berdasarkan lingkungan kerja. Jadi motivasi adalah dorpfigan dari diri
pegawai untuk memenuhi kebutuhan yang berorientasi kepada tujuan individu
dalam mencapai rasa puas, kemudian diimplimentasikan kepada orang lain

untuk memberikan pelayanan yang baik pada imdsvarakat.

Beberapa teori tentang motivasi/ yang menerangkan faktor-faktor
motivasi dalam pengaruhnya terhadap produktivitas atau kinerja diantaranya

adalah:

a. Teori Motivasi. Kebutuhan (Hierarchy of needs) dari Maslow

Teori ini-dikemukakan oleh Maslow yang menyatakan bahwa manusia
dimotivasi untuk memuaskan sejumlah kebutuhan yang melekat pada diri
setiap manusia yang cenderung bersifat bawaan. Kebutuhan ini terdiri dari
lima jenis dan terbentuk dalam suatu hirarkhi dalam pemenuhannya (hierarchy

of needs). Kebutuhan tersebut dapat dilihat pada gambar 2.1. sebagai berikut.
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oo meeds

Sumber: Hariandja, 2002:327

Kelima jenis kebutuhan yang melekat pada. difi sefiap manusia yang

cenderung bersifat bawaan adalah sebagai berikut.

1) Kebutuhan fisik (physiological needs) yaita kebutuhan ini berkaitan dengan
kebutuhan yang harus dipendhi untak dapat mempertahankan diri sebagai
makhluk fisik seperti_kebutuhan untuk makanan, pakaian, dan kebutuhan
lainnya;

2) Kebutuhan rasa aman (safety needs) yaitu kebutuhan imi berkaitan dengan
kebutuhan)rasa aman dari ancaman-ancaman dari luar yang mungkin terjadi
seperti keamanan dari ancaman orang lain, ancaman bahwa suatu saat tidak
dapat bekerja karena faktor usia, pemutusan hubungan kerja (PHK) atau
faktor lainnya;

3) Kebutuhan sosial (social needs) yaitu kebutuhan ini ditandai dengan

keinginan seseorang menjadi bagian atau anggota dari kelompok tertentu,
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keinginan untuk menjalin hubungan dengan orang lain, dan keinginan
membantu orang lain;

4) Kebutuhan pengakuan (esteem needs) yaitu kebutuhan yang berkaitan tidak
hanya menjadi bagian dari orang lain (masyarakat), tetapi lebih jauh dari
itu, yaitu diakui/dihormati/dihargai orang lain karena kemampuannya atau
kekuatannya. Kebutuhan ini ditandai dengan penciptaan simbol-simbol,
yang dengan simbol itu kehidupannya dirasa lebih berharga. Dengan
simbol-simbol seperti merek sepatu, merek jam dan lainnya merasa bahwa
statusnya meningkat dan dirinya sendiri disegani dan dihermati orang; dan

5) Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization needs), yaiti'’kebutuhan yang
berhubungan  dengan  aktualisasi/penyaluran™ diri  dalam  arti
kemampuan/minat/potensi diri dalam bentuk'‘nyata dalam kehidupannya
merupakan kebutuhan tingkat tertinggi-dari teori Maslow, seperti ikut
seminar, loka karya yang sebenamnya keikutsertaannya itu bukan didorong
oleh ingin dapat pekerjaan,.t¢tapi sesuatu yang berasal dari dorongan ingin
memperlihatkan bahwa 1a ingin mengembangkan kapasitas prestasinya yang

optimal.

Prinsipnya teori tingkat kebutuhan menurut Maslow, mengasumsikan
bahwa seseorang akan berusaha memenuhi kebutuhan pokok atau tingkat
rendah terlebih dahulu (fisiologis) sebelum berusaha memenuhi tingkat yang
lebih tinggi, begitu seterusnya sampai mencapai tingkat kebutuhannya yang

tertinggi yaitu aktualisasi diri (self actualization)
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b. Teori Dua Faktor dari Herzberg

Teori yang dipelopori oleh Frederick Herzberg ini merupakan teori yang
berhubungan langsung dengan kepuasan kerja. Menurut teori ini ada dua faktor
yang mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang. Kondisi pertama adalah
faktor motivator (motivator factors) atau faktor pemuas. Menurut Herzberg
faktor motivator merupakan faktor pendorong seseorang untuk berprestasi
yang bersumber dari dalam diri orang yang bersangkutan (intrinsik) yang
mencakup (1) kepuasan kerja itu sendini (the work it self), (2) prestasi yang
diraih (achievement), (3) peluang untuk maju (advancement); (4) pengakuan
orang lain (recognition), (5) kemungkinan pengembatigan karir (possibility of

growth), dan (6) tanggung jawab (responsible).

Faktor kedua adalah faktor pemelihara {maintenance factor) atau hygiene
Jactor merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk
memelihara keberadaan Karyawan. Faktor ini merupakan kebutuhan yang
paling mendasar bagi\Kehidupan para pegawai, karena faktor maintenance ini
sebagai faktor yang besar tingkat ketidakpuasannya yang bila tidak dipenuhi
sebagaimana meéstinya. Faktor ini dikualifikasikan ke dalam faktor ekstrinsik
yang meliputi antara lain, (1) konpensasi, (2) kondisi kerja, (3) rasa aman dan
selamat, (4) supervisi, (5) hubungan antar manusia, (6) status, dan (7)

kebijaksanaan perusahaan.

Berdasarkan uraian yang telah disebutkan di atas, kiranya tampak dengan
jelas bahwa upaya meningkatkan motivasi kerja dapat dilakukan dengan

memasukkan unsur-unsur yang memotivasi ke dalam suatu pekerjaan seperti
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membuat pekerjaan menantang, memberi tanggung jawab yang besar pada

pekerja.

¢. Teori ERG dari Alderfer

Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer yang dikenal dengan teori
ERG, yaitu existence, relatedness, dan growth. Secara konseptual teori ERG
mempunyai persamaan dengan teori yang dikembangkan oleh Maslow.
Existence (eksistensi) identik dengan kebutuhan untuk mempertahankan
keberadaan seseorang dalam hidupnya. Dikaitkan dengan penggolongan dari
Maslow, berkaitan dengan kebutuhan fisik (fisiologis)/ dan keamanan.
Sedangkan relatedness (hubungan) berhubungan\dengan kebutuhan untuk
berintekrasi dengan orang lain. Dikaitkan”dengan penggolongan kebutuhan
dari Maslow, meliputi kebutuhan ~ sesial dan pengakuan. Growth
(pertumbuhan) berhubungan déngan kebutuhan pengembangan diri, yang

identik dengan kebutuhanself-actualization yang dikemukakan oleh Maslow.

Teori ERG “bahwa’ jenjang-jenjang bukan merupakan tingkat, tetapi
hanya sekedar pembeda, sehingga setiap orang dapat saja bergelut dalam
kebutuhan yang lebih besar dari satu kebutuhan pada saat yang sama tanpa

menunggu salah satunya terpenuhi terlebih dahulu seperti Maslow.

d. Teori Kebutuhan McClelland

Menurut McClelland (Hariandja, 2002: 329), yang mengatakan bahwa

ada tiga kebutuhan manusia, yaitu:
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1) Kebutuhan berprestasi (needs for achievement), yaitu kebutuhan untuk
berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab
untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan
akan berpartisipasi tinggi cenderung untuk berani mengambil resiko.
Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan
lebih baik daripada sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi yang

lebih tinggi.

2) Kebutuhan untuk berkuasa (needs for power), yaitu kebutuhan untuk
kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk'mencapai otoritas

dan untuk memiliki pengaruh orang lain.

3) Kebutuhan afiliasi (needs for afiliation),” yaitu kebutuhan untuk
berhubungan sosial, yang merupakan dorongan untuk berintekrasi dengan
orang lain atau berada bersama‘orang lain, tidak mau melakukan sesuatu

yang merugikan orang lain.

Ketiga jenis kebutuhan tersebut bisa dimiliki setiap orang, yang berbeda
hanyalah intensitasnya. Seseorang dapat memiliki kebutuhan prestasi yang
dominan dibandingkan dengan yang lain, sementara pada orang lain yang
dominan mungkin kebutuhan berkuasa. Kebutuhan mana yang dominan pada
seseorang dapat dipengaruhi oleh sistem nilai yang berkembang dalam
masyarakatnya. Misalnya, suatu masyarakat yang sangat menjunjung tinggi
nilai prestasi dapat mempengaruhi anggota masyarakatnya untuk memiliki
kebutuhan yang dominan dalam kebutuhan berprestasi. Misalnya, Indonesia

yang sangat menjunjung tinggi nilai kekeluargaan dapat mempengaruhi
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kebutuhan afiliasi yang lebih tinggi dibandingkan dengan kebutuhan

berprestasi.

Sejalan dengan teori dan pendapat para ahli yang dikemukakan tadi,
maka dalam penulisan karya tulis ini cenderung menggunakan pendapat/teori
Abraham H. Maslow dengan teori hirarchy of needs karena pendapat tersebut

cukup berpengaruh di dalam mendorong kinerja seseorang pegawai.

2. Sumber Daya Manusia

Berdasarkan pandangan para ahli, pengertian kemampuanidentik dengan
pengertian kreativitas seperti dinyatakan oleh Supriadi(1996:16) bahwa
“setiap orang memiliki kemampuan kreatif. defigan” tingkat yang berbeda-
beda”. Sedangkan Semiawan (1984:8) mengartikan “kreativitas adalah
kemampuan untuk membuat kombinasi-Kombinasi baru antar unsur dalam atau
hal-hal yang sudah ada sebélumnya”. Dengan demikian secara operasional
kreativitas dapat diumuskan sebagai kemampuan yang mencerminkan
kelancaran, keluwesan atau fleksibel dan orisionalitas serta kemampuan
mengelaborasi®, (méngembangkan, memperkaya dan memperinci) suatu

gagasan dengan dilandasi oleh kreativitas kerja pegawai yang optimal.

Arti pentingnya sumber daya manusia dalam manajemen, bahkan
tercapainya tujuan organisasi sangat ditentukan oleh “usaha manusia”, baik
dalam kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengkoordinasian
dan pengendalian. Dengan demikian dapat dikatakan keberhasilan manajemen

dalam suatu organisasi, baik organisasi yang bergerak pada bidang
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pemerintahan, maupun organisasi yang bergerak dalam bidang usaha (bisnis),
sangat ditentukan sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut.
Artinya dalam hal ini adalah manusia yang memiliki daya, kemampuan sesuai
dengan tuntutan kebutuhan dalam setiap pelaksanaan kegiatan-kegiatan

organisasi sehingga terwujudnya kinerja sebagaimana yang diharapkan.

Sebaiknya perusahaan jauh sebelumnya menyiapkan bahan-bahan tertulis
dalam volume kegiatannya. Struktur dan personalia atau aturan-aturan yang
berlaku dalam perusahaan perlu terapkan dalam organisasi. Siagian (1985)
mengatakan bahwa:

“Organisasi diartikan sebagai: setiap bentuk persekutuan antara dua

orang atau lebih yang bekerja sama untuk pencapaian tujuan bersama

dan terikat secara formal yang tercermin pada’hubungan sekelompok
orang yang disebut bawahan”.

Pengertian organisasi tersebut menuftjukkan bahwa pencapaian tujuan
yang telah ditetapkan sangat diteritukan oleh orang-orang yang ada dalam
organisasi tersebut, baik ) befperan sebagai pimpinan maupun sebagai
pelaksana. Namun agar jelas peranan masing-masing, seyogianya dilandasi
dengan azas-azas-ataupun prinsip-prinsip yang menjadi acuan dalam organisasi

tersebut.

Uraian dimuka telah dikemukakan bahwa keberhasilan organisasi sangat
tergantung pada tingkat kemampuan sumber daya manusianya, oleh karena itu
perencanaan pengembangan sumber daya manusia merupakan keharusan atau
mutlak guna menjamin tersedianya sumber daya manusia yang tepat jumlah
dan tepat kualitas. Dalam hubungan pembentukan kualitas, maka

pengembangan melalui pendidikan dan pelatihan (Diklat) sebagai salah satu
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media yang paling strategis, karena Diklat merupakan sarana yang handal
untuk meningkatkan kemampuan pengetahuan (knowledge), keahlian (skill)

dan sikap (attitude) pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan.

Sumber penarikan sumber daya manusia dalam melaksanakan pelatihan
adalah sumber daya manusia yang sudah ada dalam perusahaan itu sendiri
yang mempunyai keahlian dan pengalaman. Menurut Cushway (1999)

menyatakan bahwa definisi pelatihan yaitu:

“Suatu proses terencana untuk mengubah sikap, pengetahean atau
keahlian melalui pengalaman untuk mencapai kinerja yang efektif
dalam kegiatan atau sejumlah kegiatan. Tujuannya dalam situasi
kerja, untuk mengembangkan kemampuan iidividi” dan untuk
memenuhi kebutuhan tenaga kerja dalam ofganisasi saat ini dan
mendatang”.

Setiap organisasi, orang ditunjuk“Unfuk melakukan peran yang sesuai
dengan kedudukan dalam hirarki. ‘Seseorang yang menduduki posisi tertentu
diharapkan dapat berperilaku sc¢suai dengan tuntutan bagi posisi tersebut,
demikian pula dalafn/hal” berhubungan dengan orang-orang lain yang
mempunyai keterkaitan dengan posisi tersebut. Sebaliknya merecka juga
mempunyai_funtutan bagaimana orang-orang lain berperilaku terhadapnya.
Dengan demikian mengetahui teori peran akan sangat bermanfaat untuk dapat
membuat suatu analisis perilaku orang dalam organisasi. Secara umum peran
seseorang adalah pola perilaku yang diperagakan dan mempunyai tampilan
yang dapat diduga. Setiap peran biasanya mempunyai pola perilaku tertentu
yang diharapkan (Cushway and Lodge, 1999). Misalnya seorang guru

diharapkan akan berperilaku secara tertentu hampir setiap waktu.
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Sering kita mendengar suatu pernyataan: “Banyak pegawai tetapi kurang,
sebaliknya sedikit pegawai tetapi cukup”. Banyaknya pegawai tidak menjadi
jaminan bahwa pegawai tersebut dibutuhkan oleh organisasi yang
bersangkutan, bahkan dengan banyaknya pegawai justru menjadi beban atau in
efisiensi bagi organisasi. Seperti diketahui bahwa prinsip organisasi antara lain
dikatakan, adanya prinsip pembagian habis tugas dan penempatan orang sesuai
dengan kemampuan yang dibutuhkan oleh satuan unit/jabatan dalam organisasi

tersebut.

Prinsip organisasi ini dijadikan sebagai acuan di “dalam menata
organisasi, maka organisasi tersebut diharapkan dapat melaksanakan aktifitas-
aktifitasnya secara baik dalam arti efisien dandefektif, karena setiap pegawai
yang ditugaskan dan ditempatkan dalam suatu umnit kerja/jabatan adalah sesuai
dengan kebutuhannya dan dikaitkan~dengan kemampuan (competency)

pegawai yang bersangkutan.

Walker, J. dalam’ Iswanto, Y. (2005: 5.4-5.5) menyatakan kompetensi
(competence), petilaku Kerja (behaviour in work) merupakan variabel penting
yang mempengarchi kinerja (performance) yang dapat dikontrol oleh
manajemen. Permasalahan manajemen saat ini adalah adanya jarak antara
realitas dan visi kinerja tinggi, hal ini disebabkan antara lain, karyawan
seringkali tidak memiliki bakat yang luar biasa menurut Walker, J dalam
Iswanto, Y (2005: 5.1) dalam pengertian, orang yang biasa-biasa mengerjakan
pekerjaan yang luar biasa. Oleh karena itu menjadi tugas manajemen untuk
mengelola dan mengarahkan sehingga orang yang biasa-biasa tersebut dapat

berkinerja pada level mereka yang paling tinggi, sebab keberhasilan suatu
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organisasi sangat ditentukan oleh kapasitas sumber daya manusia (kompetensi)
yang meliputi; keahlian, kemampuan dan pengetahuan serta adanya tindakan
dari sumber daya manusianya (perilaku) utamanya perilaku kerja, Walker, J

dalam Iswanto, Y (2005: 1.45).

Kompetensi (competence) didefinisikan sebagai kapasitas yang ada pada
seseorang yang bisa membuat orang tersebut mampu memenuhi apa yang
disyaratkan oleh pekerjaan dalam satu organisasi, sechingga organisasi tersebut

mampu mencapai hasil yang diharapkan, Boyatzis, E (1982).

Mengetahui kompetensi dimaksud dilakukan melalui, Analisis Kebutuhan
Pelatihan (Training Needs Analysis). Pengertian Analisis/Kebutuhan Pelatihan
dapat dikemukakan studi yang sistematis/meéngenai suatu permasalahan
dengan menggunakan data dan pendapaf dan berbagai sumber untuk membuat
keputusan yang efektif atau rekémendasi tindakan yang selanjutnya perlu

dilakukan. (Lokakarya”Training Needs Analysis”, LAN, 1997).

Dalam prinsip madajémen sumber daya manusia menurut Sunyoto, 1995

adalah

“Seni untuk merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan,
mengawasi kegiatan sumber daya manusia dalam rangka mencapai
tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia dimaksudkan
untuk mengatur sumber daya manusia agar dapat digunakan secara
efektif dan efisien tanpa meninggalkan terpenuhinya kepuasan
sumber daya manusia tersebut di dalam melakukan tugas dan
fungsinya”.

Siagian (1985:91-92), berpendapat bahwa “informasi analisis pekerjaan

sangat bermanfaat dan dapat diaplikasikan untuk berbagai keperluan dan
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kepentingan dalam rangka manajemen sumber daya manusia secara lebih

efektif”.

Kualitas sumber daya manusia pada umumnya dikaitkan dengan konsep
peningkatan mutu kehidupan seseorang. Konsep tersebut berangkat dari
penghargaan atas harkat dan martabat manusia, merupakan dasar bagi rancang
bangun pekerjaan. Akan tetapi kenyataan menunjukkan bahwa organisasi
selalu berubah karena antara lain lingkungan di mana organisasi bergerak

selalu mengalami perubahan pula.

Pemberdayaan sumber daya manusia dalam arti wewenang dan tanggung
jawabnya termasuk kemampuan individual yang diniilikivini ada hubungannya
dengan profesionalisme yang pada awalnya(selaly dimiliki oleh individual.
Orang menghendaki perubahan yang terencana sedangkan dalam kejadian-
kejadian yang tidak bias diperhitGngkan; dan direncanakan sehingga segala

sesuatunya dapat dipersiapkan.s€belumnya.

Menurut Siagian ‘(1985: 99-102) menyatakan bahwa ada empat teknik

dapat digunakan, antara lain:

“Pertama:. rekrutmen tenaga kerja. Dalam melaksanakan tugas
rekrutmen para pencari tenaga kerja mendasarkan kegiatannya pada
perencanaan sumber daya manusia yang telah ditentukan
sebelumnya.Kedua, Rotasi tugas. Melakukan rotasi tugas berarti
memindahkan pekerja dari satu pekerjaan ke pekerjaan yang lain
tanpa berubahnya jenjang kepangkatan atau jabatan yang
bersangkutan. Ketiga, Perluasan tugas. Makna teknik ini ialah
bertambahnya “isi” suatu tugas yang pada gilirannya membuat
aktivitas dalam penyelesaian suatu pekerjaan semakin bervariasi.
Keempat, Memperkaya pekerjaan. Maksudnya ialah bahwa kepada
para pekerja diberikan keleluasaan dan tanggung jawab yang lebih
besar dalam merencanakan kegiatannya”.
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Menurut Siagian (1985:40), menyebutkan bahwa sumber daya manusia

yang perlu dianalisis adalah:

“Masalah-masalah keadilan, kewajaran, harapan dan kecocokan
pekerjaan dengan karakteristik seseorang merupakan aspek-aspek
teori kontemporer tentang sumber daya manusia yang makin banyak
mendapat sorotan perhatian para ilmuan. Bahkan masalah-masalah
keperilakuan organisasional kini dijadikan obyek analisis yang
sangat penting”.

Tentang faktor yang mendorong kemampuan sumber daya manusia
menurut Badan Kepegawaian Negara (2004:3), adalah:

“Dalam organisasi publik, seperti instansi pemerintah, baik tidaknya
penampilan organisasi di mata masyarakat sangat ditentukan oleh
bagaimana organisasi mengelola dan melakukan pembinaan terhadap
kemampuan sumber daya manusia, agar efektifmendukung tujuan-
tujuan organisasi. Dengan demikian, kemdampuan’ sumber daya
manusia memegang peranan yang sangat, menentukan terhadap
perilaku dan keberhasilan kerja pegawai‘dalam setiap organisasi
pemerintah”.

Robbins (2003:52-54), berpenddpat. bahiwa kemampuan adalah “kapasitas
individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu”. Lebih
lanjut Robbins (2003:52),

“Membagt kemampaan menjadi kemampuan intelektual dan

kemampuanfisik, Kemampuan intelektual adalah kapasitas untuk

melaksanakan ~Kkegiatan-kegiatan mental, sedangkan kemampuan
fisik adalah kapasitas menjalankan tugas yang menuntut stamina,
keterampilan, kekuatan dan karakteristik-karakteristik serupa”.

Teori-teori tersebut di atas, apabila dilaksanakan dengan cermat dan
seksama, maka hasil pengembangan sumber daya manusia akan efektif dan
dengan demikian diharapkan dapat menampilkan kinerja (performance)
individu secara maksimal. Di samping itu bahwa esensi program-program ke
depan dalam sumber daya manusia membawa arah positif dalam memenuhi

kesenjangan kemampuan yang berkaitan dengan pengetahuan, keterampilan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13310829.pdf

dan sikap dalam rangka pelaksanaan tugas, wewenang dan tanggung jawab
sumber daya manusia yang bersangkutan. Dengan demikian program sumber
daya manusia sebagai alat peningkatan kinerja individu akan mempunyai
signifikansi terhadap peningkatan kinerja (performance) organisasi, dalam arti

visi dan misi dapat dilaksanakan secara efisien, efektif dan akuntabel.

3. Kinerja Pegawai

Tinggi rendahnya kinerja para pegawai dapat dipengaruhi beberapa
faktor antara lain: “kemampuan dan kemauan kerja, fasilitas{kerja yang
digunakan, disamping itu juga tepat tidaknya_. cara “yang dipilih
perusahaan/instansi dalam memberikan motivasi<kepada karyawan, dengan
cara yang tepat dalam memotivasi karyawad untuk bekerja, semakin terlihat

peningkatan produktivitas sesuai yang dihdrapkan oleh perusahaan”.

Pengertian kinerja selala beriringan antara kinerja dan sumber daya
manusia. Menurut Mangkusiegara (2000) berasal dari kata Job Performance
atau Actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang

dicapai seseqrafig):

Gomes dalam Mangkunegara (2000: 9) mengemukakan definisi kinerja
karyawan/pegawai sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektifitas
sering dihubungkan dengan produktivitas. Selanjutnya, definisi kinerja
karyawan menurut Mangkunegara (2000: 67), bahwa kinerja
karyawan/pegawai (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan/pegawai dalam melaksanakan

tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13410829.pdf

Kinerja sumber daya manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik
kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia per satuan
periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Jika kinerja itu dievaluasi, atau dinilai dan
dibandingkan dengan pelaksanaan pada satu periode dengan periode
berikutnya, maka seperti yang dikemukakan oleh Mengginson dalam
Mangkunegara (2000: 69) sebagai berikut, penilaian prestasi kerja
(performance appraisal) adalah suatu proses yang digunakan pimpinan untuk
menentukan apakah seorang karyawan/pegawai melakukan pekérjaannya

sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya.

Sikula dalam Mangkunegara (2000: ©9) '‘mengemukakan bahwa;
penilaian pegawai merupakan evaluasi yang sistimnatis dari pekerjaan pegawai
dan potensi yang dapat dikembangkan, Penilaian dalam proses penafsiran atau
penentuan nilai, kualitas atau status dari beberapa objek orang ataupun suatu
barang. Jika kinerja dievaluasi-atau dinilai dengan adanya tujuan penilaian
kinerja, adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi

melalui peningkatan Kinerja dari sumber daya manusia organisasi.

Sulistiyani (2003:189) mengatakan bahwa kinerja pegawai akan lebih
memberikan penekanan pada dua faktor utama: (a) keinginan atau motivasi
dari pegawai untuk bekerja yang kemudian akan menghasilkan usaha-usaha
pegawai tersebut, (b) kemampuan dari pegawai untuk bekerja. Hal tersebut

dapat dirumuskan dalam bentuk persamaan yaitu P = f (m x a). Maksud dari
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persamaan ini adalah P = performance (kinerja), M = motivation (motivasi),

dan a = ability (kemampuan).

Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk
meningkatkan kinerja perusahaan. Menurut Malthis (2002:78) menjelaskan

bahwa:

“kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan karyawan, Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi,
antara lain termasuk: a. Kuantitas owtput; b. Jangka waktu Qutput; c.
Kehadiran ditempat kerja; dan d. Sikap kooperatif”.

Penilaian kinerja dipengaruhi oleh kompetensi jindividu yang
bersangkutan, dukungan organisasi dan dukungan manajemen. Menurut

Maister (1997:37), menyatakan bahwa :

“Penilaian kinerja merupakan. pros¢s’ berkelanjutan untuk menilai
kualitas kerja pegawai dan/ usaha untuk memperbaiki unjuk kerja
pegawai dalam organisasi.<Melalui penilaian itu manajer dan organisasi
dapat mengetahui apakah _pekerjaan itu sudah sesuai atau belum dengan
uraian pekerjaan yanp) telah disusun sebelumnya. Dalam melakukan
penilaian kinerja Seséorang pimpinan menggunakan uraian pekerjaan
sebagai tolak ukuny

Kinerja adalah, tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu.

Dessler (1997:15 1) menyatakan bahwa:

“Kinerja sebagai suatu ukuran yang ditetapkan untuk mengevaluasi
program untuk menggambarkan efektif atau tidak penggunaan
sumber daya manusia/pegawai. Dari konsep mengenai kinerja
tersebut dapat diketahui bahwa kinerja sifatnya berubah-ubah
disebabkan kinerja dapat menimbulkan masalah yang dapat
dimunculkan di mana-mana, misalnya pegawai dengan prestasi baik
mungkin tiba-tiba menjadi seseorang yang gemar membuang
waktu”.
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Simamora (2004:339) menyebutkan bahwa “kinerja menunjuk kepada
kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan seseorang.
Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah
pekerjaan”.

Manajemen  adalah suatu  proses mengkombinasikan  dan
mendayagunakan semua sumber-sumber secara produktif untuk mencapai
tujuan perusahaan atau organisasi. Schuler and Jackson (1996:3), menyatakan
bahwa:

“Suatu sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai, dan

mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan; perilaku,

dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Fokusnya-adalah untuk

mengetahui seberapa produktif seorang karyawan dan apakah ia bisa

bekerja sama atau lebih efektif pada masa/yang akan datang,
sehingga karyawan, organisasi, dan‘\/nasyarakat semuanya
memperoleh manfaat”.

Menurut Robbins (1996: 15), dalam buktunya yang berjudul performance

apprasial, menyatakan bahwa ada tiga kriteria dalam melakukan

penelitian kinerja individu.yaitu:
a. Tugas individu;
b. Perilaku individu,.dan
¢. Ciri individa.

Sehubungan dengan istilah performance, Sedarmayanti (2007:259),
“Istilah kinerja (performance) berasal dari kata to perform yang mempunyai
beberapa pengertian:

“a. Melakukan, menjalankan, melaksanakan; b. Memenuhi atau

menjalankan kewajiban; c. Menggambarkan suatu karakter dalam

suatu pemintaan; d. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung

jawab; e. Melakukan suatu kegiatan dalam suatu permainan; f.

Memainkan suatu pertunjukan; dan g. Melakukan sesuatu pekerjaan
yang diharapkan oleh seseorang.”
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Pembinaan kinerja dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja setiap
individu, kelompok atau unit kerja, serta meningkatkan kinerja perusahaan
setinggi mungkin. Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2007:2),

mengemukakan bahwa:

“kinerja mempuyai makna yang lebih luas, bukan hanya menyatakan
hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses itu berlangsung. Kinerja
adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut, apa yang dikerjakan, dan bagaimana cara
mangerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi,
kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi”.

Kinerja disaat ini merupakan suatu hal yang sangat penting-untuk dikaji,
dilihat dari definisi kinerja ternyata sangatlah {beragam. Para ahli
mendefinisikan kinerja dari sudut pandang yang berbeda, adapun definisi
Kinerja (performance), menurut Armstrong (1994;1-2) sebagai berikut;

a. Kerangka kerja tujuan, standar dan  persyaratan

atribut’kompetensi; b. Suatu™ proses dan manajemen kinerja

mengenai tindakan yang-diambil c.; Pemahaman bersama kearah
mana tingkat kinerja terscbut akan dituju; d. Merupakan suatu
pendekatan terhddap pengelolaan dan pengembangan orang yang
berfokus dari._manajemen kinerja; e. Pencapaian keberhasilan

organisasi dengan cara melakukan hal yang terbaik, sadar akan
potensi dirinya dan berusaha memaksimalkan kontribusinya.

Mondy dan Noe dalam Sedarmayanti (2007:261), mengemukakan bahwa
kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari: 1) hasil kerja (apa yang
harus dicapai oleh seseorang), dan 2) kompetensi (bagaimana seseorang

mencapainya).
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Kinerja perusahaan dipengaruhi oleh dukungan organisasi, manajemen
dan kinerja semua orang yang bekerja di perusahaan tersebut. Dharma
(1996:42) menjelaskan bahwa:

“kinerja adalah merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh

pegawai atau organisasi. Kinerja yang dimaksudkan adalah sesuatu

yang dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan
seseorang dan sekelompok orang”.

Pengukuran kinerja tersebut Dharma berpendapat, banyak cara
pengukuran yang digunakan, seperti pengukuran kesalahan dan sebagainya.
Tetapi hampir seluruh cara penggunaan kinerja mempertimbangkan kualitas
dan ketepatan waktu. Dalam kualitas penelitian, berarti pengukuran kinerja
pegawai administrasi harus memperhatikan ketiga- aspek” tersebut sebagai
indikator kinerja secara umum terhadap keseluruhan tugas dan fungsi pegawai

dalam kinerja.

Beberapa pengertian kinerja\di ‘atas maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah suatu prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas atau pekerjaannya,sesuai dengan standar kriteria yang ditetapkan dalam

pekerjaan itu.

Secaras.lebih spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja sebagaimana

dikemukakan Sunyoto dalam Mangkunegara (2000: 10) adalah:

a. Pengertian antara karyawan/pegawai tentang persyaratan kinerja;
b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan/pegawai; c.
Memberikan peluang kepada karyawan/pegawai; d. Mendefinisikan
atau merumuskan kembali sasaran masa depan;, e. Memeriksa
rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan.
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Kinerja adalah suatu ukuran yang mencakup keefektifan dalam
pencapaian tujuan dan efesiensi yang merupakan rasio dari keluaran efektif
terhadap masukan yang diperlukan untuk mencapai tujuan itu (Robbins,
1996:24). Kinerja diberi batasan oleh Maier sebagai kesuksesan seseorang di
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi Parter dan Lawler
menyatakan bahwa kinerja adalah “succesful role achievent” yang diperoleh

seseorang dari perbuatan-perbuatannya (as’ad, 1998:47).

Batasan-batasan tersebut jelas bahwa yang dimaksud dengan kinerja
adalah hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang\berlaku untuk
pekerjaan yang bersangkutan. Menurut Vroom- tingkat sejauh mana
keberhasilan seseorang di dalam melaksanakah {fugas pekerjaannya disebut
“level of performance” (As’ad, 1998:48): Biasanya orang yang mempunyai
level of performance tinggi, disebut sebagai orang produktif dan sebaliknya
orang yang mempunyai level 0f performance rendah (tidak mencapai standar)

dikatakan sebagai orangyang tidak produktif.

Handoko (1992:7) berpendapat bahwa: “Dua konsepsi utama untuk
mengukur kinerja’ (performance) seseorang adalah efisiensi dan efektifitas”.
Efisiensi adalah kemampuan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dengan
benar. Efisiensi ini merupakan konsep matematik atau merupakan perhitungan
rasio antara pengeluaran (oufput) dan masukan (infur). Seorang pegawai yang
efisien adalah seorang yang mencapai keluaran yang lebih tinggi (hasil,
produktifitas, kinerja) dibanding masukan-masukan (tenaga kerja, bahan, uang,

mesin dan waktu). Dengan kata lain, dapat memaksimumkan keluaran dengan
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jumlah masukan yang terbatas. Sedangkan efektifitas merupakan kemampuan
untuk memilih tujuan yang tepat atau peralatan yang tepat untuk pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan. Dengan kata lain, seorang pegawai yang efektif
adalah seorang yang dapat memilih pekerjaan yang harus dilakukan dengan

metode (cara) yang tepat untuk mencapai tujuan,

a. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Pimpinan perusahaan atau kantor sangat menyadari bahwa ada perbedaan
kinerja antara seorang pegawai dengan pegawai lainnya yang berada di bawah
pengawasannya. Walaupun para pegawai bekerja pada bagian yang sama,

namun produktivitas mereka bisa tidak sama.

Penilaian kerja pegawai didasarkan atas pénilaian dan kemampuan dari
karyawan yang bersangkutan dengan tenilai faktor-faktor kemampuan,
disiplin, dan kreativitas. Kinefja.mertpakan cerminan dari motivasi karyawan
yang dinilai. Jadi tinggi’ redidatinya kinerja pegawai tergantung dari cerminan
perilaku dan kemampuan (motivasi) pegawai dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya.

Beberapa pendapat di atas, dapat dikatakan bahwa motivasi dan
kemampuan adalah unsur-unsur yang membentuk kinerja seseorang dalam
menjalankan pekerjaannya atau tugasnya. Untuk kepentingan pendekatan
dalam karya tulis ini, selanjutnya teori dasar yang digunakan sebagai landasan
untuk mengkaji analisis kinerja pegawai dalam hubungannya dengan tupoksi

adalah teori kinerja pegawai (performance) yang diformulasikan oleh Keith
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Davis di atas, yaitu Human Performance = Ability + Motivation. Teori
tersebut akan diaplikasikan dengan menggunakan berbagai sumber rujukan
yang telah dimodifikasi sesuai dengan permasalahan yang akan dikaji. Dengan
demikian faktor-faktor motivasi dan kemampuan berpengaruh terhadap kinerja

pegawai.
b. Aplikasi penilaian kinerja

Faktor dalam penilaian kinerja menurut Sisdjiatmo (2002:97) sebagai

berikut:

“1) Hasil penilaian; 2) Faktor kepribadian; 3} Hasil pekerjaan; 4)
Cara melakukan pekerjaan; 5) Pengetahuan pekerjaan; 6) Kerjasama,
7) Tanggung jawab; 8) Prestasiy ,9) ~Faktor penilaian
kemampuan/potensi; dan 10) Faktor{ penilaian yang mendukung
karier karyawan”,

¢. Laporan Akuntabilitas Kinerja.Instansi Pemerintah (LAKIP)

Berdasarkan Inpres Nomor 7 Tahun 1999, sebagai berikut

“Setiap instansi pemerintah diharuskan untuk menyusun laporan
akuntabilitas kin€rja “instansi pemerintah (LAKIP) setiap tahun.
Tujuan penyusunan laporan ini adalah untuk meningkatkan good
governance pemérintah dan sebagai bentuk perwujudan akuntabilitas
public kepada para stake-holders, dalam hal ini adalah masyarakat
dan, wakil’ masyarakat di Dewan Perwakilan Rakyat (DPR).
Penerbitan laporan akuntabilitas kinerja instansi pemerintah
(LAKIP) tersebut merupakan langkah maju dalam usaha
mewujudkan good governance yang pada masa sebelumnya hampir
saja diabaikan orang”.

d. Pusat Pendidikan dan Pelatihan serta Peningkatan Kinerja

Pendidikan dan pelatithan serta peningkatan kinerja, Manullang

(1996:50), menyatakan bahwa:
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“Status dan fungsi pusat pendidikan dan pelatihan di dalam upaya
mengadakan perubahan. Ada dua kasus dalam mengadakan
perubahan. Pada kasus pertama boleh dikatakan visi mengenai
perubahan sama sekali tidak mempunyai fungsi dan status apa-apa.
Dengan demikian perubahan yang diharapakan tidak akan pernah
terjadi. Berbeda dengan kasus yang pertama, kasus yang kedua kita
lihat pusat pendidikan dan pelatihan menempati status dan fungsi
yang jelas dan sangat strategis. Dalam kasus yang kedua ini kita lihat
bahwa pusat pendidikan dan pelatihan bukan hanya merupakan
“agent of Change” tetapi juga merupakan “engine of change”.
Penyusunan Penetapan Kinerja merupakan pernyataan komitmen yang
merepresentasikan tekad dan janji untuk mencapai kinerja yang jelas dan
terukur dalam rentang waktu satu tahun. Penetapan Kinerja disusun sebagai
pelaksanaan Instruksi Presiden Nomor 7 tahun 1999 téntang Akuntabilitas
Kinerja Instansi Pemerintah, Instruksi Presiden Nomer 5 tahun 2004 tentang
Percepatan Pemberantasan Korupsi dan Surat Edaran Menteri PAN Nomor SE-

31/M.PAN/X11/2004 tentang Penetapan Kinerja:

B. Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir dalam-penelitian ini menggambarkan dimensi-dimensi

antara lain;

1. Pengaruh'motivasi kerja di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten
Bangka harus memiliki motif, harapan, imbalan/insentif.

2. Pengaruh sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai di Kantor
Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka; dalam melaksanakan
pekerjaan harus memiliki sikap, pengetahuan dan kemampuan.

3. Pengaruh mptivasi kerja dan sumber daya manusia secara bersama-sama
terhadap kinerja pegawai di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan; dalam

melaksanakan pekerjaan harus memiliki inisiatif, kerahasiaan/kemampuan
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dan ketepatan waktu yang bersumber dari Bernaddin dan Russel Gambar

2.2. adalah: model analisis hubungan antar variabel dalam penelitian

MOTIVASI KERJA (X1)
KINERJA
PEGAWAI
(Y)
SUMBER DAYA
MANUSIA (X2)

C. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan permasalahan, yaitu adanya kesenjangan
antara objek pegawai yang berada di wilayah Kantor Perpustakaan dan
Kearsipan Kabupaten Bangka sebanyak 20 (dua puluh) orang, serta kualifikasi
pendidikan pegawai” masih terdapat kesenjangan dibandingkan dengan
heterogenitas. bidang teknis dari satuan kerja perangkat daerah (SKPD) yang
akan dinilai. Serta dibarengi dengan teori Bernaddin dan Russel (2005) yang
menyatakan bahwa memotivasi karyawan meningkatkan kinerjanya dan
mencapai target sasarannya, dapat menggunakan program kinerja untuk upah
(pay for performance), seperti upah berdasarkan jasa, insentif, dan bonus,

maka rumusan hipotesis dituangkan dalam hipotesis penelitian sebagai berikut:
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1. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor

Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka.

2. Sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja pegawai di

Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka.

3. Motivasi kerja dan sumber daya manusia secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor Perpustakaan dan

Kearsipan Kabupaten Bangka.

D. Definisi Konsep dan Operasional
1. Definisi Konsep Penelitian.

Untuk memberi arah dan kejelasan dari judalpenelitian tentang pengaruh
Motivasi kerja dan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai di Kantor

Perpustakaan dan Kearsipan Kabupatén Bangka dapat didefinisikan dalam

konsep untuk setiap variabel yang ditéliti sebagai berikut :

1. Variabel Motivasi Kerja

Motivasi adalah” faktor-faktor yang ada dalam diri seseorang yang
menggerakkan dan mengarahkan perilakunya untuk memenuhi tujuan-tujuan
tertentu. Merujuk teori Abraham H. Maslow dengan teori hirarchy of needs
bahwa motivasi dipengaruhi oleh adanya dorongan kebutuhan fisiologis,
dorongan kebutuhan keselamatan kerja, dorongan kebutuhan sosial, dorongan
kebutuhan penghargaan, dan dorongan kebutuhan aktualisasi diri, sedangkan

kemampuan (ability) secara psikologis terdiri dari kemampuan potensi (IQ)
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dan kemampuan reality (knowladge + skill). Seberapa besar pengaruh

dorongan dan kemampuan seseorang terhadap kinerjanya.

2. Variabel Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia sebagai tenaga kerja merupakan modal dasar
dalam masa pembangunan. Tenaga kerja yang berkualitas akan menghasilkan
suatu hasil kerja yang optimal sesuai dengan target kerjanya. Manusia sebagai
tenaga kerja merupakan sumber daya yang penting, karena mempunyai bakat,
tenaga dan kreativitas yang sangat dan dibutuhkan untuk mentapai tajuannya.
Sebaliknya sumber daya manusia juga mempunyai kebutnhan yang dapat
memotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaan‘atau bekerja. Sumber daya
manusia sikap, pengetahuan, dan kemampuat sehifigga motivasi kerja pegawai
dapat dimaknai bahwa seorang pegawai-yang memiliki kecakapan sikap atau
kesanggupan untuk mengerjakar ‘tugasnya yang diwujudkan melalui situasi
dan kondisi, tepat waktu dan“dapat menyelesaikan tugas sesuai jadwal yang
ditentukan. Mampu_ melaksanakan tugas sesuai kualitas pengetahuan dan
berorientasi dalanimenjalankan tugas secara optimal, konsisten dan aktif.

Profil konipetensi akan semakin penting bagi eksekutif, manajer dan
karyawan pada perusahaan masa depan yang semakin kompetitif. Kompetensi
sumber daya manusia (human resourcess) yang perlu dimiliki bagi mereka
yang akan berkarir di bidang sumber daya manusia yang paling mendasar
(fundamen) adalah mereka memiliki keahlian bidang manajemen sumber daya
manusia, menguasai sistem manajemen informasi kepegawaian, motivasi

berprestasi tinggi, kreatif, inovatif dan berkepribadian dewasa mental dengan
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kecerdasan emosi baik (Spencer, L & Spencer, S. bersama Clellend dalam

Mangkunegara 2006).

3. Variabel Kinerja Pegawai

Kamus Besar Bahasa Indonesia (2005:770) kinerja diartikan sebagai: (1)
sesuatu yang dicapai, (2) prestasi yang diperlihatkan, (3) kemampuan kerja.
Snell (1992:329) menyatakan bahwa “kinerja merupakan kulminasi dari tiga
elemen yang saling berkaitan, yakni keterampilan, upaya, bersifat eksternal”.
Tingkat keterampilan merupakan bahan baku yang dibawa oleh seseorang
ketempat kerjanya, seperti pengetahuan, kemampuan, kecakapan interpersonal
serta kecakapan-kecakapan teknis. Tingkat upayadapaf*digambarkan sebagai
motivasi yang diperlihatkan oleh seseorang‘untuk’menyelesaikan pekerjaan.
Sedangkan kondisi-kondisi eksternal adaiab- tingkat sejauh mana kondisi-

kondisi eksternal mendukung kinetja seseorang.

Kinerja pegawai mérupakan seperangkat kualitas proses dan hasil kerja
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan beban tugas yang
diberikan tertiadap dirinya dengan memenuhi kriteria tertentu. Bahwa kinerja
dinilai dari proses kerja, artinya kinerja bukan hanya dinilai dari hasil yang
dicapai tetapi juga dilihat dari prosedur kerja yang sesuai dengan pedoman
yang berlaku. Berinisiatif, berkemampuan dalam menjaga kerahasiaan dan
tepat waktu. Berpartisipasi dalam menjalankan tugas, mengutamakan tugas
daripada kepentingan pribadi dan bekerja secara efektif dan efisien
Menginformasikan kepada umum baik rahasia atau yang bersifat umum,

menyimpan data dan bukti dengan tertib, memberikan informasi kepada yang
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orang-orang yang berkompeten. Disiplin dan tepat waktu dalam bekerja,
berusaha disiplin terhadap jam kerja dan selalu aktif dalam melaksanakan

kegiatan-kegiatan kantor.

2. Definisi Konsep Operasional

Dalam pengukuran variabel penelitian ini, melalui operasionalisasi
konsep variabel tersebut yang perlu dirumuskan terlebih dahulu, rumusan

variabel penelitian ke dalam definisi operasional sebagai berikut :

a. Variabel motivasi kerja, yang difokuskan pada indikator;

1) Motif, secara sederhana besar kecilnya motif dapat\dilihat dari upaya yang
dilakukan dalam menggapai “standard of excelléence”. Ini tentunya hanya
geja-la saja yang banyak berguna untuk menduga n—Ach seseorang. Ciri-
ciri tersebut dapat diidentifikasi dari>segi kognisi, konasi, dan afeksi/emosi.
Dari segi kognisi dapat dikémukakan sbb: menyelesaikan tugas dengan
hasil sebaik mungkin, bekerjd tidak atas dasar untung-untungan (gambling),
berfikir dan berorientasi ke masa depan dengan berusaha mengantisipasi
hasil kerjafiya-secara logik, lebih mementingkan prestasi ketimbang upah
yang akan diterimanya, realistik menilai dirinya, tidak boros, konsumtif,
melainkan produktif, menghargai hadiah yang diterimanya, cenderung
berorientasi ke dalam (inner orientation) kendati cukup tanggap terhadap
stimulasi lingkungan. Dari segi konasi dapat dikemukakan antara lain:
bersemangat, bekerja keras dan penuh pitalitas, tidak gampang menyerah
dan merasa bersalah kalau tidak berbuat sebaik mungkin, tidak cepat lupa

diri kalau mendapat pujian atas prestasinya, dengan senang hati menerima
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kritik atas hasil kerjanya dan bersedia menjalankan petunjuk-petunjuk orang
lain selama itu sesuai dengan gagasannya, lebih senang bekerja pada tugas-
tugas yang sukar, cukup menantang untuk berkreasi, bukan yang monoton.
Dari segi afeksi atau emosi: gembira secara wajar manakala memenangkan
persaingan kerja dengan rekan-rekannya, selalu menjadikan pekerjaan-nya
yang lalu sebagai umpan-balik bagi penentuan tindakan lanjutan, segan
bekerja dalam suasana bersaing (dalam arti positif) dan berusaha
meninggalkan rekan-rekannya jauh di belakang, merasa menyesal kalau
hasil kerjanya jelek, apalagi kalau diperlukan orang lain, berprinsip bahwa
upah yang diterima hendaknya sepadan dengan~kualitas dan prestasi
kerjanya, memperhitungkan resiko yang sedang/dengan hasil yang dapat

diduga, ketimbang resiko besar waluapun hasiliiya besar.

2) Harapan, McClelland menyatakan\baliwa orang yang mempunyai motivasi
berprestasi yang tinggi déngan bertujuan mencapai Visi dan Misi yang
sudah ditentukan sebelumaya, mempunyai ciri-ciri sebagai benkut:
mempunyai tanggung” jawab pribadi. Siswa yang mempunyai motivasi
berprestasi akan melakukan tugas sekolah atau bertanggung jawab terhadap
pekerjaannya. Siswa yang bertanggung jawab terhadap pekerjaan akan puas
dengan hasil pekerjaan karena merupakan hasil usahanya sendiri.
Menetapkan nilai yang akan dicapai atau menetapkan standar unggulan,
Siswa menetapkan nilai yang akan dicapai. Nilai itu lebih tinggi dari nilai
sendiri (internal) atau lebih tinggi dengan nilai yang dicapai oleh orang lain
(eksternal). Untuk mencapai nilai yang sesuai dengan standar keunggulan,

siswa harus menguasai secara tuntas materi pelajaran. Berusaha bekerja
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kreatif. Siswa yang bermotivasi tinggi, gigih dan giat mencari cara yang
kreatif untuk menyelesaikan tugas sekolahnya. Siswa mempergunakan
beberapa cara belajar yang diciptakannya sendiri, sehingga siswa lebih
menguasai materi pelajaran dan akhirnya memperoleh prestasi yang tinggi.
Berusaha mencapai cita-cita. Siswa yang mempunyai cita-cita akan
berusaha sebaik-baiknya dalam belajar atau mempunyai motivasi yang
tinggi dalam belajar. Siswa akan rajin mengerjakan tugas, belajar dengan
keras, tekun dan ulet dan tidak mundur waktu belajar. Siswa akan
mengerjakan tugas sampai selesai dan bila mengalami kesulitan ia akan
membaca kembali bahan bacaan yang telah diterapgkan.guru, mengulangi
mengerjakan tugas yang belum selesai. Keberhasilan pada setiap kegiatan
seckolah dan memperoleh hasil yang ‘baik ‘akan memungkinkan siswa
mencapai cita-citanya. Memiliki tugas yang moderat. Memiliki tugas yang
moderat yaitu memiliki tugaS yang tidak terlalu sukar dan tidak terlalu
mudah. Siswa dengam, motivasi berpretasi yang tinggi, yang harus
mengerjakan tugas./yang sangat sukar, akan tetapi mengerjakan tugas
tersebut dengan, membagi tugas menjadi beberapa bahagian, yang tiap
bagian lebih mudah menyelesaikanya. Melakukan kegiatan sebaik-baiknya.
Siswa yang mempunyai motivasi berprestasi yang tinggi akan melakukan
semua kegiatan belajar sebaik mungkin dan tidak ada kegiatan lupa di
kerjakan. Siswa membuat kegiatan belajar dari mentaati jadwal tersebut.
Siswa selalu mengikuti kegiatan belajar dan mengerjakan soal-soal latihan
walaupun tidak disuruh guru serta memperbaiki tugas yang salah. Siswa

juga akan melakukan kegiatan belajar jika ia mempunyai buku pelajaran
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dan perlengkapan belajar yang dibutuhkan dan melakukan kegiatan belajar
sendiri atau bersama secara berkelompok. Mengadakan antisipasi.
Mengadakan atisipasi maksudnya melakukan kegiatan untuk menghindari
kegagalan atau kesulitan yang mungkin terjadi. Antisipasi dapat dilakukan
siswa dengan menyiapkan semua keperluan atau peralatan sebelum pergi ke
sekolah. Siswa datang ke sekolah lebih cepat dari jadwal belajar atau jadwal
ujian, mencari soal atau jawaban untuk latihan. Siswa menyokong persiapan
belajar yang perlu dan membaca materi pelajaran yang akan di berikan guru

pada hari berikutnya.

3) Imbalan/Insentif yang mencakup; prestasi yang tinggi, kedudukan yang
layak, dan finansial (gaji dan tunjangan). Bertitik tolak dari pandangan
bahwa tidak ada satu model motivasi.yang sémpurna, dalam arti masing-
masing mempunyai kelebihan dan kekurangan. Para ilmuan terus menerus
berusaha mencari dan menemukan sistem motivasi yang terbaik, dalam arti
menggabung berbagaikelebilian model-model tersebut menjadi satu model.
Tampaknya terdapatvkesepakatan di kalangan para pakar bahwa model
tersebut idlah-apa yang tercakup dalam teori yang mengaitkan imbalan

dengan prestasi seseorang individu.

b. Variabel sumber daya manusia, dengan indikator;
1) Sikap yang mencakup; Pada bagian sebelumnya sedikit telah disinggung
mengenai definisi sikap, yakni menurut “Spencer “sikap diartikan sebagai

status mental seseorang. Dan Sikap dapat diekspresikan dengan berbagai

cara, dengan kata-kata yang berbeda dan tingkat intensitas yang berbeda.
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Pertama, yang berorientasi pada respon. Orientasi ini diwakili oleh para ahli
seperti Thurstone, Likert, dan Osgood. Dalam pandangan mereka, sikap
adalah suatu bentuk atau reaksi perasaan. Kedua, yang berorientasi pada
kesiapan respon. Orientasi ini diwakili oleh para ahli seperti Chave,
Bogardus, LaPierre, Mead, dan Allport. Konsepsi yang mereka ajukan
ternyata lebih kompleks. Menurut pandangan orientasi ini, sikap merupakan
kesiapan untuk bereaksi terhadap objek dengan cara-cara tertentu. Kesiapan
ini berarti kecenderungan potensial untuk bereaksi dengan cara tertentu
apabila individu dihadapkan kepada suatu stimulus yang menghendaki
adanya respons. Ketiga, yang berorientasi pada skerﬁa triadik. Menurut
pandangan orientasi ini, sikap merupakan konstelasi komponen-komponen
kognitif, afektif, dan konatif yang salirig\berinteraksi dalam memahamu,

merasakan, dan berperilaku terhadap suatu objek.

2) Pengetahuan, Organisasi dfidustri” psikologi Amerika, pergerakan tentang
kompetensi telah dimulai pada tahun 1960 dan awal 1970. Menurut gerakan
tersebut, banyak. hasil studi yang menunjukan bahwa hasil test sikap dan
pengetahuan, “prestasi belajar di sekolah dan diploma tidak dapat
memprediksikan kinerja atan keberhasilan dalam kehidupan.unsur-unsur
tersebut sering menimbulkan bias terhadap minoritas, wanita, dan orang
yang berasal dan strata sosiockonomi yang rendah. Temuan tersebut telah
mendorong dilakukan penelitian terhadap variabel kompetensi yang diduga
meprediksikan individu dan tidak bias karena faktor rasial, jender dan sosio
ekonomi. Oleh sebab itu beberapa prinsip yang perlu diperhatikan adalah :

Pertama, membandingkan individu yang secara jelas berhasil didalam
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pekerjaanya  dengan  individu yang tidak  berhasil = Kedua,
mengidentifikasikan pola fikir dan perilaku individu yang berhasil. Semua
jenis kompetensi yang bersifat non-akademik seperti kemampuan
menghasilkan ide-ide yang inovatif, management skill, kecepatan
mempelajari jaringan kerja. Berhasil memprediksi kinerja individu dalam
pekerjaannya. Spencer L. dan Spencer S. (1993), competency define as
people based characteristic and implication on job effetiveness. Kompetensi
dapat dibagi atas dua (2) kategori yaitu “threshold” dan “differentiating”
menurut kinerja yang digunakan memprediksikan kinerja suatu pekerjaan.
(Spencer L. dan Spencer S. 1993) yaitu : 1. Threshold competencies adalah
karakteristik utama (biasanya pengetahuan  atau~keahlian dasar seperti
kemampuan untuk membaca) yang harus-dimiliki oleh seseorang agar dapat
melaksanakan pekerjaannya. 2. Differenliting competencies adalah faktor-
faktor yang membedakan individv yang berkinerja tinggi dan rendah.
Terkait dengan peran strategis sumber daya manusia, kompetensi dilakukan
dengan pemahaman Organisasi tentang peran sumber daya manusia yang

semula people.issues menjadi people related business issues.

3) Kemampudn, Kemampuan profesional dapat diartikan sebagai kemampuan
dan kewenangan dalam menjalankan profesi. Kemampuan profesional
adalah kemampuan dalam melaksanakan profesinya. Berdasarkan uraian di
atas kemampuan dapat didefinisikan sebagai penguasaan terhadap
pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap yang direfleksikan dalam

kebiasaan berpikir dan bertindak dalam menjalankan profesi sebagai tutor.
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c. Variabel kinerja pegawai, dengan indikator;
1) Inisiatif, melakukan dengan kemauan sendiri dengan berpikir positif yang
baik, mewujudkan kreativitas, mencapai prestasi tertinggi, berpartisipasi dalam

menyelesaikan tugas organisasi secara efektif dan efisien;

2) Kemampuan/kerahasiaan, mampu menguasai pekerjaan, hasil pekerjaan
dapat diinformasikan dengan data dan bukti pendukung kemudian memberikan

informasi kepada orang-orang yang berkompeten; dan

3) Ketepatan waktu; datang bekerja tepat pada waktunya, berufaha disiplin
terhadap jam kerja dan selalu hadir dalam kegiatan-kegiatan dilingkungan

pemerintah daerah maupun instansi (internal dan eKsternal).

Definisi konsep operasional dalam penelitian ini, dapat disusun tabel

yang meliputi variabel, indikator, item, pertanyaan serta nomor item, sebagai

berikut:
Tabel 2.1.Definisi Konsep Operasional
Variabel Indikator Item Nomor item
Motivasi Kerja(X1), Motif Penghargaan 1
(Mc.Clelland’s, 2000)
Aktualisasi diri 2
Prestasi 3
Harapan Suasana yang kondusif 4
Tugas dan tanggung jawab 5
Tujuan organisasi 6
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Imbalan Prestasi yang tinggi 7
Kedudukan yang layak 8
Gaji 9
Sumber Daya Manusia Sikap Situasi dan kondisi 10
{X2); (Spencer, L dan
Spencer S, 1993) Tepat waktu I
Penyelesaian pekerjaan 12
Pengetahuan Kelincahan berpikir 13
Kecakapan 14
Terbuka menerima informast 15
dan gagasan
Kemampuan Menjalankan tugas 16
Menyelesaikantugas 17
Tugas pekerjaan 18
Kinerja Pegawai (Y); Inisiatif Partisipasi 19
(Michel, TR dan Larson,
1987) Uiamakan tugas 20
Pénggunaan wakiu 21
Hasil pekerjaan 22
Kemampuan/Ke | Data dan bukti 23
rahasiaan
Hasil Informasi 24
Ketepatan Tepat waktu 25
waktu
Disiplin 26
Hadir dalam rapat 27

E. Keaslian Penelitian

Keaslian penelitian dihimpun dari beberapa peneliti terdahulu yang ada

kemiripan dengan judul penelitian ini. Tinjauan atas penelitian terdahulu

berupa judul penelitian, nama dan tahun penelitian serta metode penelitian.

Penelitian-penelitian yang dimaksud diantaranya dapat dilihat dalam tabel 2.2.
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JUDUL PENELITIAN PENELITIAN URAIAN METODE
DAN TAHUN PENELITIAN
Integrating implicit Hugo, M. Kehr, | Menguji apakah integritas | Menggunakan
motives, explicit motives 2004 motivasi, ekspisit motivasi | metode kuantitatif
and perceived abilities: the dan kemampuan terhadap | dan kualitatif
compensatory model model compensatory dengan SPSS
Hubungan Persepsi dan Herisman, 2006 | Menguji apakah persepsi Menggunakan
Motivasi Kerja Pegawai dan motivasi kerja metode kuantitatif
Administrasi Dalam berpengaruh terhadap dan kualitatif
Rangka Meningkatkan pegawai administrasi dengan alat regresi
Kinerja Pada Pengadilan dalam rangka linier berganda
Negeri Bengkulu meningkatkan kinerja pada | menggunakan
Pengadilan Negeri program SPSS For
Bengkulu Windows versi 11
Pengaruh Program Suherlan, Menguji apakah Mernggunakan
Pengembangan Karier dan | Herlan, 2006 pengembangan karier.dan\,_|/ metode kuantitatif
Motivasi Kerja terhadap motivasi kerja berpengdrub | dan kualitatif dan
Kinerja Karyawan di terhadap kinerjakaryawan | analisis data
PTBNP Bandung di PTBNP Bafdurnig dengan pengujian
asumsi dan regresi
linier berganda
Pengaruh Faktor-faktor Rochim, 2006 | Mengdji)apakah motivasi | Menggunakan
Motivasi terhadap Prestasi berpengaruh terhadap metode analisis
Kerja Pegawai Pondok prestasi kerja pegawai data dengan
Pesantren Modern Islam Pondok Pesantren Islam menggunakan uji
Assalam Assalam validitas, uji
reliabilitas dan uji
hipotesis
Pengaruh Kompensasi, Wardém, Eka | Menguji apakah Menggunakan
Keahlian dan Motivasi Suryaningsih, kompensasi keahlian dan metode analisis
kerja terhadap Prestasi 2009 motivasi kerja berpengaruh | data dan metode
Kerja Karyawan pada PT. terhadap prestasi kerja kuantiatif dengan
Pembangkit Jawa Bali karyawan pada PT. menggunakan
Unit Pembangkit Mutra Pembangkit Jawa Bali Unit | studi deskriptif
Tawas Pembangkit Muara tawas | dan pengujian
Pengaruh Kepemimpinan | Warni, Sri, Menguiji apakah Menggunakan
dan Motivasi Kerja 2010 kepemimpinan dan pendekatan
terhadap Kinerja Pegawai motivasi kerja berpengaruh | kuantitatif dengan
Badan Kepegawaian dan terhadap kinerja pegawai menggunakan
Diklet Pemerimtah Kota Badan Kepegawaian dan metode studi
Batam Diklat Pemerintah Kota deskriptif dan
Batam analisis faktor

Penelitian-penelitian terdahulu pada umumnya menggunakan metode

kuantitatif dengan memanfaatkan data primer di perusahaan dan instansi
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masing-masing, sehingga kesimpulan yang didapat lebih bersifat umum yaitu

di lokasi penelitian masing-masing.

Penelitian Hugo (2004) menyinggung tentang integritas motivasi dan
implisit motivasi terhadap kemampuan dengan memakai model kompensatori
dengan memakai metode kuantitatif dan kualitatif dilanjutkan dengan program

SPSS. Penelitian Hugo ini belum menyentuh kepada kinerja pegawai.

Pepelitian Herisman (2006: 59-62) memang telah diteliti mengenai
dampak persepsi dan motivasi kerja terhadap peningkatan kineéra. Namun,
dalam penelitian tersebut hanya diteliti tentang proses kognitif terhadap
perubahan lingkungan kerja. Dalam penelitian{tersebut belum menyentuh
kepada perubahan motivasi yang mencakup pada’motif, harapan dan imbalan
(insentive) dan tidak diteliti mengenai“jperubahan kinerja pegawai yang

mencakup kemampuan, inisiatif/ketepatan waktu dan kualitas hasil kerja.

Suherlan (2006).¢ periclitiannya menghasilkan Pengaruh Program
Pengembangan Kariet, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan di
PTBNP Bandung dengan meneliti pengembangan karier yang belum berjalan
sesuai harapan dan pola yang dilaksanakan dengan cara frial and error
kemudian membandingkan pengembangan karier sebelum dan sesudah
pengembangan karier dengan pola kuantitatif dan kualitatif, pengembangan

karier masih terpaku pada struktur organisasi yang ada.

Penelitian Rochim (2006) menghasilkan pengaruh faktor-faktor motivasi
terhadap prestasi kerja pegawai Pondok Pesantren Modern Islam Assalam

dengan menjelaskan tentang kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life)
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dan faktor kehidupan kerja kemudian menggunakan metode kuantitatif untuk
menganalisis peningkatan kualitas kehidupan kerja dan belum menggunakan

program kinerja untuk upah (pay for performance)

Penelitian Wardani (2009), menjelaskan tentang analisis faktor yang
mencoba menemukan hubungan antara sejumlah variabel dengan variabel
yang lain dengan menggunakan metode data summarization dan data reduction
dengan mengelompokkan sejumlah variabel ke dalam satu atau dua faktor
terhadap pengaruh kompensasi, keahlian dan motivasi kerja tethadap prestasi
kerja karyawan pada PT. Pembangkit Jawa Bali Unit“Pembangkit Muara

Tawas.

Penelitian Warni (2010: 53-55) telah“disinggung mengenai kaitan
kepemimpinan tranformasional dan miotivasi‘’kerja terhadap kinerja pegawai,
namun hanya pada unsur intégritaskepribadian, proactive, kemampuan
mengerahkan semua sumbér“daya dan unsur-unsur atau alat-alat manajerial
(Managerial tools),(sehingga belum membahas lebih mendalam mengenai
kaitan motivasi kerja dengan unsur-unsur program kinerja untuk upah (pay for
performance)."Semua penelitian-penelitian terdahulu juga belum membahas
kaitan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai melalui mekanisme
sumber daya manusia yang baik. Demikian pula penelitian-penelitian lainnya

yang tidak menyentuh.

Pengkajian dampak motivasi kerja dan sumber daya manusia terhadap
kinerja pegawai sebagai objek yang dipilih berdasarkan pertimbangan-

pertimbangan sebagai berikut;
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1. Kantor Perpustakaan dan Kearsipan adalah salah satu instansi di
Kabupaten Bangka yang struktur organisasinya diatur pemerintah daerah,

sedangkan jumlah pegawai yang ada hanya 20 (dua puluh) orang.

2. Belum ada penelitian sejenis yang meneliti di Kantor Perpustakaan dan

Kearsipan Kabupaten Bangka.

Secara spesifik, kontribusi penelitian ini jika dibandingkan dengan

penelitian penelitian terdahulu adalah;

1. Penelitian ini merupakan kelanjutan dari Grand theory-Bernaddin dan
Russel (2005) yang menyatakan bahwa untuk )memiotivasi karyawan
meningkatkan kinerjanya dan mencapai ‘farget sasarannya, dapat
menggunakan program kinerja untuk upah (pay for performance), seperti

upah berdasarkan jasa, insentif, dan bonus.

2. Penelitian ini mengaitkdah ‘mofivasi kerja dan sumber daya manusia
terhadap kinerja »pegawai di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan

Kabupaten Bangka secara lebih luas.

3. Penelitian, ‘in1 memberikan rekomendasi-rekomendasi dalam rangka
memperbaiki kinerja pegawai dengan cara meningkatkan motivasi kerja
dan meningkatkan sumber daya manusia terutama Kantor Perpustakaan

dan Kearsipan Kabupaten Bangka.
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain
1. Tempat penelitian
Penelitian ini membahas tentang pengaruh motivasi kerja dan sumber

daya manusia terhadap kinerja pegawai Kabupaten Bangka difokuskan pada
Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka sebagai salah satu unit
organisasi yang di bentuk untuk mempermudah pelayanan dan informasi di
Kabupaten Bangka. Eksistensi unit organisasi ini .dibentuk dengan
pengharapan agar mampu mendorong minat pembaca daninformasi yang pada

akhimya mampu memberikan dampak bagi Pémerintah Daerah Kabupaten

Bangka.
2. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatoris
(Explanatory research) yaitu jenis penelitian yang berupaya menjelaskan
pengaruh antara, variabel-variabel melalui pengujian hipotesis (Hanggraeni,
2009;28). Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif yaitu
penelitian yang digunakan untuk mengeksplorasi dan menggambarkan
permasalahan dengan menggunakan analisis berupa angka-angka. Data yang
telah diolah dengan menggunakan statistik melalui program SPSS dan
selanjutnya dianalisis. Untuk mempertajam tingkat analisis digunakan data
pendukung yaitu survei. Metode survei deskriptif adalah suatu metode
penelitian yang mengambil sampel dari populasi dan menggunakan kuisioner

sebagai alat pengumpul data. Data dan informasi dikumpulkan dari responden.
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Setelah data diperoleh hasilnya akan dipaparkan secara deskriptif dan pada
akhimya dianalisis untuk menguji hipotesis yang diajukan pada awal

penelitian (Ridwan, 2007:217).

Metode penelitian survei deskriptif adalah suatu usaha pengamatan untuk
mendapatkan keterangan yang jelas terhadap suatu masalah tertentu. Penelitian
dilakukan secara meluas dan berusaha untuk mencari hasilnya yang digunakan
untuk suatu tindakan yang sifatnya deskriptif, yaitu melukiskan fakta,
klasifikasi dan pengukuran yang akan diukur adalah fakta yang berfungsi

merumuskan kecenderungan apa yang akan terjadi (Ali 1997:5),

Pendekatan penelitian yang digunakan de¢nganvmetode deduktif yaitu
dimulai dengan hipotesis. Selanjutnya hipOtesis/tersebut diuji kebenarannya
dengan analisa data. Data yang (dianalisa bersumber dari data yang
dikumpulkan secara empiris dari, variabel yang dijabarkan ke dalam beberapa

indikator khusus.

B. Populasi dan Sampél

Penelitian™~ dilakukan pada Kantor Perpustakaan dan Kearsipan
Kabupaten .Bangka dengan objek penelitiannya (populasi) adalah pegawai.
Sampel merupakan sebagian atau populasi yang diteliti, populasi yang
dijadikan sampel sama dengan populasi yang memuat informasi yang

diperlukan, Cochran (1991: 6).

Menurut Purwanto (2007:37) populasi adalah semua individu/unit-unit

yang menjadi target penelitian. Populasi adalah wilayah generalisasi yang
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terdiri dari objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajan dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Arikunto (1996: 120) menyatakan bahwa jika subyek kurang dari 100
(seratus) lebih baik diambil semua, schingga penelitian merupakan penelitian
populasi. Dalam penelitian ini yang menjadi sasaran (target population)
adalah seluruh pegawai yang ada di Kantor Perpustakaan dan Kearsipan yang
berjumlah 20 (dua puluh) orang. Jumlah dan klasifikasi jabatan pegawai yang
dijadikan objek penelitian adalah Kepala Kantor satu orang, Képala Seksi tiga

orang, dan Staf/Pegawai enam belas orang.

C. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian oleh peneliti ‘diganakan sebagai alat untuk
mengukur variabel yang diteliti sehingga jumlah instrumen yang digunakan
dalam penelitian akan tergantung pada jumlah variabel yang diteliti. Instrumen
penelitian yang digunakan adaiah kuisioner yang berisi sejumlah pertanyaan
tertulis yang terstruktdr untuk memperoleh informasi dari responden.
Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala /ikert. Skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau

sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2003:132).

Dalam skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi
indikator, Indikator tersebut dijadikan sebagai dasar untuk menyusun item-
item instrumen berupa pertanyaan atau pernyataan. Jawaban dari pertanyaan

atau pernyataan diberi skor sebagai berikut:
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5 = sangat sangat setuju (SSS),
4 = sangat setuju (SS),

3 =setuju (S),

2 = tidak setuju (TS),

1 = sangat tidak setuju (STS).

Meskipun data kuantitatif dalam penelitian ini adalah jenis data ordinal,
tetapi karena menggunakan skala /ikert yang mendekati ciri-ciri interval, maka
data ini disebut sebagai data interval. Hal tersebut didukung ‘oleh pendapat
Cooper dan Emory (1995:157) yang menyatakan bahwa “uji~uji parametrik
(seperti uji t atau analisis varian) demikian kompetén, mudah diterima dan
mudah dimengerti, maka uji-uji ini akan stetdp dipakai pada data ordinal

bilamana datanya mendekati ciri-ciri int€rval”,

D. Prosedur Pengumpulan Dsita

1. Data Primer

Data primer adalah data yang dikumpulkan langsung dari lapangan dan
belum dilakukan pengolahan labih lanjut (Blaikie, 2003: 18). Data primer
merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber
asli (Indriantoro dan Supomo: 2002). Data primer menggunakan metode
survey yaitu berupa pertanyaan secara tertulis dengan melakukan penyebaran
kuisioner. Penyebaran kuisioner diberikan kepada 20 (dua puluh) orang
responden dari pegawai Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten

Bangka.
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2. Data Sekunder

Penelitian data sekunder, pengumpulan data dapat dilakukan relatif lebih
cepat dan murah. Data sekunder merupakan sumber data penelitian yang
diperoleh secara tidak langsung melalui media perantara. Untuk data sekunder
diperoleh dari jurnal dan literatur maupun sumber-sumber data lainnya yang
relevan. Baik untuk tujuan umum seperti sensus pemerintah atau tujuan
lainnya, maupun untuk tujuan khusus seperti proyek penelitian (Blaikie,
2003:18). Selanjutnya, hasil pengamatan tersebut dijadikan (sebagai dasar
untuk melihat apakah motivasi kerja dan sumber daya, manusia dapat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Perpustakaan dan Kearsipan

Kabupaten Bangka.

Penilaian kategori yang telah ditetapkan, disusun ke dalam suatu tabulasi
data yang kemudian diolah dan hasilnhyd dipresentasikan dalam suatu tabulasi
frekuensi yang didasarkarn.-pada” tabulasi data skor jawaban responden,
selanjutnya data hasil’tabulasi tersebut digunakan untuk mendiskripsikan serta
menginterprestasikan tanggapan dan tingkat persetujuan maupun penolakan
responden terhadap masing-masing variabel, sub variabel dan indikator
penelitian. Untuk menguji hipotesis asosiatifnya dengan data interval maka uji

hipotesis melalui tahapan validitas dan reliabilitas.
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E. Metode Analisis Data

1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Pertama, instrumen (kuisioner) yang digunakan dalam penelitian ini
harus diuji validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas menunjukkan tingkat-
tingkat kevalidan suatu instrumen. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila
dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat (Arikunto,
1996:168). Dalam pengujian validitas ini, butir pertanyaan dari kuisioner diuji

apakah sudah terklasifikasi pada variabel-variabel yang ditentukan’

Pengujian validitas menggunakan analisis butir/iteni;-di mana skor-skor
yang ada pada butir/item dikorelasikan dengan ‘skor total. Skor butir/item
dipandang sebagai nilai X dan skor total dipandang sebagai nilai Y. Dengan
diperolehnya indeks validitas setiap:butirdapat diketahui dengan pasti butir-
butir manakah yang tidak mementhi syarat ditinjau dan validitasnya
(Arikunto, 1996:178). Peéngujian validitas butir/item menggunakan teknik

korelasi Pearson Pradict/Moment (Sugiyono, 2003:115-116) sebagai berikut:

NZXY - (ZX)ZY)

> e -@or e -gny
Keterangan :
Tyy =Koefisien korelasi antara ubahan X dan ubahan Y
=X = Jumlah skor distribusi X
Y = Jumlah skor distribusi Y
XY = Jumlah perkalian skor X dan Y
N = Jumlah responden
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=X = Jumlah kuadrat skor distribusi X
Y’ = Jumlah kuadrat skor distribusi Y
Pengolahan data pengujian validitas dilakukan menggunakan program

SPSS versi 16.0 for Windows. Selanjutnya apakah setiap butir dalam instrumen
itu valid atau tidak, dapat diketahui dengan cara mengkorelasikan antara skor
butir (X) dengan skor total (Y). Dengan kaidah keputusan, bila korelasi tiap
faktor tersebut positif dan besarnya 0,3 ke atas maka faktor tersebut

merupakan konstruksi yang kuat (Sugiyono, 2003:125-126).

Validitas item pertanyaan dalam kuisioner dapat diketahui.melalui nilai
korelasi yang telah dikoreksi (Corrected Correction/Tiemy yang lebih besar
dari korelasi yang telah diketahui atau ditetapkandari penelitian pendahulu.

Hasil validitas dan reliabilitas disertakan dalatn lampiran.

Uji reliabilitas menunjukkan \pada” satu pengertian bahwa sesuatu
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul
data karena instrumen tersebut cukup baik (Ankunto, 1996:178). Instrumen
yang sudah dapat-dipercaya, akan menghasilkan data yang dapat dipercaya.
Pengetesan instruinen dilakukan dengan cara satu kali pengetesan (One-Shot
Reliability Test) yang kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain
atau mengukur korclasi antar jawaban pertanyaan. Uji statistik tersebut
dilakukan dengan menggunakan metode Cronbach Alpha. Metode Cronbach
Alpha adalah koefisien reliabilitas yang menunjukkan bagaimana item-item
dalam pertanyaan adalah berkorelasi secara positif satu dengan yang lainnya.
Kuesioner dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha terhitung > 0,60. Jika

nilai koefisien alpha lebih besar dari 0,6 atau bila hasil penghitungan
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mendekati nilai 1,00 maka disimpulkan bahwa instrumen penelitian tersebut

handal atau reliabel (Nunnaly dalam Ghozali, 2005).

Hubungan antar variabel penelitian digunakan instrument kuisioner yang
dibagikan kepada para responden. Kuisioner yang baik adalah kuisioner yang
memiliki reliabilitas tinggi. Uji reliabilitas menunjukkan konsistensi kuisioner
dalam mengukur suatu pengaruh menurut responden yang berbeda. Uji staistik
tersebut dilakukan dengan menggunakan metode Cronbach Alpha (One-Shot
Reliability Test) yang membandingkan dan mengukur korelasi antar jawaban

responden pada tahap uji coba kuisioner (pilot testing).

2. Analisis Deskriptif

Analisis Deskriptif merupakan mietode ~analisis yang bertujuan
mendeskripsikan atau menjelaskan seswatu hal seperti apa adanya (Irawan, 2004).
Analisis deskriptif adalah salah satusteknis analisis statistik yang berhubungan
dengan penggambaran atau peringkasan data penelitian, sehingga data tersebut
mudah dipahami (SaniGsa’dan Ashari, 2005: 5). Analisis deskriptif dalam
penelitian ini diperoleh gambaran umum mengenai profil deskriptif responden
baik berdasarkan variabel jenis kelamin, lama bekerja (Tenure), pendidikan
terakhir, jabatan, dan bagian/departemen tempat responden bekerja. Selain itu,
Jjuga diperoleh gambaran umum jawaban responden atas setiap pertanyaan yang
diajukan dalam kuisioner penelitian ini. Bentuk penyajian hasil analisis statistik
deskriptif selain disajikan dalam bentuk tabel frekuensi juga disajikan dalam

bentuk grafik.
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3. Pengujian Asumsi Klasik

Pengujian hipotesis penelitian ini, terlebih dahulu melakukan pengujian
asumsi klasik untuk memastikan bahwa alat uji regresi terpenuhi, maka alat uji
statistik regresi linear berganda sudah dapat digunakan.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk
mengetahui apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan
analisis grafik dan wuji diagonal statistik. Menurut Santoso«(2002), jika data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arahgaris diagonal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas, ‘dafi~sebaliknya jika data
menyebar menjauhi garis diagonal dan/ataG ‘tidak mengikuti garis diagonal,
maka model regresi tidak memenuhi asuisi normalitas. Jika angka signifikan
yang ditunjukkan dalam tabel lebih kecil dari alpha 5%, maka dikatakan data
tidak memenuhi asumsi normalitas, sebaliknya jika angka signifikan dalam
tabel lebih besar dari @lpha 5%, data sudah memenuhi asumsi normalitas.

Secara statistik” penelitian ini, uwi normalitas dilakukan dengan
menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov (KS) Nilai KS ditentukan oleh ;

D=max[Fo(X;)-S/(X)|, =1,2...,n (3.2)

dimana:
_Fo(X;) merupakan fungsi distribusi frekuensi kumulatif reatif distribusi teoritis
dibawah Hy.
_SA(X;) merupakan distribusi frekuensi kumulatif pengamatan sebanyak

sampel. Tolak HO jika p-value <a
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b. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini dilakukan untuk melihat apakah dalam suatu model regresi itu
terjadi perbedaan varians dari residual satu pengamatan dengan pengamatan
lain. Model analisis regresi yang baik adalah homokedastisitas atau tidak
terjadi  heteroskedastisitas (varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lainya tidak tetap atau berbeda). Untuk mendeteksi ada atau
tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melihat gejala pada scatterplot
yang dihasilkan dari program SPSS (Santoso, 2002):

1) Titik-titik data menyebar diatas, dibawah atau disekitar angka 0;

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya diatas atau dibawal saja;

3) Penyebaran titik-titik tidak boleh membentuk pola-bergelombang melebar
kemudian menyempit dan melebar kembali;

4) Penyebaran titik-titik sebaiknya tidak berpola.

Asumsi ini juga disebut defigan asumsi kesamaan varians (homogenitas
varians), artinya setiap residual g/ adalah sama untuk seluruh nilai-nilai dari
variabel bebas (Gujarati{ 2004). Pernyataan tersebut bila dinotasikan menjadi:
var (g;) = o, unfekvi=12,... n,; Asumsi persyaratan homoskedastisitas adalah
variansi résidual bersifat identik atau konstan, apabila varians residual tidak
identik maka disebut heteroskedastisitas.

Menurut Gujarati (2004) Salah satu cara pengujian heteroskedastisitas
dapat dilakukan dengan menggunakan uji Glejser yaitu meregresikan nilai
mutlak residual dengan variabel independen, Jika parameter variabel
independen signifikan berarti varians residual cenderung tidak homogen

bentuk persamaannya adalah:
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|§,}=gﬁ+u (3.3)
Hipotesis yang digunakan pada uji Glejser adalah :
Ho : 0= 6/%=...=0\’
H, : minimal ada 6;# o
Pengujian individual terhadap koefisien parameter nilai tyi>tans maka
dapat dikatakan residual masih bergantung pada variabel ndependen x;
sehingga mnimal ada nilai o# sz (terjadi heteroskedastisitas).
¢. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinenitas ini digunakan untuk menetahui apakali-dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat @ptara variabel bebas
(independen). Jika terjadi korelasi maka terdapat ‘masalah multikolinieritas,
menurut Santoso (2002), ada beberapa cara untuk mendeteksi model regresi
yang bebas multikolinieritas, diantaratiya adalah:
1) Nilai Varians Inflation Factor(VIF) disekitar angka 1;
2) Nilai tolerance mendekati 1

4. Analisis Data

Menjawab hipotesis yang telah dirumuskan, maka dilakukan analisis data

berupa uji statistik regresi berganda. Dengan penjelasan sebagai berikut:
a. Uji Statistik Regresi Ganda.

Uji statistik regresi ganda digunakan untuk mengetahui pengaruh
keseluruhan variabel bebas terhadap variabel terikat. Hubungan antara satu
variabel dependen dengan satu atau lebih variabel independen dapat

dinyatakan dalam model regresi linier. Sugiyono (2003) menyatakan
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persamaan regresi berganda tersebut dapat dinyatakan sebagai berikut:

Y=a+blX1+b2X +¢£

34
dimana:
Y = variabel kinerja
a = konstanta

bl,b2 = koefisien regresi

X1 = motivasi kerja
X2 = sumber daya manusia
£ = error ( variabel bebas lain diluar model regresi)

Pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat-diuji dengan tingkat
kepercayaan (confidence level) 95% atau alpha =5%; Uji statistik regresi ganda
terdiri dari:

1) Uji Parsial (Uji_t)
Uji t-hitung berpaSangan” digunakan untuk melihat apakah terdapat

perbedaan yang sigmifikan secara statistik antara dua variabel dependen dan

independen.

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah motivasi kerja dan
sumber daya manusia secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja pegawai, langkah pengujiannya adalah sebagai berikut:

a) Merumuskan hipotesis

Ho :b1=0 artinya tidak ada pengaruh yang signifikan dari motivasi

kerja terhadap kinerja pegawai.
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Hi : bl # 0 artinya ada pengaruh yang signifikan dari motivasi kerja

terhadap kinerja pegawai.

b) Menentukan tingkat signifikan dan degrees of freedom (dof) = n-k guna

menetapkan nilai t_tabel.

¢) Menghitung nilai t_hitung atau t uji dengan rumus:

-~

¢ yi=—B_
var(f3) (3.5)
dengan, var(B)=6%(X'X)",dan 6% = _§§.E;
n—.

d) Membandingkan hasil t uji dengant_tabel pada taraf signifikan yang telah
ditentukan, dengan kriteria sebagai berikut:
t uji <t tabel, terima H, dant uji >t tabel, tolak H,
2) Uji Simultan (Uji_F)

Persamaanwegrest” uji t-hitung dilakukan untuk pengujian hipotesis tunggal
yang hanya mehbatkan pengujian signifikansi satu koefisien dalam persamaan,
sehingga jumlah statistik t-hitung akan sama dengan jumlah koefisien yang
diestimasi dalam persamaan. Alternatif lain yang dapat digunakan untuk menguji
signifikansi seluruh koefisien pada persamaan regresi secara simultan adalah uji
F-hitung. Metode uji F-hitung ini juga dapat digunakan untuk pengujian
signifikansi koefisien-koefisien regresi dengan kendala tertentu atas satu atau

beberapa koefisien tersebut (Hanggraeni, 2009;115-116).
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Uji_F dilakukan untuk mengetahui apakah motivasi dan sumber daya
manusia secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawali, tahapan uji_F adalah sebagai berikut:

a) Merumuskan hipotesis

Ho: bl =b2 =0 artinya secara simultan tidak ada pengaruh yang signifikan

dari motivasi kerja dan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai.

H1: bl #b2 # 0 artinya secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan

dari motivasi kerja dan sumber daya manusia terhadap kirerja-pegawai.

b) Menentukan tingkat signifikan dan degrees of, freedom (dof) dengan

vl=k—1 dan v2 =n — k, untuk menetapkan nilai’¥ tabel.
¢) Menghitung nilai F_uji, dengan rumus:

F i SSRAK 1)

SSE=Y'Y - B(X'Y)
dimana:
n= jumlahobservasi
k = banyaknya variabel bebas termasuk intersep (Bo),
dimana pada penelitian ini k=2
d) Membandingkan hasil F_uji dengan F_tabel, dengan kriteria sebagai

berikut:

F_uji <F_tabel, terima H,

F_uji >F_tabel, tolak H,
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3) Uji Sensitivitas ( Standardized Beta Coefficient)

Standardized Beta Coefficient digunakan untuk menentukan variabel
bebas yang paling menentukan dalam mempengaruhi dependen variabel dalam
suatu model regresi linier. Selain itu analisis uji sensitivitas dilakukan untuk
melihat kepekaan variabel bebas terhadap perubahan yang terjadi pada variabel
tertkat, penghitungan uji sensitivitas dengan menggunakan program SPSS

versi 16.0.
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan mengenai pengaruh
motivasi kerja dan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai di Kantor

Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka, dapat disimpulkan ha-hal

sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh Variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Motif
merupakan faktor dominan terhadap motivasi kerja, disebabkan bukan
hanya penghargaan dan aktualisasi diri tetapi jaga prestasi setiap pegawai
yang dibutuhkan. Motif merupakan salah$atu\sib variabel dalam motivasi
kerja perlu lebih dioptimalkan perigelolaannya, mengingat secara teori
terdapat hubungan positif daf, signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Motives merupakan suatu kondisi yang membuat seseorang bisa
konsisten berfikir déngan'cara siap bertindak dengan segala risikonya; Traits
adalah watak “vang membuat orang untuk berperilaku atau bagaimana
seseorang merespon sesuatu dengan cara-cara tertentu; Self concept adalah
sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang; Knowledge adalah informasi
yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu; Skill adalah kemampuan
untuk melaksanakan suatu tugas pokok tertentu baik fisik maupun mental.
Atas hal tersebut, Pemerintah Daerah hendaknya meninjau kembali
kebijakan penghargaan, aktualisasi diri, tugas dan tanggung jawab serta
sangsi terhadap pegawai lebih kompetitif agar tidak menimbulkan dampak

yang signifikan pada aspek motif, harapan dan imbalan.
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2. Terdapat pengaruh variabel sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai.
Sikap merupakan faktor dominan terhadap sumber daya manusia,
disebabkan bukan hanya pengalaman dan pendidikan tetapi juga adanya
kewenangan dari lembaga yang menetapkan aturan. Atas hal tersebut,
Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka berusaha
menyelesaikan laporan hasil pekerjaan tepat waktu, agar dapat melakukan
tugas berikutnya sehingga dapat ditinjau kembali dan tidak menimbulkan

dampak yang signifikan pada aspek sikap (attitude).

3. Terdapat pengaruh variabel motivasi kerja dan Sumber daya, manusia yang
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Jika ‘dibandingkan antara
dua variabel bebas dari penelitian ini ternyata varaibel sumber daya manusia
merupakan variabel dominan yang mempengaruhi kinerja pegawai. Atas hal
tersebut, Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka partisipasi
dalam menyelesaikan tugaS _organisasi lebih diutamakan daripada
kepentingan pribadi sertadatang bekerja tepat pada waktunya sehingga
perubahan disiplin-kerjadan etos kerja tidak menimbulkan dampak yang

signifikan pada.aspek inisiatif dan ketepatan waktu.

B. Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini hanya menggunakan seluruh pegawai sebagai responden
sehingga tidak menggunakan metode sampling tapi populasi, karena jumlah
pegawai yang ada pada lokus penelitian relatif sedikit hanya 20 (dua puluh)
orang. Pengguna perpustakaan tidak digunakan sebgai obyek sampling

penelitian.
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2. Lokus penelitian yang dijadikan objek penelitian ialah Kantor Perpustakaan
dan Kearsipan dan tingkat penelitiannya pun sangat rendah sehingga
kesimpulan yang diambil hanya berlaku pada Kantor perpustakaan dan
Kearsipan Kabupaten Bangka dan tidak dapat disamakan dengan Kantor

Perpustakaan dan Kearsipan se-Indonesia.

3. Variabel yang digunakan hanya dua variabel independen dan satu variabel
dependen. Variabel independen: motivasi kerja (X1), sumber daya manusia
(X2) dan variabel dependen adalah kinerja pegawai (Y)

C. Saran

1. Bagi peneliti selanjutnya memperluas ~objek. penelitiannya dengan
menambah responden yang berasal /dari para pengguna perpustakaan,
sechingga diharapkan dapat / lebih~ obyektif dalam memberikan
penilaian/pendapat terhadap kinerja pegawai di Kantor Perpustakaan dan
Kearsipan Kabupaten’'Bangka. Pendapat/masukan dari responden pengguna
jasa perpustakaan.dibarapkan dapat menciptakan inovasi-inovasi terbaru
dalam meningkatkan promosi perpustakaan dan kearsipan dalam rangka
mencerdaskan masyarakat dan memberi informasi yang akurat.
Peningkatan kinerja melalui kepemimpinan yang baik, perubahan disiplin

kerja dan etos kerja serta kesediaan dan dukungan pegawai sepenuhnya.

2. Bagi Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Bangka diharapkan;

agar lebih memperhatikan penghargaan dan prestasi, tugas dan tanggung
jawab pekerjaan dan lebih tegas memberikan sangsi dan kesalahan

Diharapkan laporan hasil pekerjaan tepat waktu, berpartisipasi dalam
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menyelesaikan tugas organisasi dari pada kepentingan pribadi dan berharap
seluruh pegawai datang bekerja tepat pada waktunya, sehingga perannya
sebagai kantor dan sekaligus pusat layanan dalam meningkatkan

kesejahteraan masyarakat dapat berjalan secara optimal.

3. Bagi Pemerintah Kabupaten Bangka disarankan; Perhatian terhadap
manajemen sumber daya manusia Kantor Perpustakaan dan Kearsipan
Kabupaten Bangka lebih diutamakan khususnya masalah anggaran,
pengembangan Pustakawan dan Arsiparis, menumbulikembangkan
kegemaran membaca melalui berbagai bacaan dan, media untuk
menanamkan cinta kebudayaan bangsa, persatuan dap kesatuan, sarana dan
prasarana yang mendukung sehingga targef vdang diharapkan dapat tercapai
dan berharap pegawai perpustakaan-dan kearsipan sebagai pegawai yang
mempunyai profesionalitas tinggi dan-dapat dioptimalkan dalam mencapai

kinerja yang diharapkan.
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Lampiran 1

Rekapitulasi pendapat responden terhadap variabel motivasi kerja (%)

NO
TANGGAPAN RESPONDEN (%)

VARIABEL MOTIVASI KERJA
PERNYATAAN KUESIONER STS TS S SS 8S§S | TTL

1 Saya bekerja untuk { 0,00 | 5,00 {550 {300 {100 | 100
mendapatkan penghargaan.

2 Saya bekerja untuk aktualisasi { 0,00 | 5,00 |[00,0 |750 |20,0 |100

3 Saya bekerja untuk berprestasi. | 0,00 | 0,00 | 150 |70,0.150 | 100
RATA-RATA TANGGAPAN | 0,00 |33 233 |683.'1151 | 100
MOTIF

4 Saya bekerja dalam suasana | 0,00 | 0,00 | 400 )}50,0 |10,0 |100
yang kondusif.

5 Saya bekerja keras karena ikut | 5,00 /0,00 460,0 |30,0 |500 | 100
terlibat dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab.

6 Saya bekerja untuk mencari \00;07 {000 | 550 {350 {100 | 100
penghargaan dan prestasi.
RATA-RATA TANGGAPAN | 1,67 | 00,0 }51,6 |383 |84 100
HARAPAN

7 Saya  bersedial /menerima | 0,00 | 5,00 [450 |250 |250 {100
sangsi atas-kesalshan dalam
tugas

8 Saya | berusaha mencapai | 0,00 | 0,00 |50,0 |350 |150 | 100
prestasi~ tinggi untuk dapat
imbalan yang pantas

9 | Saya bekerja untuk mencapai | 00,0 | 00,0 |350 |350 |30,0 | 100
prestasi tinggi guna kedudukan
yang layak
RATA-RATA INSENTIF 00,0 [ 1,67 [433 31,7 (233 [100

Sumber: Hasil penelitian (data diolah)

STS = Sangat Tidak Setuju, TS= Tidak Setuju, S= Setuju, SS= Setuju Sekali,
SSS= Sangat Setuju Sekali
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Lampiran 2

Rekapitulasi pendapat responden terhadap variabel sumber daya manusia (%)

NO | VARIABEL SUMBER DAYA SIS | TS | S | SS | SSS | TIL
MANUSIA (X2)

10 | Saya tidak terganggu dengan situasi { 0,00 | 0,00 | 00,0 | 35,0 | 650 100
dan kondisi pada saat melakukan
pekerjaan

11 | Saya berusaha menyelesaikan laporan | 0,00 | 0,00 | 5,00 | 40,0 | 55,0 100
hasil pekerjaan tepat waktu, agar
dapat melakukan tugas berikutnya

12 | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai | 0,00 | 0,00 | 00,0 | 350 | 650 100
jadwal yang ditentukan

RATA-RATA INDIKATOR SIKAP | 0,00 | 0,00 | 167, |36,6 |61,73 | 100

13 | Mampu melaksanakan tugas sesuai | 0,00 | 0,00 /200 | 700 | 100 100
kualitas pengetahuan saya

14 | Saya merasa kemampuan teknis dan | 0,00, 40,00 | 40,0 | 50,0 | 10,0 100
pengalaman sangat menunjang tugas

15 | Saya mencari informasi pengetahuan0,00 0,00 | 10,0 | 750 | 150 100
berkaitan dengan tugas lewat nigdia
elektronik dan cetak

RATA-RATA INDIKRATOR | 0,00 |0,00 {233 |650 |11,7 100
PENGETAHUAN

16 | Saya konsisten{ dan ' aktif dalam | 0,00 | 0,00 |350 {450 |20,0 100
mengikuti dan menjajankan tugas

17 | Saya dalam‘menjalankan tugas selalu | 0,00 | 0,00 |350 | 550 | 100 100
berorientasi pada pencapaian
penyelesaian tugas secara optimal

18 | Saya mampu menggali informasi | 0,00 | 0,00 [ 450 |450 | 100 100
seseorang yang bermasalah dengan

tugas pekerjaan
RATA-RATA TANGGAPAN [ 0,00 [ 0,00 [43,7 [425 [138 | 100
INDIKATOR KEMAMPUAN

Sumber: Hasil Penelitian 2011 (data diolah)

STS = Sangat Tidak Setuju, TS= Tidak Setuju, S= Setuju, SS= Setuju Sekali, SSS=
Sangat Setuju Sekali
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Lampiran 3

Rekapitulasi pendapat responden terhadap variabel kinerja pegawai (%)

NO VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) STS TS s SS | 88S | TTL
19 | Saya merasa senang bisa berpartisipasi dalam | 0,00 | 5,00 | 55,0 | 30,0 | 10,0 | 100
menyelesaikan tugas organisasi
20 | Saya utamakan tugas dari pada kepentingan | 0,00 | 500 | 00,0 | 750 | 20,0 | 100
pribadi

21 | Saya gunakan waktu dalam bekerja secara | 0,00 | 0,00 | 150 | 70,0 | 15,0 | 100
efektif dan efisien

RATA-RATA TANGGAPAN INDIKATOR | 0,00 33 233 {583 | 151 | 100
INISIATIF

22 | Tidak semua hasil pekerjaan dapat di| 0,00 | 0,00 | 20,0 ; 650~ 150 | 100
informasikan kepada umum

23 | Data dan bukti pendukung saya simpan dengan | 0,00 | 0,00 {"30,0) 1/50,0 § 20,0 | 100
rapi

24 | Saya memberikan informasi kepada orang-orang | 00,0 1501150 | 45,0 | 250 | 100

yang berkompeten
RATA-RATA TANGGAPAN INDIKATOR [ 00,0 50 21,7 | 5331200 ] 100
KEMAMPUAN/KERAHASIAAN

25 | Saya datang bekerja tepat pada waktunya 0,00 | 5001450 250 | 250 | 100

26 | Saya selalu berusaha disiplin terhadap jam kerja 0,00 | 0,00 ; 50,0 | 350 | 150 | 100

27 | Saya selalu hadir dalam rapat kafipr 00,0 | 00,0 | 350 | 350 | 30,0 | 100

RATA-RATA TANGGAPAN, “INDIKATOR | 0,00 | 1,67 | 43,3 | 31,7 { 23,3 | 100
KETEPATAN WAKTU

Sumber : hasil penelitian 2011 (data diolah)

STS = Sangat Tidak Setuju, TS= Tidak Setuju, S= Setuju, SS= Setuju Sekali, SSS=
Sangat Setuju  Sekali
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Lampiran 4

Alasan pedapat responden terhadap variabel motivasi kerja (%)

NO
TANGGAPAN RESPONDEN (%)

VARIABEL MOTIVASI KERJA
PERNYATAAN KUESIONER STS TS S SS SSS | TTL

1 Saya bekerja untuk mendapatkan [ 0,00 | 500 (550 (300 |10,0 | 100
penghargaan. Alasan:

2 Saya beketja untuk aktualisasi | 0,00 | 500 |000 750 |200 100
diri. Alasan:

3 Saya bekerja untuk berprestasi. | 0,00 | 0,00 150 1700 15,0 100
Alasan:
RATA-RATA  TANGGAPAN | 0,00 33 23,3 58,3 15,1 100
MOTIF

4 Saya bekerja dalam suasana yang | 0,00 | 0,00 =400, 1500 |10,0 | 100
kondusif. Alasan:

5 Saya bekerja keras karena ikut | 5,00 40,60 /1600 30,0 |500 | 100
terlibat dalam  melaksanakan
tugas dan tanggung jawab.
Alasan:

6 Saya bekerja untuk mencac | 00,0 00,0 55,0 35,0 10,0 100
penghargaan dan prestasi. Alasan:
RATA-RATA  TANGGAPAN | 1,67 000 |516 {383 |84 100
HARAPAN

7 Saya bersedia ‘menefima sangsi | 0,00 | 500 |450 250 250 100
atas  kesalahan.) dalam tugas.
Alasan:

8 Saya berusaha mencapai prestasi | 0,00 0,00 50,0 350 15,0 100
tinggiuuntuk dapat imbalan yang
pantas.” Alasan:

9 Saya bekerja untuk mencapai | 000 | 00,0 |350 |350 |300 | 100
prestasi tinggi guna kedudukan
yang layak. Alasan:
RATA-RATA INSENTIF 00,0 1167 433 131,7 |233 100

Sumber: Hasil penelitian (data diolah)

STS = Sangat Tidak Setuju, TS= Tidak Setuju, S= Setuju, SS= Setuju Sekali, SSS= Sangat

Setuju Sekali
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Lampiran 5

Alasan pendapat responden terhadap variabel sumber daya manusia (%)

NO

VARIABEL SUMBER DAYA
MANUSIA (X2)

STS

TS

S

S8

SSS

TTL

10

Saya tidak terganggu dengan situasi dan
kondisi pada saat saya melakukan
pekerjaan. Alasan:

0,00

0,00

00,0

35,0

65,0

100

11

Saya berusaha menyelesaikan laporan
hasil pekerjaan tepat waktu, agar dapat
melakukan tugas berikutnya. Alasan:

0,00

0,00

5,00

40,0

55,0

100

12

Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai
jadwal yang ditentukan. Alasan:

0,00

0,00

00,0

350

65,0

100

RATA-RATA INDIKATOR SIKAP

0,00

0,00

1,67

36,6

61,73

100

13

Saya mampu melaksanakan tugas sesuai
kualitas pengetahuan. Alasan:

0,00

0,00

3

20,0

76,0

10,0

100

14

Saya merasa kemampuan teknis dan
pengalaman saya sangat menunjang
tugas. Alasan:

0,00

0,00

40,0

50,0

10,0

100

15

Saya mencari informasi pengetahuan
berkaitan dengan tugas lewat media
elektronik dan cetak. Alasan:

0,00

0,00

10,0

75,0

15,0

100

RATA-RATA
PENGETAHUAN

INDIKATOR

0,00

0,00

233

65,0

11,7

100

16

Saya konsisten dan aktif dalam\mengikuti
dan menjalankan tugas. Alasan:

0,00

0,00

350

450

20,0

100

17

Saya dalam menjalankan tugas selalu
berotientasi pada pencapaian
penyelesaian «tugas™ “secara optimal.
Alasan:

0,00

0,00

350

55,0

10,0

100

18

Saya mampu menggali informasi
seseorang yang bermasalah dengan tugas
pekerjaan, Alasan:

0,00

0,00

45,0

*

450

10,0

160

RATA-RATA TANGGAPAN
INDIKATOR KEMAMPUAN

0,00

0,00

43,7

2

42,5

13,8

100

Sumber: Hasil Penelitian 2011 (data diolah)

STS = Sangat Tidak Setuju, TS= Tidak Setuju, S= Setuju, SS= Setuju Sekali, SSS= Sangat Setuju

Sekali
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Lampiran 7
Perihal : Penelitian

Yth. Bapak/ibu Kepala
Kantor Perpustakaan dan Kearsipan
di
Kabupaten Bangka

Dengan hormat,
Saya yang bertanda tangan dibawah ini :
Nama :  Arpandi Asrudin
NIM ;015635608
Mahasiswa :  Program Pasca Sarjana Usiiversitas Terbuka
Program Study : Magister Manajerien (IViM)

Mohon bantuan bapak/ibu pard.pegawai Kantor Perpustakaan dan
Kearsipan Kabupaten Bangka “untik mengisi angket/kuisioner yang
berkaitan dengan instrumeri\variabel penelitian tentang Motivasi Kerja,
Sumber Daya Manusia dan'Kinetja Pegawai.

Adapun tujdan_penyebaran angketkuisioner ini adalah untuk
pengambilan data. dalam rangka penyelesaian tesis yang berjudul
“Pengaruh Motivasi Kerja dan Sumber Daya Manusia terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten
Bangka”.

Mohon kiranya agar bapak/ibu dapat memberikan jawaban apa
adanya sesuai dengan yang sebenarnya. Jawaban yang diberikan akan
dijamin  kerahasiaannya dan tidak ada hubungan dengan
jabatan/kepangkatan bapak dan ibu. Atas bantuan bapak/ibu tak lupa saya
ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Arpandi Asrudin
NIM. 015635608
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Lampiran 8

A. Karakteristik Responden
1. Umur Tevereeeeeeeeee.... Tahun
2. Pangkat/Golongan
3. Pendidikan Terakhir
4. Masa Kerja et e e Tahun
B. Petunjuk Pengisian

1. Mohon bantuan bapak/ibu/saudara/l serta rekan-rékan untuk
menjawab seluruh pertanyaan yang ada dengan, jujur sesuai yang
anda rasakan.

2. Berilah tanda (x) pada kolom yang i¢rsedia-dan pilih sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya.

3. Tidak ada jawaban ¢.yang~ dinilai benar atau salah
Bapak/ibw/saudara/l sérta rekan-rekan cukup menjawab sesuai yang
dialami dan dirasakan dalam menjalankan tugasnya. Jawaban yang
berikan dijamin/kerahasiaannya.

4. Selamat.niengisi kuisioner!

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



ANGKET/KUESIONER MOTIVASI KERJA (X))

Petunjuk pengisian angket : ada 5 alternatif jawaban, yaitu

12440829.pdf

Lampiran 9

1 = sangat tidak setuju; 2 = tidak setuju; 3 = setuju; 4 = sangat setuju; 5 =
sangat setuju sekali

NO

PERNYATAAN

A. Motif (motive)

1

Saya bekerja untuk mendapatkan penghargaan

2 | Saya bekerja untuk aktualisasi diri

3 | Saya bekerja untuk berprestasi

B. Harapan (expectacy)

4 | Saya bekerja dalam suasana yang kondusif

5 | Saya bekerja keras karena ikut terlibat dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawdb

6 | Saya bekerja untuk mencari penghargaan dan prestasi

C. Insentif /imbalan (internal dan eksiernal)

7

Saya bersedia menerima sanksi atas kesalahan dalam

tugas

Saya berusaha snencapai prestasi tinggi untuk dapat
imbalan yang pantas

Saya bekeria-hanya untuk mencapai prestasi tinggi
guna kedudukan yang layak

Catatan : Motivasi kerja (X1) dikembangkan dari Mc.Clelland’s (2000:149-

167)
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Lampiran 10

ANGKET/KUESIONER SUMBER DAYA MANUSIA (X3)

Petunjuk pengisian angket : ada 5 alternatif jawaban, yaitu

1 = sangat tidak setuju; 2 = tidak setuju; 3 = setuju; 4 = sangat setuju; 5=

sangat setuju sekali

NO PERNYATAAN 21345

A. Sikap

10 | Saya tidak terganggu dengan situasi dan kondisi
pada saat melakukan pekerjaan

11 | Saya berusaha menyelesaikan laporan hasil pekerjaan
tepat waktu, agar dapat melakukan tugas berikutnya.

12 | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal yang
ditentukan

B. Pengetahuan

13 | Mampu melaksanakan tugas sesuai ktialitas
pengetahuan saya

14 | Saya merasa kemampuan tekriis.dai pengalaman
sangat menunjang tugas

15 | Saya mencari informasi-pengetahuan berkaitan
dengan tugas lewat mediz elektronik dan cetak

C. Kemampuan

16 | Saya konsisten dan aktif dalam mengikuti dan
menjalankan tugas

17 | Sayadalam menjalankan tugas selalu berorientasi
pada pencapaian penyelesaian tugas secara optimal

18 | Saya mampu menggali informasi seseorang yang
bermasalah dengan tugas pekerjaan

Catatan Konsep operasional kualitas sumber daya manusia yang

dikembanékan Spencer, L & Spencer, S (1993).

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Lampiran 12. Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X1)
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NO PERNYATAAN-PERNYATAAN MOTIVASI | JUMLAH
KERJA
RESP. | 1 | 2 | 3 | 4| S| 6] 7] 809

1 5 45| 4| 45454 40
2 5 | 4 | 4| 5| 5|4 4] 45 40
3 4 | 5|5 4154|5575 42
4 55|55 ]| 45 |4 4] 4 41
5 5 | 4|5 | 4| 44455 40
6 S | 45| 5|5 | 4] 4] 4G 41
7 4 |5 | 44455455 41
8 5 | 4 | 5| 4| 4| S54.44]4 39
9 4 | 5|5 | 4|5 | a5 5|4 41
10 515 5] 5 <545 5|55 45
11 4 | 5 | 5 |apAd | 45| 4]a 39
12 54 | A5 44455 40
13 4 | 4N 575 5| 4 445 40
14 SN5 1 4 | 4|5 4555 42
15 574 |55 | 444 4]5 40
16 4 |5 | 4454|5575 41
17 5| 5| 5| 4|5 ]| 4]|5]5]s 43
18 5 5|5 | 4| 414 4]4]5 40
19 5 51 4] 4|5 a5 |55 82
20 4 | 5| 5| 4445575 41
JUMLAH | 93 | 92 | 94 | 87 | 90 | 85 | 90 | 92 | 95 | 818
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Lampiran 13. Jawaban Responden Variabel Sumber Daya Manusia (X2)

NO PERNYATAAN-PERNYATAAN MOTIVASI | JUMLAH
KERJA
RESP. | 1 | 2 | 3| 4] 5] 6] 7] 8109

1 514 5 443434 36
2 54| 4|33 44 4]3 34
3 4 | 5|5 434333 34
4 55| 4] 4] 4|5 4]4]a4 39
5 5 4|54 4] 4] 4] 4]3 37
6 5 4533 4] 4] a3 35
7 4 | 5] 4 445 ]s54)51s 41
8 5 | 4| 5] 4] 4] 34,444 37
9 4 |55 | 45| 4aN5 5] a 41
10 55|55 <4555 ]5s 45
11 4 15| 5 |4 NA |45 ]4]a 39
12 514 |5 44455 40
13 4 | 4V 5334|443 34
14 5\N3 T4 [ 43| 4]3]3]3 32
15 514 |5 3|44 4] 43 36
16 4 |5 | 4] 4 3] 4333 33
17 5|5 5] 4|3 ]| 4]|3][3]3 35
18 515|544 4 4| 4]3 38
19 55| 4 4|3 ]|4]|3]|3]3 34
20 415 5| 444333 35
JUMLAH | 93 | 90 | 93 | 78 | 74 | 81 | 78 | 77 | 71 735
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Lampiran 14. Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y)
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NO PERNYATAAN-PERNYATAAN MOTIVASI | JUMLAH
KERJA
RESP. | 1 | 2 | 3 | 456 ]| 7] 8] 09

1 5 4|5 443|434 36
2 51 4|43 3414 4]3 34
3 4 |55 434333 34
4 55|44 4|5 444 39
5 5145|4444 413 37
6 5 4|5 ]|3]|3 a4 a3 35
7 4 | 5|44 45555 41
8 5| 45| 4| 435444 37
9 4 | 5|5 4|54~ 5 54 41
10 55|55 |545 51515 45
11 4 15 | 5 | 44| 4] 5][4]a 39
12 514 A5 | 44455 40
13 4 | 45334 4]4a]3 34
14 54314 | 4|3 4333 32
15 574534 4 4]4]3 36
16 4 | 5|44 34333 33
17 5|15 |5 |43 [4]3]3]3 35
18 515 |5 | 4|44 4] 4]3 38
19 5 5|4 4|3 |4 ]3[3]3 34
20 4155|444 3|33 35
JUMLAH | 93 | 90 | 93 | 78 | 74 | 81 | 78 | 77 | 71 735
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