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ABSTRACT

The Effect of Motivation, Loyality, and Work Habit Factor of Civil Servants
Performance in Military Institution
(Case Studies of Civil Servants Performance in The Navy Base Facility
Division of the Navy Headquarters — Cilangkap East Jakarta)

Setiyono
Terbuka University — Jakarta
setiyono1976@yahoo.com

Keywords: Motivation, Loyality, Work habit, Performance, Civil Servant,
Military Institution.

The policy implementation of the Ministry of Defence and Security year
1983 concerning the changing of civil servants position in military institution
from supplement to complement should have impact on civil servants
performance. As the complement, the performance of civil servants in military
institution should be improved. Therefore, a research on factors that affected the
performance was needed.

The research, which was a case study with quantitative approach and
supported by qualitative approach, was aimed at finding: (1) the effect of
motivation factor on the performance of civil servants in military institution,
(2) the effect of loyality factor on the performance of civil servants in military
institution, (3) the effect of work habit factor onthe performance of civil servants
in military institution, and (4) the dominant factor that affected the performance of
civil servants in military institution. The Subject of the research was all 42 civil
servants in the navy base facility division of the navy headquarters — Cilangkap
East Jakarta. The instruments. used in the research were questionnaire,
performance evaluation sheet, and interview guide. The data was analized by
using the formula of multiple linear regression, and run by SPSS program
version 13.

The results indicated that: (1) the motivation factor significantly affected
the civil servants performance in military institution equal to 38,3%, (2) the
loyality factor did not affect the civil servants performance in military institution,
because in this-case it was not real loyality, (3) the work habit factor affected the
civil servants, performance in military institution equal to 19,3%, and (4) the
motivation, ~loyality, and work habit. factors affected the civil servants
performance in the military institution simultaneously equal to 70,8%, and the
dominant one was the motivation factor.

Based on the results of the research, suggestions for improvement of civil
servants performance in the military institution were: (1) the motivation of civil
servants in the military institution, especially related to the extrinsic factors, need
improvement, (2) the motivation improvement of civil servants in the military
institution should focus on priority value, (3) this research should be followed by
other research, which combining other factors affecting the performance,
(4) this research should be continued by further research that takes proportional
sample from civil servants in all military institution.
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ABSTRAK

Pengaruh Faktor Motivasi, Loyalitas, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Negeri Sipil di Instansi Militer
(Studi Kasus Kinerja PNS di Satuan Kerja Dinas Fasilitas Pangkalan
Mabes TNI AL - Cilangkap Jakarta Timur)

Setiyono
Universitas Terbuka - Jakarta
setiyono1976(@yahoo.com

Kata Kunci: Motivasi, Loyalitas, Budaya Kerja, Kinerja, Pegawai Negeri
Sipil, Instansi Militer.

Penelitian ini berlatarbelakang pelaksanaan kebijakan Menteri Pertahanan
dan Keamanan tahun 1983 tentang perubahan kedudukan PNS di instansi militer
dari suplemen menjadi komplemen yang belum direalisasikan secara nyata.
Sebagai implikasi dari perubahan kedudukan sebagai komplemen tersebut, kinerja
PNS di instansi militer harus ditingkatkan dan diperlukan penelitian tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja.

Penelitian ini merupakan studi kasus dengan pendekatan kuantitatif dan
didukung pendekatan kualitatif yang bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh
faktor motivasi terhadap kinerja PNS di ingtansi.militer, (2) pengaruh faktor
loyalitas terhadap kinerja PNS di instansi<militer, (3) pengaruh faktor budaya
kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer, dan (4) faktor yang berpengaruh
dominan terhadap kinerja PNS di instansi militer. Subyek penelitian adalah
seluruh PNS di Satuan Kerja Dinas Fasilitas Pangkalan (Disfaslanal) Mabes TNI
AL Cilangkap Jakarta Timur yang berjumlah 42 orang. Instrumen penelitian yang
digunakan berupa kuesioner, lembar penilaian kinerja atasan, dan pedoman
wawancara. Analisis data dilakukan dengan persamaan regresi linear berganda
menggunakan program SPSS versi 13.

Hasil penelitian. menunjukkan bahwa: (I) faktor motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja PNS di instansi militer sebesar 38,3%, (2) faktor
loyalitas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS di instansi militer,
karena loyalitas yang ada selama ini tidak dilaksanakan secara ikhlas, dan
(3) faktor budayakerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS di instansi
militer sebesar 19,3%, (4) faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja
berpengaruh “secara serentak terhadap kinerja PNS di instansi militer sebesar
70,8%, dimana faktor yang dominan adalah faktor motivasi.

Berdasarkan hasil penelitian ini, saran terhadap peningkatan kinerja PNS
di instansi militer adalah: (1) diperlukan peningkatan motivasi PNS di instansi
militer, terutama yang terkait dengan faktor ekstrinsik, (2) peningkatan motivasi
terhadap PNS di instansi militer hendaknya dilakukan sesuai bobot prioritas,
(3) penelitian ini hendaknya ditindaklanjuti dengan menggabungkan faktor yang
mempengaruhi kinerja lainnya, (4) penelitian ini hendaknya dilanjutkan dengan
penelitian yang mengambil sampel secara proporsional di seluruh angkatan
(TNI AD, TNI AL, dan TNI AU) sehingga dapat menggambarkan kinerja PNS di
instansi militer secara umum.
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mengingat kedudukan PNS di instansi militer yang semula -sebagai suplemen,
sejak tahun 1983 telah dirubah menjadi komplemen melalui terbitnya Surat
Telegram Menhankam No.ST/127/M/1983 tanggal”7 Desember 1983. Perubahan
kedudukan tersebut membawa konsekuensi bahwa Kinerja PNS di instansi militer
harus ditingkatkan. Untuk mendukung peningkatan kinerja tersebut diperlukan
penilaian kinerja sehingga diperlukan pula penelitian tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja terutama faktormotivasi, loyalitas, dan budaya kerja.
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BAB I PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pada Era globalisasi ini perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi
sudah maju pesat. Hal ini antara lain terlihat dari kemajuan transportasi dan alat
teknologi di beberapa negara di dunia ini. Perkembangan tersebut tentu akan
membuat persaingan di segala bidang yang semakin ketat. Kecanggihan alat-alat
teknotogi yang diimbangi dengan mutu dan kualitas Sumber Daya Manusia
(SDM) yang cukup memadai, akan meningkatkan produktivitas kerja.

Komponen SDM di lingkungan militer saat ini terdin dari militer (prajurit)
dan Pegawai Negeri Sipil (PNS). Pada saat ini PNS)di lingkungan militer bukan
lagi dianggap sebagai suplemen, tetapi sudah dianggap sebagai komplemen. Hal
ini sesuai dengan Surat Telegram Menhankam No. ST/127/M/1983 tanggal
7 Desember 1983 tentang kedudukan PNS sebagai komplemen. Dengan demikian,
PNS di lingkungan militer..saat ini sudah cukup mendapatkan kesempatan
berkarier. Sebagai mana halnya prajurit TNI, PNS merupakan pegawai negeri,
seperti diatur dalam~UU No. 43 tahun 1999 tentang Perubahan atas UU No. 8
Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian, khususnya Pasal 1 angka 1,
yaitu :

“Setiap Warga Negara Republik Indonesia yang telah memenuhi syarat yang
ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu
jabatan negeri, atau diserahi tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan

peraturan perundang-undangan yang berlaku”.

Sesuai Pasal 2 ayat (1) UU No. 43 Tahun 1999, disebutkan bahwa pegawai negeri
terdiri dari :

1. Pegawai Negeri Sipil (PNS).

2. Anggota Tentara Nasional Indonesia (TNI).
3. Anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia (POLRI).
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Pegawai Negeri Sipil memiiiki kedudukan sebagai unsur aparatur negara
yang bertugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara
profesional. jujur, adil, dan merata dalam penyelenggaraan tugas negara,
pemerintahan. dan pembangunan. sesuai dengan Pasal 3 ayat (1) UU No. 43
Tahun 1999. Terlihat, bahwa PNS merupakan abdi/pelayan masyarakat pada
umumnya. Sementara itu PNS yang bekerja di lingkungan TNI tugas pokoknya
bukanlah melayani masyarakat pada umumnya ataupun melayani Prajurit TNI,
tetapi bersama-sama Prajurit TNL, PNS di instansi militer bertanggung jawab
dalam pelaksanaan tugas pokok TNI. Dengan demikian' terdapat perbedaan
filosofi berkaitan dengan tugas/jabatan/pekerjaan di antara PNS sendiri, misalnya
antara PNS di lingkungan Pemerintahan Daerah atau PNS suatu Departemen
dengan PNS yang bekerja di lingkungan TNI.

Dalam Undang Undang - TNI~Nomor 34 tahun 2004 tentang TNI,
disebutkan bahwa TNI AL merupakan salah satu komponen pertahanan negara
vang berfungsi sebagai peftegak kedaulatan hukum di laut. Dalam mewujudkan
visinya the green. water navy sampai dengan tahun 2013 dan sebagai the blue
water navy.Sampai dengan tahun 2024, TNI AL mulai menjabarkan langkah-
langkah konkrét yang harus ditempuh di antaranya dengan meningkatkan kualitas
SDM, baik personel militer (prajurit) maupun personel PNS yang berada di dalam
organisasi TNI AL. TNI AL yang besar, kuat, profesional dan solid hanya akan
dicapai apabila pembinaan SDM di lingkungan TNI AL berjalan mengikuti
perkembangan teknologi dan lingkungan saat ini. SDM yang berkualitas
merupakan sesuatu yang vital bagi kelangsungan hidup suatu organisasi pada

umumnya. Kualitas SDM yang unggul akan dapat diperoleh jika sumber daya
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manusia benar-benar ditangani secara tepat. Peningkatan  kinerja  karyvawan/
pegawai tidak cukup hanva dengan pendidikan dan pelatihan saja. tetapi dapat
juga dilakukan melalui peningkatan motivast kepada mereka. Motif adalah daya
gerak vang mendorong seseorang untuk berbuat sesuatu, dan motivast adalah
kegiatan untuk memberikan dorongan kepada seseorang atau diri sendiri untuk
mengambil suatu tindakan yang dikehendaki (Effendy, 1995). Timbulnya
motivasi pada dir1 seseorang tentu terkait dengan kebutuhan hidupnya, baik itu
kebutuhan primer maupun kebutuhan sekunder. Jika kebutuhan_tersebut dapat
terpenuhi, maka seseorang akan giat bekerja sehingga prestast kerja (kinerja)
dapat meningkat. Kegiatan memberikan motivasi, ‘adalah fungsi dari “human
relation” dalam manajemen (Effendy,1995).

Selain faktor-faktor di atas faktor sikap seorang pegawai ikut berpengaruh
terhadap kinerjanya. Karyawan/pegawai. bisa bersikap loyal dan bersikap tidak
toyal terhadap pimpinannya tergantung pada situasi dan kondisi tertentu. Sikap
merupakan reaksi perasdan seseorang atau perilaku yang diekspresikan terhadap
situasi dan kondisi ‘yang  dihadapinya. Dan sikap juga merupakan organisasi
pendapat. kevakinan seseorang mengenai objek atau situasi yang relatif tidak
menentu, yang disertai adanya perasaan tertentu, dan kepada orang tersebut untuk
membuat respon atau perilaku dalam cara tertentu yang dipilihnya (Waligito,
2001). Lebih lanjut Saydam (2005) mengatakan bahwa pegawai yang mempunyai
loyalitas tinggi diindikasikan mempunyai ketaatan/kesetiaan terhadap atasan dan
mempunyai kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaannya.

Hal seperti diuraikan di atas berlaku bagi pegawai di lingkungan militer

seperti di Satuan Kerja Dinas Fasilitas Pangkalan Mabes TNI AL. Sikap loyal
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para pegawail baik PNS maupun mtliter kepada pimpinannya vang diwujudkan
dalam bentuk kesetiaan/ketaatan terhadap atasan dan ketekunan kepada
pekerjaannya merupakan suatu dukungan yang membuat ia bekerja dengan giat.
Jujur. disiplin. taat. dan tekun. Mereka bersikap loyal kepada pekerjaannya.
kepada pimpinannya jika ia merasa hal itu dapat menyenangkan dan memberikan
kepuasan bagi dirinya.

Pemerintahan yang bersih dan berwibawa memerlukan dukungan aparatur
vang berkarakter dan profesional dalam bekerja. Terbentuknya aparatur yang
berkarakter dimulai dart tingkat pemahaman yang bersangkutan” terhadap nilai-
nilai bekerja yang bersumber dari milai-mlai budaya dan nilai-nilai agama,
sedangkan profesionalitas dimulai dari tingkat penguasaan yang bersangkutan atas
ilmu pengetahuan dan teknologi yang pengalamannya dilandasi dengan nilai-nilai
budaya dan nilai-nilai agama (Ndraha,1997). Budaya organisasi sering juga
disebut budaya kerja, karena tidak bisa dipisahkan dengan kinerja (performance)
SDM, semakin kuat budaya-kerja makin kuat pula dorongan untuk berprestasi
(Atmosoeprapto.2001). “Selanjutnya oleh Paramita (1996) budaya kerja dibagi
menjadi dua bagian yaitu sikap terhadap pekerjaan dan perilaku pada saat bekerja.

Dengan melaksanakan penelitian yang berkaitan dengan faktor-faktor
yang dianggap mempengaruhi kinerja PNS di instansi militer (motivasi, loyalitas,
dan budaya kerja), maka akan dapat ditentukan besarnya pengaruh masing-masing
faktor tersebut sehingga akan dapat dijadikan pertimbangan dalam kebijakan
peningkatan kinerja PNS di instansi militer. Langkah-langkah yang akan
ditempuh dalam program peningkatan kinerja PNS di instansi militer akan dapat

disesuaikan dengan urutan prioritasnya untuk mendapatkan perhatian lebih besar
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sesuai urutan prioritasnva. sehingga akan lebih terarah. Dengan meningkatnya
kinerja PNS di instansi militer, diharapkan akan meningkatkan kinerja organisasi
militer sehingga akan mendukung percepatan pencapaian tugas pokok TNL
Dengan tercapainva tugas pokok TNI. maka pertahanan dan keamanan negara
akan terjamin sehingga dapat menimbulkan iklim yang kondusif bagi kehidupan

rakyat Indonesia.

B. Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalahi ~di atas, maka
permasalahan dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut.
1. Seberapa besar pengaruh faktor motivasi terhadap kinerja PNS di instansi
militer?
2. Seberapa besar pengaruh faktor.loyalitas terhadap kinerja PNS di instansi
militer?
3. Seberapa besar, pengaruh faktor budaya kerja terhadap kinerja PNS di
instansi militer?
4, Di antaraketiga faktor (motivasi, loyalitas, dan budaya kerja) di atas,
faktor apakah yang berpengaruh dominan terhadap kinerja PNS di instansi

militer?
C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah di atas, maka dapat

ditetapkan tujuan penelitian sebagai berikut.
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1. Mengetahui besar pengaruh faktor motivasi terhadap kinerja PNS di
instansi militer.
2. Mengetahui besar pengaruh faktor loyalitas terhadap kinerja PNS di
instansy militer.
3. Mengetahui besar pengaruh faktor budaya kerja terhadap kinerja PNS di
instansi militer.
4. Mengetahui dari ketiga faktor di atas, faktor mana yang berpengaruh

dominan terhadap kinerja PNS di instansi militer.

D. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat mernganalisis faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja dalam pelaksanaan tugas‘di lingkungan militer yang saat
ini berlaku agar dapat bermanfaat daiam peningkatan kinerja PNS di lingkungan
militer terutama pada Satuan Kerja Disfaslanal Mabes TNI AL yang pada
akhimya juga akan befmanfaat bagi organisasi TNI AL secara keseluruhan.
Adapun secara detail mafifaat penelitian ini adalah sebagai berikut.
1. Bagi«pihak yang diteliti, hasil penelitian diharapkan akan dapat menjadi
dokumen yang bisa digunakan sebagai referensi untuk merumuskan upaya
peningkatan kir}erja PNS di instansi militer terutama di Satuan Kerja Dinas
Fasilitas Pangkalan Mabes TNI AL.
2. Bagi perguruan tinggi, hasil penelitian kiranya bisa menjadi dokumen

yang berguna untuk studi kasus kinerja PNS di instansi militer.
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BAB I1 TINJAUAN PUSTAKA

A. Kerangka Teoritis
1. Keberadaan PNS di instansi militer

Pegawai Negeri Sipil sebagaimana halnya prajurit TNI merupakan
pegawai negeri. sebagaimana diatur dalam UU No. 43 tahun 1999 tentang
Perubahan atas UU No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian,
khususnya Pasal 1 angka 1, yaitu:
~Setiap warga negara Republik Indonesia yang telah memenuhi syarat yang
ditentukan, diangkat oleh Pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu
jabatan negeri, atau diserahi tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan
peraturan perundang-undangan yang berlaku”.
Sesuai Pasal 2 ayat (1) UU No. 43 Tahun 1999, pegawai negeri terdiri dari:

a. Pegawai Negen Sipil (PNS).

b. Anggota Tentara Nasional Indonesia (TNI).

¢.  Anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia (POLRI).

Berdasarkan pasal’3 ayai (1) UU No. 43 Tahun 1999 Pegawai Negeri Sipil
memiliki kedudukan< sebagai unsur aparatur negara yang bertugas untuk
memberikan_pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil, dan
merata dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan, dan pembangunan.
Terlihat, bahwa PNS merupakan abdi/pelayan masyarakat pada umumnya.
Sedangkan PNS yang bekerja di lingkungan TNI, bukanlah melayani masyarakat
pada umumnya ataupun melayani Prajurit TNI, tetapi bersama-sama Prajurit TNI
bertanggung jawab dalam pelaksanaan tugas pokok TNI.

Dengan demikian terdapat perbedaan filosofis berkaitan dengan

tugas/jabatan/pekerjaan di antara Pegawai Negeri Sipil, misalnya antara PNS di

lingkungan Pemerintahan Daerah atau PNS suatu Departemen dengan PNS yang
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bekerja di lingkungan TNIL Sedangkan prajurit TNI sesuai Undang-Undang
Nomor 2 Tahun 1998, yaitu: warga negara yang memenuhi persyaratan vang
ditentukan dalam ketentuan peraturan perundang-undangan dan diangkat oleh
pejabat vang berwenang untuk mengabdikan diri dalam usaha pembelaan negara
dengan menyandang senjata, rela berkorban jiwa raga, dan berperan serta dalam
pembangunan nasional serta tunduk kepada hukum militer.

Menurut Kolonel Chk (Purn} SR Sianturi, SH (1985), kata militer berasal
dari bahasa Yunani “miles” yang berarti : seseorang yang dipersenjatai dan
disiapkan untuk melakukan pertempuran-pertempuran atau peperangan terutama
dalam rangka pertahanan dan keamanan negara. Belum diketahui secara pasti
sejak kapan PNS berdinas di lingkungan TNI.\ Pada awalnya, PNS hanya
membantu tugas TNI atau dengan kata lain, tanpa PNS Prajurit TNI masih dapat
menjalankan tugas-tugasnya. Oleh ‘karena” itu, PNS disebut sebagai suplemen
Prajurit TNI. Sejalan dengan. perkembangan situasi politik, di mana TNI juga
dituntut berkiprah di luatr bidang pertahanan keamanan, maka banyak tugas yang
kemudian menjadi tidak efektif dan tidak efisien apabila dikerjakan sendiri oleh
prajurit TNI;emisalnya yang terkait dengan administrasi. Sehubungan kondisi
tersebut di‘atas pada tahun 1983, Menhankam mengeluarkan Surat Telegram
No. ST/127/M/1983 tanggal 7 Desember 1983 tentang kedudukan PNS di instansi
militer sebagai komplemen TNI. Secara gramatikal, komplemen dapat diartikan
sebagat sesuatu yang melengkapi atau menyempurnakan. Dengan demikian, tanpa
peran PNS, maka tugas-tugas pokok TNI tidak akan tercapai/tidak akan sempurna.

Makna komplemen sebagaimana tersebut di atas, dapat ditemukan dalam

bagian umum petunjuk pembinaan Pegawai Negeri Sipil TNI, sebagai berikut,
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a. Organisast TNI, selain melibatkan prajurit TNI. juga PNS dj
instansi militer dalam jumlah vang cukup besar. PNS di instansi militer
merupakan komplemen dari Prajurit TNI, oleh karena itu PNS di instansi
muliter dan Prajurit TNI merupakan suatu kesatuan yang terpadu dan
sama-sama bertanggung jawab dalam pelaksanaan tugas pokok TNI.
Keterpaduan tersebut harus tercermin dalam semua tingkat organisasi dan
kedua belah pthak wajib memahami peranan masing-masing.

b. Penugasan PNS di lingkungan TNI dilakukan selain atas
pertimbangan adanya beberapa jabatan tertentu yang lebih efektif dan
efisien dijabat oleh PNS di instansi militer, juga)karena sifat penugasan
pada umumnya relatif stasioner, artinya mereka pada dasarnya tidak
terkena alih tugas secara geografis. Sifat penugasan yang relatif stasioner.
akan menjamin kontinuitas pelaksanaan tugas pokok TNI.

c. Penugasan PNS.dilingkungan TNI tetap dibatasi dalam bidang non
tempur yang bersifat-administratif, teknis, medis/paramedis, dan tugas
khusus.

d. PNS "di instansi militer merupakan bagian dari PNS pada
umumnya. Oleh karena itu, selain tunduk kepada ketentuan-ketentuan
Mabes TNI dan Dephan, juga tunduk kepada peraturan/ketentuan yang
bersifat umum bagi PNS, seperti Undang-Undang, Peraturan Pemerintah,
Keputusan Presiden, Keputusan Menteri, Surat Edaran/Peraturan dari
BAKN, LAN dan sebagainya.

Dari uraian di atas, kedudukan PNS di instansi militer sebagai komplemen

berimplikasi pada tugas TNI juga menjadi tugas PNS di instansi militer. Tugas
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PNS di instansi militer tersebut adalah untuk mendukung tugas pokok TNI dalam
bidang non tempur. Jabatan yang dapat dipegang oleh PNS di instansi militer
terbatas pada jabatan yang terkait denpan bidang administrasi, personel. staf
umum. dan jabatan non tempur lainnya. Agar tugas TNI di bidang non tempur
dapat didukung oleh PNS di instansi militer, maka apa yang diketahui oleh
Prajurit TNI juga harus diketahui oleh PNS di instansi militer. Sesuatu yang harus
dirahasiakan oleh Prajurit TNI juga harus dirahasiakan PNS di instansi militer.
Sedangkan dilihat dari sudut kepentingan TNI dalam rangka:pelaksanaan tugas
pokoknva dikaitkan dengan sifat komplemen PNS di instansi militer, maka dapat
dikatakan keberhasilan dan kegagalan tugas pokok TNI juga ditentukan oleh
aktifitas PNS di instansi militer .

Selain itu, berkaitan dengan sifat penugasan PNS di instansi militer vang
stasioner, masa pengabdian PNS di lingkungan TNI secara umum jauh lebih lama
dibandingkan dengan Prajurit TNI itu sendiri, misalnya untuk golongan Tamtama
dan Bintara, mereka pensiun lebih cepat (usia 53 tahun) dibandingkan dengan
pensiun PNS di_instansi” militer (usia 56 tahun), meskipun dengan ijazah yang

sama dan mutai-masuk (mengabdi) pada usia yang sama pula,

2. Motivasi

Motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan untuk
sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya (Hasibuan, 2004) atau
dorongan/kekuatan yang ada di dalam diri yang menggerakkan, mengarahkan
perilaku untuk mencapai suatu tujuan (Moelyadi, 1998). Motivasi mempersoalkan

bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau
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bekerjasama secara produktif berhasil mencapai dan mewwudkan tujuan yang
telah ditentukan (Hasibuan., 20045,

Abraham Sperling (dalam Mangkunegara. 2001) mengemukakan bahwa
motivasi itu didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk beraktivitas. mulai
dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri. Sedangkan
William J. Stanton mendefinisikan motivasi sebagai berikut.

“Suatu motif adalah kebutuhan yang distimulasi yang berorientasi kepada tujuan
individu dalam mencapai rasa puas”.

Sedangkan Mangkunegara (2001), mengatakan bahwa motivasi terbentuk
dari sikap {attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja.
Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pégawai yang terarah untuk
mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Menurut Nawawi (2001), bahwa kata
motivasi (motivation) kata dasarnya adalah motif (motive) yang berarti dorongan,
sebab, atau alasan seseorang .melakukan sesuatu. Dengan demikian motivasi
berarti suatu kondisi yang menderong atau menyebabkan seseorang melakukan
suatu perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Menurut Sedarmayanti
(2001), motivasivdapat diartikan sebagai suatu daya pendorong (driving force)
yang menyebabkan orang berbuat sesuatu atau yang diperbuat karena takut akan
sesuatu. Sebagai contoh apabila ada personel yang ingin naik pangkat atau naik
gaji, maka perbuatannya akan menunjang pencapaian keinginan tersebut.
Pendorong dalam hal tersebut adalah bermacam-macam faktor di antaranya faktor
ingin lebih terpandang di antara rekan kerja atau lingkungan dan kebutuhan untuk
berprestasi.

Heckhansen (dalam Asnawi, 2001) menyatakan bahwa motivasi adalah

sesuatu yang potensial dalam diri manusia yang merupakan keadaan normatl tetapi
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sangat menentukan bagaimana suatu situasi menjadi sangat memuaskan. Motivasi
adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi,
mendorong kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke
arah  mencapai  kebutuhan vyang memberi kepuasan atau mengurangi
ketidakseimbangan (Bernard Berelson Gary A. Stainer dalam Sinungan, 2005).
Kebutuhan-kebutuhan timbul akibat dari hubungan antar manusia yang dalam hal
ini lebih ditekankan pada hubungan antar manusia yang terjadi di dalam proses
produksi yaitu hubungan industrial. Oleh karena itu, motivasi_dapat diartikan
sebagai bagian integral dari hubungan/industrial dalam rangka proses pembinaan,
pengembangan dan pengarahan sumber daya manusia dalam suatu instansi
(Sinungan, 2005).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas'dapat disimpulkan bahwa tidak ada
motivasi jika tidak dirasakan ‘adanya kebutuhan dan kepuasan serta
ketidakseimbangan. Rangsangan terhadap hal termaksud akan menumbuhkan
tingkat motivasi, dan motivasi yang telah tumbuh akan merupakan dorongan
untuk mencapai _tujuan’pemenuhan kebutuhan atau pencapaian keseimbangan.
Motive merupakan suatu dorongan kebutuhan dari dalam diri pegawai yang perlu
dipenuhi agat pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya,
sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawal agar mampu
mencapai tujuan dari motifnya.

a. Teori motivasi.

Menurut Gibson,et al dalam Umar (2004) secara garis besar, teori motivasi

dapat dikelompokkan menjadi tiga kategori, yaitu: 1) teori proses (Vroom), 2)

teori X dan Y dari Mc. Gregor, dan 3) teori kepuasan (Maslow, Herzberg dan MC
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Celland). Menurut Gibson.er o/ dalam Umar {2004) teort dan motivasi dapat
dikelompokkan sebagai berikut.
1) Teori motivasi proses.

Teori ini berusaha agar setiap pekerja mau bekerja giat sesuai
dengan harapan. Daya penggerak yang memotivasi semangat kerja
terkandung dari harapan yang akan diperolehnya. Ada tiga macam teori
motivasi proses, yaitu sebagai berikut,

a) Teori harapan (expectancy theory).

Teori ini dikemukakan oleh Vietor H. Vroom vyang
mengatakan bahwa seseorang bekerja, untuk merealisasikan
harapan-harapannya dari pekerjaan itu. Teori i1 didasarkan kepada
3 komponen, yaitu :

(1)  Harapanyadalah suatu kesempatan yang disediakan

dan akarrterjadi karena perilaku.

(2)/~Nilai (valence), merupakan niiai yang diakibatkan

oleh perilaku tertentu,

(3) Pertautan (instrumentaly), yaitu besarnya

probabilitas, jika bekerja secara efektif apakah akan

terpenuhi  keinginan dan kebutuhan tertentu yang
diharapkannya.

b) Teori keadilan (equity theory).

Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi
semangat kerja seseorang sehingga atasan harus bertindak adil

terhadap semua bawahannya serta obyektif.
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¢} Teori pengukuhan (reinforcement theory).

Teori pengukuhan menitikberatkan pada di mana perilaku
dipelajari. Dalam penelitian ini yang dibahas hanya teori kepuasan.
serta didasarkan atas hubungan sebab-akibat dari perilaku dengan
pemberian kompensasi.

2) Teori X dan Y dari Donald Mc, Gregor.

Teori yang dicetuskan oleh Donald Mc. Gregor int didasarkan pada
asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat-dibedakan atas
manusia penganut teori X dan penganut teori Y.\Teori ini menyatakan
bahwa cara pandang seorang pemimpin akan mempengaruhi caranya
memotivasi bawahan. Berdasarkan teori “X. pemimpin menganggap
bawahan: membenci pekerjaannya, membenci tanggung jawab, tidak
terlalu berambisi, tidak mempunyai gagasan, tidak mampu menyelesaikan
masalah, hanya memikirkan™ vang, perlu dikendalikan secara ketat,
pemalas dan tidak“dapat dipercaya. Sedangkan teori Y beranggapan
terhadap bawahan” sebagal berikut: menikmati pekerjaannya, bersedia
memberikan “kontribust, bersedia menerima tanggung jawab, dapat
membuat keputusan bagi diri sendiri, mampu menanggulangi masalah-
masalah, mampu membuat rencana jangka panjang dan mencapainya.
Sehingga pemimpin akan memotivasi dengan cara sebagai berikut:
memberi tanggung jawab, memberi kesempatan untuk membuat keputusan
atas pekerjaan, memberi mereka kesempatan memberikan saran-saran dan
menjalankannya, memberi penghargaan dengan cara lain, bukan hanya

dengan uang.
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3) Teori motivasi kepuasan (content theory).

Teori ini didasarkan pada faktor-faktor kebutuhan dan kepuasan
individu sehingga setiap individu mau melakukan aktivitasnya, jadi
mengacu kepada diri seseorang. Semakin tinggi standar kebutuhan dan
kepuasan yang diinginkan, maka semakin giat seseorang untuk bekerja.
Teori kepuasan (content theory) ini dikenal antara lain sebagai berikut.

a) Teori motivasi klasik dari Taylor.

Menurut teori ini, motivasi pekerja hanya untuk dapat
memenuhi kebutuhan dan kepuasan biologis Saja, vaitu hanya
dapat mempertahankan kelangsungan hidup.

b) Teori motivasi prestasi{achievement motivation).

Teori dari Mc. Clelland ini menyatakan bahwa seorang
pekerja memiliki enetgi.potensial yang dapat dimanfaatkan, yang
tergantung pada dorongan motivasi, situasi, dan peluang yang ada.
Kebutuhan pekerja yang dapat memotivasi gairah kerja adalah :

(1)~ kebutuhan akan prestasi,

(2)  kebutuhan akan afiliasi, dan

(3) kebutuhan akan kekuasaan,
¢) Teori ERG (Existence, Relatedness, and Growth) .

Teori dani Alferder ini merupakan penyempurnaan dari
teori yang dikemukakan Abraham Maslow dan menurut para ahli
dianggap lebih mendekati keadaan sebenarnya menurut data
empiris. Teori ini mengemukakan bahwa ada 3 kelompok

kebutuhan yang utama, yaitu :
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(1) kebutuhan akan keberadaan fexisrence),

(2) kebutuhan akan afiliasi (relatedness),dan

(3) kebutuhan akan kemajuan (growth).

d) Teori hirarki kebutuhan (need hierarchy) .

Menurut teori dari Abraham Maslow int kebutuhan dan
kepuasan pekerja identik denpan kebutuhan biologis dan
psikologis. yaitu berupa materiil dan non materiil. Dasar teort ini
adalah bahwa manusia merupakan makhiuk yang keinginannya tak
terbatas, alat motivasinya adalah kepuasan, yang belum terpenuhi
serta kebutuhannya berjenjang. Hiratki kebutuhan dari Maslow

ditunjukkan seperti Gambar 2.1./sebagai berikut.

) aktualisasi diri/realisasi diri Fy .
10 %% Tinggi
40 % Penghargaan
50% sosialisasi/kasih sayang
20 % Keselamatan/keamanan
83 kebutuhan fisik {fisiclogis) Rendah

Gambar 2.1. Hirarki Kebutuhan dari Maslow (Moelyadi ,1998)

Teori ini hanya bertolak dari dua asumsi dasar sebagai
berikut.
(1) Manusia selalu mempunyai kebutuhan untuk berkembang
dan maju.
(2) Manusia selalu berusaha memenuhi kebutuhan yang lebih

pokok terlebih dahulu sebelum berusaha memenuhi kebutuhan
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lainnya. artinya kebutuhan yang lebih mendasar harus dipenuhi
terlebih dahulu sebelum kebutuhan tambahan yang lebih tinggi
mulal mengendalikan perilaku seseorang.

e) Teori dua faktor Herzberg.

Teori dua faktor (rwo factors theory) dari  Frederick
Herzberg. Herzberg mengembangkan teori dua faktor tentang
motivasi. Dua faktor itu dinamakan faktor yang membuat orang
merasa tidak puas dan faktor yang membuat orang merasa puas
(dissatisfier—satisfier) atau faktor yang membuat orang merasa
sehat dan faktor yang memotivasi orang (#ygiene—motivators), atau
faktor ekstrinsik dan intrinsik” (extrinsic— intrinsic). Teori ini
merupakan hasil penelitian Herzberg dkk yang melahirkan dua
kesimpulan.

Pertama,  adaserangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan
pekerjaan’ (job confext) yang menyebabkan rasa tidak puas
(dissatisfaction) di antara para pegawai apabila kondisi ini tidak
ada. Jika kondisi ini ada, maka hal itu tidak perlu memotivasi
pegawal. Kondisi ini adalah faktor-faktor yang membuat orang
merasa tidak puas (dissatisfier) atau disebut juga faktor-faktor
keschatan (hygiene factors). Faktor-faktor tersebut diperlukan
untuk mempertahankan tingkat paling rendah, yakni tingkat “tidak
ada ketidakpuasan” (no dissatisfaction). Faktor-faktor tersebut

mencakup:
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(1) gaji/upah.

(2) kondisi kerja,

(3) kebijakan dan administrasi,
(4 supervisi, dan

(3) hubungan kerja

Kedua, serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan pekerjaan
(Job content) vang apabila terdapat dalam pekerjaan akan
menggerakkan tingkat motivasi yang kuat, yang dapat
menghasilkan prestasi pekerjaan yang optimal.“Jika kondisi tidak
ada, maka kondisi ini ternyata tidak® menimbulkan rasa
ketidakpuasan yang berlelbihan. Serangkaian faktor ini dinamakan
satisfier atau motivators , yang meliputi :

(1) prestasi(.achievement ),

(2} pengakuan penghargaan (' recognition ),

(3) langgung jawab ( responsibility ),

(4) pengembangan/kemajuan ( advancement ), dan

(5) pekerjaan itu sendiri ( the work it self ).

Teori int termasuk ke dalam teori motivasi kepuasan dan
digunakan untuk memahami motivasi pegawai. Dalam penelitian
ini digunakan teori motivasi dua faktor Herzberg dengan
pertimbangan sebagai berikut.

(n Teori yang dikembangkan oleh Herzberg berlaku

mikro yaitu untuk pegawai pemerintahan di tempat ia
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Sementara teori motivasi Maslow berlaku

makro vaitu untuk manusia pada umumnya.

(2) Teori Herzberg (Tabel 2.1.} di bawah ini lebih

eksplisit dari teori hirarki kebutuhan Maslow (Gambar 2.1.}

di atas, khususnya mengenai hubungan antara kebutuhan

dengan kinerja pegawai.

Tabel 2.1. Teon dua faktor Herzberg

No. Faktor Ekstrinsik Faktor Intrinsik
1. | Company policy and Achievément (Keberhasilan
administration pelaksanaan) / (prestasi)
(kebyjaksanaan &
administrasi)
2. | Supervision technical Kecognition
(supervisi) (pengakuan/penghargaan)
3. | Salary (gaji/upah) Work it self (pekerjaan itu
sendin)
4. | Interpersonal relation, Responsibility (tanggung
supervisor (hubungan antar jawab)
pribadi)
5. | Working condition (kondisi Advancement
kerja) (pengembangan)
(Sumber Liuthans,1995).
Berdasarkan Tabel 2.1. di atas, faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi menurut Herzberg adalah terdiri dari
faktor ekstrinsik dan faktor intrinsik. Faktor ekstrinsik ditengarai
oleh stimuli-stimuli dari luar diri individu agar individu tersebut
memberikan respon dengan melakukan sesuatu hal sesuai dengan
arah motivasi, sedangkan faktor intrinsik ditengarai oleh motivasi

yang muncul dari dalam diri setiap individu itu sendiri.
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b. Faktor-faktor motivasi.

Telah diuraikan pada bagian terdahulu bahwa faktor-faktor motivasi yang
digunakan dalam penelitian ini dikutip dari teori dua faktor Herzberg. Faktor
motivasi tersebut akan diuraikan berikut ini.

1) Gaji (Salary)

Gaji adalah imbalan yang diterima pekerja atas jasa yang
diberikannya dalam proses peningkatan kinerja di organisasinya. Pekerja
dan keluarganya sangat tergantung pada gaji yang mereka terima untuk
dapat memenuhi kebutuhan sandang pangan, perumahan dan kebutuhan
lain. Sebab itu, para pekerja dan serikat pekerja-selalu mengharapkan gaji
yang lebih besar untuk meningkatkan taraf hidupnya (Simanjuntak, 2004).

Menurut Robert W. Braid (dalam Timple,1999) tidak ada satu
organisasi pun yang dapat| memberikan kekuatan baru kepada tenaga
kerjanya atau meningkatkan produktivitas, jika tidak memiliki sistem
kompensasi yang tealitis dan gaji bila digunakan dengan benar akan
memotivasi pegawal. Menurut Robert W. Braid program kompensasi
yang-baik mempunyai tiga ciri-ciri penting yaitu bersaing, rasional, dan
berdasarkan performa.

Stephen et al. (dalam Timple,1999) menyatakan bahwa uang/gaji
tidak dapat memotivasi terkecuali pegawai menyadari keterkaitannya
dengan performa. Meyer (dalam As’ad,1998), menyatakan bahwa
pendistribusian gaji didasarkan pada produksi, lamanya kerja, lamanya
dinas dan besamya kebutuhan hidup. Sedangkan menurut Ec. Alex

Nitisenmito (dalam Saydam,2005) agar pegawai dapat melaksanakan
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pekerjaannyva dengan batk. pemberian kompensasi harus memenuhi
persyaratan sebagai berikut.

a) Dapat memenuhi kebutuhan fisik minimum.

by Dapat mengikat pegawai agat tidak keluar dari instansi.

¢) Dapat menimbutkan semangat dan kegairahan kerja.

d) Selalu ditinjau kembali.

¢) Mencapai sasaran yang diinginkan.

f) Mengangkat harkat kemanusiaan.

g) Berpijak pada peraturan yang berlaku.

2) Supervisi (supervision technical)

Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan produktivitas
pekerja melalui penyelenggaraan kerja yang baik, pemberian petunjuk-
petunjuk vang nyata sesuai Standar kerja, dan perlengkapan pembekalan
yang memadai serta dukungan lainnya (Glueck, 1991). Tanggung jawab
utama seorang supervisor adalah mencapai hasil sebaik mungkin dengan
mengkoordinasikan sistem kerja pada unit kerjanya secara efektif
(Dharma,2000).

Supervisor mengkoordinasikan sistem kerjanya itu dalam tiga hal
penting yaitu; melakukan  pengawasan dengan memberi
petunjuk/pengarahan, memantau proses pelaksanaan pekerjaan, dan
menilai hasil dari sistem kerja yang diikuti dengan memberikan umpan
balik (feed back). Menurut Stephen C. Harper (dalam Timple,1999)
pendekatan pengkajian dan pengembangan kinerja (performance review

and development) lebih efektif dari sistem penilaian kinerja karena
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seorang pimpinan tidak hanya memusatkan perhatian pada pengembangan
kemampuan, potensi karier, dan keberhasilan profesional setiap pegawai
saja.  Pendekatan performance review and development mencakup
penciptaan sasaran dan standar kinerja, mengkaji kinena aktual,
membandingkan kinerja aktual dengan sasaran yang telah ditentukan,
mengaitkan imbalan dengan kinerja, membuat rencana pengembangan,
dan menyepakati sasaran dan standar kinerja masa depan.

3) Kebijakan dan administrasi (company policy and administration)

Motivasi dapat pula dipandang sebagai. bagian integral dari
administrasi kepegawaian dalam rangka proses pembinaan, pengembangan
dan pengarahan tenaga kerja dalam sesuatu organisasi. Karena manusia
merupakan unsur terpenting, paling utama, dan paling menentukan bagi
kelancaran jalannya administrasi“dan manajemen maka soal-soal yang
berhubungan dengan_kKensepsi motivasi patut mendapat perhatian yang
sungguh-sungguli dari” setiap orang yang berkepentingan dengan
keberhasilan' organisasi dalam mewujudkan usaha kerjasama manusia
(Zainun..1994).

Keterpaduan antara pimpinan dan bawahan sebagai suatu keutuhan
atau totalitas sistem merupakan faktor yang sangat penting untuk
menjamin Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Melalui pendekatan manajemen partisipatif, bawahan tidak
lagi dipandang sebagai objek, melainkan sebagai subjek. Dengan
komunikasi dua arah akan terjadi komunikasi antar pribadi sehingga

berbagai kebijakan yang diambil dalam organisast bukan hanya
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merupakan keinginan dari pimpinan tetapi merupakan kesepakatan dari
semua anggota organisasi. Para pendukung manajemen partisipatif selalu
menegaskan bahwa manajemen partisipatif mempunyai pengaruh positif
terhadap pegawai, melalui partisipasi, para pegawal akan mampu
mengumpulkan informasi, pengetahuan, kekuatan, dan kreaktivitas untuk
memecahkan persoalan (Zainun, 1994),

4) Hubungan kerja (interpersonal relation)

Agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, setiap pegawai
haruslah didukung oleh suasana kerja atau hubungan kerja yang harmonis
vaitu terciptanya hubungan yang akrab, penuh-kekeluargaan dan saling
mendukung baik itu hubungan antara seSama pegawai atau antara pegawai
dengan atasan.

Manusia sebagai makhluk sosial akan selalu membutuhkan
hubungan dengan orang lain, baik itu di tempat kerja maupun di luar
lingkungan kerja. Ménurut Ranupandojo dan Husnan (1997), bahwa
manusia sebagai‘makhluk sosial membutuhkan persahabatan dan mereka
tidakvakan bahagia bila ditinggalkan sendirian, untuk itu maka mereka
akan-melakukan hubungan dengan teman-temannya.

Menurut Mengginson (dalam Handoko,1998), kebutuhan sosial
secara teoritis adalah kebutuhan akan cinta, persahabatan, perasaan
memiliki dan diterima oleh kelompok, keluarga dan organisasi. Kelompok
yang mempunyai tingkat signifikansi yang tinggi cenderung menyebabkan

para pekerja lebih puas berada dalam kelompok (Indrawijaya, 1989).
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5) Kondisi kerja (working condition)

Kondisi kerja yang nyaman, aman, dan tenang serta didukung oleh
peralatan yang memadai tentu akan membuat pegawal betah untuk
bekerja. Bahwa dengan kondisi kerja yang nyaman, pegawai akan merasa
aman dan produktif dalam bekerja sehari-hari. Sementara itu menurut
Cummings (1980). bahwa lingkungan fisik di mana individu bekerja
mempunyai pengaruh pada jam kerja maupun sikap mereka terhadap
pekerjaan itu sendiri. Sebesar 30% dari kasus absensi para pekerja ternyata
disebabkan oleh sakit yang muncul dari kecemasan neurosis yang
berkembang sebagai reaksi bentuk kondisi kefja.

6) Pekerjaan itu sendiri (work it'self)

Pekerjaan itu sendiri menurut Herzberg merupakan faktor motivasi
bagi pegawai untuk berperforma-tinggi. Sedangkan menurut Leidecker &
Hall (dalam Timple,1999), pekerjaan atau tugas yang memberikan
perasaan telah mencapai sesuatu, tugas itu cukup menarik dan tugas yang
memberikan taniangan bagi pegawai merupakan faktor motivasi, karena
keberadaarnnya sangat menentukan bagi motivasi untuk berperforma
tinggi:

Suatu pekerjaan akan disenangi oleh seseorang bila pekerjaan itu
sesuai dengan kemampuannya, sehingga dia merasa bangga untuk
melakukannya. Pekerjaan yang tidak disenangi kurang dan menantang,
biasanya tidak mampu menjadi daya dorong, bahkan pekerjaan tersebut
cenderung menjadi rutinitas yang membosankan dan tidak menjadi

kebanggaan (Saydam , 2005).
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Teknik pemerkayaan pekerjaan dapat menjadi sarana motivasi
pegawai dengan membuat pekerjaan mereka lebih menarik, dan membuat
tempat kerja lebih menantang dan memuaskan untuk bekerja (Grensing
dalam Timple ,1999).

7) Peluang untuk maju (advance)

Peluang untuk maju (advance) merupakan pengembangan potensi
diri seseorang pegawai dalam melakukan pekerjaan (Saydam, 2005).
Setiap pegawai tentunya menghendaki adanya kemajuan atau perubahan
dalam pekerjaannya vang tidak hanya dalam hal jenis pekerjaan yang
berbeda atau bervariasi, tetapi juga posisi yang lebih baik. Setiap pegawai
menginginkan adanya promosi ke Jenjang” yang lebih tinggi dan
mendapatkan peluang untuk meningkatkan pengalamannya dalam bekerja.
Peluang bagi pengembangan potensi diri akan menjadi motivasi yang kuat
bagi pegawai untuk bekerja lebih baik.

MenurutPigors dan Myers (1984) promosi merupakan kemajuan
pegawai ke pekerjaan yang lebih dalam bentuk tanggung jawab yang lebih
besar; prestise atau status yang lebih, skill yang lebih besar, dan khususnya
kenaikan tingkat upah atau gaji. Menurut Pigors dan Myers (1984) ada
beberapa alasan perlunya promosi diprogramkan dengan baik oleh
organisasi sebagai berikut.

a) Promosi adalah jenjang kenaikan pegawai yang dapat

menimbulkan kepuasan pribadi dan kebanggaan.
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b) Promosi menimbulkan pengalaman dan pengetahuan baru
bagi pegawai dan hal tersebut akan merupakan daya dorong bagi
pegawai yang lain.

c) Promosi dapat mengurangi angka permintaan berhenti

pegawai ({abour turnover).

d) Promosi dapat membangkitkan semangat kerja pegawal

dalam rangka pencapaian tujuan organisasi yang mereka juga

berkepentingan.

e} Adanya peluang promosi membangkitkan kemauan untuk

maju pada pegawai itu sendiri dan juga menimbulkan kesungguhan

dalam mengikuti pendidikan dar latihan yang diselenggarakan oleh
organisasi.

) Promosi dapat-nienimbulkan keunggulan berantai dalam

organisasi karena timbulnya lowongan berantai.
8) Pengakuan/penghargaan (recognition)

Seperti ‘dikemukakan oleh Maslow, setiap manusia mempunyai
kebutuhan ingin dihargai. Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat
motivasi yang cukup ampuh, bahkan bisa melebihi kepuasan yang
bersumber dari pemberian kompensasi (Saydam , 2004).

Menurut Simamora (1995), pengakuan merupakan kepuasan yang
diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan
psikologis dan atau fisik di mana orang tersebut bekerja, yang masuk

dalam kompensasi non finansial. Seseorang yang memperoleh pengakuan
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atau penghargaan akan dapat meningkatkan semangat kerjanya. Menurut
Soeprihanto (1998) :

“Kebutuhan akan harga diri/penghormatan lebih bersifat individual atau
mencirikan pribadi, ingin dirinya dihargai atau dihormati sesuai dengan
kapasitasnya (kedudukannya), sebaliknya setiap pribadi tidak ingin
dianggap dirinya lebih rendah dari yang lain. Mungkin secara jabatan
lebih rendah tetapi secara manusiawi setiap individu (pria atau wanila)
tidak ingin direndahkan™.

Oleh sebab itu pimpinan yang bijak akan selalu memberikan
pengakuan/ penghargaan kepada pegawai yang telah menunjukkan prestasi
membanggakan sebagai faktor motivasi yang efektif bagi peningkatan
prestasi kerja pegawainya.

9) Keberhasilan (achievement)

Setiap orang tentu menginginkan keberhasilan dalam  setiap
kegiatan/tugas yang dilaksanakan« Pencapaian prestasi atau keberhasilan
(achievement) dalam meldkukan suatu pekerjaan akan menggerakkan yang
bersangkutan untuk'.melakukan tugas-tugas berikutnya (Saydam,2005).
Dengan demiikian -prestasi yang dicapai dalam pekerjaan akan
menimbulkan sikap positif, yang selalu ingin melakukan pekerjaan dengan
penuh tantangan.

Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu
kebutuhan dapat mendorongnya untuk mencapai sasaran. Menurut David
Mc. Cleland (dalam Siswanto,1989) bahwa tingkat “needs of
Achievement” (n-Ach) yang telah menjadi naluri kedua merupakan kunci
keberhasilan seseorang. Kebutuhan berprestasi biasanya dikaitkan dengan

sikap positif, keberanian mengambil resiko yang diperhitungkan untuk

mencapai sasaran yang telah ditentukan.
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10)  Tanggung jawab (responsibility)
Menurut Flippo (1998), tanggung jawab merupakan kewajiban
seseorang untuk melaksanakan fungsi-fungsi vang ditugaskan dengan
sebaik-baiknya sesuai dengan pengarahan vang ditertima. Setiap orang
yang bekerja pada suatu instansi/organisasi ingin dipercaya memegang
tanggung jawab yang lebih besar dari sekedar apa yang telah diperolehnya.
Tanggung jawab bukan saja atas pekerjaan yang baik, tetapi juga tanggung
jawab berupa kepercayaan yang diberikan sebagai orang yang mempunyai
potensi. Setiap orang ingin diikutsertakan dan ingin.diakui sebagai orang
yang mempunyai potensi, dan pengakuan ini-akan menimbulkan rasa
percaya diri dan siap memikul tanggung jawab yang lebih besar (Saydam,
2005).
3. Loyalitas

Dalam dunia kerja, loyalitas seseorang terhadap organisasi/instansi
seringkali menjadi isu<yang Sangat penting. Karena pentingnya hal tersebut,
sampai-sampai beberapa organisasi berani memasukkan unsur loyalitas sebagai
salah satu syarat untuk memegang suatu jabatan/posisi yang ditawarkan dalam
pekerjaan. ‘Sayangnya meskipun hal ini sudah sangat umum, namun tidak jarang
atasan dan bawahan masih belum memahami arti loyalitas secara sungguh-
sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangatlah penting agar tercipta kondisi
kerja yang kondusif sehingga organisasi/instansi dapat berjalan secara efisien dan
efektif.

Loyalitas pegawai terhadap atasan dan organisasi memiliki makna

kesediaan seseorang untuk melanggengkan hubungannya dengan atasan dan
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organisasinya. kalau perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa
mengharapkan  apapun  (Saydam,2005).  Kesediaan  pegawai  untuk
mempertahankan diri bekerja dalam organisast adalah hal yang penting dalam
menunjang komitmen pegawai terhadap organisasi di mana mereka bekerja. Hal
tni dapat diupayakan bila pegawai merasakan adanya keamanan dan kepuasan di
dalam organisasi tempat ia bergabung untuk bekerja.

Loyalitas timbul dari dalam diri sendiri. [a berasal dari kesadaran yang
tinggi bahwa antara pegawai dan organisasi/instansi merupakan. dua pihak yang
saling membutuhkan. Pegawai membutuhkan organisasi/instansi tempat ia
rﬁencari sumber penghidupan dan pemenuhan kebutuhan sosial lainnya. Di sisi
lain organisasi/instansi juga dianggap menipunyai’ kepentingan pada para
pegawainya. Keberadaan pegawai diperlukan oleh organisasi/instansi agar dapat
melakukan produksi dalam rangka pencapaian tujuannya. Dengan demikian,
loyalitas yang tinggi dapat' mendorong tingginya kepedulian terhadap
organisasi/instansi.

Lebih lanjut Saydam (2005) mengatakan bahwa pegawai yang mempunyai
loyalitas tinggi-diindikasikan mempunyai ketaatan/kesetiaan terhadap atasan dan
mempunyai-kepedulian yang tinggi pula terhadap pekerjaannya. Dalam kaitan ini
kepedulian berarti bahwa pegawai tersebut selalu bersikap positif terhadap kondisi
yang terjadi dalam organisasi/instansi, baik kondisi yang mengarah pada
kemajuan maupun kondisi yang mengarah pada kecenderungan merugikan.

Seorang pegawai yang mempunyai tingkat kepedulian tinggi akan

menunjukkan perilaku berikut ini.
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a. Tidak senang melihat perbuatan yang cenderung merugikan

organisasi/instansi.

b. Bersedia turun tangan untuk mencegah hal-hal yang merugikan

organisasi/instansi.

¢. Bersedia mengorbankan kepentingan pribadinya, waktunya, tenaganya

untuk kemajuan organisasi/instansi.

d. Tidak mau berbuat hal-hal yang mengarah pada hal yang merusak

organisasi/instansi.

e. Suka bekerja keras, kreatif dan selalu ingin berbuat-yang terbaik bagi

organisasi/instansi.

f. Merasa bangga atas prestasi yang dicapai organisasi/instansi.

Seorang pegawai yang tingkat kepeduliannya rendah akan menunjukkan
perilaku berikut ini.

a. Tidak mempunyai disiplin’kerja.

b. Moril dan semangat kerja yang rendah.

c. Bersikap aculitak acuh terhadap perkembangan organisasi/instansi.

d. Bekerja asal jadi dan tidak mementingkan mutu.

e. "Merasa tidak apa-apa pada hal-hal yang dapat merugikan

organisasi/instansi.

f. Cenderung merugikan organisasi/instansi bila ada kesempatan.

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa sikap loyal pada
umumnya berlaku untuk semua manusia, hanya saja tingkat kedalaman, keluasan
dan konsistensinya tidak sama. Seorang pekerja/pegawai akan setuju dan

mendukung jika menurut perasaannya situasi dan kondisi kerja itu baik atau
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sesual dengan tugas vang diembannya. tetapi jika pegawai itu menolak atau tidak
setuju dengan kondisi dan situasi objek kerja maka ia bisa jadi apatis, malas. acuh
tak acuh dengan pekerjaannya. schingga mengakibatkan kinerjanya menurun atau
jelek. Keadaan seperti ini berlaku bagi para pegawai di beberapa instansi
pemerintah. pegawai sebagai aparatur negara akan merasakan ada kenyamanan,
ada harapan-harapan, ada jaminan dan ada kepastian bila diperlakukan oleh atasan
dengan baik, dan ini membuat mereka akan mendukung atau loyal terhadap
pekerjaan atau atasannya. Sebaliknya jika situasi dan kondisi tidak menyenangkan
atau tidak sesuai dengan apa yang diharapkan mereka akan apatis dan tidak loyal

terhadap pekerjaannya.

4, Budaya kerja

Pemerintahan yang bersih dafi-berwibawa memerlukan dukungan aparatur
yang berkarakter dan profesional dalam bekerja. Terbentuknya aparatur yang
berkarakter dimulai dari‘tingkat pemahaman yang bersangkutan terhadap nilai-
nilai bekerja yang berstmber dari nilai-nilai budaya dan nilai-nilai agama,
sedangkan profesionalitas dimulai dari tingkat penguasaan yang bersangkutan atas
ilmu pengetahuan dan teknologi yang pengalamannya dilandasi dengan nilai-nilai
budaya dan nilai-nilai agama (Ndraha,1997). Budaya organisasi sering juga
disebut budaya kerja, karena tidak bisa dipisahkan dengan kinerja (performance)
SDM, semakin kuat budaya kerja makin kuat pula dorongan untuk berprestasi
(Atmosoeprapto, 2001).

Budaya adalah totalitas ekspresi dari cipta, rasa, karsa dan karya dari

setiap individu manusia dalam hubungan perorangan maupun kelompok, baik
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sualu organisasi. keluarga maupun masyarakat yang menggambarkan jati diri atau
identitas sebagal manusia yang beradab. menggambarkan kemampuan dalam
upaya mengaktualisasi diri terhadap lingkungan sehingga bermanfaat bagi diri
sendiri dan lingkungan. Sedangkan menurut Koentjaraningrat (1986) dalam
Basuki (1997), budaya dapat diartikan sebagai keseluruhan sistem gagasan,
tindakan dan hasil karya manusia dalam rangka kehidupan masyarakat yang
dijadikan milik diri manusia dengan cara belajar. Kerja adalah suatu kondisi di
mana seluruh tatanan statis dan dinamis berjalan dan berfungsi sebagaimana
seharusnya sehingga terwujud kelancaran, kenyamanan, keamanan dalam proses
mekanisme  interaksi hubungan-hubungan sosial -~ di~ setiap kehidupan
bermasyarakat, bertetangga dan bernegara.

Budaya kerja adalah sikap dan perilaku yang tumbuh dari kemajuan yang
ikhlas dilaksanakan secara sadar dalam mengikuti berbagai ketentuan, peraturan,
hukum. norma. etika, moral yang bersifat mengatur kehidupan antar pribadi dan
antar kelompok masyarakat “sehingga terwujud kelancaran, kenyamanan dan
keamanan bagi semua pihak. Budaya kerja merupakan suatu falsafah yang
didasari oleh.pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan
dan kekuatan” pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok
masyarakat atau organisasi, kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku,
kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai “kerja” dan
“bekerja”.

Budaya organisasi adalah manajemen yang meliputi pengembangan,
perencanaan, produksi dan pelayanan suatu produk yang berkualitas dalam arti

optimal, ekonomis dan memuaskan (Ndraha,1997). Denison (1990} menyatakan
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bahwa suatu budaya organisasi adalah kekuatan dan potensi yang dimiliki suatu
organisasi untuk melakukan koordinasi dan kontrol terhadap perilaku organisasi.
Kuatnya suatu budaya organisasi dengan sosialisasi di antara para anggota
organisasi yang baik. akan berpengaruh pada semakin meningkatnya mutu
informasi serta koordinasi perilaku. Sedangkan menurut Djamaludin Ancok
(1992) dalam Basuki (1997), budaya organisasi yang berupa nilai, norma dan
keyakinan akan mengarahkan pegawai pada arah yang sama, dalam mengatasi
problem internal dan eksternalnya. Untuk itu pegawai yang bergabung ke dalam
suatu organisasi. harus memiliki pemahaman dan kesesuaian dengan budaya
organisasi atau mampu melakukan sosialisasi dengan baik,

Triguno (2000) menjelaskan bahwa unsur dasar budaya kerja itu adalah
mata rantat proses, di mana tiap kegiatan berkaitan dengan proses lainnya atau
hasil pekerjaan merupakan suatu masukan bagi proses pekerjaan lainya. Suatu
organisasi bekerja melalut serangkaian proses yang saling berkaitan, yang terjadi
melalui dan melewati< batas-batas birokrasi. Melaksanakan budaya kerja
mempunyai arti yang sargat dalam, karena mengubah sikap dan perilaku SDM
untuk mencapal produktivitas kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi
tantangan masa depan, menjamin hasil kerja dengan kualitas yang lebih baik,
membuka  jaringan  seluruh  komunikasi,  keterbukaan, kebersamaan
kegotongroyongan, kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat memperbaiki,
cepat menyesuaikan diri dengan perkembangan dari luar, serta mengurangi
laporan dengan data-data dan informasi yang salah dan palsu.

Lebih lanjut Wolseley dan Campbell (dalam Triguno,2000) antara lain

menyatakan, orang yang terlatih dalam kelompok budaya kerja akan memecahkan
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permasalahan secara mandin dengan bantuan keahliannya berdasarkan metode
ilmu pengetahuan. dibangkitkan oleh pemikiran yang kritis kreatif dan tidak
menghargat penyimpangan akal bulus dan pertentangan. Dari berbagal pendapat
mengenal budaya kerja dapat disimpulkan bahwa budaya kerja mempunyai
keterkaitan yang signitikan dengan kinerja, baik individu maupun organisasi.
Paramita (1996) dalam Ndraha (1996) mendefinisikan budaya kerja
sebagai:
“sekelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan untuk
meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang dimiliki oleh suatu
golongan masyarakat™.
Selanjutnya Paramita (1996) membagi budaya kerja 'menjadi dua bagian
sebagai berikut.
a.  Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan
dengan kegiatan lain seperti-bersantai, atau semata-mata memperoleh
kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa
melakukan sesuatu_ hanya untuk kelangsungan hidup. Sikap terhadap
pekerjaan dipengaruhi oleh informasi dan pengetahuan tentang kerja serta
kesadaran akan kepentingan tertentu. Faktor yang pertama biasanya
berpengaruh terhadap faktor yang kedua. Informasi dan pengetahuan
tentang kerja memperluas ruang kognitif manusia, dan pada gilirannya hal
ini memperluas alternatif dan kesempatan kerja.  Selanjutnya jika
kepentingan berubah, sikap terhadap kerja juga berubah. Sikap juga bisa
berubah dari positif {menerima) menjadi negatif (menolak) terhadap kerja,
dan sebaliknya. Dalam hubungan itu sikap dapat ditimbulkan dari dalam

(pendirian) dan dapat ditimbulkan oleh tekanan dari luar.
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b.  Perilaku pada saat bekerja sangat beragam seperti rajin, berdedikast,
bertanggung jawab. berhati-hati, teliti. cermat, kemauan kuat untuk
mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama pegawai
atau sebaliknya. Dari sikap terhadap kerja, lahir perilaku pada saat
bekerja. Sikap dan perilaku tersebut terbentuk di dalam masyarakat umum
dan atau di dalam organisasi atau instansi. Watak dan warna budaya kerja
sedikit banyak juga dipengaruhi oleh budaya masyarakat setempat dan
budaya organisasi yang bersangkutan. Perilaku menentukan cara
bagaimana seseorang menggunakan alat kerjanya. —-Se€scorang yang
berlaku teliti dan hati-hati, akan menggunakan alat yang tepat dengan cara
yang benar ketika bekerja. Alat yang baik di tangan pegawai yang
sembrono membuat alat tersebut cepat rusak. Sikap sulit diamati atau
diukur, karena bentuknya ¢enderang atau pukul rata. Perilaku dapat
diamati atau diukur, karena perilaku terlihat melalui kenampakannya yang
konsisten dan tefdapat di mana-mana, baik melalui gerak, tanda-tanda,
simbol-simbol, . bahasa serta melalui alat, sarana (teknologi) yang
digunakan datam lingkungan Kerja tertentu.

Bangsa Indonesia mempunyai perilaku dan sikap budaya yang
tercermin dari perilaku dan norma-norma kehidupan sehari-hari, hal ini
tidak terlepas dari akar budaya yang dianut masyarakat atau bangsa yang
bersangkutan. Perilaku dan sikap budaya dimaksud ada yang bersifat
positif dan ada yang bersifat negatif bila dikaitkan dengan aktivitas atau

pekerjaan seseorang.
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a. Perilaku dan sikap budaya positif.

Perilaku dan sikap budaya positif dapat dilihat dari perilaku
kedekatan dengan sesamanya, seperti bertetangga, bergaul vang pada
akhirnya membuat keterikatan yang kuat dengan tetangga. Tetangga
dijadikan teman dekat bahkan dianggap sebagai keluarga, oleh karenanya
Jika terjadi saling kekurangan maka mereka tidak segan-segan saling
membantu. Perasaan keakraban dengan sesamanya ini merupakan sifat
dasar yang melekat pada orang Indonesia. Kedekatan.dan kekerabatan
yang kental mempunyai dampak yang lebih jauh dengan-skala lebih besar
vakni mudah terciptanya kerja gotong royong di antara mereka.

Perilaku dan sikap budaya positif lainya adalah rajin dan tekun, di
mana kebiasaan bekerja masuk tepat waktu dengan hanya istirahat
sebentar di tengah harl saja-serta” pulang sesuai dengan waktu yang
ditentukan oleh organisasi/instansi. Sikap budaya gotong-royong, tekun,
ramah tamah dan mempunyai sikap kejuangan yang ulet tanpa mudah
menyerah membuat peningkatan kinerja pegawai dan semakin
meningkatnya budaya kerja di organisasi/instansi tempat dia bekerja.

b. Perilaku dan sikap budaya negatif.

D samping perilaku (behaviour) dan sikap (attitude) yang positif
seperti dijelaskan di atas, Warga Negara Indonesia juga ditandai dengan
perilaku dan sikap yang disebut sebagai negatif. Perilaku dan sifat negatif
tersebut dalam beberapa dekade ini semakin marak saja menjadi kebiasaan
hidup berbagai kalangan dan lapisan masyarakat Indonesia. Kebiasaan

negatif tersebut seolah-olah merupakan bagian dari kehidupan bangsa

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41%18.pdf
37

Indonesia. sehingga merupakan budaya yang bersifat kontraproduktif.
Menurut Suyadi Prawirosentono  (1999) perilaku dan sikap negatif
tersebut  bukan semata-mata produk modern atau hasil negatif
pembangunan nasional, tetapi telah lama menjadi bagian budaya bangsa
Indonesia.

Ada beberapa perilaku negatif yang hampir merata dilakukan
bangsa Indonesia, yang antara lain sebagai berikut (Prawirosentono,
1999).

1) Perilaku tidak disiplin dan tidak jujur.

Hampir semua bagian lapisan masyarakat (bawah, menengah dan
atas) pada berbagai kasus dengan jeris dan’ intensitas yang berbeda
melakukan tindakan tidak disiplin, ~ baik pelanggaran terhadap
hukum/peraturan pemerintah ‘maupun terhadap tugas atau pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya. Perilaku tidak disiplin dan tidak jujur yang
dilakukan oleh pagawai dan pejabat akan berdampak merugikan bangsa
dan khususnya masyarakat sekitar.

2) Perilaku tidak tegas dan tidak percaya diri.

Perilaku tidak tegas dan tidak percaya diri juga merupakan faktor
yang mempengaruhi kinerja seseorang. Orang yang tidak tegas atau selalu
berbasa basi, ragu-ragu dalam mengambil keputusan sehingga keputusan
tersebut tertunda-tunda, sangat berbahaya, sebab kalau keputusan itu
menyangkut hajat hidup orang banyak dapat mengakibatkan kepentingan
masyarakat sangat dirugikan. Karena merasa tidak percaya diri maka dia

tidak mampu berpikir, sehingga tidak dapat mengoperasikan
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pekerjaannya/melaksanakan tugasnya secara maksimal, dan sebagai
implikasinya tujuan organisasi tidak tercapai (Prawirosentono ,1999).

Di dalam suatu organisasi/lembaga pemerintah tidak terlihat
adanya budaya tentang persaingan, budaya kerja keras, budaya tentang
pengambilan resiko serta budaya kreativitas dan inovasi. Menurut Siagian
(2002). yang sering terlihat adalah budaya kerja menunggu perintah dari
atasan, menunggu petunjuk dari atasan, mengikutl peraturan dari atasan,
dan tidak ada keberanian bertindak (tidak ada hak otonominya). Pada
lembaga pemerintah, para pegawai bekerja terikat,derngan peraturan yang

ada. sehingga kebebasan berkreaktivitas tidak<ada.

h

Kinerja
a. Pengertian Kinerja.

Istilah kinerja berasal dari kata "job performance’ atau “actual
performance”, yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
dicapai oleh seseorang. Dengan demikian kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil<kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara,2001).

Atmosoeprapto  (2001) menyatakan bahwa kinerja adalah
perbandingan antara keluaran (ouput) yang dicapai dengan masukan
(input) yang diberikan, Kinerja juga merupakan hasil dari efisiensi
pengelolaan masukan dan efektivitas pencapaian sasaran. Oleh karena itu,

efektivitas dan efisiensi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi
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pula. Untuk memperoleh kinerja yang tinggi dibutuhkan sikap mental yang
memiliki pandangan jauh ke depan.

Menurut Rivai (2005), kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Menurut Peraturan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur
Negara Nomor PER/09/M.PAN/5/2/2007 tanggal 31-Mei 2007 tentang
Pedoman Umum Penetapan Indikator Kinéerja, Utama di Lingkungan
instansi Pemerintah, sesuai Pasal 1 ayat (1) pengertian kinerja instansi
pemerintah adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian sasaran
ataupun tujuan instansi pemérintah sebagai penjabaran dari visi, misi, dan
strategi instansi pemerintah yang mengindikasikan tingkat keberhasilan
dan kegagalan pelaksanaan kegiatan-kegiatan sesuai dengan program dan
kebijakan yang ditetapkan.

Menurut Hersey dan Blanchard (1993) kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau
pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat
kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas
tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Sejalan
dengan definisi kinerja di atas, Robbin (1994) mengungkapkan bahwa

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan merupakan salah satu tolok ukur
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kinerja individu dan ada tiga kriteria dalam melakukan penilaian kinerja
individu. yakni: (a) tugas individu, (b) perilaku individu, dan (c) cin
individu. Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri. tapt
berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan. dipengaruhi oleh
keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu.

Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil saat ini
dilaksanakan dengan berdasarkan PP No. 10 tahun 1979 tentang Penilaian
Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil. Peraturan tersebut sudah
dianggap tidak sesuai lagi dengan perkembangan sekarang, schingga
Kementerian Negara Pendayagunaan Aparatur Negara berusaha
memproses Rancangan Peraturan Pemerintah (RPP) pengganti PP No. 10
tahun 1979 tersebut.

Dalam PP Nomor 10tahun 1979 tersebut disebutkan bahwa unsur-
unsur yang dinilai dalam penilaian pelaksanaan pekerjaan PNS adalah
sebagai berikut: 1). kesetiaan, 2) prestasi kerja, 3) tanggung jawab,
4) ketaatan, 5) kejujuran, 6) kerjasama, 7) prakarsa, dan 8) kepemimpinan.
Unsur-kepemimpinan hanya bagi PNS yang berpangkat Pengatur Muda
golongan 11/a ke atas yang memangku suatu jabatan,

Kelemahan penilaian kinerja berdasarkan PP 10 tahun 1979 sangat
subyektif, tergantung atasan penilai. Terdapat 8 unsur dan beberapa sub
unsur yang ada di PP 10 tahun 1979 yang dinilai terlalu banyak dan sangat
abstrak, hanya berorientasi pada individual pegawai tanpa memperhatikan
organisasi dan kurang berorientasi pada prestasi kerja. Dampaknya,

penilaian tidak berhubungan dengan pencapaian tujuan, visi, dan misi
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organisasi Pegawai tidak mengetahui apa yang diharapkan organisasi dan
bagaimana cara memenuhi harapan tersebut. Penilaian ini tidak
menghasilkan informasi untuk pengembangan PNS dan unit kerja, sulit
mendapatkan informasi tentang pegawai yang benar -benar berprestasi,
dan tidak mendukung peningkatan protesionalisme pegawai.

Perubahan yang mendasar di dalam penilaian berdasarkan RPP
tersebut, adanya unsur Sasaran Kerja Individu (SKI) yang mewajibkan
setiap PNS harus menyusun SKI berdasarkan Rencana Kerja Tahunan.
SKI disetujui dan ditetapkan oleh pejabat penilai yang memuat kegiatan
tugas pokok jabatan, bobot kegiatan, sasaran‘kerja, dan target yang harus
dicapai. SKI bersifat nyata dan dapat diukur. Nilai bobot kegiatan
didasarkan pada tingkat kesulitan dam prioritas dengan jumlah bobot
keseluruhan 100 yang ditétapkan setiap tahun pada bulan Januari.
Penilaian prestasi kerja terdiri dari SKI dan perilaku kerja, dengan bobot
nilai unsur: SKI<sebesar 60% dan perilaku kerja sebesar 40%. Penilaian
SKI meliputi aspék kuantitas, kualitas, waktu, dan/atau biaya. Sedangkan
penilaian perilaku kerja meliputi orientasi pelayanan, integritas, komitmen,
disiplin, kerjasama, kepemimpinan dan kejujuran serta kreatifitas. Dalam
hal penilaian PNS selain tugas pokok tadi, juga ada penilaian terhadap
tugas tambahan yang dibebankan kepada PNS yang bersangkutan.

Cara penilaian PNS yang akan datang berdasarkan RPP pengganti
PP No.10 tahun 1979 tersebut, penilaian SKI dilakukan dengan cara
membandingkan antara realisasi kerja dengan target dari aspek kuantitas,

kualitas, waktu, dan/atau biaya, dikalikan dengan bobot kegiatan.
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Penilaian perilaku kerja dilakukan dengan cara pengamatan sesuai kriteria
vang telah ditetapkan. Penilaian prestasi kerja dilakukan dengan cara
menggabungkan penilaian SKI dengan penilaian perilaku kerja.

Menurut Iswanto.Y (1991), sistem penilaian kinerja dapat
dilaksanakan dengan sistem penilaian kinerja tradisional dan sistem
penilaian  kinerja  alternatif. Sistern penilaian kinerja tradisional
menempatkan manager/supervisor pada posisi sentral yang mengevaluasi
karyawannya sehingga kemungkinan besar terjadi bias_penilaian. Untuk
menghindari terjadinya bias penilaian tersebut,. diperlukan penilaian
kinerja alternatif. Menurut Meyer (1991) dalam” Iswanto,Y (2006),
penilaian kinerja alternatif terbagi menjadi: penilaian oleh peer (peer
appraisal), penilaian oleh diri sendiri (self appraisal), penilaian oleh
bawahan (appraisers ot lower levels), penilaian oleh ahli, dan umpan balik
360 derajat (360 degree feed back). Penilaian kinerja alternatif yang
berupa penilaian’ oleh diri sendiri (self appraisal) digunakan apabila
pegawai/karyawan tersebut adalah orang yang paling familier dengan
pekerjaan mereka dan keterlibatan mereka sangat penting. Menurut Meyer
(1991) dalam Iswanto,Y (2006), bahwa dengan melibatkan pegawai
bersama-sama dalam suatu proses penilaian akan memungkinkan untuk
meningkatkan komitmen mereka pada rencana tindakan dan membuat
keseluruhan proses menjadi memuaskan dan lebih produktif.

Gambar 2.2. di bawah ini menampilkan faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja seorang karyawan yang perlu dipertimbangkan dan

diperhatikan.
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Human Performunce Ability N Motivation
Abiliny Knowledyge Skill
= +
Motivation Attitude Situation
= +

Sumber : Rivai (2005}

Gambar 2.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Mangkunegara (2001) menguraikan faktor-faktor tersebut secara
lebih rinci, sebagai berikut.

1) Faktor kemampuan (ability factor)

Ditinjau dari sisi psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri
dari kemampuan potensi (intelligence quotient) dan kemampuan realitas
(knowledge and skill). Karyawan-yang memiliki kemampuan/potensi di
atas rata-rata dengan bekal pendidikan yang memadai untuk jabatannya,
dan terampil dalam.triengerjakan pekerjaan sehari-hari, biasanya lebih
mudah mencapai kinerja yang diinginkan. Pandangan inilah yang
dijadikan: landasan untuk menempatkan karyawan pada pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya (the right man on the right place, the right man
on the right job).

2) Faktor motivasi (motivation factor)

Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan karyawan secara
terarah untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan kerja. Dengan
demikian, motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam

menghadapi situasi (situation) kerja. Sikap mental adalah kondisi mental
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vang mendorong diri karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja
secara maksimal. Oleh karena itu, sikap mental seorang karyawan yang
diharapkan adalah sikap mental vang senantiasa siap secara psikofisik,
yaitu siap secara mental. fisik. tujuan dan situasi. Dengan kata lain,
seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, memahami
tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, serta dapat
memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja yang kondusif.

Pendapat yang hampir sama dikemukakan oleh Vroom dalam
Gibson ef al. (1996) dan Ruky (2002), yang menyatakan bahwa Kinerja
(performance) seseorang merupakan fungsi dari-perkalian antara motivasi
(motivation) dengan kemampuan (ability). Ini berarti, jika salah satu faktor
rendah, maka kinerja seseorang pasti akan rendah pula. Motivasi itu
sendiri merupakan suatu proses”yang dipicu dari adanya kebutuhan
psikologi vang mendorong petilaku seseorang menuju tercapainya tujuan.
Berdasarkan pada berbagai definisi yang dikemukakan di atas, maka dapat
disimpulkan', bahwa kinerja merupakan prestasi yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya sesuai dengan
standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerjaan itu.

Kinerja yang tinggi dapat diwujudkan, apabila dikelola dengan
baik. Itulah sebabnya setiap organisasi perlu menerapkan manajemen
kinerja. Menurut Bacal (2005), yang dimaksud dengan manajemen kinerja
adalah sebuah proses komunikasi yang berkesinambungan/berlangsung
terus-menerus, yang dilaksanakan berdasarkan kemitraan antara seorang

karyawan dengan penyelia langsungnya. Proses ini meliputi kegiatan
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membangun harapan vang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan
vang akan dilakukan. Dengan demikian manajemen kinerja merupakan
sebuah sistem yang memiliki sejumlah bagian, yang keseluruhannya harus
diikutsertakan, jika mengharapkan atau menghendaki sistem manajemen
kinerja ini dapat memberikan nilai tambah bagi organisasi, manajer dan
karyawan.

Terdapat beberapa kriteria pendekatan manajemen Kinerja yang
efektif yang dibutuhkan oleh organisasi, manajer, dan karyawan untuk
mencapai sukses. Adapun kriteria manajemen kinetja-dikatakan efeknf
menurut Bacal (2005). apabila manajemen - kinerja tersebut dapat
memberikan hal-hal berikut.

1) Suatu cara untuk mengkoordinasikan kerja agar tujuan dan sasaran
organisasi, unit kerja dan karyawan dapat diarahkan pada titik yang sama.
2) Cara untuk mengidentifikasi masalah yang dapat menghalangi
organisasi untukimenjadi lebih efektif.

3) Suatu cara untuk mendokumentasikan berbagai masalah kinerja,
untuk-membantu organisasi mematuhi seluruh peraturan dan ketentuan
hukum yang berlaku, guna menghindari tuntutan dan ketidakpuasan
hukum, serta untuk digunakan sebagai alat bukti jika diperlukan.

4) Informasi untuk membuat keputusan-keputusan mengenai promosi,
strategi pengembangan karyawan dan pelatihan.

5} Informasi bagi manajer dan penyelia agar dapat mencegah terjadinya
masalah, dan membantu karyawan untuk melakukan pekerjaannya,

mengkoordinasikan kerja dan dapat memberikan laporan kepada
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pimpinannya secara lengkap. serta menguasai permasalahan yang
dihadapinya.

6) Suatu cara bagi para manajer untuk bekerja sama dengan para
karyawan dalam mengidentifikasi lingkup permasalahan, mendiagnosis
penyebabnya, dan mengambil tindakan untuk mengatasinya.

7)  Cara untuk mengkoordinasikan segenap karyawan yang bertanggung
jawab pada seorang manajer yang sama.

8) Metode untuk menyampaikan umpan balik secara berkala dan terus-
menerus kepada para karyawan, dengan cara yang dapat membangun
motivasi karyawan.

9) Cara untuk mencegah terjadinya . kesalahan-kesalahan, dengan
memberikan penjelasan mengenai apa yang diharapkan dalam kerja,
menanamkan pemahaman bersama-tentang apa yang boleh dan tidak boleh
dikerjakan sendiri oleh karyawan, serta menunjukkan apa dan bagaimana
kedudukan pekerjaan para karyawan tersebut dalam gambaran yang
menyeluruh.

10) Cara untuk merencanakan berbagai aktivitas pengembangan diri dan
pelatihan bagi karyawan.

b. Aspek-aspek penilaian Kinerja.

Dalam usaha meningkatkan kinerja instansi pemerintah, Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara (MENPAN) telah menetapkan program
manajemen kepegawaian berbasis kinerja. Salah satu peraturan yang
dikeluarkan pemerintah untuk tujuan tersebut adalah Peraturan Menteri

Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor: PER/09/M.PAN/5/2007 tentang
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Pedoman Umum Penetapan !ndikator Kinerja Utama di Lingkungan
Instansi Pemerintah. Dalam pasal 3 peraturan Menpan tersebut, setiap
instansi pemerintah wajib menetapkan indikator kinerja utama (Key
Performance Indicators). Indikator kinerja utama yang dimaksud adalah
ukuran keberhasilan dari suatu tujuan dan sasaran strategis organisasi.
Sesuai Pasal 8 dalam peraturan Menpan tersebut, penetapan indikator
kineria utama di lingkungan instansi pemerintah harus memenuhi
karakteristik  spesifik, dapat dicapai, relevan, _menggambarkan
keberhasilan sesuatu yang diukur, dan dapat dikuantifikasi dan diukur.

Sesuai pasal 5 dalam peraturan Menpan tersebut, disebutkan bahwa
indikator kinerja utama instansi pemerintah harus selaras antar tingkatan
unit organisasi. Indikator kinerja utama pada setiap tingkatan unit
organisasi meliputi indikator_<kinerja keluaran (oufput) dan hasil
foutcome). Indikator kinerja utama pada unit organisasi setingkat satuan
kerja sekurang-Kurangnya adalah indikator keluaran (output). Kinerja
pegawai dijabarkan langsung dari misi organisasi. Penilaian kinerja
dilakukan secara transparan dan obyektif. Penilaian kinerja menjadi bahan
diagnosis dalam upaya peningkatan kinerja organisasi. Selanjutnya
kinerja pegawai juga menjadi istrumen utama dalam pemberian reward
and punishment termasuk untuk promosi dan rotasi pegawai. Dengan
demikian, peraturan Menpan tersebut menunjang dan mendukung upaya
pengembangan manajemen kepegawaian berbasis kinerja.

Hasil studi yang dilakukan oleh Lazer dan Wilkstrom (dalam Rivai,

2005) terhadap 61 perusahaan yang ada di Amerika Serikat menunjukkan
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bahwa terdapat beberapa aspek vang dapat dijadikan acuan dalam
penilaian  kinerja seorang karvawan. Aspek-aspek tersebut adalah
pengetahuan  tentang pekerjaan, kepemimpinan inisiatif, kualitas
pekerjaan. kerjasama, pengambilan keputusan, kreativitas, dapat
diandalkan, perencanaan, komunikasi, inteligensi (kecerdasan),
pemecahan masalah, pendelegasian, sikap, usaha, motivasi, dan organisasi.
Selanjutnya, dari aspek-aspek yang dinilai tersebut dapat dikelompokkan
lagi sebagai berikut.

1) Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan,
metode, teknik. dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan tugas
serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.

2) Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami
kompleksitas organisasi dan‘penyesuaian bidang gerak dari unit masing-
masing ke bidang operasional organisasi secara menyeluruh. Pada intinya
setiap individu atau-karyawan pada setiap organisasi memahami tugas,
fungsi serta tanggungjawabnya sebagat seorang karyawan.

3) Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antara lain kemampuan
untuk-bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, bersaing

dengan rekan kerja lainnya, melakukan negosiasi, dan lain-lain.
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B. Kerangka Pemikiran Konseptual

Faktor-faktor motivasi yang diambil dari Teori Herzberg (dalam Luthans,
1995) terdiri dari gaji. supervisi. kebijaksanaan dan administrasi, hubungan kerja,
pekerjaan itu sendiri. peluang untuk maju, pengakuan/penghargaan, keberhasilan
dan tanggung jawab merupakan faktor yang dapat memotivasi pegawai untuk
meningkatkan kinerjanya.

Faktor loyalitas yang diambil dari Saydam (2005) antara lain terdiri dari
tingkat kesetiaan dengan atasan, tingkat tanggung jawab terhadap pekerjaan,
ketaatan terhadap aturan yang ada dan kejujuran terhadap atasannya. Faktor yang
mempengaruhi budaya kerja (dalam Paramita, 1996)antara lain adalah semangat
kerja, inovasi kerja, kejujuran dan disiplin serta ‘kerja keras dan percaya diri.
Sedangkan faktor-faktor yang menentukan baik buruknya kinerja menurut Rivai
(2005) antara lain adalah memiliki. pengetahuan terhadap pekerjaan, punya
inisiatif dalam bekerja, dapat ‘mengaplikasikan pengalamannya dalam bekerja,
dapat menerapkan mufu . téthadap pekerjaan, memahami pedoman kerja,
memahami  tugas/wewenangnya, mampu memecahkan masalah, mampu
memotivasi diri.dan rekan kerja lainnya serta mampu bersaing dengan rekan kerja
lainnya.

Dalam penelitian Sujono,H (2006) tentang analisis hubungan pemahaman
budaya kerja, motivasi dan Kinerja karyawan di PT. X, disimpulkan bahwa
terdapat hubungan yang positif antara budaya kerja dengan kinerja karyawan.
Penelitian tersebut juga berkesimpulan bahwa terdapat pula hubungan positif

antara motivasi dengan kinerja karyawan.
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Berdasarkan tinjauan pustaka di atas dapat disusun kerangka konseptual
bahwa kinerja pegawai di antaranya ditentukan oleh motivasi, loyalitas, dan
budava kerja. Menurut Effendy (1995). Walgito (2001}, Prawirosentono (1999).
dan hasil penelitian Sujono,H (2006) semakin tinggi tingkat motivasi, loyalitas
dan budaya kerja yang positif dari pegawai maka tingkat kinerja akan semakin
meningkat. sebaliknya apabila tingkat motivasi, loyalitas dan budaya kerjanya
negatif maka tingkat kinerja akan menurun. Walaupun variabel budaya kerja,
motivasi. dan kinerja telah dibuktikan oleh Sujono,H (2006) mempunyai
hubungan vang positif, dalam penelitian tersebut belum seeara jelas menyatakan
variabel mana vang berfungsi sebagai faktor yang menipengaruhi dan faktor yang
dipengaruhi.

Analisis perhitungan yang akan digunakan adalah regresi linear berganda,
uji F untuk mengetahui pengaruh serentak ketiga faktor di atas terhadap kinerja,
serta Uji t untuk mengetahui pengaruh masing-masing faktor tersebut terhadap
kinerja. Dengan menggunakan perhitungan di atas, maka akan dapat ditentukan
besarnya pengaruh faktor motivasi, loyalitas dan budaya kerja terhadap kinerja
PNS di instansi-militer serta akan dapat ditentukan pula besarnya pengaruh secara
bersama ketiga faktor di atas, sehingga akan dapat dijadikan pertimbangan dalam
kebijakan peningkatan kinerja PNS di instansi militer. Kerangka konseptual dari

penelitian ini ditunjukkan dalam Gambar 2.3 berikut ini.
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KINERJA PNS DI INSTANSI MILITER
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Gambar 2.3. Kerangka pemikiran konseptual

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




14/41 25128.pdf

C. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kajian pustaka dan kerangka konseptual yang telah dijelaskan

di atas dapat disusun hipotesis penelitian sebagai berikut.

1. Agar kebijakan peningkatan kinerja PNS di instansi militer lebih terarah,

maka diperlukan diperlukan penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja terutama faktor motivasi, loyalitas dan budaya kerja. Berdasarkan
pendapat Effendy (1995), Walgito (2001), Prawirosentono (1999), dan hasil
penelitian Sujono,H (2006) dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat
motivasi. loyalitas, dan budaya kerja maka kinerja pegawai akan meningkat dan
apabila negatif akan berdampak sebaliknya. Atas dasar hal tersebut, dengan
banyaknya faktor-faktor yang mempengaruhi® Kinerja maka dapat
dikembangkan hipotesis 1 (H1) bahwa secara bersama ketiga faktor tersebut

(motivasi, loyalitas dan budaya kerja) berpengaruh terhadap kinerja PNS di

Satuan Kerja Disfaslanal. Mabes TNI AL dan pada akhirnya dapat

ditentukan seberapa besar-pengaruhnya.

HO : Secara bersama faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja Disfaslanal Mabes
TNI'AL.

Hi : Secara bersama faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja berpengaruh

terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja Disfaslanal Mabes TNI AL.

2. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah
untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut teori dua faktor Herzberg, motivasi
merupakan faktor yang membuat orang merasa puas dan faktor yang membuat

orang tidak puas (dissatisfier-satisfier). Motivasi ini akan mempengaruhi kinerja
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sescorang.  Atas dasar pemikiran tersebut, dapat dikembangkan hipotesis

2 (H2) bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja

Disfaslanal Mabes TNI AL dan pada akhirnya dapat ditentukan seberapa

besar pengaruhnya.

HO : Faktor motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja
Disfaslanal Mabes TNI AL,

H2 : Faktor motivasi berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja

Distaslanal Mabes TNT AL.

-

3. Saydam (2005) mengatakan bahwa pegawai vang mempunyai loyalitas
tinggi diindikasikan mempunyai ketaatan/kesetiaan terhadap atasan mempunyai
kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaannya. Loyalitas merupakan suatu faktor
yang melekat pada organisasi militer. ~Instansi militer (terutama di instansi
TNI AL) menjadikan faktor loyalitas merupakan faktor utama dalam menjalankan
organisasinya. Tanpa loyalitas yang tinggi maka organisasi militer tidak akan
berjalan secara optimals PNS di Instansi militer (terutama di Instansi TNI AL)
telah dididik dalam kesehariannya menjalankan tata tertib yang berlaku di militer,
sehingga mereka secara tidak sadar akan terbawa pada sikap loyal pada atasannya.
Atas dasar tersebut, dapat dikembangkan hipotesis 3 (H3) bahwa loyalitas
berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja Disfaslanal Mabes
TNI AL dan pada akhirnya dapat ditentukan seberapa besar pengaruhnya.
HO : Faktor loyalitas tidak berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja
Disfaslanal Mabes TNI AL.
H3 . Faktor loyalitas berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja

Disfaslanal Mabes TNI AL.
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4. Ndraha (1997) menyatakan bahwa untuk mencapai predikat profesional
harus dimular dari tingkat penguasaan yang bersangkutan atas ilmu pengetahuan
dan teknologi yang pengalamannya dilandasi dengan nilai-nilai budava dan nilai-
nilai agama. Masyarakat Indonesia mempunyai perilaku dan sikap budaya yang
tercermin dari perilaku dan norma-norma kehidupan sehari-hari, hal ini tidak
terlepas dari akar budaya yang dianut masyarakat atau bangsa yang bersangkutan.
Budaya kerja merupakan cerminan sikap budaya dalam bekerja. Paramita (1996)
membagi budaya kerja menjadi dua bagian vaitu sikap terhaddp pekerjaan dan
perilaku pada saat bekerja yang keduanya akan mempengaruhi prestasi kerja.
Atas dasar uraian tersebut, dapat dikembangkan hipotesis 4 (H4) bahwa
budaya kerja berpengaruh terhadap  kinerja PNS di Satuan Kerja
Disfaslanal Mabes TNI AL dan pada akhirnya dapat ditentukan seberapa
besar pengaruhnya.

HO : Faktor budaya kerja-tidak berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan

Kerja Disfaslanal Mabes TNI AL.
H4 : Faktor budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja PNS di Satuan Kerja

Disfaslanal Mabes TNI AL.
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D. Jadwal dan Tahapan Pelaksanaan Penelitian

Adapun proses penulisan, penelitian dan penyusunan laporan hasil
penelitian ini dapat dirinci sebagai berikut.

Tabel 2.2. Jadwal dan tahapan pelaksanaan penelitian

BULAN
NO KEGIATAN KEGIATAN
TAHUN 2009 KETERANGAN
[ | Persiapan penelitian 1 [2 [3 |4 |5

1. Persiapan administrasi

2. Penyusunan desain
penelitian (proposal)

3. Arahan pembimbing

=

I1 | Pelaksanaan dan penulisan
1. Pengumpulan data .
2. Pengolahan data e
3. Progres penelitian

111 | Pelaksanaan seminar

1. Menyiapkan draft laporan
penelitian

2. Seminar penelitian

IV | Pelaporan
1. Pelaporan hasil akhir
penelitian

Keterangan : Permulaan bulan kegiatan disesuaikan dengan jadwal persetujuan
proposal penelitian dan pembimbingan.
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BAB 111 METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan studi kasus dengan pendekatan kuantitatif dan
didukung pendekatan kualitatif. Metode studi kasus digunakan untuk suatu kajian
vang rinci, mendalam dan menyeluruh atas obyek tertentu yang biasanya relatif
kecil selama kurun waktu tertentu. Kelebihan dari metode studi kasus adalah
bahwa hasilnya dapat mendukung studi-studi yang lebih besar di kemudian hari.
Pendekatan kuantitatif dengan penggunaan statistik, akan dapat memberikan
analisis lebih mendalam mengenai pengaruh faktor-faktor, yang mempengaruhi
kinerja.
I. Variabel penelitian

Variabel penelitian ini terbagi menjadi dua bagian, yaitu variabel terikat
(kinerja) dan variabel bebas (motivasi, loyalitas, dan budaya kerja). Menurut
Koesmono dalam Sujono,H_(2006), variabe! budaya kerja, motivasi, dan kinerja
terdapat hubungan yang positif, namun dalam penelitian tersebut belum secara
jelas menyatakan variabel mana yang berfungsi sebagai faktor yang
mempengaruhi_dan faktor yang dipengaruht karena hanya meneliti tentang
hubungan/korelasi antar faktor. Walaupun faktor motivasi dan budaya kerja telah
dinyatakan mempunyai korelasi yang positif, namun dalam penelitian ini
keduanya dijadikan variabel bebas, sehingga perlu dilakukan uji multikolinearitas
untuk memastikan bahwa motivasi dan budaya kerja tersebut dapat digunakan
sebagai variabel bebas dalam meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

menggunakan persamaan regresi linier berganda. Untuk lebih memudahkan
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pemahaman tentang penelitian ini, maka faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

dapat dilthat dalam Gambar 3.1, berikut ini.

Motivasi W
(X1} J RX,Y
RX Xy X Y - :
[oyalitas 1 | Kinerja (Y)
(X2) J RX,Y
.
3
Budaya kerja 1

(X3) J RX.Y

Gambar 3.1. Hubungan antar variabel

Berdasarkan faktor-faktor yang. mempengaruhi kinerja sesuai Gambar 3.1 di
atas, dapat dijelaskan simbol-simbol sebagai berikut.

1. X,= Variabelbebasmotivasi.

2. X;= Variabel bebas loyalitas.

3. X;= Variabel bebas budaya kerja.

4. RX{X:X;Y= Pengaruh serentak antara faktor motivasi, loyalitas, dan

budaya kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer.

5. RX;Y= Pengaruh parsial faktor motivasi terhadap kinerja PNS di

instansi militer.

6. RX,Y= Pengaruh parsial faktor loyalitas terhadap kinerja PNS di

instansi militer.
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7. RX;Y= Pengaruh parsial faktor budaya kerja terhadap kinerja PNS di
instansi militer.

8. € (Epsilon) adalah faktor-faktor vang juga mempengaruhi faktor Y
(kinerja) namun tidak diteliti. tetapi melalui pengukuran koefisien

determinasi akan diketahui kontribusinya dengan faktor Y (kinerja).

2. Operasionalisasi variabel penelitian
Berdasarkan pokok permasalahan, tujuan penelitian dan hipotesis yang
diajukan, maka variabel-variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

Tabel 3.1. Variabel penelitian

JENIS VARIABEL VARIABEL SIMBOL
Variabel tergantung Kinerja Y
1. Motivasi X,
Variabel bebas 2. Loyalitas X
3. Budaya Kenja X3

(Sumber : Saydam, 2005)

a. Variabel tergantung kinerja (Y).

Sistem_ _penilaian kinerja dapat dilaksanakan dengan sistem
penilaian “kinerja tradisionai dan sistem penilaian kinerja alternatif
(Iswanto,Y, 1991). Sistem penilaian kinerja tradisional menempatkan
manager/supervisor pada posisi sentral yang mengevaluasi karyawannya
sehingga kemungkinan besar terjadi bias penilaian. Untuk menghindari
terjadinya bias penilaian tersebut, diperlukan penilaian kinerja alternatif.

Menurut Meyer (1991) dalam Iswanto,Y (2006), penilaian kinerja
alternatif terbagi menjadi: penilaian oleh peer (peer appraisal), penilaian
oleh diri sendirt (self appraisal), penilaian oleh bawahan (appraisers of

lower levels), penilaian oleh ahli, dan umpan balik 360 derajat (360 degree
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Jeed backy. Pada penelitian ini digunakan penilaian kinerja alternatif yang
berupa penilaian oleh diri sendiri (self appraisal di samping penilaian dari
atasan). Alasan penggunaan jenis penilaian ini karena peneliti
menganggap bahwa PNS di Disfasianal adalah orang vang paling akrab
dengan pekerjaan mereka dan keterlibatan mereka sangat penting.
Menurut Meyer (1991) dalam Iswanto,Y (2006), bahwa dengan
melibatkan pegawai bersama-sama dalam suatu proses penilaian akan
memungkinkan untuk meningkatkan komitmen mereka pada rencana
tindakan dan membuat keseluruhan proses menjadismemuaskan dan lebih
produktif. Untuk mendukung hasil penilaian’) kinerja tersebut juga
digunakan lembar penilaian kinerja dari‘atasan langsung yang akan dirata-
ratakan dengan hasil penilaian melalui kuesioner.

Berdasarkan tujuan ‘penelitian, maka variabel-variabel dalam
penelitian ini perlu_.didefinisikan dengan jelas serta dikembangkan
indikator pengukurannya. Pengukuran kinerja (Y) sebagai variabel
tergantung_dapat ditentukan dengan mengetahui indikator dari kinerja
yang_ditimbulkan oleh masing-masing variabel bebas yang berpengaruh
terhadap kinerja.

Kinerja merupakan oufput dari seseorang yang dapat dinilai dari
aspek kemampuan teknis dan aspek kemampuan konseptual. Aspek
kemampuan teknis yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode,
teknik, dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan tugas serta
pengalaman dan pelatthan yang diperolehnya. Sedangkan aspek

kemampuan konseptual yaitu kemampuan untuk memahami kompleksitas
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organisasi dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke
bidang operasional organisasi secara menyeluruh. Indikator dari kinerja
adalah seperti Tabel 3.2. berikut int.

Tabel 3.2. Indikator kinerja.

Z, A
— < <
) o €| L <€
@ Q> | < >
oié DIMENS]I INDIKATOR KODE % Z|5%
: e
> o m
& o
1. Memiliki pengetahuan Y, 6364 2
terhadap pekerjaannya
2. Mampu berinisiatif Yy 65,66 2
dalam bekerja
Kemampuan | 3. Mampu Y3 67:68 2
teknis mengaplikasikan
pengalamannya dalam
bekerja
4. Mengutamakan mutu Y4 69:70 2
g, dalam pekerjaan
= 1. .Mampumemahami Ys 71,72 2
. K emamouan pedoman kerja
K p 2. 'Mampu memahami Ye 7374 2
onseptual
tugas dan
wewenangnya
1. Mampu memecahkan Y+ 75,76 2
K masalah
CMAmpuan 5 =y fampu memotivasi Ys | 77:78| 2
hubungan .. .
. din dan rekan kerja
interpersonal lai
ainnya
3. Mampu bersaing Yo 79;80 2

(Sumber : Rivai, 2005)
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b. Variabel bebas (Xi)
1) Variabel motivasi (X;)

Variabel motivasi dalam penelitian ini vaitu pernyataan responden
yang berkaitan dengan daya dorong PNS untuk bekerja lebih baik.

Indikator pengukurannya seperti dalam Tabel 3.3. berikut ini:

Tabel 3.3. Indikator Motivasi.

Z, Z
. < <
0 e < | &<
2| C> | <>
Qié DIMENSI INDIKATOR KODE g Z = Z
2 25 |22
- o o
& &
1. Salary/gaji (upah) X4 1;2 2
2. Working X3 3:4 2
condition/kondisi kerja
3. Companypolicy and X3 56 2
Kondisi administration/kebijakan
ekstrinsik dan administrasi
4. Interpersonal X4 7.8 2
= relation/hubungan kerja
_g 5+ Supervision Xis 9:.10 2
S technical/supervisi
= 1. Achievement/ prestasi X6 11;12 2
2. Recognition/ penghargaan { X, | 13;14 | 2
3. Responsibiliry/ tanggung Xis 15;16 2
Kondisi jawab
intrinsik 4. Advancement/pengemba- Xio 17:18 2
ngan (kemajuan)
5. The work it selfl pekerjaan | X; 0 | 19;20 2
itu sendiri

{Sumber : Luthans,1995)
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2) Variabel loyalitas kerja (X3)

Variabel loyalitas dalam penelitian ini vaitu pernyataan responden
terhadap pekerjaannva vang berkaitan dengan Kkesetiaan. ketaatan.
kesenangan dan kesesuaian dengan keahlian yang dimiliki PNS. Indikator
pengukurannya adalah sebagai berikut.

Tabel 3.4. Indikator loyalitas.

Z Z
— < <
I3 oA =l
@ S > | <>
.;.5 DIMENSI INDIKATOR KODE g Z |5 %
= 25 |8
- £A] m
2 o
1, Tidak berbuat X5 21,22 2
merugikan organisasi
2. Memikirkan Xz 23:24 2
kepentingan organisasi
3. Rela berkorban untuk X23 | 25:26 2
grganisast
Kepedulian | 4., "Menjaga nama baik X4 27:.28 2
Qrganisasi
i 5. Berusaha memberikan | Xps5 | 29;30 | 2
ES yang terbaik untuk
3 organisasi
6. Bangga terhadap Xa6 31.32 2
organisasi
1. Setia terhadap atasan X7 33;34 2
2. Bertanggung jawab atas Xog | 3536 2
tugas yang diembannya
Ketaatan 3. Taat dengan peraturan X290 | 37;38 2
di tempat bekerja '
4. Jujur terhadap atasan Xa10 | 39;40 2

(Sumber : Saydam, 2005)
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3} Variabel budaya kerja (X;)

Variabel budaya kerja dalam penelitian ini yaitu pemyataan
responden tentang semangat kerja yang berkaitan dengan tujuan kerja.
sistem kerja, prioritas kerja dan disiplin kerja indikator pengukurannya
adalah sebagai berikut.

Tabel 3.5. Indikator budaya kerja.

4 Z
1 < <<
28 e <€ [ <
@ o |
5 DIMENSI INDIKATOR KODE g Z |52
< 2EI2E
> o o
a a
1. Menyukai pekerjaannya | X3, | 4142 | 2
dibanding kegiatan lain
Sikap 2. Menikmati X3z [ 43441 2
terhadap kesibukannya dalam
pekerjaan bekerja
3. Melakukan pekerjaan Xi3 | 4546 | 2
s dengan tidak terpaksa
g I Rajin X3_4 47,48 2
- 2. Berdedikasi tinggi Xss | 4950 2
_cg‘ 3. Bertanggung jawab Xag | 51:52 ) 2
cﬁ 4. Berhati-hati X33 53;54 | 2
Perilaku 5. Teliti X3 5556 | 2
pada saat 6. Cermat X3g | 5758 2
bekerja 7. Kemauan yang kuat Xisw | 5960 | 2
untuk mempelajari
tugas dan kewajibannya
8. Suka membantu rekan | X3, [ 6162 | 2
kerja

(Sumber : Paramita, 1996)
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B. Subyek Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian studi kasus, sehingga vang dijadikan
subyek dalam penelitian ini adalah seluruh PNS pada Satuan Kerja Dinas Fasilitas
Pangkalan Mabes TNI AL. Pemilihan tempat penelitian didasarkan pada asumsi
bahwa Satuan Kerja Disfaslanal Mabes TNI AL merupakan suatu organisasi
nuliter yang melibatkan banyak PNS dan memungkinkan timbulnya permasalahan
di bidang praktek manajemen Sumber Daya Manusia. Karakteristik populasi
dilihat dari pangkat/golongan dan latar belakang pendidikan bersifat tidak
homogen terdiri dari PNS golongan I, golongan 11 dan golongan Il serta
mempunyai latar belakang pendidikan beragam dari-SD, SMP, SMA, STM,

SMEA, DHI, dan S1.

C. Instrumen Penelitian
1. Jenis data

Jenis data dapat digolongkan menjadi 3, yaitu: data menurut
penggolongannya, data’ menurut pengukurannya, dan data menurut derajat
sumbernya (Rianse,U,2008). Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini
berdasarkan.jenis penggolongannya termasuk data kontinum ordinal. Data
kontinum merupakan data yang diperoleh dari hasil pengukuran atau kategorisasi
yang tingkatan datanya berbeda (Rianse,U,2008). Ditinjau dari pengukurannya,
maka data dalam penelitian ini dapat digolongkan sebagai data kualitatif, namun
data tersebut kemudian dikuantitatifkan menggunakan skala Likert. Sedangkan

menurut derajat sumbernya, maka data utama yang digunakan dalam penelitian ini
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dapat digolongkan dalam data primer, karena data tersebut diperoleh langsung
dari responden melalui kuesioner dan wawancara.

Dengan penggunaan tingkat pengukuran ordinal akan memungkinkan
peneliti mengurutkan respondennya dari tingkatan paling rendah ke tingkatan
paling tinggi atau sebaliknya menurut suatu atribut tertentu (Rianse,U,2008).
Dengan tingkat pengukuran ordinal tersebut, maka skala (skor indeks) yang
digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert, kategori jawaban terdiri atas 5
tingkatan. Untuk analisis secara kuantitatif, maka alternatif jawaban tersebut dapat

diberi skor dari nilai 1 sampai 5 sebagai berikut.

SS§ = Sangat Setuju =5
S = Setuju =4
R = Ragu-ragu =3
TS = Tidak Setuju =2

STS = Sangat Tidak Setuju

I
—

2. Cara pengumpulan data
Cara pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menggunakan metode
sebagai berikut:
a. Kuesioner
Kuesioner disusun dalam bentuk pertanyaan/pernyataan yang
disusun berdasarkan indikator-indikator yang tersusun dalam kisi-kisi
operasional variabel. Artinya indikator-indikator itulah yang dijadikan
instrumen untuk mencapai obyek penelitian. Indikator ini merupakan
penjabaran variabel penelitian menjadi sub variabel/dimensi penelitian,

dan akhirnya menjadi indikator-indikator obyek yang diteliti. Teknik yang
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digunakan untuk menyusun pertanyaarn/pernyataan ini adalah teknik skala
L.ikert. Kuesioner vang dibagikan kepada responden dalam penelitian ini
tergolong kuesioner tertutup, dimana jawaban yang dipilih oleh responden
tanpa memberikan alternatif jawaban lain. Selain dalam bentuk kuesioner
vang dibagikan kepada responden, digunakan pula data lembar penilaian

atasan yang dimohonkan kepada Kepala Bagian Umurn Disfaslanal.

b. Metode wawancara

Wawancara dimaksudkan untuk mendapatkan® data kualitatif
tentang subyek penelitian, sehingga akan dapat mempertajam analisis data.
Teknik wawancara yang digunakan adalah wawancara terbuka, dimana
pertanyaan-pertanyaan sudah disiapkan namun jawabannya bebas diajukan
oleh responden. Alat perekam~diperlukan untuk merekam jawaban
wawancara sehingga peneliti dapat memahami jawaban responden secara
baik. Wawancara dilakukan terhadap atasan militer masing-masing bagian
(sebanyak 6 orang) dan terhadap perwakilan responden yang mewakili
masing-masing bagian (sebanyak 6 orang). Pemilihan sampel responden
dalam, wawancara ini menggunakan teknik cluster purposive sampling,
dimana responden yang diwawancarai mewakili tiap-tiap bagian dan tiap
bagian dipilih secara purposif 1 orang yang berstatus PNS golongan III .
Pemilihan secara purposif terhadap PNS golongan III ini dengan
pertimbangan bahwa PNS golongan III lebih berani mengungkapkan fakta
dan lebih merasakan dampak kebijakan PNS sebagai komplemen daripada
PNS golongan di bawahnya. Subyek wawancara atasan langsung tiap

bagian dalam hal ini adalah seorang militer dengan pertimbangan bahwa
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atasan militer masing-masing bagian tersebut merupakan orang vang
menilal dari luar. sehingga diharapkan penilaian mereka akan lebih
obvektif.  Wawancara dengan responden  dimaksudkan  untuk
mengklarifikasi/mengecek  jawaban  yang telah  diisi  melalui
angket/kuesioner. Wawancara dipandu dengan pedoman wawancara yang
telah disiapkan untuk menghindari pembicaraan yang terlalu melebar
sehingga dapat mendapatkan jawaban yang sesuai dengan isi pertanyaan

tersebut.

3 Sumber data
Data yang diperlukan untuk penelitian ini“diambil dari dua sumber data
yaitu data primer dan data sekunder.
a. Data primer
Data primer dalam penelitian ini meliputi kuesioner dari responden
(42 orang), lembar penilaian atasan terhadap PNS Disfaslanal, serta hasil
wawancara terhadap perwira militer atasan (6 orang) maupun perwakilan
responden (6. orang). Data dari kuesioner didapatkan dari responden
denganmengajukan beberapa pertanyaan yang terkait dengan dimensi
motivasi, loyalitas, budaya kerja, dan kinerja. Pengisian data kuesioner ini
diharapkan dapat seobyektif mungkin dan terbebas dari unsur
keterpaksaan. Selanjutnya data kuestoner tersebut akan diolah dan
dianalisis oleh peneliti. Selain itu data primer didapatkan pula dari hasil
penilaian oleh atasan (Kepala Bagian Umum) yang bertindak selaku
Pembina Personel di Satuan Kerja Disfaslanal Mabes TNI AL. Data dari

lembar penilaian kinerja oleh atasan ini akan dirata-ratakan dengan hasil
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pengisian kuesioner oleh seluruh PNS di Satuan Kerja Disfaslanal Mabes
TNl AL. sedangkan data hasil wawancara akan digunakan untuk
mendukung analisis.
b. Data sekunder

Data sekunder digunakan untuk mendukung data primer dari
kantor atau instansi terkait berupa dokumen Daftar Susunan Personel
(DSP) dan Buku Orgaspros Disfaslanal, serta dokumen lainnya terkait

PNS di Satuan Kerja Disfaslanal Mabes TNI AL.

4, Kisi-kisi instrumen dan instrumen penelitian
Pembuatan kisi-kisi intrumen penelitian, diturunkan dari indikator-
indikator vang merupakan penjabaran dari dimensi masing-masing variabel yang

diteliti. Kisi-kisi instrumen penelitian-disusun seperti Tabel 3.6. berikut ini.

Tabel 3.6. Kisi-kisi instrumen penelitian

Z Z

2 [ i s é

Q g O > | € >

NO é DIMENSI INDIKATOR o) g <ZC § %

g “ 125 |28

m [}

A -
1 2 3 4 5 6 7
1 | Motivasi | . Kondisi | 1. Salary/gaji (upah) X1.1 1;2 2
(X1) ekstrinsik 2.Working condition/ X1.2 3.4 2

kondisi kerja

3.Company policy and X1.3 5;6 2

administration/kebijakan
dan administrasi

4, Interpersonal relation/ | X1.4 7.8 2
hubungan kerja
5. Supervision X1.5 | 910 2
technical/supervisi
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2. Kondisi | I. Achievement/ prestasi | X1.6 | 11;12 | 2
mntrinsik 2. Recognition/ X1.7 13;14 2
penghargaan
3. Responsibility/ X1.8 | 15116 2
tanggung jawab
4. Advancement/ X1.9 | 17:18 2
pengembangan
{kemajuan)
5. The work it self/ X1.10 | 19;20 2
pekerjaan itu sendiri
! 2 | Lovalitas | 1. Kepedu- | 1.Tidak berbuat xX2.1 (21,22 2
(X2) lian merugikan organisasi
2. Memikirkan X22 | 2324 2
kepentingan organisasi
3. Rela berkorban untuk | X2.3' | 25;26 2
organisasi
4. Menjaga nama baik X224 | 2728 | 2
organisasi
5. Berusaha membertkan | X2.5 | 29:30 2
yang terbaik untuk
Organisasi
6. Banggaterhadap X26 [ 31321 2
organisasi
2. Ketaatan |l. Setia terhadap atasan | X2.7 | 33;34 | 2
2. Bertanggung jawab X2.8 | 3536 | 2
atas tugas yang di
embannya
3. Taat dengan peraturan | X2.9 | 3738 | 2
di tempat bekerja
4. Jujur terhadap atasan | X2.10 | 39,40 | 2
3 | Budaya, | 1. Sikap 1. Menyukai X3.1 | 41,42 | 2
kerja terhadap pekerjaannya dibanding
(X3) pekerjaan kegiatan lain
2. Menikmati X3.2 | 4344 | 2
kesibukan-nya dalam
bekerja
3. Melakukan pekerjaan | X3.3 | 45,46 | 2
dengan tidak terpaksa
2. Perilaku | 1. Rajin X34 | 4748 2
pada saat 2. Berdedikasi tinggi X3.5 [ 4950 2
bekerja 3. Bertanggung jawab X3.6 | 51,52 2
4. Berhati-hati X3.7 [ 53;54| 2
5. Teliti X38 | 555 | 2
6. Cermat X39 | 5758 2
7. Kemauan yang kuat X3.10 | 59;60 | 2
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untuk mempelajari tugas
dan kewajibannva

8. Suka membantu rekan
kerja

X3.11

4 | Kinerja
(Y)

1. Kemam-
puan teknis

1. Memiliki
pengetahuan terhadap
pekerjaannya

Y1,

2. Mampu berinisiatif
dalam bekerja

Y.2

65,66 | 2

3. Mampu
mengaplikasikan
pengalamannya dalam
bekerja

Y.3

67,68 | 2

4. Mampu menerapkan
mutu terhadap pekerjaan

Y.4

69,70 | 2

2. Kemam-
puan kon-
septual

1. Mampu memahami
pedoman kerja

Y.o

71,72 | 2

2. Mampu memahami
tugas dan wewenangnya

Y.6

73,74 | 2

3. Kemam-
puan hubu-
ngan inter-
personal

I. Mampu memecahkan
masalah

Y.7

75;76 2

2. Mampu memotivast
diri danrrekan kerja
lainnya

Y.8

77,78 + 2

3. Mampu bersaing

Y9

79;80 | 2

Sumber: Rivai (2005), Luthans (1995), Saydam (2005), dan Paramita (1996)

Dari kisi-kisi instrumen penelitian tersebut dapat disusun instrumen penelitian

sesuai Lampiran L

5. Uji validitas dan reliabilitas instrumen

Uji validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini digunakan untuk

menyeleksi data yang akan dianalisis agar merupakan data yang valid dan reliabel.
Uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap butir-butir pertanyaan/pernyataan
dalam kuesioner yang telah dibagikan kepada responden. Dalam penelitian ini
pengujian validitas dan reliabilitas dilaksanakan sekali pengukuran dengan
konsekuensi apabila ada butir pertanyaan/pernyataan yang tidak valid atau tidak

reliabel maka butir pertanyaan tersebut tidak dilibatkan dalam analisis data
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selanjutnyva. Teknik uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan dengan sekali
pengukuran ini difakukan karena jumlah pertanyaan cukup banyak dan program
SPSS dapat menghitung validitas dan reliabilitas dengan hanya sekali pengukuran.
a. Uji validitas instrumen
Masalah validitas berhubungan dengan sejauh mana suatu alat
mampu mengukur apa yang dianggap orang seharusnya diukur oleh alat
tersebut. Definisi yang paling lazim mengenai validitas tercerminkan
dalam pertanyaan: Apakah kita benar-benar mengukur apa yang ingin kita
ukur? Dalam pertanyaan ini yang ditekankan adalaliapa yang sedang
diukur (Kerlinger, 1986). Untuk menguji’ validitas instrumen dalam
penelitian im  digunakan rumus Pearson product moment, dengan

persamaan sebagai berikut (Rianse,U,2008):

- )3 )+ y)
hitung \/[”foz ~ (Z x'_)Z - (Nzy;l . (Zy,.)z)]

di mana :

rhinng = Koefisien korelasi product moment

in =-Jumlah skor tiap item
Z y4i = Jumlah skor total (seluruh item)

n = Jumlah responden

Dalam penelitian ini untuk mengetahui besarnya rpiyng tersebut
dilakukan perhitungan dengan program SPSS versi 13. Nilal rpiwng yang
didapatkan kemudian dibandingkan dengan nilai I  untuk

menyimpulkan validitas dari instrumen penelitian yang digunakan. Nilai
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faoel pada o = 3% dan jumlah responden 42 adalah 0,304, Kriteria

korelasi (r) :

* Jika rhiune positif atau lebih besar daripada rin maka instrumen

tersebut valid, sedangkan apabila rniwne negatif atau lebih kecil

daripada ri,ne maka instrumen tersebut tidak vahd (Riduwan,2005).

» Bila nilai ryjung = 0,8 s/d 1 = sangat tinggi (sangat valid)

* Bila nilai riung = 0,6 s/d 0,799 = tinggi (cukup valid)

* Bila nilai Fhing = 0,2 s/d 0,399 = rendah (kurang valid)

* Bila nilai Fhiwng = 0 s/d 0,199 = sangat rendah (tidak valid)

Dari perhitungan dengan bantuan SPSS-versi 13 diketahui bahwa

dari sejumlah 80 pernyataan, yang dinyatakan valid sejumlah 67 butir

pernyataan dan sejumlah 13 butir ‘pernyataan dinyatakan tidak valid.

Nilai korelasi tabel r product moment pada a = 0,05 dan jumlah

responden 42 adalah sebesar 0,304. Data selengkapnya mengenai nilai

validitas masing-masing butir pernyataan dapat dilihat pada Lampiran

1V. Beberapa butir pernyataan yang dinyatakan tidak valid adalah seperti

yang.tercantum dalam Tabel 3.7 berikut ini.

Tabel 3.7. Pernyataan yang dinyatakan tidak valid

Variabel yang Nilai
No | tidak lulus uji _ Pernyataan
validitas | " hine
i P05 0,300 | Administrasi yang mengatur hak-hak
pegawai di Disfaslanal cukup baik
2 P31 (0,281 } Saya sangat bangga bekerja di
Disfaslanal Mabesal
3 P32 0,281 | Saya betah bekerja di Disfaslanal
Mabesal
4 P35 0,143 ?pabila pekerjaan tid_ak §elesai di
antor, saya rela menjadikannya
sebagai PR di rumah
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5 P50 0.281 | Saya termasuk orang yang mempunyai
dedikasi yang tinggi
Hampir setiap personel Disfaslanal

6 P51 0.281 :
Mabesal punya rasa tanggung jawab
terhadap pelaksanaan tugas

7 P54 0,143 | Sava termasuk orang yang punya rasa
kehati-hatian yang tinggi dalam bekerja

8 P70 -0,007 | Saya mampu mencapal standar kualitas
kerja yang diinginkan Disfaslanal

9 P64 0281 Saya memiliki pengetahuan yang baik

tentang jenis pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab saya

10 P65 0,281 | Inisiatif saya dalam bekerja sudah
dinilai bagus oleh orang lain

Hampir setiap personél-Disfaslanal

1 v72 0,300 telah memahami tugasnya telah diatur
dalam ORGASPRQOS Disfaslanal

12 P73 0.088 Hampir setiap pfarsonel Disfaslapal
telah memaharni tugasnya sesuai
ORGASPROS

13 P79 0,095 | Kualitas kerja saya lebih bagus dari

rékan kerja yang lain di Disfaslanal
(Sumber : diolah dari Lampirap-V)

Sebanyak 13 butir pernyataan yang tidak lulus tes validitas
sebagaimana tercantum dalam Tabel 3.7. di atas untuk selanjutnya tidak
dapat digunakan‘dalam analisis data lebih lanjut, sehingga pernyataan

yang digunakan untuk analisis data sejumlah 67 butir pernyataan.

b. Uji reliabilitas instrumen

Reliabilitas atau keterandalan merupakan suatu ukuran yang
digunakan untuk menilai apakah alat ukur yang digunakan mampu
memberikan nilai pengukuran yang konsisten, atau dengan kata lain
reliabilitas merupakan peluang mendapatkan hasil yang sama pada
pengukuran yang dilakukan berulangkali. Analisis reliabilitas menunjuk
pada suatu pengertian bahwa suatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk

digunakan sebagai alat pengumpul data. Uji reliabilitas dilaksanakan
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terhadap data yang telah lulus uji validitas. Dalam penelitian ini karena
pengukuran kuesioner dilakukan satu kali, maka pengujian reliabilitasnya
menggunakan metode Cronbach’s Alpha. Rumusnya adalah sebagai

berikut (Artkunto, 2002):

k 2.0

Keterangan:

rhing = Reliabilitas instrumen (Cronbach’s Alpha)
k = Banyaknya butir pertanyaan

Zaj = Jumlah varians butir pertanyaan

o, = Varians total

Dalam penelitian ini untukmengetahui besarnya milai ryjwng
(Cronbach’s Alpha) tersebut.dilakukan perhitungan dengan program SPSS
versi 13. Nilai rpiung (nilal Cronbach's Alpha) yang didapatkan kemudian
dibandingkan dengan-nilai rape untuk menyimpulkan reliabilitas dari
instrumen pénelitian yang digunakan. Nilai rype pada o = 5% dan jumlah
responden 42 adalah 0,304.  Jika ryiwng positif atau lebih besar daripada
ranermaka instrumen tersebut reliabel, sedangkan apabila rujung negatif atau
lebih kecil daripada rgpei maka instrumen tersebut tidak reliabel
(Riduwan,2003),

Dari hasil perhitungan dengan bantuan soffware SPSS versi 13,
diperoleh nilai reliabilitas kuesioner sebesar 0,980 sedangkan r wbe adalah
sebesar 0,304. Dengan demikian kuesioner yang digunakan dalam
penelitian ini dapat diandalkan (reliable). Hasil perhitungan mengenai

reliabilitas kuesioner dapat dilihat pada Lampiran IV.
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D. Prosedur Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.
1. Ijin penelitian

[jin penelitian dimohonkan kepada Kepala Dinas Fasilitas Pangkalan
(Kadisfaslanal) selaku pimpinan organisasi yang menjadi lokasi penelitian.
Dilaksanakannya ijin penelitian dengan maksud agar pengumpulan data penelitian
dapat berjalan dengan lancar dan mendapatkan dukungan dari beberapa pihak
yang berkepentingan.
2. Melaksanakan sosialisasi

Pelaksanaan sosialisasi dalam rangka pengumpulan data dilakukan pada
saat acara “"Minum Kopi”. Istilah “Minum Kopi” yang dikenal di Organisasi TNI
AL adalah acara wajib yang dilaksanakan setiap hari Jumat pukul 10.00 s/d 11.00
WIB. Peneliti memanfaatkan waktu tersebut karena pada saat itu secara otomatis
seluruh anggota Disfaslanal hadir dan diberikan kesempatan seluas-luasnya bagi
setiap personel Disfaslanal untuk mengisi acara tersebut (misalnya : bernyanyi,
bercerita lucu, pengumuman, dan lain-lain).
3. Melaksanakan pembagian kuesioner

Kuesioner dibagikan kepada seluruh anggota PNS Disfaslanal pada saat
acara “minum kopi” untuk diisi dan dikumpulkan kembali melalui Staf Tata
Usaha Disfaslanal untuk dikompilasi dan diserahkan kepada peneliti sebagai data
penelitian,
4. Permohonan lembar penilaian atasan

Permintaan penilaian oleh atasan dimohonkan kepada Kepala Bagian

Umum Disfaslanal yang bertugas mengawasi kinerja personel di Satuan Kerja
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Disfaslanal Mabesal. Hasil penilaian pada lembar penilaian atasan ini akan
dijadikan data pelengkap terhadap data yang diambil dari para responden melalui
kuesioner. Kedua sumber data penilaian kinerja tersebut akan digabungkan untuk
melaksanakan penilaian kinerja yang dapat mengakomodasikan persepsi dan
atasan dan persepsi dari subyek yang dinilai.

5. Melaksanakan wawancara kepada perwira militer atasan langsung
dan perwakilan responden di tiap bagian.

Wawancara dilakukan kepada Pejabat Militer atasan langsung dan
perwakilan PNS yang dijadikan responden di tiap bagian, Perwira militer atasan
langsung tersebut berjumlah enam orang yang mewakilislima subdis dan satu staf
sekdis di Disfaslanal. Perwakilan responden yang diwawancarai juga sejumlah
enam orang. Pertimbangan dalam wawancara dengan perwira militer atasan ini
adalah bahwa perwira militer atasdt-tersebut setiap hari mengamati kinerja dari
PNS vang menjadi bawahannya, sehingga dapat menilai lebih tajam terhadap PNS
yang menjadi bawahanfiya.tersebut. Sedangkan wawancara dengan perwakilan
responden di tiap |\ bagian tersebut dimaksudkan untuk mengklarifikasi dan
mengecek pernyatdan dalam kuesioner. Perwira militer tersebut adalah perwira di
subdis fastanah, perwira di subdisfaswatpers, perwira di subdisfaskon, perwira di
subdisfasdukmat, perwira di subdisfasjasang, dan perwira staf sekdis. Pada saat
wawancara dilakukan perckaman dengan media perekam untuk mempermudah
mengingat jawaban responden.

6. Pengujian validitas dan reliabilitas instrumen
Pengujian validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap kuesioner sebelum

digunakan untuk analisis data. Dalam penelitian ini item pertanyaan yang tidak
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lulus uji validitas dan reliabilitas tidak digunakan untuk analisis data. Hal ini
dimaksudkan agar hasil analisis data dapat lebih obyektif dan sesuai dengan

tujuan penelitian.

E. Metode Analisis Data
1. Analisis regresi linear berganda

Untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing antara faktor
motivasi. loyalitas, dan budaya kerja terhadap kinerja secara parsial, dilakukan
perhitungan dengan rumus regresi linear berganda terhadap hasil kuesioner dan
lembar penilaian atasan. Alasan digunakannya metode analisis regresi linear
berganda adalah teknik analisis ini dapat memberikan jawaban mengenai besarnya
pengaruh variabel bebas terhadap variabel tidak bebas. Dalam metode regresi
linear berganda dikenal dua jenis variabel;yaitu:

a. Variabel respon disebut juga variabel dependent yaitu variabel yang

keberadaannya dipengaruhi oleh variabel lainnya (dinotasikan Y).

b. Variabel prediktor disebut juga variabel independent yaitu variabel

yang tidak dipengaruhi oleh variabel lainnya (dinotasikan X).

Analisis regresi linear berganda memberikan kemudahan bagi pengguna
untuk memasukkan lebih dari satu variabel prediktor hingga p-variabel
prediktor, dimana banyaknya p kurang dari jumlah observasi (n). Sehingga
model regresi dapat ditunjukkan sebagai berikut :

Yi=Bo+ BiXy + B2Xa+ f3Xs+ ei

Keterangan :

Y1 = Kinerja

Dalam hal ini Yi = (Ya; + Ybj hitungan)/2, dimana:
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Ya, = Kinerja PNS dari hasil penilaian sendiri {(dengan kuesioner).

Ybi hingan= Kinerja PNS dari hasil lembar penilaian atasan.

(YD, niwmean= { Yai eninggi [UIUS Ui Yb tertingei) X skor Yby ).

Bn = Konstanta

Bo. Bi_Ba. Bs. Ba. Bs. Bs = Koefisien regresi parsial

ei = Variabel error {pengganggu)

X, = Motivasi

X; = Sikap loyal

X3 = Budaya kerja

Proses perhitungan dalam menganalisis data‘dilakukan dengan alat bantu
komputer dengan program SPSS versi 13. Alasan penggunaan program SPSS versi
13 ini adalah perhitungan data dapat dilaksanakan dengan cepat dan akurat, serta
program SPSS (Statistic Program for.Social Science) merupakan program yang
paling familier digunakan untuk perhitungan analisis statistik dalam ilmu sosial.
Pemilihan versi 13 (SPSS)-karena dalam versi ini sudah cukup fools-nya untuk
pengolahan data yang dibutuhkan dalam penelitian ini.

Untuk-menilai apakah model regresi yang dihasilkan merupakan model
vang paling-sesuai (memiliki error terkecil), dibutuhkan beberapa pengujian dan
analisis sebagai berikut.

- Model regresi linear berganda dinyatakan layak jika signifikansi

pada ANOVA sebesar < 0,05.
- Predictor yang digunakan sebagai variabel bebas harus layak.
Kelayakan ini diketahui jika angka standard error estimate

< standard deviation.
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- Koefisien regresi harus signifikan. Pengujian dilakukan dengan
uji-t. Koefisien regresi signifikan jika t hiwung = t per (nilai Kritis).

- Tidak boleh terjadi multikolinearitas, artinya tidak boleh terjadi
korelasi yang sangat tinggi atau sangat rendah sesame variabel
bebas. Model regresi dikatakan tidak terjadi multikolinearitas
apabila nilai VIF' < 10 dan nilai tolerance > 0,10 (Sudarmanto,
2003).

- Tidak terjadi autokorelasi. Dalam Sudarmanto (2005) dinyatakan
bahwa autokorelasi tidak terjadi apabila nilai Durbin-Watson (d)
sebesar 1<d< 3.

- Keserasian model regresi dapat diterangkan dengan menggunakan
nilai 1’ semakin besar nilai tersebut maka model semakin baik.
Jika nilai mendekati 1 maka model regresi linear semakin baik.
Nilai r’ sebesar 1 ‘akar mempunyai arti kesesuaian yang sempurna.
Maksudnya seluruh variasi dalam variabel Y dapat diterangkan
olech model” regresi. Sebaliknya jika r* sama dengan nol, maka
tidak ada hubungan linear antara X dan Y.

- “Terdapat hubungan linear antara variabel bebas dan variabel
terikat.

- Data harus berdistribusi normal.

- Data berskala interval atau rasio.

- Kedua variasi bersifat dependent, artinya satu variabel merupakan
variabel bebas, sedangkan variabel lainnya merupakan variabel

tergantung.
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a. Uji normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk meyakinkan bahwa data
vang akan dianalisis merupakan data yang berdistribusi normal.
Pengujian normalitas dalam penelitian ini dilakukan berdasarkan uji
Kolmogorof-smirnov dan plot histogram serta PP-Plot untuk melihat
secara visual. Asumsi normalitas dapat dipenuhi jika nilai statistik
kolmogorov-smirnov di atas tingkat signifikansi tertentu. Tingkat
signifikansi yang digunakan adalah 0.05. Jadi apabila nilai statistik
kolmogorov-smirnov di atas 0,05 maka dapat dikatakan normalitas
terpenuhi.
b. Uji multikolinearitas

Adanya korelasi yang tinggi antar variabel prediktor
dinamakan multikolinearitas. Jika kasus ini terjadi dalam regresi linear,
maka variabilitas bi akan tidak efisien (overweight). Untuk melihat adanya
multikolinearitas _dapat” digunakan VIF (Variance Inflation Factor).
Dalam perhitungan dengan software SPSS versi 13, apabila ditemukan
bahwa-VIF = 1 mengindikasikan tidak ada korelasi yang signifikan antar
variabel prediktor; VIF > 1 mengidikasikan bahwa ada korelasi antar
variabel prediktor, dan bila VIF > 5 s/d 10 mengindikasikan bahwa
ada salah satu variabe! prediktor merupakan fungsi dari variabel
prediktor yang lain. Bila nilai ¥JF <10 dan nilai toleransinya > 0,10 maka

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas.
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c. Uji autokorelasi

Karena model regresi yang dibentuk didasarkan dengan
meminimumkan jumlah kuadrat error, maka residual (sisaan) yang dalam
hal ini dianggap sebagai suatu kesalahan dari pengukuran harus memenuhi
beberapa asumsi, di antarannya harus memenuhi syarat independen (saling
bebas) yaitu tidak ada autokorelasi antar residual. Pengujian autokorelasi
dalam penelitian ini dilakukan dengan uji Durbin-Watson. Setelah
ditemukan nilai dpinne dengan bantuan software SPSS versi 13, maka
apabila nilai dhiwng tersebut berada antara 1 < dpjng~= 3 maka dapat
dikatakan bahwa dalam penelitian tersebut tidak terjadi autokorelasi.
d. Uji heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas merupakan keadaan dimana seluruh faktor
pengganggu tidak memiliki “varian yang sama untuk seluruh
pengamatan  atas _ variabel independent. Pengujian terhadap
kemungkinan <adanya  heteroskedastisitas dalam penelitian ini
dilakukan dengan metode grafik. Dari grafik plot antara nilai prediksi
variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID) dapat dilihat
apakah uji tersebut terpenuhi atau tidak. Sumbu Y adalah Y yang telah
diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y prediksi — Y aktual) yang
telah dihitung nilai studentized-nya. Apabila ditemukan pola tertentu
dalam grafik tersebut, seperti titik-titik yang ada membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit)

maka mengindikasikan telah terjadinya heteroskedastisitas. Jika tidak
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ada pola yang jelas. serta titik-titik menvebar di atas dan di bawah
angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
e. Uji ketepatan model

Nilai R’ dapat diartikan sebagai suatu nilai vang mengukur
proporsi atau variasi total di sekitar nilai tengah Y yang dapat
dijelaskan oleh model regresi. Nilai R? berkisar antara 0 sampai dengan 1.
R disebut sebagai R’ yang disesuaikan. Dalam statistik ini telah
dilakukan penyesuaian terhadap derajat bebas jumlah kuadrat sisa (JKSp)
dan jumlah kuadrat total terkoreksi (Drapper and Smith, 1992). Nilai
R* menunjukkan variasi yang terjadi faktorsfaktor yang mempengaruhi
kinerja. Sedangkan besarnya varnabel terikat dijelaskan oleh variabel
bebas yang lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Sehingga
nilai variabel bebas lainnya-yang tidak dimasukkan dalam penelitian

juga dapat ditentukan,

2. Pengujian hipotesis penelitian

Apabila asumsi residual telah terpenuhi, maka langkah selanjutnya adalah
melakukan pengujian model regresi linear berganda tersebut untuk membuktikan
bahwa secara serentak faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja berpengaruh
terhadap kinerja.

a. Pengujian serentak

Pengujian serentak menggunakan uji F digunakan untuk
mengetahui apakah secara simultan koefisien regresi variabel bebas
mempunyai pengaruh nyata atau tidak terhadap variabel terikat/tergantung.

Pengujian ini dilaksanakan untuk mengetahui apakah ketiga faktor tersebut
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(motivasi. loyalitas, dan budaya kerja) berpengaruh secara bersama/
serentak terhadap kinerja PNS di instansi militer. Bentuk pengujiannya
adalah sebagai berikut.
Ho : secara bersama-sama variabel bebas tidak mempengaruhi variabel
terikat.
Hi :secara bersama-sama variabel bebas mempengaruhi variabel terikat.
Hipotesis di atas dapat dituliskan sebagai berikut:
Ho © bi = bl = b2 = b3 <0 artinya tidak terdapat pengaruh antara
variabel  bebas (Xi) terhadap variabel terikat {Y1i).
Hi :bi = bl =b2=0b3>0 artinya ada péngaruh antara variabe! bebas
(X1) terhadap variabel terikat (Y1).

Pengujian melalui uji F ini dengan membandingkan Fpie dengan
Fune pada tingkat kepercayaan—yang digunakan adalah sebesar 95%.
Apabila F hiwng > Foweer “Ho ditolak dan Hi diterima . Kondisi ini
menunjukkan bahwa.seluruh variabel bebas secara serentak atau simultan
mampu _memberikan penjelasan terhadap variasi pada variabel
tergantungnya (signifikan) atau dengan kata lain bahwa model analisis
yang digunakan sesuai dengan hipotesis.
b. Pengujian parsial

Pengujian parsial dengan menggunakan uji t digunakan untuk
mengetahui masing-masing sumbangan variabel bebas secara parsial
terhadap variabe! tergantung (signifikansi), menggunakan uji masing-

masing koefisien regresi variabel bebas apakah mempunyai pengaruh atau
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tidak terhadap variabel terikat, Rumus yvang digunakan untuk mengetahui

nilai thiune adalah sebagai berikut.

|

ran—

1

tInmng =

=)

h—r

di mana :

thiwng = Nilai t yang dihitung
r = Nilai koefisien korelasi

n = Jumlah sampel

Distribusi (tabel t) untuk o = 0.05 dan derajat kebebasan (dk=n-2).

Kaidah keputusannya : jika thiung > tube berafti signifikan, sebaliknya jika

thing < taner berarti tidak signifikan.

3. Analisis data hasil wawancara

Data dari hasil wawancara terhadap militer atasan langsung dan

perwakilan responden di ‘tiap, bagian dikumpulkan dan diambil kesimpulan

berdasarkan jawaban paling banyak. Data hasil wawancara ini akan digunakan

untuk memaknati, data hasil perhitungan dari pengujian statistik di atas. Apabila

data dari wawancara tersebut ternyata sejalan dan mendukung hasil analisis

kuantitatif, maka data perhitungan dari statistik dapat diandalkan untuk digunakan

dalam mengambil kesimpulan terhadap pengaruh motivasi, loyalitas, dan budaya

kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer (dhi. Disfaslanal), namun apabila

ternyata data hasil wawancara tidak sesuai/tidak mendukung hasil perhitungan

statistik maka data wawancara tersebut harus dipertimbangkan dalam menarik

kesimpulan.
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BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Keterbatasan penelitian

Penelitian tni mengalami keterbatasan bahwa pengujian validitas dan
reliabilitas dilaksanakan dalam sekali pengukuran, sehingga terdapat konsekuensi
adanva beberapa butir pertanyaan yang terbuang dan tidak dilibatkan dalam
analisis selanjutnya. Penyebaran kuesioner dilakukan hanya sekali dengan alasan
bahwa pengujian validitas dan reliabilitas dengan bantuan program SPSS sudah
dapat menghitung validitas dan reliabilitas tanpa melatui dua.kali pengukuran.
Oleh karena itu pertanyaan yang mewakili tiap indikator dibuat rangkap
2 schingga apabila salah satu tidak valid dapat di-backup oleh pertanyaan lainnya.
Namun apabila kedua pertanyaan tersebut tidak valid atau tidak reliabel maka
konsekuensinya indikator tersebut tidak dilibatkan dalam perhitungan analisis
selanjutnya. Dengan pembagian kuesioner melalui sekali pengukuran diharapkan
dapat menghasilkan pengisian kuesioner yang tidak asal-asalan serta bebas dari

faktor kebosanan responden.

B. GambaranUmum Organisasi Disfaslanal Mabes TNI AL
1.  Organisasi’ Disfaslanal

Dasar pembentukan organisasi Dinas Fasilitas Pangkalan TNI Angkatan
Laut (Disfaslanal) ditetapkan dengan Surat Keputusan Kepala Staf TNI Angkatan
Laut Nomor Kep 16 Desember 2001 tentang Organisasi dan Prosedur Dinas
Fasilitas Pangkalan TNI AL (Disfaslanal).

Dinas Fasilitas Pangkalan TNI Angkatan Laut (Disfaslanal) yang berlokasi
di Gedung B.1 Lt. 3 Markas Besar Angkatan Laut Republik Indonesia, Jl. Raya

Hankam Cilangkap Jakarta Timur bertugas menyelenggarakan fungsi pembinaan
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fasilitas pangkalan yang meliputi fasilitas labuh. pemeliharaan, pembekalan,
perawatan personel, pembinaan pangkalan serta sarana dan prasarana lainnya di

lingkungan TNI AL.

2. Visi dan misi Disfaslanal

Dinas Fasilitas Pangkalan TNI AL mempunyai visi yaitu mendukung tugas
pokok TNI AL, professional, berwibawa, bertanggungjawab, dan dicinta oleh
rakyat. Sedangkan misi Disfaslanal adalah :

1) Melindungi dan menjaga keutuhan integritas bangsa dan negara,

2) Menegakkan kedaulatan dan hukum di laut

3) Mengamankan dan memperlancar pentbangunan nasional khususnya

pembangunan dibidang kelautan.

4) Mewujudkan postur TNI AL yang professional. tangguh, berwibawa

dan sejahtera.

5) Ikut serta mewujudkan perdamaian dunia melalui diplomasi Angkatan

Laut.

6) Mendukung TNI AL dalam menyediakan dan menyiapkan fasilitas

Pangkalan.

3. Struktur organisasi Disfaslanal

Organisasi  Disfaslanal yang merupakan badan pelaksana pusat
TNI AL vyang berkedudukan langsung di bawah Kasal, dan bertugas
menyelenggarakan fungsi pembinaan fasilitas pangkalan yang meliputi fasilitas
labuh, fasilitas pemeliharaan, fasilitas pembekalan, fasilitas perawatan personil,
fasilitas pembinaan pangkalan serta sarana dan prasarana lainnya dilingkungan

TNI AL.
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Gambar 4.1 Struktur organisasi Disfaslanal

Tugas dan tanggung jawab dari masing-masing jabatan di atas adalah

sebagai berikuts

a. Kadisfaslanal

Tugas Kadisfaslanal adalah sebagai berikut:

1) Menyiapkan kebijakan Kasal dalam bidang pembinaan fasilitas

Pangkalan.

2) Menetapkan petunjuk-petunjuk di bidang pembinaan fasilitas

pangkalan.

3) Menjamin terselenggaranya fungsi teknis bidang pembinaan

. fasilitas pangkalan.
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6) Melaksanakan kegiatan personel yang meliputi tertib hukum.
administrasi, disiplin dan pengembangan profesi di lingkungan
Disfaslanal.
7y Mengokordinasikan terselengaranya pengumpulan dan pengolahan
data fasilitas pangkalan.
8) Melaksanakan dukungan administrasi dan kevangan di lingkungan
Disfaslanal.
9) Melaksanakan koordinasi dengan badan dan unsur baik di dalam
maupun di {uar Disfaslanal untuk kepentingan pelaksanaan tugas,
sesuai tingkat dan lingkup kewenangan.
10) Mengajukan pertimbangan ~dan . saran kepada Kadisfaslanal,
khususnya mengenai hal-hal vang berhubungan dengan bidang
tugasnya.

¢.  Subdis Faskon (Sub Dinas Fasilitas Konstruksi)
Tugas pokok Kasubdisfaskon adalah sebagai berikut :
1) Menyusun rencana dan evaluasi program bidang fasilitas
konstruksi.
2} Mengumpulkan dan mengolah data kegiatan proyek konstruksi dan
instalasi dalam rangka evaluasi dan pengawasan rencana dan program
Disfaslanal.
3) Menjamin adanya kesiapan perencanaan konstruksi, guna
menunjang pelaksanaan pembangunan fasilitas pangkalan serta
membuat rencana kebutuhan biaya konstruksi dalam rangka

pengemangan pangkalan.
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4) Merumuskan  dan  menyusun  petunjuk-petunjuk  bidang
perencanaan kegiatan provek konstruksi dan instalasi
5) Mengadakan kordinasi dengan subdis-subdis di lingkungan
Disfaslanal dan bagian-bagian lain yang berhubungan dengan lingkup
tugasnya.
6) Menyusun dan merumuskan dokumen-dokumen penting berkaitan
dengan kegiatan proyek konstruksi dan instalasi.
7) Melaksanakan kegiatan survey dan analisa.mengenai dampak
fingkungan dalam rangka menyiapkan fasilitas pangkalan.
8) Mengajukan pertimbangan dan &aran kepada Kadisfaslanal,
khususnya mengenai mengenai_hal-hal yang berhubungan dengan
bidang tugasnya.
9) Menyusun dan merumuskan Rencana Kerja dan syarat-syarat
(RKS) rencana biaya konstruksi, Rencana Operasi Proyek (Renospro)
dan Rencana Kegiatan (Rengiat)

d.  Subdis Fasdukmat (Sub Dinas Fasilitas Dukungan Material)
‘Tugas pokok Kasubdisfasdukmat adalah sebagai berikut :
1) Merumuskan dan menyusun petunjuk-petunjuk pelaksanaan bidang
fasilitas labuh dan pemeliharaan kapal, pesawat udara dan peralatan
marinir.
2) Melaksanakan  kegiatan  pengadaan, penghapusan  dan
pengembangan fasilitas labuh dan pemeliharaan kapal, pesawat udara

dan peralatan Marinir.
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3) Mengawasi. mengendalikan dan mengevaluasi pelaksanaan
programnya guna menjamin pencapaian sasaran program secara
berhasi} guna dan berdaya guna.
4) Melaksanakan koordinasi dengan badan-badan dan bagian baik di
dalam maupun diluar Disfaslanal untuk kelancaran pelaksanaan tugas,
sesuai tingkat dan lingkup kewenangannya.
5) Mengumpulkan dan mengolah data kemampuan fasilitas labuh dan
pemeliharaan kapal, pesawat udara dan peralatan Marinir dalam
rangka memenuhi kebutuhan operast.
6) Mengajukan pertimbangan dan <Saran kepada Kadisfaslanal,
khususnya mengenai hal-hal vang berhubungan dengan tugasnya.

e.  Subdis Faswatpers (Sub Dinas Fasilitas Perawatan Personel)
Tugas pokok Kasubdisfaswatpers adalah sebagai berikut :
1) Merumuskan.dan menyusun petunjuk-petunjuk pelaksanaan bidang
Faswatpers:
2) Melaksanakan penyusunan dokumen-dokumen dan petunjuk-
petunjuk yang berkaitan dengan pembinaan Faswatpers.
3) Melaksanakan pengumpulan dan pengolahan data kemampuan
faswatpers dalam rangka memenuhi kebutuhan operasi.
4) Merencanakan serta mengawasi, mengendalikan dan mengevaluasi
pelaksanaan programnya guna menjamin pencapaian sasaran program

secara berhasil guna dan berdaya guna.
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5) Melaksanakan koordinasi dengan badan-badan dan bagian baik di
dalam maupun di luar Disfaslanal untuk kelancaran pelaksanaan tugas,
sesual tingkat dan lingkup kewenangannya.
6) Mengajukan pertimbangan dan saran kepada Kadisfaslanal,
khususnya mengenai hal-hal yang berhubungan dengan tugasnya.

f. Subdis Fastanah (Sub Dinas Fasilitas Pertanahan)
Tugas pokok Kasubdisfastanah adalah sebagai berikut :
1) Merumuskan dan menyusun petunjuk-petunjuk.pelaksanaan bidang
fasilitas tanah dalam rangka pelaksanaan, renicana dan program
Disfaslanal.
2) Menyusun rencana dan program, Disfaslanal bidang fasilitas tanah
secara berlanjut dalam rangka pengembangan pangkalan berdasarkan
rencana kebutuhan.
3) Melaksanakan perencanaan dan pengawasan kegiatan pengadaan,
penggunaan,  penghapusan dan pembinaan fasilitas tanah sesuai
rencana umum tata ruang baik daerah maupun nasional.
4). Melaksanakan perumusan petunjuk-petunjuk yang berkaitan
dengan pembinaan fasilitas tanah.
5) Melaksanakan kegiatan untuk memperoleh kesiapan fasilitas tanah
di setiap pangkalan guna menunjang kegiatan TNI AL.
6) Melaksanakan pengumpulan dan pengolahan data serta penelitian
data kemampuan fasilitas tanah dalam rangka memenuhi kebutuhan

TNI AL.
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7} Mengawasi.mengendalikan mengevaluasi pelaksanaan programnya
guna menjamin pencapaian sasaran program secara berhasil guna dan
berdaya guna.
8) Melaksanakan koordinasi dengan badan-badan dan bagian baik di
dalam maupun di luar Disfaslanal untuk kelancaran pelaksanaan tugas
sesuai tingkat dan lingkup kewenanganya.
9) Mengajukan pertimbangan dan saran kepada Kadisfaslanal,
khususnya mengenai hal-hal yang berhubungan dengan bidang
tugasnya.

g.  Subdis Fasjasang (Sub Dinas Fasilitas' Jasa Angkutan)
Tugas pokok Kasubdisfasjasang adalah sebagai berikut :
1) Merumuskan dan menyusun petunjuk-petunjuk pelaksanaan bidang
Fasjasang.
2) Menyusun rencana dan program kegiatan Disfaslanal bidang
fasjasang secara berlanjut.
3) Melaksanakan kegiatan pengadaan, distribusi dan pembinaan
bidang Fasjasang.
4y Melaksanakan kegiatan pengumpulan dan pengolahan data bidang
Fasjasang.
5) Mengawasi, mengendalikan dan mengevaluasi pelaksanaan
programnya guna menjamin pencapaian sasaran program secara

berhasil guna dan berdaya guna.
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6) Melaksanakan koordinasi dengan badan-badan baik di dalam
maupun di {uar Distastanal untuk kelancaran pelaksanaan tugas, sesuai
tingkat dan lingkup kewenangannya.
7) Mengajukan pertimbangan dan saran kepada Kadisfaslanal
khususnya mengenai hal-hal yang berhubungan dengan bidang

nigasnya.

C. Hasil Penelitian

1. Analisis deskriptif variabel penelitian

Analisis  deskriptif  digunakan sebagai ~“dasar’ untuk menguraikan
kecenderungan jawaban responden dari tiap-tiap variabel, baik variabel bebas
(motivasi, loyalitas, dan budaya kerja)maupun variabel terikat (kinerja).
Deskripsi masing-masing variabel4ampak pada Tabel 4.1. berikut ini.

Tabel 4.1. Statistik deskriptif variabel bebas dan variabel terikat

N | Minimum | Maximum Mean S{d' )
Deviation
s motivast 42 21 80 61.31 12.532
o loyalitas 42 39 79 61.83 10.219
e budaya kerja 42 37 83 63.38 11.795
¢ Kinerja 42 39.25 66.00 | 52.1845 7.45557
e Valid N (listwise) | 42

(Sumber : diolah dart Lampiran V)
a.  Variabel motivasi (X1)
Dalam variabel motivasi yang diuji adalah sejauh mana kesetujuan

antara dua atau lebih personel Disfaslanal, dimana motivasi yang tinggi akan
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dapat meningkatkan kinerja personel PNS di Disfaslanal. Berdasarkan
lampiran hasil pengolahan data statistik deskriptif (pada Lampiran V),
variabel motivasi (X1} kisaran (range) sesungguhnya dari jawaban
responden vang telah lulus uji validitas dan reliabilitas adalah sebesar 21 s/d
80 dengan mean sebesar 61,31 dan deviasi standar sebesar 12,532, Ini
berarti bahwa sebagian besar PNS Disfaslanal menyatakan bahwa motivasi
merupakan faktor penyebab yang paling tinggi dalam meningkatkan kinerja.
Hal i didukung pula oleh hasil wawancara yang menyatakan bahwa
motivast merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap kinerja PNS di
instansi militer.

Hubungan antara golongan PNS/di instansi militer dengan motivasi
dapat diterangkan berdasarkan Tabel 4.2, berikut ini.

Tabel 4.2. Tabulasi silang hubungan golongan PNS di instansi militer
dengan motivasi

N Motivasi kuran
Golongan PNS Motivasi baik baik & Total
F % F % F %
111 13 38.24% 5 62.50% 18 42.86%
Il 20 58.82% 3 37.50% 23 54,76%
| | 2.94% 0 0.00% 1 2.38%
34 80.95% 8 19.05% | 42 100.00%

(Sumber : diolah dari Lampiran IV)

Tabel 4.2. di atas menunjukkan bahwa PNS golongan I di Disfaslanal
Mabesal mempunyai motivasi yang lebih rendah dibanding golongan II dan
golongan 1. Hal ini terjadi karena PNS di instansi militer khususnya
golongan Il kurang termotivasi terhadap pengembangan kariernya di
instansi militer yang terkesan sangat dibatasi, sedangkan golongan If dan

golongan I belum terlalu memikirkan pengembangan kariernya. Dengan kata
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lain untuk pengembangan karier golongan III ke atas di instansi militer
sangat susah, sedangkan golongan 1 dan golongan 1l secara otomatis dapat
mencapai kariernya ke golongan I1I apabila sudah mencapai masa kerjanva.
b.  Variabel loyalitas (X2)

Dalam vanabel loyalitas yang diuji adalah sejauh mana kesetujuan
antara dua atau lebih personel Disfastanal, dimana loyalitas yang tinggi akan
dapat meningkatkan kinerja personel PNS di Disfaslanal. Berdasarkan
lampiran hasil pengolahan data statistik deskriptif (pada Lampiran V),
variabel loyalitas (X2) kisaran (range) sesungguhnya dari jawaban
responden yang telah lulus uji validitas dan reliabilitas adalah sebesar 37 s/d
83 dengan mean sebesar 63,38 dan_deviasi standar sebesar 10,219, Ini
berarti bahwa sebagian besar PNS “Disfaslanal menyatakan bahwa
sebenarnya loyalitas mempunyai pengaruh yang tinggi terhadap kirerja.
Namun dalam wawancara dinyatakan bahwa loyalitas PNS di instansi
militer hanya akan..muncul dan berpengaruh terhadap kinerja apabila
diimbangi dengan pemberian motivasi kepada PNS tersebut.

Hubungan antara golongan PNS di instansi militer dengan loyalitas
dapat-diterangkan berdasarkan Tabel 4.3. berikut ini.

Tabel 4.3. Tabulasi silang hubungan golongan PNS di instansi militer
dengan loyalitas

Golongan PNS Loyalitas baik L°ya";:isk"”ra"g Total
F % F % F %
1 14 40.00% | 4 57.14% | 18 | 42.86%
I 20 57.14% | 3 42.86% | 23 | 54.76%
| ! 286% | 0 0.00% | | 2.38%
35 83.33% | 7 16.67% | 42 | 100.00%

(Sumber : diolah dari Lampiran IV)
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Tabel 4.3. di atas menunjukkan bahwa PNS golongan I di Distaslanal
Mabesal loyalitasnya lebih rendah dari golongan 1. Hal ini terjadi karena
PNS di instansi militer khususnya golongan 111 loyalitasnya terhadap atasan
hanya karena keterpaksaan terhadap aturan, sehingga terkesan tidak ikhlas
dan tidak datang dari hati nuraninya. Rasa tidak ikhlas dan keterpaksaan
tersebut terjadi karena dampak psikologis dari PNS golongan IIl yang
merasa kariernya tidak diperhatikan oleh atasan mereka terkait belum
direalisasikannya pelaksanaan kebijakan PNS di instansi militer secara
nyata.
¢.  Variabel budaya kerja (X3)

Dalam variabel budaya kerja yang'diuji adalah s¢jauh mana kesetujuan
aniara dua atau lebih personel Disfaslanal, dimana budaya kerja yang tinggi
akan dapat meningkatkan kinerja‘personel PNS di Disfaslanal. Berdasarkan
lampiran hasil pengolahan data statistik deskriptif (pada Lampiran V),
variabel budaya<ketja (X3) kisaran (range) sesungguhnya dari jawaban
responden yang telah lulus uji validitas dan reliabilitas adalah sebesar 39 s/d
79 dengan mean sebesar 61,83 dan deviasi standar sebesar 11,795. Ini
berarti_bahwa sebagian besar PNS Disfaslanal menyatakan bahwa budaya
kerja berpengaruh tinggi terhadap kinerja. Namun budaya kerja tersebut
sangat dipengaruhi oieh adanya motivasi kepada PNS tersebut.

Hubungan antara golongan PNS di instansi militer dengan budaya

kerja dapat diterangkan berdasarkan Tabel 4.4. berikut ini.
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Tabel 4.4, Tabulasi silang hubungan
gotongan PNS di instansi militer dengan budaya kerja

F . . Budaya kerja
Golongan PNS Budaya kerja baik kuran baili Total
F % F % F %
I1] 13 41.94% 5 45.45% 18 42.86%
]| b7 54.84% 6 34.55% 23 54.76%
| ] 3.23% 0 0.00% ] 2.38%
3t 73.81% 11 26.19% | 42 | 100.00%

(Sumber : diolah dari Lampiran IV)

Tabet 4.4. di atas menunjukkan bahwa PNS golongan [Il di Disfaslanal
Mabesal budaya kerjanya justru lebih rendah dibanding.golongan 11. Hal ini
terjadi karena PNS di instansi militer khususnya golongan Il budaya
kerjanya selalu dibayang-bayangi oleh kariémya yang merasa dibatasi di
instansi militer yang pada akhirnya sSecara psikologis akan menurunkan
semangat kerjanya, sedangkan golongan | dan golongan II belum
memikirkan jabatan dalam bekerja.

d. Variabel kinerja (Y)

Berdasarkan lampiran hasil pengolahan data statistik deskriptif (pada -
Lampiran_ V), ‘wariabel kinerja (Y) kisaran (range) sesungguhnya dari
jawaban-responden yang telah lulus uji validitas dan reliabilitas adalah
sebesar 39,25 s/d 66,00 dengan mean sebesar 52,1845 dan deviasi standar
sebesar 7,45557. Ini berarti bahwa sebagian besar PNS Disfaslanal
menyatakan mempunyai kinerja yang tinggi.

Hubungan antara golongan PNS di instansi militer dengdn kinerja

dapat diterangkan berdasarkan Tabel 4.5. berikut ini.
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L Kinerja ;
Golongan PNS Kinerja baik kurang éaik lotal
F % F % F %o
i 10 37.04% 8 53.33% 18 42.86%
i 16 59.26% 7 46.67% 23 54.76%
1 | 3.70% 0 0.00% | 2.38%
27 64.29% 15 35.71% | 42 1 100.00%

(Sumber : diolah dari Lampiran [V}
Tabel 4.5. di atas menunjukkan bahwa PNS golongan III di Disfaslanal

Mabesal kinerjanya justru lebih rendah dibanding golongan II. Hal ini terjadi
karena PNS di instansi militer khususnya golongan III kinerjanya selalu
dibayang-bayangi oleh kariernya yang merasa, dibatasi di instansi militer
vang pada akhirnya secara psikologis akan mrenurunkan semangat kerjanya,
sedangkan golongan I dan golongan Il 'belum memikirkan jabatan dalam
bekerja.

2. Plot korelasi Rank Spearman antara faktor motivasi, loyalitas, dan
budaya kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer

Sebagai langkah awal untuk melihat pola hubungan variabel bebas dengan

variabel terikat dibuat scatter plot sebagai berikut:

88 00 — o
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%51 00— (=]
o (=]

48.00 — =

penilaian kinerja rata-rata {akhir)
0
0

45.00 — o =] oo o o
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42 0D — o o
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motivasi

Gambar 4.2. Plot hubungan motivasi dengan kinerja
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Dar1 Gambar 4.2. di atas, korelasi antara motivasi dengan kinerja menyebar

dan tidak ditemukan variabel prediktor yang terlalu tinggi dibandingkan yang lain.

Hal 1ni udak terjadi karena data dari variabel yang digunakan pada proses

perhitungan ini sudah dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas.

penilaian kinerja rata-rata {akhir)

loyatitas

Gambar 4.3. Plot hubungan loyalitas dengan kinerja

Dari Gambar 4.3. di atas, korelasi antara loyalitas dengan kinerja menyebar

dan tidak ditemukan variabel predikior yang terlalu tinggi dibandingkan yang lain.

Hal ini tidak terjadi<karena data dari variabel yang digunakan pada proses

perhitungan ini sudah.dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas.
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Gambar 4.4 Plot hubungan budaya kerja dengan kinerja
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Dart Gambar 4.4. di atas, korelasi antara budava kerja dengan kinerja
menyebar dan tidak ditemukan variabel prediktor yang terlalu tinggi dibandingkan
vang lain. Hal ini tidak terjadi karena data dari variabel vang digunakan pada

proses perhitungan ini sudah dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas.

3.  Pengujian model regresi linear berganda
Agar model regresi linear berganda yang dihasilkan layak digunakan untuk
analisis data dan memenuhi syarat Best Linear Unbiased Estimator (BLUE), maka
dilaksanakan pengujian dengan hasil sebagai berikut:
a. Pengujian normalitas
Dari hasil perhitungan dengan bantuan program SPSS versi 13, maka
dihasilkan nilai-nilai yang dirangkum‘dalam Tabel 4.6. berikut ini:

Tabel 4.6. Perhitungdn pengujian regresi linear berganda

STATISTIK ASUMSI
VARIABEL BEBASCL p, o babitiny Value) NORMALITAS
X1 0,254 Terpenuhi
X2 0,276 Terpenuhi
X3 0,263 Terpenuhi

{Sumber.: diolah dart Lampiran V)

Dari. Tabel 4.6. di atas, nilai statistik (probability value) ketiga variabel
bebas di‘atas yaitu X1=0,254 ; X2 = 0,276 ; dan X3 = 0,263 adalah lebih
besar dari nilai signifikansi 0,05. Sehingga dapat dikatakan bahwa ketiga
variabel bebas di atas telah memenuhi uji normalitas. Gambar histogram

hasil dari pengujian normalitas tersebut adalah sebagai berikut.
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Dependent Variable: penilaian kinerja rata-rata {akhir)

7
1A AN

/ \ Mean =9 €16
G Std Dev = 99632
No=42

-2 .1 3l ! [
Regression Standardized Residual

Frequency

Gambar 4.5 Gambar hasil pengujian normalitas dengan histogram

Dari Gambar 4.5. tersebut di atas. dapat”dilihat bahwa data tersebut
berdistribusi normal.

Normait P-FP Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable. penilaiarn Kinerja rata-rata {(akhir)

1D

[ S

Expected Cum Prob

oo oo o3 a3
Observed Cum FProb

Gambar 4.6 Gambar hasil pengujian normalitas dengan PP-Plot.
Sedangkan Gambar 4.6. di atas menggambarkan bahwa sebaran data

mengikuti garis diagonal sehingga dapat dikatakan berdistribusi normal.
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b. Pengujian multikolinearitas

Pengujian multikolinearitas dilakukan untuk mengidentifikasi ada
tidaknya hubungan antar variabel bebas dalam regresi linear berganda.
Pengujian terhadap multikolinearitas dilakukan dengan menggunakan nilai
VIF dan nilai tolerance. Batas terhadap terjadinya multikolinearitas adalah
nilai FIF lebih dari 10 dan nilai telerance lebih besar dari 0,100. Dalam
penelitian ini nilai V/F yang dihasilkan dari regresi linear berganda adalah di
bawah 10 dan nilai toleransi di atas 0,100 sesuai Tabel 4.7, berikut ini.

Tabel 4.7. Perhitungan pengujian multikolinearitas

Vgg‘baab:l VIF, | tolerance | ASUMSIMULTIKOLINEARITAS
X1 3,161 0,316 Tiddk terjadi multikolinearitas
X2 9.318 0,107 Tidak terjadi multikolinearitas
X3 9,393 0,106 Tidak terjadi multikolinearitas

(Sumber : diolah dari Lampiran V)

Berdasarkan Tabel 4.7./diatas, nilai V{F untuk wvariabel motivasi
sebesar 3,161 dan nilaitoleransinya sebesar 0,316 , nilai VIF untuk variabel
loyalitas sebesar 9,318 dan nilai toleransinya sebesar 0,107, sedangkan nilai
VIF untuk variabel budaya kerja sebesar 9,393 dan nilai toleransinya sebesar
0,106, “ Berdasarkan nilai tersebut maka variabel bebas yang digunakan
untuk médel regresi linear berganda dalam penelitian ini tidak mengalami
multikolinearitas. Nilai VIF pada variabel loyalitas dan bu?laya kerja
memang hampir mendekati 10, ini berarti memang antara variabel loyalitas
dan budaya kerja terdapat korelasi namun masih dalam batas yang
diperbolehkan. Korelasi antara variabel loyalitas dan budaya kerja tersebut
dapat disebabkan oleh karena adanya indikator yang sama pada kedua

variabel tersebut, yaitu indikator rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan.
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¢. Pengujian autokorelasi

Pengujian autokorelasi dalam penelitian ini  dilakukan dengan
menggunakan uji Durbin-Watson. Nilai Durbin - Watson (dhine) vang
dihasilkan dalam regresi sebesar 1,935. Dari nilai tersebut diketahui tidak
terjadi autokorelasi sebab dniwng 11dak lebih kecil dari 1 dan tidak lebih besar
dari 3. Nilai I < dpjune < 3 menunjukkan bahwa dalam penelitian ini tidak
terjadi autokorelasi (Sudarmanto,2005). Nilai Durbin-Watson dari hasil
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.8 berikut ini.

Tabel 4.8. Perhitungan pengujian autckorelasi

F Sion Durbin -
R change dfl | df2 8 Watson KETERANGAN
change change
(d hilung)
0,708 30,743 | 3 | 38 |.0,000 1.935 Tidak terjach
autokorelasi

(Sumber : diclah dari Lampiran V)

d. Pengujian heteroskedastisitas
Heteroskedatisitas ~merupakan keadaan dimana seluruh faktor
pengganggu tidak ‘memiliki varian yang sama untuk seluruh pengamatan
atas variabel| independen. Pengujian terhadap kemungkinan adanya

heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan uji grafik.

Dependent Variable: penilaian kinerja rata-rata (akhir)
- =
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Gambar 4.7 Grafik hasil pengujian heteroskedastisitas
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Dalam Gambar 4.7. di atas dapat dilihat bahwa tidak ditemukan pola
tertentu dan titik-titiknya menvebar di atas dan di bawah sumbu Y. Dengan

demikian dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

e. Pengujian ketepatan model

Pengujian ketepatan model dilakukan untuk mengetahui bahwa nilai
koefisien determinasi (R?) dinvatakan bermakna. Nilai koefisien
determinasi (R?) tersebut dinyatakan bermakna apabila nilai probability
value (signifikansi) lebih kecil dari nilai alpha (o). Berdasarkan Tabel
4.9 di bawah ini, maka nilai probability value (signifikansi) pada uji F
adalah sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa pengujian

ketepatan model regresi linier bergandaterpenuhi.

4. Pengaruh serentak antara. metivasi, loyalitas, dan budaya kerja
terhadap kinerja PNS di instansi militer

Untuk mengetahui pengaruh serentak antara variabel bebas (X1, X2, dan
X3) terhadap variabel terikat (Y) dan menjawab hipotesis 1 (H1), digunakan uji F
terhadap model regresi linear berganda. Untuk mengestimasikan parameter dan
koefisien ‘regresi digunakan system pengolahan data dengan menggunakan
bantuan program SPSS versi 13 yang hasilnya dapat dilihat pada Tabel 4.9.

berikut int.
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Tabel 4.9. Perhitungan statistik model regresi linear berganda

. Variabel | Koefisien .. K(?eﬂ- Koefisien Penentu
} gt Thitung Slg sien : 2
bebas regresi (i) s . Parsial (1)
korelasi
X1 0,237 2,539 0,015 0,796 0,383
X2 0,118 0.607 0.347 0,794 0,009
X3 0,206 2,243 0,032 0,804 0,193
Konstanta : 17,267 F hitung 30,743
(df1=3, df2=38,0 =0,05)
(Sig) 1 (0,000)
R Square :0.708 F (abei 2,85
Multiple R : 0,685 d hitung - 1,935

(Sumber : diolah dari Lampiran V)

Pengujian terhadap hipotesis I (H1) dilakukan sebagai berikut:

HO =

Hl =

Secara serentak variabel bebas (motivasi, loyalitas, dan budaya kerja)

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel terikat (kinerja).

Secara serentak variabel bebas memiliki pengaruh signifikan terhadap

variabel terikat (Kinerja).

Jika F hiung < F averimaka Ho diterima, sedangkan apabila F hiwng > F 1ape) maka Ho

ditolak.

Berdasarkan Tabel 4.9. di atas, informasi nilai Friwung sebesar 30,743 dengan

signifikansi sebesar 0,000. Selanjutnya untuk mengetahui apakah informasi ini

menunjukkan bahwa secara keseluruhan variabel bebas memiliki pengaruh

signifikan terhadap variabel terikatnya, perlu dikonsultasikan dengan nilai F ..

Nilai Faper pada (dfi=3, df2=38, a =0,05) sebesar 2,85. Karena nilai Fhiwng > Fuael

maka keputusannya adalah HO ditolak (H1 diterima). Jadi secara secara serentak

variabel bebas memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel terikat (kinerja),

bahkan karena nilai signifikansi adalah di bawah 0,05 maka dapat dikatakan
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sangat signifikan. Ouipur pada Tabel 4.9, di atas menjelaskan terbentuknya suatu
persamaan regresi linear berganda:

Y=17267+ 0,237 X, + 0,118 X5+ 0,206 X5+ €

Dalam persamaan tersebut seluruh variabel bebas (faktor motivasi, loyalitas,
dan budaya kerja) mempunyai hubungan yang positif terhadap kinerja. Persamaan
regresi dengan memasukkan ketiga variabel tersebut menghasilkan R? yang cukup
tinggi yaitu : 0.708 atau sebesar 70,8%. Sehingga dapat diartikan bahwa sebesar
70,8 % keragaman/variasi dari kinerja PNS di instansi militer dapat dijelaskan
oleh masuknya ketiga variabel bebas tersebut (motivasi, loyalitas, dan budaya
kerja). Sedangkan faktor lain yang mempengaruhi Kinerja sebesar (100% - 70,8%)
= 29.2 % dapat dijelaskan oleh variabel/lainnya yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Sesuai Tabel 4.9. di atas, kekuatan hubungan (korelasi) dari faktor motivasi
dengan faktor kinerja adalah. sebesar 0,796 (79,6%), sedangkan antara faktor
loyalitas dengan kinerja adalah sebesar 0,794 (79,4%), dan antara faktor budaya
kerja dengan kinerja sebesar 0,804 (80,4%).

Sebagai.acuan untuk mendeskripsikan seberapa besar pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat tersebut di atas, dapat didiskripsikan sesuai Tabel

4.10. berikut mni.
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Tabel 4.10. Interval kekuatan hubungan/pengaruh

: KEKUATAN
NO | INTERVAL NILAI HUBUNGAN/PENGARUH
I 1 KK =0.00 Tidak ada
2 10.00<KK <020 Sangat rendah atau lemah sekahi
3 10.20<KK 0,40 Rendah atau lemah tapi pasti
4 1040 <KK <0,70 Cukup berarti atau sedang
5 1070 <KK <0,90 Tinggi atau kuat
6 1090 <KK=1,00 Sangat tinggi atau kuat sekali
7 | KK=1,00 Sempurna

(Sumber : Hasan,l, 2004,44)

Berdasarkan Tabel 4.10. di atas, maka pengaruh serentak faktor motivasi,
loyalitas, dan budaya kerja terhadap kinerja sebesar 0,708 (70,8%) tersebut di atas
berada antara 0,70 < KK < 0,90 tergolong kategori pengaruhnya tinggi/kuat.

Kuatnya pengaruh serentak antara ketiga-variabel bebas tersebut di atas
disebabkan oleh karena tidak dapat dipisahkannya antara faktor motivasi, loyalitas
dan budaya kerja. Ketiga variabel bebas tersebut memang harus selalu ada di
instansi militer, Selain diberikanumotivasi yang tinggi, loyalitas yang tinggi pula,

Juga diperlukan budaya ketja yang tinggi.

S. Perhitungan korelasi tiap indikator terhadap kinerja PNS di instansi
militer

Perhitungan korelasi tiap indikator dari motivasi, loyalitas, dan budaya
kena terhadap kinerja dilakukan untuk mencari dari ketiga variabel bebas
tersebut, indikator mana yang mempunyai hubungan paling kuat sehingga
menyebabkan pengaruh yang kuat terhadap kinerja. Dari perhitungan korelasi
menggunakan korelasi spearmen, maka didapatkan hasil sesuai Tabel 4.11.

sebagai berikut.
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Tabel 4.11. Korelasi seluruh indikator terhadap kinerja

Motivasi (X1) Loyalitas (X2) Budaya Kerja (X3)
Kode r Kode r Kode r
X1.1 0.760 X2.1 0.587 X3.1 0.438
X1.2 0.730 X272 0.304 X3.2 0.374
X1.3 0.732 X2.3 0,624 X33 0,572
X1.4 0.826 X2.4 0,788 X34 0.863
X135 0,760 X2.5 0,758 X3.5 0,623
X1.6 0,708 X2.7 0,462 X3.6 0,389
X1.7 0,753 X2.8 0,443 X3.7 0,336
X1.8 0,681 X2.9 0,750 X3.8 0,761
X1.9 0,664 X2.10 0,538 X3.9 0,374
X1.10 0.483 X3.10 0,572

X3.11 0,863

(Sumber : diolah dari Lampiran V)

Dari Tabel 4.11. di atas dapat dilihat bahwa-nilai-korelasi indikator pada
variabel motivasi yang tertinggi adalah indikator X1.4 yaitu faktor hubungan
kerja, dan sebagian besar yang menyebabkan pengaruhnya kuat terhadap kinerja
adalah faktor dari luar (ekstrinsik), Nilai korelasi yang paling tinggi pada variabel
loyalitas adalah indikator X2.4 yaitu faktor menjaga nama baik organisasi. Nilai
korelasi yang paling tinggi_pada variabel budaya kerja adalah indikator X3.4
(faktor sifat rajin) dan- X3.11 (faktor suka membantu rekan kerja). Analisa
kuantitatif di atas didukung oleh hasil wawancara yang menyatakan bahwa faktor
motivasimerupakan faktor yang paling kuat pengaruhnya terhadap kinerja PNS di
instansi militer. Dari wawancara tersebut faktor hubungan kerja dalam bentuk
keserasian hubungan antara PNS dan militer, rasa ingin diperlakukan sama, dan
keseimbangan antara hak dan kewajiban merupakan faktor pendorong motivasi
yang paling tinggi. Implementasi dari peningkatan motivasi tersebut bagi PNS di
instansi militer adalah berupa terwujudnya PNS sebagai komplemen di instansi

militer dan hal itu harus dilaksanakan secara nyata. Tidak dilaksanakannya konsep

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41218.pdf
110

PNS sebagal komplemen di tubuh TNI secara nyata. akan menyebabkan PNS di

instansi militer kehilangan motivasi sehingga akan berdampak pada kinerja.

6. Pengaruh motivasi terhadap kinerja PNS di instansi militer

Pengujian terhadap hipotesis 2 (H2) dalam penelitian ini. dilaksanakan
melalui uji parsial dengan menggunakan uji t terhadap pengaruh variabel motivasi
terhadap kinerja PNS di instansi militer.

HO @ Faktor motivasi secara parsial tidak memiliki pengaruh terhadap

kinerja PNS di instansi militer.

H2 : Faktor motivasi secara parsial memiliki pengaruh terhadap kinerja

PNS di instansi militer.

Perhitungan untuk mendukung uji t tersébut dapat dilihat pada Tabel 4.9. di
atas. Nilai tyune terhadap faktor/‘motivasi sebesar 2,559 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,015. Sedahgkan nilat tpe untuk jumiah responden 42 pada
a = 0,05 dengan derajat bebas'(n - 2 = 40) adalah sebesar 2,021. Karena nilai
thing > tiaber Maka dapat disimpulkan bahwa HO ditolak (H2 diterima), berarti
faktor motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS di instansi militer.
Nilai koefisien penentu parsial faktor motivasi terhadap kinerja sesuai pada Tabel
4.9. di atas'sebesar 0,383 (38,3%), sehingga nilai pengaruh parsial faktor motivasi
terhadap kinerja PNS di instansi militer adalah sebesar 38,3 %.

Dengan peningkatan motivasi terhadap PNS di instansi militer (Satuan
kerja Disfaslanal Mabes TNI AL), maka akan dapat meningkatkan kinerjanya
sebesar 38,3%. Berdasarkan teori dua faktor Herzberg, peningkatan motivasi ini
tidak harus berwujud uang/materi, akan tetapi berdasarkan hasil wawancara

dengan responden dinyatakan bahwa motivasi yang paling dibutuhkan adalah
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berupa rasa ingin disamakan hak-hak PNS dengan militer karena PNS telah
dinvatakan scbagai komplemen di tubuh TNI, Dengan persamaan kedudukan
antara PNS dan militer di tubuh TNI, maka akan mempererat hubungan kerja TNI

dan PNS sehingga akan dapat meningkatkan kinerja PNS di instansi militer.

7. Pengaruh loyalitas terhadap kinerja PNS di instansi militer

Pengujian terhadap hipotesis 3 (H3) dalam penelitian ini, dilaksanakan
melalul uji parsial dengan menggunakan uji t terhadap pengaruh variabel loyalitas
terhadap kinerja PNS dti instansi militer.

HO : Faktor loyalitas secara parsial tidak memiliki pengaruh terhadap

kinerja PNS di instansi militer.

H3 : Faktor loyalitas secara parsial ‘memiliki pengaruh terhadap kinerja

PNS di instansi militer;

Perhitungan untuk mendukung uji t tersebut dapat dilihat pada Tabel 4.9. di
atas. Nilal thiung terhadap faktor loyalitas sebesar 0,607 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,547, Sedangkan nilai tipe untuk jumlah responden 42 pada a = 0,05
dengan derajat.bebas (n - 2 = 40) adalah sebesar 2,021. Karena nilai thitung < tabel
maka dapat disimpulkan bahwa HO diterima (H3 ditolak), berarti berdasarkan
tingkat kepercayaan 95%, maka faktor loyalitas tidak berpengaruh terhadap
kinerja PNS di instansi militer. Dalam persamaan regresi linier berganda
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh loyalitas terhadap kinerja, namun sangat
kecil. Nilai koefisien penentu parsial faktor loyalitas terhadap kinerja sesuai pada
Tabel 4.9. di atas sebesar 0,009 (0,90%) hanya berpengaruh secara serentak
terhadap kinerja apabila ada faktor motivasi dan budaya kerja secara bersamaan

dalam organisasi tersebut.
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Loyalitas PNS di instansi militer mutlak diperlukan, namun apabila tidak
diimbangi dengan keberadaan faktor vang lain (motivasi dan lainnya) akan
menyvebabkan kinerja tidak akan maksimal. Berdasarkan hasil wawancara dengan
responden dapat dinyatakan bahwa loyalitas PNS di instansi militer selama ini
adalah loyalitas semu yang tidak dilaksanakan dari hati nurani PNS tersebut, hal
i disebabkan oleh reaksi psikologis akibat belum dilaksanakannya secara nyata
kebijakan PNS sebagai komplemen di tubuh TNI. Hal ini dibuktikan oleh jawaban
dari salah satu responden sebagai berikut.
“Loyalitas PNS jangan dituntut seperti militer, banyak perbedaan-perbedaan di
antaranya selain militer telah diberikan hierarki yang kelihatan berwujud pangkat,
militer hak-haknya juga lebih istimewa daripada PNS di instansi militer. Inilah
vang menyebabkan PNS di instansi militer loyalitasnya tidak ikhlas dan
sebenarnya dilakukan karena keterikatan terhadap.aturan saja”.
Loyalitas sejati hanya akan muncul bagi PNS di instansi militer apabila

faktor motivasi yang berupa terealisasinya pelaksanaan kebijakan PNS sebagai

komplemen di tubuh TNIL

8. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer
Pengujian~terhadap hipotesis 4 (H4) dalam penelitian ini, dilaksanakan
melalui uji _parsial dengan menggunakan uji t terhadap pengaruh variabel budaya
kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer.
HO : Faktor budaya kerja secara parsial tidak memiliki pengaruh terhadap
kinerja PNS di instansi militer.
H4 : Faktor budaya kerja secara parsial memiliki pengaruh terhadap
kinerja PNS di instansi militer.
Perhitungan untuk mendukung uji t tersebut dapat dilihat pada

Tabel 4.10. di atas. Nilai t piyng terhadap faktor budaya kerja sebesar 2,243 dengan
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tingkat signitikansi sebesar 0,032, Sedangkan nilai t e untuk jumlah responden
42 pada o = 0.05 dengan derajat bebas (n - 2 = 40} adalah sebesar 2,021. Karena
nilai t piune =t weer Maka dapat disimpulkan bahwa HO ditolak (H4 diterima).
berarti pada tingkat kepercayaan 95% taktor budaya kerja berpengaruh signitikan
terhadap kinerja PNS di instansi militer. Nilai koefisien penentu parsial faktor
motivasi terhadap kinerja sesuai pada Tabel 4.9. di atas sebesar 0,193 (19,3%).

Berdasarkan hasil wawancara dengan responden, dinyatakan bahwa rata-
rata PNS di Disfaslanal mempunyai kemampuan teknis yang.cukup baik karena
PNS tersebut jarang terkena mutasi sehingga sangat familier terhadap
pekerjaannya. Kelemahan dari faktor budaya kerja, PNS Disfaslanal adalah
kemampuan konseptualnya agak kurang (terutama golongan | dan golongan II).
Hal ini dapat dibuktikan berdasarkan jawaban wawancara dengan responden
sebagai berikut,

“Pada umumnya kemampuan konseptual golongan III lebih tinggi dari golongan I
dan golongan 11 karena lama dinas dan pendidikannya berbeda”.

Rendahnya <kemampuan konseptual PNS di instansi militer dapat
dimaklumi karena selama ini militerlah yang lebih banyak diberikan kesempatan
untuk mengembangkan diri melalui diklat dan kursus-kursus dibandingkan PNS
di instansi militer.

Penelitian ini sejalan dan didukung oleh penelitian terdahulu yang
ditakukan oleh Djati (1997) dalam Sujono, H (2006) yang menyimpulkan bahwa
belum semua pegawai bersikap positip terhadap budaya kerja. PNS yang bersikap
negatip terhadap budaya kerja dapat disebabkan oleh karena PNS tersebut merasa
bekerja di luar habitat kariernya, sehingga apa-apa yang dikerjakannya seakan-

akan tidak disertai oleh kesadaran akan tanggung jawab tiap pegawai. Dalam
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kasus ini PNS di instansi militer merasa tidak berada di habitat kariernva. Hal ini
dibuktikan dart kutipan hasil wawancara sebagai berikut.
“Sebenarnya karier di militer bagi PNS itu sangat dibatasi. kalau harapan dan
idealisme dibatasi tentu saja setiap orang akan tidak bersemangat untuk bekerja
dan saya saat ini merasa bekerja di luar habitat karier sava, tidak seperti karier
PNS di Pemda ™

Dari kutipan jawaban wawancara di atas, dapat disimpulkan bahwa PNS

tersebut selama ini merasa karier mereka di instansi militer tidak dapat

berkembang.
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BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

A.  Kesimpulan

Dari pembahasan hasil penelitian di atas. dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut:
1. Faktor motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS di instansi
militer (Disfaslanal Mabes TNI AL) sebesar 38,3%. Sebagian besar indikator dari
motivasi yang menyebabkan pengaruhnya paling besar terhadap kinerja adalah
faktor dari luar (ekstrinsik) di antaranya adalah faktor ‘hubungan kerja.
Terealisasinya pelaksanaan kebijakan PNS sebagai kormplemen di instansi militer
merupakan sumber motivasi utama bagi PNS seliingga akan dapat meningkatkan
kinerja PNS di instansi militer.
2. Faktor loyalitas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS di
instansi militer. Tidak adanya pengaruhyloyalitas terhadap kinerja PNS di instansi
militer terjadi karena faktor-loyalitas PNS yang ada selama ini adalah loyalitas
semu (tidak secara <ikhlas) terkait belum direalisasikannya secara nyata
pelaksanaan kebijakan PNS sebagai komplemen di instansi militer. Loyalitas akan
berpengaruh, terhadap kinerja hanya bila dilaksanakan dengan tulus dari hati
nurani setiap PNS. Apabila loyalitas dipenuhi dengan rasa keterpaksaan maka
dampaknya tidak akan ada kesungguhan dalam menjalankan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya, sehingga hasiinya tidak akan optimal.
3.  Faktor budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS di instansi
miiiter. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer secara
parsial sebesar 19,3 %. Pengaruh budaya kerja ini akan meningkat apabila PNS di

instansi militer diberikan kesempatan untuk meningkatkan kemampuan
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konseptualnva melalui sekolah. diklat. dan kursus-kursus, sehingga PNS di
instansi militer tidak merasa bekerja di luar habitat kariernya.

4, Pengaruh serentak faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja terhadap
kinerja PNS di instansi militer sebesar 70,8% (tergolong sangat tinggi/kuat)
sedangkan faktor lain yang mempengaruhi kinerja sebesar 29,2% ditentukan oleh
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. D1 antara ketiga faktor variabel
bebas yang diteliti, faktor motivasi merupakan faktor yang dominan pengaruhnya
terhadap kinerja PNS di instansi militer. Sebagian besar indikator dari motivasi
yang menyebabkan pengaruhnya paling besar terhadap kinerja-adalah faktor dari
luar (ekstrinsik) di antaranya adalah faktor hubungan kerja. Indikator hubungan
kerja mempunyai andil yang paling besar’ terhadap faktor motivasi dalam

mempengaruhi kinerja.

B. Saran

1.  Bagi instansi militer (FNI'AL).
a. Kebijakan peningkatan kinerja PNS di instansi militer (TNI AL)
hendaknya dilakukan melalui peningkatan motivasi PNS tersebut terutama
yang terkait dengan faktor ekstrinsik. PNS di instansi militer perlu diberikan
kesempatan berkarier di bidang non tempur yang relevan dengan ilmu yang
dimiliki untuk merealisasikan pelaksanaan kebijakan PNS sebagai
komplemen.
b. Kebijakan peningkatan kinerja PNS di instansi militer hendaknya
dilaksanakan dengan bobot prioritas sebagai berikut:

1)  Peningkatan hubungan kerja PNS
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2)  Peningkatan gajt dan tunjangan PNS
3}  Peningkatan supervisi terhadap PNS
4)  Penmingkatan penghargaan terhadap PNS
5)  Peningkatan kebijakan dan administrasi PNS
6)  Peningkatan kondisi kerja PNS
7)  Peningkatan prestasi PNS
8)  Peningkatan tanggung jawab PNS
9)  Peningkatan kesempatan PNS dalam pengembangan diri
10) Peningkatan terhadap kondisi pekerjaan PNS
Bobot prioritas  tersebut di atas digunakanm ‘untuk mengalokasikan
perhatian/konsentrasi dalam merumuskan kebijakan peningkatan SDM bagi
PNS di instansi militer.
2. Bagi penelitian lebih lanjut.
a. Dengan telah ditemukannya besarnya pengaruh serentak antara
motivasi, loyalitas; dan-budaya kerja terhadap kinerja PNS di instansi militer
sebesar 70,8%, maka penelitian ini dapat ditindaklanjuti dengan melakukan
penelitian—lanjutan tentang variabel yang mempengaruhi kinerja PNS di
instansi ‘militer lainnya (selain motivasi, loyalitas, dan budaya kerja)
sehingga kebijakan peningkatan kinerja PNS di instansi militer akan dapat
dirumuskan secara lebih terarah.
b.  Penelitian ini juga dapat dilanjutkan dengan mengambil sampel di
seluruh angkatan (TNI AD, TNI AL, dan TNI AU) sehingga dapat lebih

menggambarkan kinerja PNS di instansi militer secara umum.
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NOMOR :

Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner
Lampiran : Satu berkas

MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK
PROGRAM PASCASARJANA — UNIVERSITAS TERBUKA
UPBJJ JAKARTA

Kepada Yth : Bapak/lbu Pegawai Negeri Sipil di‘Satuan Kerja Disfaslanal
Mabes TNI AL Cilangkap Jakarta Timur

Dengan hormat.

Dalam rangka penulisan tesis yang berjudul Pengaruh Faktor Motivasi,
Loyalitas, dan Budaya Kerja terhadap-Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Instansi
Militer, maka saya memohon dengan hormat kepada Bpk/lbu untuk menjawab
beberapa pertanyaan angket yang telah disediakan. Jawaban Bpk/Ibu diharapkan
objektif artinya diisi apa adanya.

Kuisioner ini bukan-tes psikologi dari atasan atau dari manapun, maka dari
itu Bpk/Ibu tidak perlu takut atau ragu-ragu dalam memberikan jawaban yang
sejujurnya. artinya semua jawaban yang diberikan oleh Bpk/Ibu adalah benar, dan
karena itu, data ‘dan-idéntitas Bpk/Ibu akan dijamin kerahasiaanya dan tidak akan
mempengaruhi-status Bpk/Ibu sebagai Pegawai Negeri Sipil.

Demikian pengantar ini dibuat, atas perhatian, bantuan dan kerjasamanya saya
ucapkan terima kasih.

Jakarta, Mei 2009
Hormat Saya

NIM : (044915839
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Kuesioner Penelitian
{(Rahasia)

Data Responden

Usia : Tahun
Jenis Kelamin : Laki-laki / Perempuan
Pangkat/Golongan

Posisi/Jabatan

Rincian Tugas/Job Description:

Masa Kerja

Pendidikan Terakhir

Tata Cara Menjawab Kuisioner

Pilihlah salah satu jawaban yang menurut Bapak/Ibu sesuai dengan kondisi

sebenarnya_dengan memberi tanda silang (X) pada kotak yang telah disediakan,

dimana :
S8 : Bapak/Ibu Sangat Setuju dengan pernyataan tersebut
S : Bapak/Ibu Setuju dengan pernyataan tersebut
Bapak/lbu Ragu-ragu dengan pernyataan tersebut
TS . Bapak/Ibu Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut
STS : Bapak/Ibu Sangat Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut
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MOTIVASI

I. Sava puas dengan tunjangan kesehatan yang |SS|S|R i TS | STS

diperoleh dari dinas TNI AL

[R®]

. Sava puas dengan fasilitas kendaraan dinas SS|IS|RITS STS

yang ada dari dinas TNI AL

. Kelengkapan sarana di ruang kerja saat ini SSIS RITS|STS

LS

cukup memadai untuk mendorong saya
bekerja

4. Kondisi lingkungan tempat kerja cukup batk |SS|S|R | TS | STS

dan nyaman

5. Administrasi yang mengatur hak-hak SSYS|RI|TS|STS

pegawai di Disfaslanal cukup baik

6. Saya senang bekerja karena telah SSI{S|IR|TS|STS

ditempatkan pada posisi yang sesudl dengan
latar belakang pendidikan

7. Saya berani mengoreksi kesalahan dengan SSISIRITS|STS

sopan kepada atasan sepanjang untuk
kepentingan dinas

8. Saya memiliki hubungan yang harmonis SSiSIiR|TS|STS

dengan rekan kerja di Disfaslanal

9. Pelimpahan wewenang dan tugas dari atasan |SS|S|R|TS |STS

ke bawahan sudah berjalan dengan baik

10.Saya senang ketika atasan langsung segera SSIS|IRITS|STS

mengoreksi pekerjaan saya sebelum terlanjur
saya lakukan lebih jauh

11.Dinas TNI AL telah menilai dengan baikdan | SS|S|R |TS |STS

adil prestasi kerja personelnya, sehingga
membuat saya giat bekerja
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[ 2.Sayva senang ketika dalam melaksanakan SSISIRITSISTS

tugas ada dukungan dari atasan

| 3.Pujian secara lisan dari atasan dapat SSiSIR|TS|STS

menambah semangat saya bekerja

14.Saya lebih bersemangat berprestasi ketika SSISIRITSISTS

kemampuan saya diakui / dihargai dengan
baik

15.Walaupun gaji pegawai negeri kecil, bekerja | SS|S|R | TS | STS

harus dilaksanakan dengan sungguh-
sungguh

16.Bila ada pekerjaan yang belum selesai SS1TS{R|TS|STS

menyebabkan pikiran saya tidak tenang

17.Pengembangan karier pegawai telah SSIS|RI|TS|STS

dilaksanakan dengan baik

18.Saya merasa dibert kebebasan./ kesempatan SSISIRITSISTS

untuk mengembangkan poefensi yang saya
miliki dan menambah.ilmu

19.Saya senang memperoleh beban pekerjaan SSISIRITSISTS

yang berat sehingga tertantang untuk
memacu prestasi

20.Tugas dantanggung jawab pekerjaan telah SSISIRITSISTS

sesual dengan kemampuan/bakat yang saya
miliki
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LOYALITAS
21.Saya tidak suka berbuat yang merugikan SSISIR TS I|STS
organisasi
22.Saya merasa tidak nyaman bila apa yang SSiIS|IRITSI[STS
saya lakukan berdampak jelek terhadap
organisasi

23. Kepentingan di kantor lebih saya utamakan | SS|S|R | TS | STS

daripada kepentingan pribadi

24.Saya ikut memikirkan bagaimana caranya SSISIRITS|STS

agar organisasi saya lebih maju daripada
yang lain

25.Saya rela berkorban vang demi organisasidi. V SS|1S|R | TS |STS

tempat bekerja, namun sebatas kemampuan

26.Saya senang bila dianggap pahlawan bagi SS|ISIRITS|STS

organisasi di tempat kerja

27 Keburukan organisasi merupakan-cermin SSIS|R|TS|STS

keburukan individu

28.Saya rela melakukan apapun demi menjaga SSISIRITS|STS

nama baik organisasi

29.Saya sering.merasa kecapekan karena SS|S|R|TS|STS
mengejar hasil yang optimal pada saat
bekerja

30.Rasa capek yang ada hilang ketika hasil SSISIR|TS|STS

kerja saya ternyata memuaskan

31.Saya sangat bangga bekerja di Disfaslanal SSIS{R|TS|STS

Mabesal

32.Saya betah bekerja di Disfaslanal Mabesal SS|S|{R|TS|STS
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33.Disposisi dari atasan adalah merupakan SSISIR , TS | STS

perintah yang harus dilaksanakan walaupun
menurut pandangan saya kurang tepat

34.Kesetiaan terhadap atasan dapat mendorong | SS|S R | TS | STS

selesainya pelaksanaan tugas

35.Apabila pekerjaan tidak selesai di kantor, SS|SIRITS|STS

saya rela menjadikannya sebagai PR di
rumah

36.Diberikan tugas oleh atasan berarti diberikan | SS |S IR I TS |STS

kepercayaan, sehingga saya ikhlas bila diberi
tugas

37.Saya jarang melaksanakan pelanggaran SS|ISIR|TS|STS

terhadap peraturan di Disfaslanal

38.Saya setuju bila setiap pelanggaran SSISIRITSISTS

dikenakan sanksi untuk menimbulkan efek
jera

39.Kejujuran terhadap atasan dapat SS|S|R|TS{STS

mempercepat selesainya pelaksanaan tugas
pokok TNI AL

40.Kejujuran terhadap atasan merupakan bukti | SS|S{R{ITS|STS

sikap loyal terhadap atasan

BUDAYA KERJA

41.Saya lebih menyukai pekerjaan saya SSIS|IRITSISTS

dibandingkan bermain game di kantor

42 Keasyikan saya dalam bekerja membuat SSISIRITS|STS

waktu terasa cepat berlalu
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43 Bekerja adalah kegiatan yang mengasyikkan | S§ | S [ RITS|STS ‘
dan dapat menjadikan pikiran kita selalu
positip

44.Saya selalu menikmati kesibukan dalam (SS S RiITS | STS
bekerja di kantor

45 Saya melakukan pekerjaan dengan tanpa SSIS|IR|TS|STS

paksaan dan penuh kesadaran diri

46.Kesadaran diri saya dalam bekerja tergolong | SS|SIR | TS | STS
tinggl

47 Sifat rajin sudah merupakan budaya kerja SSISIRITS |STS
di Disfaslanal

48.Saya terbiasa rajin dalam bekerja SSISIRITS{STS

49 Dedikasi yang tinggi sangat penting tntuk SSIS|RI|ITS|STS
mencapai tugas pokok TNI AL

50.Saya termasuk orang yang mempunyal SSIS|R|TS!ISTS
dedikasi yang tinggi

51.Hampir setiap personél Disfaslanal Mabesal | SS|S|R|TS | STS
punya rasa tanggung jawab terhadap
pelaksanaan tugas

52.Saya termasuk orang yang punya rasa SSISIR|ITSISTS
tanggung jawab tinggi terhadap pelaksanaan

tugas

53.Hampir setiap personel Disfaslanal Mabesal | SStS|R | TS |STS
punya rasa kehati-hatian yang tinggi dalam
bekerja

54. Saya termasuk orang yang punya rasa SSISIRITS|STS
kehati-hatian yang tinggi dalam bekerja
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55.Hampir setiap persone! Disfaslanal Mabesal | SS|S IR | TS |STS

punya sifat teliti dalam bekerja

56.5aya termasuk orang yang teliti dalam SSIS R TS ISTS

bekerja

57.Hampir setiap personel Disfaslanal Mabesal |SS|S|R|TS|STS

punya sifat cermat dalam bekerja

58.Saya termasuk orang yang cermat dalam SSIS|IRITSISTS

bekerja

59 .Hampir setiap personel Disfaslanal Mabesal | SS|S IR | TS |STS

mempunyal kemauan yang kuat untuk
mempelajari tugas dan kewajibannya

60.Saya termasuk orang yang mempunyai SSIS!RITS|STS

kemauan yang kuat dalam mempelajari‘tugas
dan kewajiban di kantor

61.Saya termasuk orang yang suka membantu SSIS|IRI|ITS |STS

rekan lain dalam bekerja

62.Saya sering menawarkarn bantuan tenaga

SS|S|R |TS|STS

dan pikiran saya kepadarekan lain yang
mengatami kesulitan

KINERJA

63.Saya mengetahui tugas yang diemban
Disfaslanal untuk mencapai tupok TNI AL SS|S|R |TS|STS

64.Saya memiliki pengetahuan yang baik SSTSTR TTSTSTS

tentang jenis pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab saya

65.Inisiatif saya dalam bekerja sudah dinilai SSISIR|ITS|STS

bagus oleh orang lain.
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66.Saya punya trik-trik untuk mempercepat ‘SS SIR|TS|STS

pelaksanaan tugas saya

67.Saya dapat bekerja lebih cepat, diantaranya SS ' SIRITSISTS

karena saya sudah sering melakukannya

68.Pengalaman yang saya miliki sangat SSISIRITS|STS

diperlukan dalam melaksanakan pekerjaan
yang saya lakukan

69.Kualitas kerja bagi saya lebih utama SSIS{R TS |STS

daripada “omong doang”.

70.Saya mampu mencapai standar kualitas kerja, | SS/S|R | TS | STS

yang diinginkan Disfaslanal

71.Dalam bekerja saya harus berpedomanpada |SS|S|RITS|STS

peraturan yang ada di Disfaslanal

72.Hampir setiap personel Disfaslanal telah SSISIRI|TS|STS
memahami tugasnya telah diatur dalam
ORGASPROS Disfaslanal

73.Hampir setiap personel Disfaslanal telah SSISIRITS|STS

memahami tugasnya sesuai ORGASPROS

74.Saya mampu memahami tugas dan SS|S|R|TS|STS

wewenang saya dalam bekerja di Disfaslanal

75.Pada keadaan tertentu, atasan sering SSISIRITS|STS

meminta pendapat saya untuk memecahkan
masalah dalam pekerjaan

76.Saya hampir selalu mempunyai solusiuntuk |SS(S|R|TS|STS

membuat beban kerja lebih ringan
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77.Saya bangga dengan apa vang sava -

laukukan terkait pekerjaan di kantor ES S i R J 1S ST§'

selama ini
78.Saya sering mengingatkan pada rekan-

rekan untuk bekerja lebih baik lagi SS|S ‘ R TS STS]
79 Kualitas kerja saya lebih bagus dari rekan

kerja yang lain di Disfaslanal SS|S|R I TS |STS
80.Saya senang melakukan pekerjaan yang,

menantang untuk mencapai target yang SS|S|R |TS|STS I

ditetapkan

(MOHON DIPERIKSA KEMBALI KALAU ADA YANG BELUM D1JAWAB)

--- TERIMA KASIH -
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LAMPIRAN 11 (LEMBAR PENILATAN ATASAN)

Perihal : Permohonan Pengisian Lembar Penilaian Atasan
Lampiran : Satu berkas

MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK
PROGRAM PASCASARJANA - UNIVERSITAS TERBUKA
UPBJJ JAKARTA

Kepada Yth : Kabagum Disfaslanal

Dengan hormat,

1. Dalam rangka penulisan tesis yang begudul Pengaruh Faktor Motivasi,
Loyalitas, dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Instansi
Militer, mohon dapatnya diberikan penilaian kinerja terhadap PNS di Satker

Disfaslanal dengan format terlampir.

2. Lembar Penilaian Kinerja ini.akdn digunakan untuk melengkapi data yang
kami ambil dari kuesioner yang telah kami bagikan kepada seluruh PNS Disfaslanal.

3. Cara pengisian dengam memberikan tanda cross “X” pada nilai 1 s/d 5, dengan
keterangan sebagai beriKut:

b. Nilat 1 =Sangat Jelek
c. Nilai2 = Jelek
d. Nilai3 = Rata-rata
e. Nilai 4 = Bagus
f. Nilai 5 = Sangat Bagus
4, Demikian permohonan ini disampaikan dan terimakasih atas perhatian.

Jakarta, Mei 2009
Hormat Sgya

NIM.014915839
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LAMPIRAN I
PEDOMAN WAWANCARA
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LAMPIRAN 111 PANDUAN WAWANCARA
DAFTAR PERTANYAAN INI DIISI OLEH PENELITI

PADA SAAT WAWANCARA DENGAN PERWIRA MILITER ATASAN &
PERWAKILAN RESPONDEN MASING-MASING BAGIAN

A. IDENTITAS RESPONDEN

Nama e
Pangkat/golongan s
NRP/NIP et
Jabatan D atreenrrmeercemssssnsseenisssreesressrenees fo e X ol
Bagian/Subdis JIRRUIRURIRTR. W) 10/

B. PANDUAN WAWANCARA

1. Diantara faktor motivasi, loyalitas,(dan_budaya kerja faktor apakah yang
paling mempengaruhi kinerja PNS Disfaslanal? Apa alasannya?

2. Faktor motivasi apakah yang dominan dapat meningkatkan kinerja PNS di
Disfaslanal? Apadalasannya?

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

.............................................................................................................................
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5. Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap pekerjaannya?

6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat bekerja?

7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal terhadap pekerjaannya?

8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal dalam pekerjaannya?
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal'PNS Disfaslanal?
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LAMPIRAN IV

REKAPITULASI DATAKUESIONER,
PENILAIAN ATASAN, DAN
WAWANCARA
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REKAPITULASI JAWABAN

[~
w

PNS 29 Pengatur 1)/d

30 |PNS 30 Pengatur llic
31 [PNS 31 Pengatur li/c
32 |PNS 32 Pengatur Ilfc
33 {PNS 33 Pengatur ll/ic

34 [PNS 34 Pengatur ll/c
35 {PNS 35 Pengatur ll/c
36 |[PNS 36 Pengatur Il/c
37 |PNS 37 Pengatur li/b
38 [PNS 38 Pengatur il/b
39 [PNS 39 Pengatur li/b

+a
o

PNS 40 Pengatur il/a

E -
Y

PNS 41 Pengatur I/a

RESPONDEN
PANGKAT/ 1.1 JUMLAH TIAP X1.2 JUMLAH TIAP X1.3 JUMLAH TIAP
No | NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INDIKATOR
1 2 3 4 5 6
1 |PNS 1 Penda lll/d 5 5 10 5 4 9 2 5 7
2 [PNS?2 Penda ill/c 5 5 10 5 4 9 2 5 7
3 |PNS 3 Penda lil/c 5 5 10 5 3 8 3 5 8
4 [PNS 4 Penda lll/c 4 4 8 4 4 8 2 4 6
5 |PNS 5 Penda lll/c 5 4 9 5 4 9 3 4 7
6 |PNS6 Penda ili/b 4 4 8 4 4 8 4 4 8
7 {PNS7 Penda lll/b 4 4 8 4 3 7 2 4 6
8 |PNS 8 Penda ill/b 4 4 8 4 4 3 2 4 ]
9 [PNS9 Penda lil/b 5 5 10 5 4 9 2 5 7
190 |PNS 10 Penda lil/a 4 4 8 4 3 7 2 4 6
11 [PNS 11 Penda lll/a 4 4 8 4 2 6 2 4 6
12 |PNS 12 Penda Ili/a 2 3 5 2 2 4 1 3 4
13 [PNS 13 Penda ill/a 2 3 5 2 1 3 3 3 5]
14 |PNS 14 Penda ll/a 3 3 6 3 2 5 2 3 5
15 |PNS 15 Penda lll/a 3 3 6 3 3 6 3 3 6
16 |PNS 16 Penda lll/a 2 3 5 2 2 4 3 3 6
17 |PNS 17 Penda Ill/a 4 4 8 4 3 7 2 4 6
18 |PNS 18 Penda lil/a 4 4 8 4 4 8 3 4 7
19 |PNS 19 Pengatur ll/d 4 4 8 4 2 6 3 4 7
20 [PNS 20 Pengatur li/d 3 3 6 3 3 6 1 3 4
21 |PNS 21 Pengatur Il/d 4 3 7 4 1 5 2 3 5
22 [PNS 22 Pengatur li/d 5 5 10 5 1 8 3 5 8
23 |PNS 23 Pengatur Il/d 4 5 4 2 6 3 5 8
24 |PNS 24 Pengatur li/d 4 3 4 3 7 3 3 6
25 |PNS 25 Pengatur l/d 4 4 4 3 7 3 4 7
26 |PNS 26 Pengatur il/d 3 3 3 4 7 4 3 7
27 [PNS 27 Pengatur ll/d 3 3 3 4 7 3 3 B
28 [PNS 28 Pengatur li/d 4 4 4 3 7 3 4 7
4 3 4 2 6 3 3 6
4 3 4 1 5 3 3 6
5 3 5 2 7 2 3 5
3 3 3 2 5 2 3 5
3 3 3 2 5 2 3 5
4 3 4 2 3] 2 3 5
1 1 1 3 4 2 1 3
3 2 3 3 8 3 2 5
3 2 3 3 6 2 2 4
5 5 5 5 10 3 5 8
4 4 4 4 8 3 4 7
4 4 4 4 8 3 4 7
4 4 4 4 8 4 4 8
4 5 4 5 9 3 5 8

Sl £ed oo [oo) e R T TE.FVICY BT Fo X S 0Y o) Y INRT V) O PO PSS S PG

PNS 42 Jurda I/b

Y
[ V)
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RESPONDEN
JUMLAH TIAP JUMLAH TIAP JUMLAH TIAP
No | NAMA Gpgfg:é;:q X1.4 INDIKATOR X1.5 INDIKATOR X1.6 INDIKATOR
10 11 [ 12

1 [PNS 1 Penda Ill/d 9 10

2 |[PNS2 Penda ill/c 10 8

3 |IPNS 3 Penda lll/ic 9

4 IPNS 4 Penda lll/c 7

5 IPNS5 Penda Ill/c 9

6 {PNS6 Penda lii/b 7

7 |IPNS7 Penda llI/b 7

8 IPNS 8 Penda lil/b 8

9 [PNSQ Penda lll/b 10

10 {PNS 10 Penda Ili/a

11 |PNS 11 Penda lll/a

12 [PNS 12 Penda lil/a

13 |PNG 13 Penda !ll/a

14 [PNS 14 Penda lll/a

15 {PNS 15 Penda lli/a

16 |PNS 16 Penda lll/a

17 |PNS 17 Penda {ll/a

18 |PNS 18 Penda lli/a

19 [PNS 19 Pengatur Il/d

20 |PNS 20 Pengatur Il/d

21 |[PNS 21 Pengatur Il/d

22 [PNS 22 Pengatur ll/d

23 |PNS 23 Pengatur ll/d

24 |PNS 24 Pengatur Il/d
25 |PNS 25 Pengatur 11/d
26 |[PNS 26 Pengatur Ii/d
27 |PNS 27 Pengatur !l/d

n
(=]

PNS 28 Pengatur il/d

oAbl ]|e|o|o|o|elJjl|g o oie |||l |w]|olo|w|~]o|~|el~le

HLOPBROONONNN 2NN ADLELAEDMDDBRBLELONNNND Al awObwbhwWob b oo~
w.p-AwawwmwwwwwhnA.h.txc.aJ:-r\)wan-b-wmhh-wmwwmamh.hwhmhm
-l-‘h-h-P-hLﬂww-—l-hwww&h&ww-b-h-h()'l-h(.d-bhbwwwwm#bmhbh(ﬂhm(ﬂmw
UN-&U\&MC&JI\JNAwNthhthMwwmth‘lwathwmhww&mhww
MNMPERRERLDWMNNNSD 2 G WBARAWWWBWWNWLHREWLINDDG WD SBRNSNWEODRRNN W
01.t:.Ahmmm—awwwwwwhwmbmmmwu#&hwmwwwbhmhJz..a-bbmmm
~N@ NP Wwlo b A&V~ ~fo|o|lo|ojei~o|olw|o|w]|alo|lo|lo|ol~]o]o o~

~|Ojelololnid|wdINIo|N|o| ||| |vjo|o| o | ~]|o|o|o|o|aiolag ||~

29 [PNS 29 Pengatur li/d
30 |PNS 30 Pengatur li/c
31 |PNS 31 Pengatur Il/c
32 {PNS 32 Pengatur ll/c
33 [PNS 33 Pengatur Il/c
34 |PNS 34 Pengatur ll/ic
35 IPNS 35 Pengatur lifc
36 [PNS 36 Pengatur ll/ic
37 [PNS 37 Pengatur IVb
38 [PNS 38 Pengatur [I/b
39 [PNS 39 Pengatur [l/b 10
40 |[PNS 40 Pengatur llfa 8
41 |PNS 41 Pengatur Il/a 98
42 |PNS 42 Jurda Ifb 7
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RESPONDEN
PANGKAT/ X1.7 JUMLAH TtaP X1.8 JUMLAH TIAP X1.9 JUMLAH TIAP
No| NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INDIKATOR
13 | 14 15 | 186 17 | 18
1 |[PNS 1 Penda Ill/d 5 5 10 5 5 10 5 4 9
2 |PNS2 Penda lll/c 5 5 10 4 5 9 5 4 9
3 [PNS 3 Penda Ili/c 5 5 10 5 5 10 5 5 10
4 |PNS 4 Penda ili/c 4 4 8 4 5 9 4 4 8
5 |[PNS5 Penda lil/c 4 5 9 4 4 8 5 5 10
6 [PNS6 Penda HI/b 4 5 g 5 5 10 4 4 8
7 |[PNS7 Penda Ill/b 4 5 9 5 4 9 4 5 g
8 IPNS8 Penda {ll/b 4 5 9 4 4 8 4 4 8
9 |PNS 9 Penda lll/b 5 5 10 4 4 8 5 4 9
10 |[PNS 10 Penda lll/a 4 5 9 4 4 8 4 3 7
11 |PNS 11 Penda lli/a 4 4 8 4 4 8 4 4 8
12 [PNS 12 Penda lll/a 3 3 6 3 3 6 2 3 5
13 |PNS 13 Penda HI/a 3 2 5 3 3 B 2 2 4
14 [PNS 14 Penda lll/a 3 4 7 4 4 8 3 3 6
15 [PNS 15 Pendaill/a 3 3 5 3 4 7 3 4 7
16 [PNS 16 Penda lli/a 3 2 5 3 2 5 2 3 5
17 |[PNS 17 Penda lil/a 4 5 9 4 4 8 4 5 9
18 [PNS 18 Penda ll/a 4 4 8 4 4 8 4 4 8
19 {PNS 19 Pengatur li/d 4 3 7 3 4 7 4 3 7
20 {PNS 20 Pengatur i/d 3 5 8 3 3 6 3 3 6
21 [PNS 21 Pengatur il/d 3 5 8 4 4 8 4 4 8
22 |PNS 22 Pengatur Il/d 5 5 10 5 5 10 5 5 10
23 |PNS 23 Pengatur ll/d 5 5 10 5 4 9 4 4 8
24 iPNS 24 Pengatur 11/d 3 4 7 4 4 8 4 4 8
25 [PNS 25 Pengaturllid | 4 | 4 8 4 1 5 9 4 | 4 8
26 |PNS 26 Pengatur 1)/d 3 4 7 3 3 5 3 3 6
27 [PNS 27 Pengatur 1i/d 3 3 6 3 3 6 3 3 6
28 [PNS 28 Pengatur ilid 4 3 7 3 3 6 4 4 8
29 [PNS 29 Pengatur Il/d 3 5 8 3 3 6 4 4 8
30 |[PNS 30 Pengatur |l/c 3 2 5 3 3 6 4 4 8
31 [PNS 31 Pengatur ll/ic 3 3 8 4 4 8 5 5 10
32 |PNS 32 Perigatur )¢ 3 2 5 3 3 6 3 4 7
33 |PNS 33 Pengatur ilic 3 2 5 2 3 5 3 3 6
34 |PNS 34 Pengatur ll/ic 3 2 5 3 3 B 4 4 8
35 |[PNS 35 Pengatur llic 1 1 2 1 1 2 1 1 2
36 |PNS 38 Pengatur ll/c 2 2 4 3 3 6 3 3 6
37 |PNS 37 Pengaturlllb | 2 | 2 4 313 6 313 6
38 IPNS 38 Pengatur II/b 5 5 10 5 4 9 5 5 10
39 |PNS 39 Pengatur 1l/b 4 5 9 5 5 10 4 4 8
40 [PNS 40 Pengatur lifa 4 5 9 4 4 8 4 4 8
41 [PNS 41 Pengatur lifa 4 4 8 3 4 7 4 3 7
42 |PNS 42 Jurda I/b 5 5 10 4 4 8 4 4 8
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RESPONDEN

PANGKAT/ X110 JUMLAH TIAP %2 1 JUMLAH TIAP 2.2 JUMLAH TIAP
No| NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INDIKATOR
19 | 20 21 | 22 23 | 24

1 |PNS1 Penda {ll/d 4 5 9 4 5 9 4 4 8
2 IPNS?2 Penda lli/c 4 4 8 5 5 10 3 5 8
3 [PNS 3 Penda ll/c 5 5 10 5 5 10 3 4 7
4 |PNS4 Penda lll/c 4 4 8 4 4 8 5 4 g
5 |[PNS 5 Penda /¢ 5 5 10 4 4 8 3 4 7
6 |[PNS6 Penda lli/b 5 5 10 4 4 8 3 5 8
7 |[PNS7 Penda Iti/b 5 4 9 4 4 8 4 4 8
8 |[PNS8 Penda Ill/b 4 4 8 4 4 8 4 4 8
9 [PNS9 Penda Ili/b 4 4 8 4 4 8 4 5 g9
10 |PNS 10 Penda Hl/a 3 4 7 4 4 8 3 3 6
11 |PNS 11 Penda ill/a 4 4 8 4 4 8 3 5 8
12 |PNS 12 Penda lll/a 3 3 6 3 3 &) 4 4 8
13 |PNS 13 Penda ill/a 2 2 4 3 3 6 3 4 7
14 {PNS 14 Penda lll/a 3 4 7 4 4 B 2 2 4
15 |PNS 15 Penda lll/a 4 3 7 3 3 6 3 2 5
16 |PNS 16 Penda lll/a 2 2 4 2 3 5 4 4 8
17 |PNS 17 Penda lil/a 4 4 8 4 > 9 4 4 8
18 |PNS 18 Penda lll/a 4 4 B 4 4 8 3 3 6
19 [PNS 19 Pengatur Il/d 3 4 7 4 4 8 4 4 8
20 [PNS 20 Pengatur li/d 3 3 6 3 3 6 3 3 6
21 [PNS 21 Pengatur Hl/d 4 4 8 4 3 7 2 2 4
22 |PNS 22 Pengatur |l/d 5 5 10 5 5 10 4 5 9
23 |PNS 23 Pengatur l/d 5 4 9 4 4 8 4 5 9
24 |PNS 24 Pengatur H/d 4 4 8 4 4 8 3 3 6
25 [PNS 25 Pengatur il/id 4 4 8 4 4 8 3 3 6
26 |PNS 26 Pengatur ll/d 3 3 6 3 3 6 3 4 7
27 |PNS 27 Pengatur ll/d 3 3 6 3 3 8 4 5 9
28 |PNS 28 Pengatur li/d 4 4 8 4 4 8 3 3 6
29 |PNS 29 Pengatur H/d 4 3 7 3 3 8 5 5 10
30 |[PNS 30 Pengatur li/c 4 4 8 3 3 8 4 4 8
31 [PNS 31 Pengatur li/c 5 5 10 5 5 10 3 4 7
32 |PNS 32 Pengatur Hic 4 4 8 4 4 8 3 4 7
33 |PNS 33 Pengatur llic 3 3 6 3 3 6 3 4 7
34 |PNS 34 Pengatur lljc 4 4 8 4 4 8 3 4 7
35 |[PNS 35 Pengatur il/ic 1 1 2 1 1 2 3 3 6
36 |[PNS 36 Pengatur ll/c 4 4 8 4 4 8 1 3 4
37 |PNS 37 Pengatur /b 4 3 7 3 3 6 4 4 8
38 [PNS 38 Pengatur ll/b 4 4 8 5 5 10 4 5 9
39 |PNS 39 Pengatur Il/b 4 4 8 4 3 7 4 5 g
40 [PNS 40 Pengatur ll/a 4 4 8 4 4 8 4 4 8
41 |PNS 41 Pengatur Il/a 3 4 7 4 4 8 3 4 7
42 |PNS 42 Jurda I/b 4 4 8 4 4 8 4 5 9
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RESPONDEN
PANGKAT/ %2.3 JUMLAH T1AP X2.4 JUMLAH TiAP X2.5 JUMLAH TIAP
No| NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INBIKATOR
25 | 26 27 | 28 29 | 30
1 |PNS 1 Penda Ill/d 5 4 9 4 5 9 5 5 10
2 |PNS2 Penda lll/ic 5 4 9 4 5 9 5 5 10
3 |PNS 3 Penda lll/c 4 3 7 3 4 7 4 3 7
4 |PNS 4 Penda lll/c 4 4 8 4 4 8 4 3 7
5 |[PNS5 Penda lil/c 4 4 8 4 5 9 5 4 9
6 |[PNS 8 Penda lll/b 5 4 9 4 3 7 3 4 7
7 IPNS7 Penda lli/b 5 5 10 4 4 8 4 5 9
8 [PNS8 Penda lil/b 5 4 9 5 3 8 4 5 9
g [PNS 9 Penda lil/b 5 4 9 4 4 8 3 4 7
10 |PNS 10 Penda ili/a 3 5 8 4 5 9 4 5 9
11 |PNS 11 Penda lll/a 4 4 8 4 3 7 4 5 9
12 IPNS 12 Penda lil/a 4 2 6 3 1 4 2 2 4
13 |[PNS 13 Penda lll/a 4 3 7 3 1 4 3 2 5
14 |PNS 14 Penda lli/a 3 5 8 2 4 B 4 3 7
15 [PNS 15 Penda Ill/a 3 4 7 3 4 7 4 2 6
16 |PNS 16 Penda lil/a 3 2 5 2 1 3 3 1 4
17 |PNS 17 Penda llt/a 4 3 7 4 4 8 4 5 9
18 |PNS 18 Penda lll/a 4 2 6 2 2 4 3 3 6
19 |PNS 19 Pengatur Hid 3 3 6 2 2 4 3 3 6
20 |PNS 20 Pengatur Ii/d 3 3 6 2 2 4 3 3 6
21 [PNS 21 Pengatur Il/d 3 2 5 2 2 4 3 3 6
22 |PNS 22 Pengatur ll/d 5 5 10 4 5 9 5 5 10
23 |PNS 23 Pengatur li/d 4 4 8 4 4 8 4 5 9
24 IPNS 24 Pengatur lifd 5 4 9 4 4 8 4 5 9
25 |PNS 25 Pengatur ll/d 4 3 7 3 4 7 4 5 9
26 [PNS 26 Pengatur Il/d 5 4 9 4 4 8 4 5 9
27 |PNS 27 Pengatur ll/d 4 4 8 5 4 9 4 5 9
28 |PNS 28 Pengatur t/d 5 1 4 9 5| 4 9 4 | 5 8
29 |PNS 29 Pengatur 11/d 5 4 9 5 4 9 4 5 9
30 |PNS 30 Pengatur.il/c 4 3 7 3 2 5 3 3 5
31 IPNS 31 Pengatur |l/c 4 2 6 3 2 5 3 3 6
32 {PNS 32 Pengatur lic 4 3 7 3 1 4 3 2 5
33 |PNS 33 Pengatur li/c 4 2 6 3 2 5 3 3 6
34 |PNS 34 Pengatur ll/c 4 2 6 3 2 5 2 3 5
35 [PNS 35 Pengatur Il/c 3 3 6 3 2 5 2 3 5
36 |PNS 36 Pengatur ll/c 2 1 3 3 3 6 2 3 5
37 |PNS 37 Pengatur li/b 4 2 B 3 2 5 2 2 4
38 |PNS 38 Pengatur ll/b 5 4 9 5 5 10 4 5 9
39 |PNS 39 Pengatur ii/b 4 4 8 5 5 10 4 5 9
40 |[PNS 40 Pengatur Il/a 5 3 8 4 4 8 4 3 7
41 |PNS 41 Pengatur li/a 4 4 8 4 5 9 4 4 8
42 |PNS 42 Jurda I/b 4 4 8 5 4 9 4 5 9
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19 |PNS 19 Pengatur H/d

20 {PNS 20 Pengatur Il/d

21 |PNS 21 Pengatur |l/d

22 |PNS 22 Pengatur Il/d

23 IPNS 23 Pengatur li/d

24 |[PNS 24 Pengatur il/d

25 |PNS 25 Pengatur Il/d

26 [PNS 26 Pengatur 11/d

27 |PNS 27 Pengatur It/d

28 |PNS 28 Pengatur H/d

RESPONDEN
JUMLAH TIAP JUMLAH TiAP JUMLAH TIAP
No| NAMA (:c‘;’_qc?:(?;:q x2.6 INDIKATOR X2.7 INDIKATOR X2.8 INDIKATOR
1 2 3 4 5 6
1 |PNS1 Penda Iil/d 10 10
2 |PNS2 Penda lil/c a8 8
3 |PNS 3 Penda Hl/c 8 8
4 [PNS 4 Penda illfc B 8
5 [PNS5 Penda lll/c 8 8
6 |PNS6 Penda ilifb 8 9
7 |IPNS7 Penda lli/b 6 8
8 |[PNS 8 Penda lil/b 8- 9
9 |[PNS9 Penda HI/b 8 9
10 |PNS 10 Penda lll/a 6 8
14 |PNS 11 Penda lli/a 6 g
12 |PNS 12 Penda lil/a 8 7
13 |PNS 13 Penda Hll/a 8 9
14 |PNS 14 Penda lll/a 8 7
15 |PNS 15 Penda ili/a B 8
16 |[PNS 16 Penda lli/a 10 8
17 |PNS 17 Penda lll/a g
18 [PNS 18 Penda ill/a 8
9
6
6
9
8
8
8
8
8
9
9

29 PNS 29 Pengatur H/d

bbb OSEDEDWOROOLOERWDE WERRWDLEOWDRLWOWSDAwWWDbDDAWDELWLLOGOW

B AR DRRAOAWWBRBWAWBMWLBADWLEWWERLWERWILDRAWWLDAWSELBDCOGWLAELDS W
Mmmw-hmm+mmwMwwmmmw.\)hwwmmmhwbwhw&mhwmmw-&whJ:.""

Wh bAoA RrWWOURAMOGERBEDLDLDILRAALADWWOBRBGATLADMBMODLBMEAODDSASSLSDILSDLB OIDMD|[®

WWNOWWOURNNMNNONMNWORNWWWRNRNWWRORN WWRNWNRN W WWH WWh Woowowh we
mmhmwmhmmwmmmmmmmmmﬂmmmmJ}-qc_nc)mooc)-—qﬂ-ﬂoacnmoaﬂ0)00-4
mhh(ﬂmhmwhh&hmwm-ﬁhhhhmmwhhbhhwbwmbhmhmbbbhmu

30 |PNS 30 Pengatur ll/e 10
31 |PNS 31 Pengatur Il/c 8
32 IPNS 32 Pengatur e 9
33 |PNS 33 Pengatur ll/c 7
34 |PNS 34 Pengatur ll/ic 7
35 [PNS 35 Pengatur |l/c 7
36 |PNS 36 Pengatur li/c o]
37 [PNS 37 Pengatur li/b 8
38 [PNS 38 Pengatur Il/b 9
39 {PNS 39 Pengatur I/b 9
40 |PNS 40 Pengatur H/a 8
41 |PNS 41 Pengatur ll/a 8
42 |PNS 42 Jurda I/b 8
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RESPONDEN
JUMLAH TIAP JUMLAH TIAP JUMLAH TIAP
No| NAMA gg?g:g;; X2.9 INDIKATOR Xx2.10 INDIKATOR x31 INDIKATOR
3 3 4 4 4

1 |PNS 1 Penda lIl/d 9

2 |PNS2 Penda llt/c 8

3 |PNS3 Penda lll/c 10

4 {PNS 4 Penda lllje 8

5 [PNS5 Penda lllic 10

6 |PNS6 Penda llI/b 10

7 |IPNS7 Penda /b

8 |PNS8 Penda lil/b 1

9 |[PNS9 Penda lli/b

10 [PNS 10 Penda ill/a

11 [PNS 11 Penda lll/a

12 [PNS 12 Penda lli/a

13 |PNS 13 Penda ill/a

14 |PNS 14 Penda lll/a

15 |[PNS 15 Penda lli/a

16 |PNS 16 Penda Hl/a

17 |PNS 17 Penda ill/a

18 [PNS 18 Penda lil/a

19 [PNS 19 Pengatur |l/d

20 [PNS 20 Pengatur il/d

21 |PNS 21 Pengatur li/d

22 |[PNS 22 Pengatur |l/d

23 [PNS 23 Pengatur ll/d

24 |PNS 24 Pengatur Il/d
25 {PNS 25 Pengatur Il/d
26 |PNS 26 Pengatur 1l/d
27 [PNS 27 Pengatur li/d
28 |PNS 28 Pengatur 11/d
29 |[PNS 29 Pengaturli/d
30 |PNS 30 Pengatur ll/c
31 |[PNS 31 Pengatur lli¢
32 IPNS 32 Pengatur 1i/c
33 [PNS 33 Pengatur ll/c

g

PNS 34 Pengatur Hic

[T
(%]

PNS 35 Pengatur 1l/c

w
1]

PNS 36 Pengatur llic

[ A ]
part

PNS 37 Pengatur li/b
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38 [PNS 38 Pengatur Il/b
39 IPNS 39 Pengatur lIfb
40 1PNS 40 Pengatur il/a
41 [PNS 41 Pengatur |l/a
42 |PNS 42 Jurda I/b
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RESPONDEN
PANGKAT/ x32 [JUMLARTIAPL .. | JUMLAH TiAP X34 | JUMLAH TIAP
No | NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INDIKATOR
43 | 44 45 | 46 47 | 48
1 |PNS 1 Penda Iti/d 4 4 8 4 4 8 5 5 10
2 [PNS2 Penda lilfc 4 3 7 4 4 8 5 5 10
3 IPNS 3 Penda lli/c 3 3 6 2 3 5 4 4 8
4 [PNS 4 Penda ill/c 5 2 7 3 4 7 4 4 8
5 |[PNS S Penda lll/c 4 3 7 3 4 7 5 5 10
6 |[PNS6 Penda Ili/b 3 3 8 4 4 8 3 3 6
7 [PNS7 Penda Ilifb 4 2 6 4 4 8 4 4 8
8 [PNS 8 Penda lll/b 3 3 3] 3 5 8 3 4 7
9 [PNS 9 Penda lli/b 3 3 8 2 4 B 4 3 7
10 IPNS 10 Penda lll/a 3 4 7 2 4 6 5 4 9
11 |PNS 11 Penda ll/a 2 4 6 1 4 5 3 4 7
12 IPNS 12 Penda lli/a 2 3 5 2 3 5 1 2 3
13 [PNS 13 Penda Ill/a 1 4 5 3 3 6 1 3 4
14 |PNS 14 Penda lll/a 4 3 7 4 2 B 4 4 8
15 [PNS 15 Penda ill/a 1 4 5 3 3 6 4 4 8
16 {PNS 16 Penda Ill/a 2 3 5 2_|1\2 4 1 3 4
17 IPNS 17 Penda lil/a 1 2 3 3 4 7 4 4 8
18 [PNS 18 Penda Hl/a 4 2 6 4 2 6 2 3 5
19 [PNS 19 Pengatur |i/d 1 1 2 4 2 6 2 3 5
20 [PNS 20 Pengatur i1/d 1 1 2 2 2 4 2 3 5
21 [PNS 21 Pengatur ll/d 4 2 8 3 2 5 2 3 5
22 |PNS 22 Pengatur Il/d 1 3 4 4 4 8 5 5 10
23 [PNS 23 Pengatur Ii/d 1 2 3 5 4 9 4 4 8
24 [PNS 24 Pengatur |1/d 4 1 5 3 4 7 4 4 8
25 |PNS 25 Pengatur 1l/d 2 1 3 2 3 5 4 4 8
26 |PNS 28 Pengatur tl/d 3 2 5 2 4 3] 4 4 8
27 IPNS 27 Pengatur i/d 2 2 4 3 5 8 4 4 8
28 [PNS 28 Pengatur H/d 3 2 5 3 5 8 4 4 8
29 |PNS 28 Pengatur li/d 3 3 6 3 5 8 4 4 8
30 [PNS 30 Pengaturii/c 2 3 5 4 3 7 2 3 5
31 {PNS 31 Pengatur ll/c 4 3 7 3 3 8 2 3 5
32 |PNS 32 Pengatur /¢ 2 4 6 3 3 6 1 3 4
33 [PNS 33 Pengatur il/c 2 2 4 3 3 6 2 3 5
34 |PNS 34 Pengatur Hic 3 2 5 3 3 6 2 2 4
35 [PNS 35 Pengatur Il/c 2 1 3 1 3 4 2 2 4
36 {PNS 36 Pengatur li/c 3 1 4 2 3 5 3 2 5
37 |PNS 37 Pengatur ii/b 3 2 5 2 3 5 2 2 4
38 [PNS 38 Pengatur li/b 3 3 6 5 5 10 5 4 9
39 [PNS 39 Pengatur li/b 3 5 8 4 5 9 5 4 9
40 |PNS 40 Pengatur ll/a 4 3 7 4 4 8 4 4 8
41 |{PNS 41 Pengatur ll/a 4 4 8 4 4 8 5 4 9
42 |PNS 42 Jurda i/b 3 4 7 5 5 10 4 4 8

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




REKAPITULASI JAWABAN

14/41218.pdf

RESPONDEN
PANGKAT/ x35 [JUMLAHTIARY - yag | JUMLAHTIARY o, [ JUMLAH TIAP
No| NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INDIKATOR
49 | 50 51 | 52 53 | 54
1 |PNS 1 Penda lli/d 5 5 10 5 4 9 3 5 8
2 |[PNS2 Penda lll/c 5 4 9 4 4 8 4 4 8
3 IPNS 3 Penda lll/c 3 4 7 4 3 7 3 4 7
4 [PNS 4 Penda /¢ 3 3 6 3 4 7 3 4 7
5 |PNS 5 Penda lli/c 4 4 8 4 3 7 3 4 7
6 |PNS8 Penda ill/b 4 4 8 4 3 7 3 4 7
7 [PNS7 Penda Il/b 5 3 8 3 2 5 4 4 8
8 [PNS 8 Penda lll/b 5 4 g 4 3 7 3 4 7
9 |PNS 9 Penda Hli/b 4 4 8 4 4 8 3 5 8
10 [PNS 10 Penda lll/a 5 3 8 3 3 8 4 4 8
11 [PNS 11 Penda lil/a 5 3 8 3 4 7 3 4 7
12 |PNS 12 Penda lll/a 2 4 6 4 3 7 3 4 7
13 [PNS 13 Penda ili/a 2 4 6 4 4 8 4 5 9
14 [PNS 14 Penda lli/a 3 4 7 4 3 7 3 4 7
15 {PNS 15 Penda lil/a 2 3 5 3 4 7 2 4 6
16 |PNS 16 Penda lil{a 1 5 6 5 3 8 2 4 6
17 |PNS 17 Penda lll/a 5 3 8 3 4 7 3 5 8
18 |PNS 18 Penda lll/a 3 4 7 4 2 6 2 4 6
19 {PNS 19 Pengatur |l/d 3 4 7 4 3 7 3 5 8
20 [PNS 20 Pengatur Ii/d 3 3 6 3 2 5 3 3 6
21 |PNS 21 Pengatur ll/d 3 3 6 3 3 6 2 3 5
22 [PNS 22 Pengatur (l/d 5 4 9 4 3 7 2 4 &
23 JPNS 23 Pengatur ll/d 5 3 8 3 4 7 3 4 7
24 |PNS 24 Pengatur I1/d 5 4 9 4 2 6 3 4 7
25 |PNS 25 Pengatur 1l/d 5 4 9 4 3 7 2 4 6
26 |PNS 26 Pengatur Il/d 5 3 8 3 3 8 2 4 6
27 |PNS 27 Pengatur Il/d 5 4 9 4 5 9 3 4 7
28 [PNS 28 Pengatur Il/d 5 3 8 3 2 5 3 4 7
29 [PNS 28 Pengatur Ilid 5 4 9 4 3 7 3 4 7
30 [PNS 30 Pengatur.llic 3 3 6 3 3 6 2 5 7
31 |PNS 31 Pengaturli/c 3 4 7 4 2 6 3 4 7
32 [PNS 32 Pengatur llic 2 3 5 3 3 8 2 5 7
33 |[PNS 33 Pengatur ll/ic 3 3 B 3 3 6 2 3 5
34 |PNS 34 Pengatur lli¢ 3 4 7 4 2 6 3 3 6
35 |PNS 35 Pengatur ll/c 3 3 6 3 1 4 2 4 6
36 |PNS 36 Pengatur ll/ic 3 4 7 4 2 6 2 4 6
37 [PNS 37 Pengatur li/b 2 4 6 4 3 7 2 4 6
38 |PNS 38 Pengatur /b 5 4 9 4 4 8 3 4 7
39 [PNS 38 Pengatur H/b 5 5 10 5 3 8 3 4 7
40 |PNS 40 Pengatur ll/a 3 4 7 4 2 6 2 4 6
41 |PNS 41 Pengatur ll/a 4 4 8 4 3 7 3 4 7
42 |PNS 42 durda I/b 5 4 9 4 2 6 3 3 6
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PANGKAT/ 3.8 JUMLAH TIAP X3.9 JUMLAH TIAP x310 | JUMLAH TIAP
No| NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INDIKATOR
55 [ 56 57 | 58 58 | 60
1 |PNS 1 Penda Ill/d 5 S 10 4 4 8 4 4 8
2 [PNS2 Penda lllfc 4 5 9 4 3 7 4 4 8
3 |IPNS 3 Penda lllic 4 4 8 3 3 6 2 3 5
4 [PNS 4 Penda lilic 4 4 8 5 2 7 3 4 7
5 |[PNS5 Penda lll/c 4 5 9 4 3 7 3 4 7
6 [PNSB Penda /b 5 4 9 3 3 6 4 4 8
7 |PNS 7 Penda Ili/b 4 5 9 4 2 6 4 4 8
8 |PNS 8 Penda lll/b 5 5 10 3 3 6 3 5 8
9 {PNS9 Penda lll/b 4 5 9 3 3 5 2 4 6
10 {PNS 10 Penda lil/a 4 5 g 3 4 7 2 4 6
11 |PNS 11 Penda lll/a 5 4 g 2 4 3] 1 4 5
12 |PNS 12 Penda ill/a 3 2 5 2 3 5 2 3 5
13 |PNS 13 Penda {ll/a 4 2 8 1 4 5 3 3 6
14 |PNS 14 Penda lll/a 3 4 7 4 3 7 4 2 6
15 IPNS 15 Penda Hl/a 4 4 B8 1 4 5 3 3 6
16 |PNS 16 Penda lll/a 4 2 6 2 3 5 2 2 4
17 IPNS 17 Penda lll/a 4 4 8 1 2 3 3 4 7
18 [PNS 18 Penda lll/a 4 3 7 4 2 6 4 2 6
19 [PNS 19 Pengatur l/d 4 2 8 1 1 2 4 2 6
20 [PNS 20 Pengatur Ii/d 3 3 B 1 1 2 2 2 4
21 [PNS 21 Pengatur Il/d 3 4 7 4 2 6 3 2 5
22 |PNS 22 Pengatur Il/d 5 5 10 1 3 4 4 4 8
23 |PNS 23 Pengatur li/d 4 5 9 1 2 3 5 4 9
24 |PNS 24 Pengatur li/d 4 5 8 4 1 5 3 4 7
25 |PNS 25 Pengatur ll/d 4 5 g 2 1 3 2 3 5
26 |PNS 26 Pengatur ll/d 4 4 8 3 2 5 2 4 6
27 {PNS 27 Pengatur il/d 4 4 8 2 2 4 3 5 8
28 {PNS 28 Pengatur {l/d 5 4 9 3 2 5 3 5 8
29 |PNS 29 Pengatur 1l/d 5 4 9 3 3 6 3 5 8
30 |PNS 30 Pengatur li/c 5 4 9 2 3 5 4 3 7
31 |PNS 31 Pengatur li/c 4 3 7 -4 3 7 3 3 6
32 |PNS 32 Pengaturlic | 4 | 3 7 2 | 4 6 3|3 6
33 |[PNS 33 Pengatur Il/c 4 3 7 2 2 4 3 3 6
34 |PNS 34 Pengatur il/ic 4 3 7 3 2 5 3 3 6
35 |PNS 35 Pengatur il/ic 3 2 5 2 1 3 1 3 4
36 |PNS 36 Pengatur ll/c 2 3 5 3 1 4 2 3 5
37 |PNS 37 Pengaturli/b | 4 | 3 7 3| 2 5 2|3 S
38 |PNS 38 Pengatur Il/b 5 5 10 3 3 6 5 5 10
39 [PNS 39 Pengatur il/b 5 5 10 3 5 8 4 5 9
40 |PNS 40 Pengatur Ila 4 4 8 4 3 7 4 4 8
41 |PNS 41 Pengatur Il/a 4 5 9 4 4 8 4 4 8
42 |[PNS 42 Jurda I/b 5 3 8 3 4 7 5 5 10
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PANGKAT/ X3.11 JUMLAH TIAP e JUMLAH TiaP vz JUMLAH TIAP
No| NAMA GOLONGAN INDIKATOR INDIKATOR INDIKATOR
61 | 62 63 | 64 65 | 66
1 |PNS 1 Penda [ll/d 5 5 10 5 5 10 5 5 10
2 [PNS2 Penda /¢ 5 5 10 5 4 9 4 5 9
3 |PNS 3 Penda lll/c 4 4 8 3 4 7 4 4 8
4 [PNS 4 Penda lllic 4 4 8 3 3 6 3 4 7
5 |PNS 5 Penda lll/ic 5 5 10 4 4 8 4 5 9
6 |PNS6 Penda lli/b 3 3 6 4 4 8 4 3 7
7 |[PNS7 Penda lll/b 4 4 8 5 3 8 3 4 7
8 [PNS8 Penda Ill/b 3 4 7 5 4 9 4 3 7
9 |[PNS 9 Penda /b 4 3 7 4 4 8 4 4 8
10 [PNS 10 Penda illfa 5 4 g 5 3 8 3 5 8
11 [PNS 11 Penda lll/a 3 4 7 5 3 8 3 3 6
12 [PNS 12 Penda ll/a 1 2 3 2 4 6 4 1 5
13 {PNS 13 Penda lli/a 1 3 4 2 4 6 4 1 5
14 |PNS 14 Penda lil/a 4 4 8 3 4 7 4 4 8
15 |PNS 15 Pendaill/a 4 4 8 2 3 5 3 4 7
16 |PNS 16 Penda lll/a 1 3 4 1 5 6 5 1 6
17 IPNS 17 Penda lll/a 4 4 8 5 3 8 3 4 7
18 [PNS 18 Penda Ili/a 2 3 5 3 4 7 4 2 6
19 [PNS 19 Pengatur Il/d 2 3 5 3 4 7 4 2 6
20 [PNS 20 Pengatur I1/d 2 3 5 3 3 6 3 2 5
21 |[PNS 21 Pengatur Il/d 2 3 5 3 3 6 3 2 s
22 |PNS 22 Pengatur ll/d 5 5 10 5 4 8 4 5 9
23 |PNS 23 Pengatur Il/d 4 4 8 5 3 8 3 4 7
24 |[PNS 24 Pengatur Il/d 4 4 8 5 4 9 4 4 8
25 {PNS 25 Pengatur li/d 4 4 8 5 4 9 4 4 8
26 |PNS 26 Pengatur Il/d 4 4 g 5 3 8 3 4 7
27 |PNS 27 Pengatur ll/d 4 4 8 5 4 9 4 4 8
28 |PNS 28 Pengaturil/d | "4 (4 8 5 | 3 8 3| 4 7
29 |PNS 29 Pengatur li/d 4 4 8 5 4 9 4 4 8
30 [PNS 30 Pengatur.ll/c 2 3 5 3 3 6 3 2 5
31 {PNS 31 Pengaturilic 2 3 5 3 4 7 4 2 6
32 |PNS 32 Pengatur llic 1 3 4 2 3 5 3 1 4
33 [PNS 33 Pengatur ll/c 2 3 5 3 3 6 3 2 5
34 [PNS 34 Pengatur ll/ic 2 2 4 3 4 7 4 2 6
35 {PNS 35 Pengatur ll/ic 2 2 4 3 3 6 3 2 5
36 |PNS 36 Pengatur li/c 3 2 5 3 4 7 4 3 7
37 |[PNS 37 Pengatur |I/b 2 2 4 2 4 6 4 2 6
38 |PNS 38 Pengatur Il/b 5 4 9 5 4 9 4 5 9
39 |[PNS 39 Pengatur /b 5 4 5 5 5 10 5 5 10
40 |PNS 40 Pengatur il/a 4 4 8 3 4 7 4 4 8
41 [PNS 41 Pengatur llfa 5 4 9 4 4 8 4 5 8
42 |PNS 42 Jurda Iib 4 4 8 5 4 9 4 4 8
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REKAPITULASI JAWABAN

RESPONDEN
JUMLAH TIAP JUMLAH TIAP JUMLAH TIAP

No | NAMA (; g:l (()3;( (;I]N ve INDIKATOR va INDIKATOR Y8 INDIKATOR

1 |PNS 1 Penda lil/d 10 9

2 |PNS 2 Penda lll/ic 10 9

3 IPNS 3 Penda lllic 9

4 |IPNS 4 Penda lll/c 9

5 |[PNS5 Penda lll/ic 8

6 |PNSB Penda lli/b 10

7 |[PNS7 Penda lll/b 10
8 [PNS8 Penda Hl/b 9

9 |PNS9 Penda /b 10
10 |PNS 10 Penda lil/a 10
11 |PNS 11 Penda liVa 7
12 |[PNS 12 Penda !li/a 9
13 |PNS 13 Penda !ll/a 9
14 |PNS 14 Penda lil/a 10
15 |PNS 15 Penda Ili/a 10
16 [PNS 16 Penda lll{a

17 |PNS 17 Penda lli/a

18 |PNS 18 Penda lll/a

19 |PNS 19 Pengatur Il/d

20 [PNS 20 Pengatur Il/d

21 |PNS 21 Pengatur il/d

22 [PNS 22 Pengatur Il/d

23 IPNS 23 Pengatur li/d
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24 IPNS 24 Pengatur ll/d 9
25 |PNS 25 Pengatur Il/d 8
26 |PNS 26 Pengatur il/d 7
27 |PNS 27 Pengatur l/d 8
28 |PNS 28 Pengatur !l/d 8
29 |[PNS 29 Pengatur Ii/d 6
30 [PNS 30 Pengatur ll/ic 8
31 [PNS 31 Pengatur lifc 6
32 [PNS 32 Perngaturilic 8
33 [PNS 33 Pengatur ll/c 8
34 iPNS 34 Pengatur ll/c 6
35 [PNS 35 Pengatur ll/c 6
36 [PNS 36 Pengatur li/c 7
37 |[PNS 37 Pengatur il/b 7
38 |PNS 38 Pengatur /b 7
39 |PNS 39 Pengatur Il/b 8
40 |PNS 40 Pengatur ll/a 7
41 |PNS 41 Pengatur il/a &
42 |PNS 42 Jurda I/b 8

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41218.pdf

REKAPITULASI JAWABAN
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PANGKAT/ Y6 JUMLAH TiaP Y7 JUMLAH TIAP s JUMLAH TIAP
No | NAMA GOLONGAN INDIXATOR INDIXATOR INDIKATOR
73 | 74 75 | 76 77 | 78
1 IPNS1 Penda lll/d 3 5 8 4 5 9 5 3 8
2 |PNS2 Penda lll/c 3 5 8 5 5 10 3 2 5
3 |PNS3 Penda lllic 2 5 7 4 5 9 4 2 6
4 |PNS 4 Penda lli/c 1 4 5 3 4 7 3 4 7
5 |IPNS5 Penda ll/¢ 4 5 g 4 4 8 4 5 9
6 |PNSB Penda lll/b 3 4 7 4 4 8 3 4 7
7 [PNS7 Penda /b 4 4 8§ 5 4 9 3 3 6
8 |[PNS8 Penda Ili/b 5 4 9 4 4 8 4 2 6
g9 |[PNS9 Penda Ili/b 4 5 9 5 5 10 5 1 6
10 [PNS 10 Penda lil/a 3 4 7 3 4 7 3 2 5
11 |PNS 11 Penda ill/a 2 4 6 3 4 7 2 4 6
12 [PNS 12 Penda lll/a 2 2 4 2 3 5 3 1 4
13 |PNS 13 Penda Ill/a 1 2 3 3 3 6 4 4 8
14 |PNS 14 Penda !l/a 3 3 6 4 3 7 3 3 6
15 |PNS 15 Penda ill/a 4 3 7 4 3 7 2 4 6
16 [PNS 16 Penda lll/a 3 2 5 3 3 6 4 2 6
17 |[PNS 17 Penda lll/a 2 4 6 3 4 7 5 4 9
18 |PNS 18 Penda lil/a 2 4 6 4 4 8 4 3 7
19 |PNS 19 Pengatur il/d 2 4 6 4 4 8 3 4 7
20 |PNS 20 Pengatur ll/d 3 3 8 4 3 7 3 3 6
21 |PNS 21 Pengatur 1l/d 2 4 8 3 3 8 3 2 5
22 |PNS 22 Pengatur Hid 2 5 7 2 5 7 3 3 6
23 |IPNS 23 Pengatur Il/d 3 4 7 4 5 9 2 3 5
24 |PNS 24 Pengatur Il/d 4 ) 8 3 3 6 3 4 7
25 |PNS 25 Pengatur |l/d 3 4 7 4 4 8 4 3 7
26 |PNS 26 Pengatur li/d 2 3 5 4 3 7 2 3 5
27 |[PNS 27 Pengatur Il/d 2 3 5 4 3 7 4 3 7
28 |PNS 28 Pengatur Il/d 3 4 7 4 4 8 4 4 8
29 |PNS 29 Pengatur ll/d 4 4 8 4 3 7 3 4 7
30 {PNS 30 Pengatur llic 3 4 7 3 3 6 2 3 5
31 [PNS 31 Pengatur Ilic 2 5 7 3 3 6 2 1 3
32 |PNS 32 Pengatur llic 2 3 5 3 3 6 3 1 4
33 |PNS 33 Pengaturlilc | 4 | 3 7 3 [ 3 3] 4 1 5
34 {PNS 34 Pengatur ll/c 2 4 6 2 3 5 2 2 4
35 |PNS 35 Pengatur ll/c 3 1 4 2 1 3 2 2 4
36 |PNS 36 Pengatur ll/ic 4 3 7 3 2 5 3 2 5
37 |[PNS 37 Pengatur ll/b 2 3 5 3 2 5 2 3 5
38 |PNS 38 Pengatur il/b 3 5 8 4 5 9 4 3 7
39 |PNS 39 Pengatur /b 2 4 6 5 4 9 5 4 9
40 [PNS 40 Pengatur l/a 2 4 6 4 4 8 4 3 7
41 |PNS 41 Pengatur li/a 1 4 5 4 4 8 2 4 6
42 |PNS 42 Jurda Ifb 2 4 6 3 5 8 3 2 5
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REKAPITULASI JAWABAN

RESPONDEN
PANGKAT/ Yo JUMLAH TIAP | JUMLAH | JUMLAH | JUMLAH | JUMLAH
No| NAMA GOLONGAN INDIKATOR VAR X1 VAR X2 VAR X3 VAR Y
79 | 80
1 [PNS 1 Penda lll/d 4 5 g 82 90 98 80
2 |[PNS2 Penda ll/c 3 5 B 77 B8 92 75
3 [PNS3 Penda lli/c 4 5 9 82 76 77 69
4 IPNS 4 Penda ili/c 5 4 9 70 78 80 63
5 |IPNS5 Penda llifc 2 4 6 80 B1 89 74
6 |[PNS6 Penda !llib 3 4 7 76 78 81 68
7 [PNS7 Penda llifb 4 4 B8 71 81 83 71
8 [PNS 8 Penda /b 3 4 7 69 84 84 69
9 |[PNSH Penda HIi/b 4 5 9 77 82 79 73
10 [PNS 10 Penda lll/a 2 4 6 65 77 81 67
11 [PNS 11 Penda tl/a 3 4 7 66 78 78 61
12 [PNS 12 Penda lll/a 4 3 7 45 62 58 46
13 [PNS 13 Penda lll/a 5 3 B 46 66 65 54
14 [PNS 14 Penda Hll/a 3 3 3 56 66 75 63
15 [PNS 15 Penda tll/a 2 3 5 57 54 69 60
16 (PNS 16 Penda {ll/a 4 3 7 45 58 57 52
17 [PNS 17 Penda tll/a 3 4 7 72 79 75 68
18 |PNS 18 Penda ill/a 4 4 8 70 62 69 61
18 [PNS 19 Pengatur Il/d 2 4 8 64 67 61 58
20 {PNS 20 Pengatur It/d 3 3 B 54 56 51 52
21 |[PNS 21 Pengatur li/id 2 3 5 61 56 63 51
22 |PNS 22 Pengatur Ii/d 3 5 8 BO B8 86 71
23 {PNS 23 Pengatur ll/d 4 5 9 73 81 80 68
24 |PNS 24 Pengatur li/d 4 3 7 65 79 79 70
25 |PNS 25 Pengatur ll/d 5 4 g 70 74 71 72
26 [PNS 26 Pengatur Il/d 4 3 7 56 74 73 53
27 [PNS 27 Pengatur 1l/d 3 3 6 56 81 81 66
28 {PNS 28 Pengatur 1l/d 4 4 8 67 . 75 79 70
29 [PNS 29 Pengatur Il/d 3 3 5] 82 83 85 67
30 |[PNS 30 Pengatur |lic 3 3 & . 57 68 70 54
31 |PNS 31 Pengatur li/ic 5 3 8 65 71 72 53
32 |PNS 32 Pengatur ll/c 5 3 8 52 65 65 48
33 |PNS 33 Pengatur |lic 5 3 8 49 61 61 55
34 |PNS 24 Pengatur llic 4 3 7 56 65 64 50
35 |PNS 35 Pengatur llic 2 1 3 23 49 47 40
36 |PNS 36 Pengatur ll/c 3 2 5 50 S7 58 54
37 |PNS 37 Pengatur lI/b 3 2 5 48 63 63 47
38 |PNS 38 Pengatur I/b 5 5 10 82 91 93 76
39 |PNS 39 Pengatur il/b 4 4 8 75 86 96 77
40 |PNS 40 Pengatur ll/a 3 4 7 71 76 81 64
41 |PNS 41 Pengaturifa | 4 | 4 8 67 80 88 67
42 [PNS 42 Jurda I/b 4 5 9 74 80 88 69
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Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



JAWABAN WAWANCARA

14/41218.pdf

JAWABAN RESPONDEN
NO PERTANYAAN WAWANCARA
1. MILITER BAGIAN SETDIS
i Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi, karena mereka {PNS)
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja menuntut disamakan dengan militer di
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? setiap lini
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat Faktor motivasi yang berupa karier dan
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa kedudukannya disamakan dengan militer
alasannya?
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap kebanyakan PNS kepeduliannya kurang
kepentingan dinas? dibandingkan militer, karena loyalitasnya
hanya sebatas semu
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Ketaatan terhadap peraturan kurang
peraturan dan atasan mereka? bagus, namun ketaatan terhadap atasan
kelihatannya cukup bagus walaupun
karena terpaksa
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap Sikap PNS terhadap pekerjaannya ada yang
pekerjaannya? bagus, namun beberapa diantaranya tidak
memperdulikan pekerjaannya dan hanya
menuntut hak tanpa memperdutikan
kewajibannya
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslana! pada saat Perilaku PNS pada saat bekerja cenderung
bekerja? teliti, namun terkesan lambat
dibandingkan militer
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya PNS di Disfaslanal
terhadap pekerjaannya? kemampuan teknisnya bagus, karena
mereka jarang mutasi sehingga familier
dengan pekerjaannya sehari-hari.
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JAWABAN WAWANCARA

14/41218.pdf

JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
1. MILITER BAGIAN SETDIS
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal Kemampuan konseptualnya pada
dalam pekerjaannya? umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS cukup erat, namun

dengan militer agak kurang
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JAWABAN WAWANCARA

14/41218.pdf

JAWABAN RESPONDEN
NO PERTANYAAN WAWANCARA
2. MILITER BAGIAN SUBDISFASTANAH
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi, karena mereka {PNS)
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja menuntut disamakan dengan militer di
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? setiap lini
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat Mereka ingin disamakan dengan militer
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa
alasannya?
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap kebanyakan PNS kepeduliannya kurang
kepentingan dinas? dibandingkan militer, namun ada beberapa
diantaranya yang memang punya
kepedulian
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap PNS di Disfaslanal rata-rata mempunyai
peraturan dan atasan mereka? ketaatan yang semu terhadap atasannya,
hal ini karena betum dididik loyalitas mati
sebagaimana militer
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap Sikap PNS terhadap pekerjaannya agak
pekerjaannya? cuek dan terkesan bermental kuli (apabila
diperintah baru jalan)
6 Bagaimana perifaku PNS Disfaslanal pada saat Kurang bertanggung jawab terhadap
bekerja? penyelesaian pekerjaan, terkesan harus
selalu diingatkan.
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya PNS di Disfaslanal
terhadap pekerjaannya? kemampuan teknisnya bagus, karena
mereka jarang mutasi sehingga familier
dengan pekerjaannya sehari-hari.
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JAWABAN WAWANCARA

JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
2. MILITER BAGIAN SUBDISFASTANAH
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal Kemampuan konseptualnya pada
dalam pekerjaannya? umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS cukup erat, namun
PNS Disfaslanal? dengan militer agak kurang
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JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
3. MILITER BAGIAN SUBDISFASWATPERS
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi, karena mereka (PNS)
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja menuntut disamakan dengan militer di
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? setiap lini
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat faktor hubungan interpersonal, karena
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa dengan mereka merasa disetarakan
alasannya? dengan militer
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Kepedulian PNS tinggi hanya bila diberikan
kepentingan dinas? motivasi yang tinggi pula, bila tidak maka
bersikap apatis
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Mereka {PNS) hanya akan mempunyai
peraturan dan atasan mereka? ketaatan sebagaimana militer apabila
diberikan persamaan dengan militer dalam
segatla hal, terutama dalam hal
motivasinya.
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap Apabila pekerjaannya mengandung unsur
pekerjaannya? penghasilan tambahan dia (PNS) rajin, tapi
bila tidak mereka (PNS) malas
mengerjakannya.
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat Cermat dan teliti dalam bekerja, namun
bekerja? tidak memperhatikan faktor tanggung
jawab selesai/tidaknya pekerjaan tersebut.
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfasianal Pada umumnya PNS di Disfaslanal

terhadap pekerjaannya?

kemampuan teknisnya bagus, karena
mereka jarang mutasi sehingga familier
dengan pekerjaannya sehari-hari.
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JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
3. MILITER BAGIAN SUBDISFASWATPERS
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal { Kemampuan konseptualnya pada
dalam pekerjaannya? umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS cukup erat, namun

PNS Disfaslanal?

dengan militer agak kurang

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




JAWABAN WAWANCARA

14/41218.pdf

NO PERTANYAAN WAWANCARA

JAWABAN RESPONDEN

4.MILITER BAGIAN SUBDISFASDUKMAT

1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja
PNS Disfaslanal? Apa alasannya?

Faktor motivasi, karena mereka (PNS)
menuntut disamakan dengan militer di
setiap lini

2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa
alasannya?

faktor pemberian peningkatan gaji,
pemberian ULP(Uang Lauk Pauk),dan yang
terkait dengan kesejahteraan lainnya

3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap
kepentingan dinas?

Kepedulian PNS tinggi hanya bila diberikan
motivasi yang tinggi pula, bila tidak maka
bersikap apatis

4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap
peraturan dan atasan mereka?

Mereka (PNS) hanya akan mempunyai
ketaatan sebagaimana militer apabita
diberikan persamaan dengan militer dalam
segala hal, terutama dalam hai
motivasinya.

5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap

Dalam bekerja dia {PNS) selalu

pekerjaannya? membanding-bandingkan dengan
kapasitas kerjanya, bila dirasakan kerjanya
terlalu berat dibanding yang lain maka dia
enggan melaksanakannya
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanai pada saat Kehati-hatian yang berlebihan para PNS
bekerja? dalam bekerja terkadang menyebabkan
pekeriaan menjadi terkesan lambat,
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Kemampuan teknisnya tergantung

terhadap pekerjaannya?

lamanya berdinas, bagi yang dinasnya lebih
lama maka kemampuan teknisnya lebih
bagus daripada yang belum lama berdinas.
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JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
4. MILITER BAGIAN SUBDISFASDUKMAT
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Kemampuan konseptualnya pada
dalam pekerjaannya? umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS cukup erat, namun

dengan militer agak kurang
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JAWABAN RESPONDEN
NO PERTANYAAN WAWANCARA
5 MILITER BAGIAN SUBDISFASKON
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi, karena mereka (PNS)
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja menuntut disamakan dengan militer di
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? setiap hini
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat faktor kesempatan dalam berkarier di
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa militer, karena semua orang menginginkan
alasannya? kariernya tinggi
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Apabila dibandingkan militer, maka
kepentingan dinas? kepedulian'PNS termasuk kurang
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Mereka (PNS) hanya akan mempunyai
peraturan dan atasan mereka? ketaatan sebagaimana militer apabila
diberikan persamaan dengan militer dalam
segala hal, terutama dalam hal
motivasinya.
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanalterhadap Dia (PNS) hanya mengerjakan yang ringan-
pekerjaannya? ringan saja, apabila diperintahkan yang
agak berat dan perlu pengorbanan waktu
di luar jam dinas mereka (PNS) merasa
keberatan
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat Rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan
bekerja? kurang
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfasianal Kemampuan teknisnya tergantung
terhadap pekerjaannya? tamanya berdinas, bagi yang dinasnya lebih
lama maka kemampuan teknisnya lebih
bagus daripada yang belum lama berdinas.
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JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
5.MILITER BAGIAN SUBDISFASKON
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Kemampuan konseptualnya pada
dalam pekerjaannya? umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS cukup erat, namun

dengan militer agak kurang
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NO PERTANYAAN WAWANCARA

JAWABAN RESPONDEN

6.MILITER BAGIAN SUBDISFASIASANG

1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja
PNS Disfaslanal? Apa alasannya?

Faktor motivasi, karena mereka (PNS)
menuntut disamakan dengan militer di
setiap lini

2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa
alasannya?

faktor ingin disetarakan dengan miiiter,
karena jabatan yang diduduki PNS di
instansi militer saat ini hanya terbatas
sekali

3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap
kepentingan dinas?

Kepedulian PNS rendah karena mereka
{PNS} merasa bekerja di luar habitatnya,
sehingga rasa memiliki terhadap organisasi
kurang

4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap
peraturan dan atasan mereka?

Mereka (PNS) hanya akan mempunyai
ketaatan sebagaimana militer apabila
diberikan persamaan dengan militer dalam
segala hal, terutama dalam hal
motivasinya,

5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap
pekerjaannya?

Dia {PNS) hanya mengerjakan yang ringan-
ringan saja, apabila diperintahkan yang
agak berat dan perlu pengorbanan waktu
di luar jam dinas mereka {(PNS) merasa
keberatan

b Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat
bekerja?

Sangat dipengaruhi oleh adanya mativasi,
apabila diberikan motivasi akan lebib rajin,
namun bila tidak ada motivasi yang
mendukung maka perilaku pada saat
bekerja terlihat kurang ikhlas.

7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfasianal
terhadap pekerjaannya?

Kemampuan teknisnya tergantung
lamanya berdinas, bagi yang dinasnya lebih
lama maka kemampuan teknisnya lebih
bagus daripada yang belum lama berdinas.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
6 MILITER BAGIAN SUBDISFASIASANG
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Kemampuan konseptualnya pada
datlam pekerjaannya? umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS cukup erat, namun

PNS Disfaslanal?

dengan militer agak kurang
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NO PERTANYAAN WAWANCARA

JAWABAN RESPONDEN

7.PNS BAGJAN SETDIS

1 Diantara faktar motivasi, loyalitas, dan budaya kerja
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja
PNS Disfaslanal? Apa alasannya?

Faktor motivasi, karena PNS sekarang
sudah menjadi komplemen di TNI namun
pada pelaksanaannya belum dilaksanakan
secara nyata

2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa
alasannya?

faktor ingin disetarakan dengan militer,
karena jabatan yang diduduki PNS di
instansi militer saat ini hanya terbatas
sekali

3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap
kepentingan dinas?

Memang diakui kepedulian PNS kurang
dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih

4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap
peraturan dan atasan mereka?

Memang diakui ketaatan PNS kurang
dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih

5 Bagaimana sikap PNS Disfasianal terhadap
pekerjaannya?

Apabita diberikan kendaraan dinas
sebagaimana militer, kita (PNS) tentu saja
bersedia iembur sebagaimana militer

6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat
hekerja?

PNS Disfaslanal pada umurmnya rajin
bekerja dan penuh kesadaran apabila hak-
haknya dipenuhi, namun apabila hak-hak
tidak dipenuhi di lain pihak kewajibannya
dipaksakan untuk dilaksanakan
menyebabkan PNS menjadi tidak ikhlas
dalam melaksanakannya.

7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal
terhadap pekerjaannya?

Kemampuan teknisnya tergantung
lamanya berdinas, bagi yang dinasnya lebih
lama maka kemampuan teknisnya lebih
bagus daripada yang belum lama berdinas.
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JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
7.PNS BAGIAN SETDIS
; Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Kemampuan konseptualnya golongan 11
dalam pekerjaannya? sebagian baik, namun golongan |l atau
golongan | kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS erat sekali, karena

ada pertemuan rutin PNS Disfaslanal setiap
2 butan sekali.
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JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
8.PNS BAGIAN SUBDISFASTANAH
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi, karena PNS sekarang
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja sudah menjadi komplemen di TNl namun
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? pada pelaksanaannya belum dilaksanakan
secara nyata
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat faktor ingin disetarakan dengan militer,
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa karena jabatan yang diduduki PNS di
alasannya? instansi militer saat ini hanya terbatas
sekali
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Memang diakui kepedulian PNS kurang
kepentingan dinas? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikart motivasi lebih
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslana! terhadap Memang diakui ketaatan PNS kurang
peraturan dan atasan mereka? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap Apabila diberikan kendaraan dinas
pekerjaannya? sebagaimana militer, kita (PNS) tentu saja
bersedia lembur sebagaimana militer
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat PNS Disfaslanal perilakunya baik, dalam
bekerja? pekerjaannya selaiu berhati-hati dan
mengikuti petunjuk atasan.
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya kemampuan teknisnya

terhadap pekerjaannya?

baik, hal ini karena PNS di Disfaslanal
kerjanya rutinitas saja dan jarang mutasi
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JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
8.PNS BAGIAN SUBDISFASTANAH
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Secara jujur dikatakan bahwa kemampuan
dalam pekerjaannya? konseptual PNS di Disfaslanal pada
umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS erat sekali, karena

ada pertemuan rutin PNS Disfaslanal setiap
2 butan sekali.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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JAWABAN RESPONDEN

terhadap pekerjaannya?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
9.PNS BAGIAN SUBDISFASWATPERS
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi, karena PNS sekarang
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja sudah menjadi komplemen di TNI namun
PNS Disfastanal? Apa atasannya? pada pelaksanaannya belum dilaksanakan
secara nyata
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat faktor ingin disetarakan dengan militer,
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa karena jabatan yang diduduki PNS di
alasannya? instansi militer saat ini hanya terbatas
sekali
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Memang diakui kepedulian PNS kurang
kepentingan dinas? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Memang diakui ketaatan PNS kurang
peraturan dan atasan mereka? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanal terhadap Pekerjaan yang dilaksanakan PNS terbatas
pekerjaannya? pada jam kerja, karena PNS tidak
mendapatkan ULP sebagaimana militer
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat Mempunyai sifat membantu rekan
bekerja? sekerjanya
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya kemampuan teknisnya

baik, hal ini karena PNS di Disfaslanal
kerjanya rutinitas saja dan jarang mutasi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




JAWABAN WAWANCARA

14/41218.pdf

JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
9.PNS BAGIAN SUBDISFASWATPERS
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Secara jujur dikatakan bahwa kemampuan
dalam pekerjaannya? konseptual PNS di Disfaslanal pada
umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS erat sekali, karena

PNS Disfaslanal?

ada pertemuan rutin PNS Disfaslanal setiap
2 bulan sekali.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
10.PNS BAGIAN SUBDISFASDUKMAT
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor maotivasi, karena PNS sekarang
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja sudah menjadi komplemen di TNI namun
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? pada pelaksanaannya belum dilaksanakan
secara nyata
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat faktor tunjangan jabatan dan ULP yang
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa seharusnya sama dengan militer, karena
alasannya? kita (PNS) juga dituntut bekerja seperti
militer
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Memang diakui kepedulian PNS kurang
kepentingan dinas? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Memang diakui ketaatan PNS kurang
peraturan dan atasan mereka? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lehih
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslapal terhadap Apabila diberikan kendaraan dinas
pekerjaannya? sebagaimana militer, kita (PNS) tentu saja
bersedia lembur sebagaimana militer
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat Hati-hati dan cermat dalam bekerja
bekerja?
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya kemampuan teknisnya

terhadap pekerjaannya?

baik, hal ini karena PNS di Disfaslanal
kerjanya rutinitas saja dan jarang mutasi
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JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
10.PNS BAGIAN SUBDISFASDUKMAT
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanat | Secara jujur dikatakan bahwa kemampuan
dalam pekerjaannya? konseptual PNS di Disfaslanal pada
umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal

Hubungan sesama PNS erat sekali, namun
terhadap militer kurang
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JAWABAN RESPONDEN
NO PERTANYAAN WAWANCARA
11.PNS BAGIAN SUBDISFASKON
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi, karena PNS sekarang
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja sudah menjadi komplemen di TNI namun
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? pada pelaksanaannya belum dilaksanakan
secara nyata
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat faktor ingin disetarakan dengan militer,
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa karena jabatan yang diduduki PNS di
alasannya? instansi militer saat ini hanya terbatas
sekali
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Memang diakui kepedulian PNS kurang
kepentingan dinas? dibandingkan-militer, hal ini wajar karena
militerdiberikan motivasi lebih
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Karena bekerja di lingkungan militer, maka
peraturan dan atasan mereka? kita (PNS) juga harus menyesuaikan untuk
taat pada aturan dan atasan.
5 Bagaimana sikap PNS Disfasianalterhadap PNS Golongan Ilf lebih rajin dari golongan Il
pekerjaannya? atau golongan I. Namun pada umumnya
kita {(PNS) mengerjakan pekerjaan yang
hanya sebatas jam kerja saja. Di luar jam
kerja menjadi urusan masing-masing
funtuk keluarga)
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat Hati-hati dan cermat dalam bekerja
bekerja?
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya kemampuan teknisnya
terhadap pekerjaannya? baik, hal ini karena PNS di Disfaslanal
kerjanya rutinitas saja dan jarang mutasi
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JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
11.PNS BAGIAN SUBDISFASKON
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Secara jujur dikatakan bahwa kemampuan
dalam pekerjaannya? konseptual PNS di Disfaslanal pada
umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS erat sekali, karena

ada pertemuan rutin PNS Disfaslanal setiap
2 bulan sekali.
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JAWABAN RESPONDEN

NO PERTANYAAN WAWANCARA
12.PNS BAGIAN SUBDISFASIASANG
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja [ Faktor motivasi, karena PNS sekarang
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja sudah menjadi komplemen di TNI namun
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? pada pelaksanaannya belum dilaksanakan
secara nyata
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat faktor ingin disetarakan dengan militer,
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa karena jabatan yang diduduki PNS di
alasannya? instansi militer saat ini hanya terbatas
sekali
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Memang diakui kepedulian PNS kurang
kepentingan dinas? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Memang diakui ketaatan PNS kurang
peraturan dan atasan mereka? dibandingkan militer, hal ini wajar karena
militer diberikan motivasi lebih
5 Bagaimana sikap PNS Disfasianal terhadap Urusan dinas memang wajib dikerjakan,
pekerjaannya? namun kaiau di fuar jam dinas hendaknya
kalau tetap disuruh kerja harus diberi uang
lembur seperti di Swasta.
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat Hati-hati dan cermat dalam bekerja
bekerja?
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya kemampuan teknisnya

terhadap pekerjaannya?

baik, hal ini karena PNS di Disfaslanal
kerjanya rutinitas saja dan jarang mutasi
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JAWABAN RESPONDEN

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
12.PNS BAGIAN SUBDISFASIASANG
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Secara jujur dikatakan bahwa kemampuan
dalam pekerjaannya? konseptual PNS di Disfaslanal pada
umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Hubungan sesama PNS erat sekali, karena

ada pertemuan rutin PNS Disfaslanal setiap
2 bulan sekali.
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KESIMPULAN JAWABAN DALAM
NO PERTANYAAN WAWANCARA
WAWANCARA
1 Diantara faktor motivasi, loyalitas, dan budaya kerja | Faktor motivasi merupakan faktor yang
faktor apakah yang paling mempengaruhi kinerja paling berpengaruh terhadap kinerja PNS
PNS Disfaslanal? Apa alasannya? di instansi militer
2 Faktor motivasi apakah yang dominan dapat Faktor ingin disetarakan dengan
meningkatkan kinerja PNS di Disfaslanal? Apa militer(hubungan interpersonal), faktor
alasannya? penghargaan, dan faktor gaji merupakan
faktor motivasi yang dominan datam
peningkatan kinerja PNS di instansi militer
3 Bagaimana kepedulian PNS di Disfaslanal terhadap Kepedulian PNS di instansi militer
kepentingan dinas? dipengaruhi gleh pemberian motivasi
terhadap PNS, sehingga kepedulian PNS
tersebut akan meningkat apabila PNS
benar-benar menjadi komplemen bagi TNi
4 Sejauh mana ketaatan PNS Disfaslanal terhadap Ketaatan PNS di instansi militer
peraturan dan atasan mereka? dipengaruhi oleh pemberian motivasi
terhadap PNS, sehingga kepedufian PNS
tersebut akan meningkat apabila PNS
benar-benar menjadi komplemen bagi TNi
5 Bagaimana sikap PNS Disfaslanalterhadap Sikap PNS di instansi militer terhadap
pekerjaannya? pekerjaannya pada umumnya dipengaruhi
oleh faktor kesejahteraan yang
diterimanya, terutama berupa materi.
6 Bagaimana perilaku PNS Disfaslanal pada saat Perilaku PNS di instansi militer pada saat
bekerja? bekerja pada umumnya dipengaruhi oleh
faktor tuntutan keseimbangan antara hak
dan kewajibannya.
7 Bagaimana kemampuan teknis PNS Disfaslanal Pada umumnya kemampuan teknis PNS di
terhadap pekerjaannya? Disfaslanal baik, hal ini karena PNS di
Disfaslanal jarang mutasi sehingga familier
terhadap pekerjaannya
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KESIMPULAN JAWABAN DALAM

PNS Disfaslanal?

NO PERTANYAAN WAWANCARA
WAWANCARA
8 Bagaimana kemampuan konseptual PNS Disfaslanal | Kemampuan konseptualnya pada
dalam pekerjaannya? umumnya kurang
9 Bagaimana kemampuan hubungan interpersonal Kemampuan hubungan interpersonal PNS

Disfaslanal dipengaruhi oleh faktor
kesamaan status. Pada umumnya
hubungan sesama PNS cukup baik.
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OUTPUT PENGUJIAN VALIDITAS
(TERHADAP KUESIONER 80 PERTANYAAN)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 42 100.0
Excludec C 0
Total 42 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha tems N of Hems
977 976 80
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ftem Statistics

tean Std Deviation
pi 376 .83z 42
P 364 932 42
nis 176 93z 42
5G4 2G5 1081 42
folek] 257 703 42
folel] 364 532 42
pO7 3133 1300 42
Joter:) 355 BO3 42
puY 378 932 42
pib 324 632 4z
pi 2688 1049 az
pi2 364 832 4z
p2 3Bd 932 42
P4 386 1 260 42
15 369 897 42
P16 376 878 42
p17 376 832 42
p18 376 .850 a2
pl¥ 379 a7 42
p2Q 379 .B42 42
p21 376 790 42
p22 379 a1 42
223 340 787 42
p24 3493 867 42
p25 4.07 778 42
p26 340 989 42
p2’ 3.57 841 a2
p28 333 1.300 42
p29 357 831 42
pao a7e 1.2C0 42
p3? 371 598 42
paz 371 596 42
pa3 300 826 42
p34 278 617 42
pis 408 539 47
P38 410 592 42
p37 3.88 1.017 42
p38 357 941 42
p38 376 780 42
pan 414 783 42
pa1 379 871 42
pd2 407 894 42
pa3 276 1100 42
pad 287 1028 42
pas 310 1.008 42
pd46 357 941 42
pa7 333 1300 42
pdd 357 83 42
p49 378 1.200 42
ps0 371 596 42
ps1 an 596 42
p52 360 86 42
p53 276 817 42
p54 4.05 .539 42
p55 410 692 42
p56 388 1.047 42
Pa7 278 1.100 42
p58 2.67 1.028 42
p59 3.10 1.008 42
p60 3.57 841 a2
p61t 333 1.300 a2
pE2 3.57 a3 42
pE3 379 1.200 42
PB4 37 596 42
p6& 3n 596 42
pb6 3.33 1.300 42
pe7 357 831 4z
068 379 1200 42
pb9 419 82t 42
p70 393 &77 42
p71 ik} 1300 42
pi2 257 703 42
pi3 269 850 a2
pr4 378 932 42
p7s 355 803 42
p76 364 832 42
p7? 324 932 42
p78 2.86 1.049 42
p79 3.5% 842 42
p8O 364 932 42
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Maximum /
Mean Minimum | Maximum Range Minimum Variance | N of ltems
lterm Means 3.521 2.571 4.143 1.571 1611 A70 80
ltem Variances .861 .290 1.691 1.401 5824 137 80
Inter-item Covariances 303 - 237 1.691 1.928 -7.137 077 80
Inter-ltem Caorrelations 339 -.354 1.000 1.354 -2.825 .064 80
The covariance matrix is calculated and used in the analysis.
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation [ N of ltems
28169 | 1982.512 44 525 80
ANOVA?
Sum of
Sguares df Mean Square F Sig
Between People 1016.037 41 24.781
Within People Between ltems 565.095 79 7.153 12.819 .000
Residual 1807.368 3239 .558
Total 2372 463 3318 A5
Total 3388.500 3359 1.008

Grand Mean = 3.52
a. The covariance ratrix is calculated and used in the analysis.
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Itern-Total Statistics

Scale Corraclad Sguared {Cronbach's
Scale Meanff Vanance if Item-Total Muiliphe Alpha if ltem
Itern Deleted ltem Deleted Caorralation Caorrelation Deleled
po1 277 93 1915824 807 977
po2 278 05 1913 364 837 977
po3 277 93 1915824 807 977
po4 27874 1933 661 502 977
RO5 27812 1963327 .300 978
po6 278.05 1913 364 837 77
pay 278 36 1886.235 837 977
p0B 27814 1841 638 589 977
pog 277 83 1815 824 807 977
p10 278 45 1949 668 388 977
Pt 278 83 1650 823 329 478
p12 278 05 1913 364 837 o77
p13 278 05 1913 364 837 977
P14 277 83 1895 850 775 977
P13 278.00 1920.732 776 977
p16 277 83 1922 946 763 977
pi? 277 93 1915 824 807 977
p18 277.93 1932 653 658 977
P19 277 90 1936.479 591 977
p20 27780 1932 625 664 977
p2t 277 93 1934 800 677 977
p22 277 90 1934 137 668 a7y
p23 278.29 1958 575 329 978
p24 277 76 1946.137 466 o77
p25 277.62 1938.632 632 977
P28 278.20 1924.160 561 977
p27 278.12 1824.059 598 977
p28 278.35 1886.235 83y 977
p29 278.12 1921.961 822 977
p30 277.90 1903.210 743 977
B3t 277.98 1967.292 281 478
p32 277.98 1967 282 281 978
P33 278.69 1955 585 359 978
p34 278.93 1958.800 427 977
P35 277.64 1975.357 143 978
P36 277.60 1544149 621 977
P37 277.8% 1908.567 820 977
P38 278.12 1924.059 6IE 977
p39 277 .93 1934 800 677 977
740 277 55 1953.425 411 977
p41 277.90 1936.479 591 977
paz 277.62 1942 485 498 977
pa3 278.83 1949.424 328 978
pad 279.02 1948365 365 o78
pd5 273.60 1936 222 522 977
pas 27812 1424059 698 977
P47 278.38 1886,235 837 977
p4s 278.12 1921.961 822 §77
p4g 277.90 1903.210 743 977
p50 277.98 1967.282 281 478
p51 277.98 1967.282 284 078
p52 278.69 1955.585 359 078
p53 278.93 1958.800 427 977
p54 277.64 1976.357 143 978
p55 27760 1944 149 821 977
ps6 277 81 1508 597 820 o977
ps7 27893 1549 434 328 978
psa 279.02 1948.365 385 978
P59 278.60 1935.222 522 o977
péo 278.12 1924.059 698 o77
pe1 278.36 1886.235 837 977
P62 278.12 1921.961 822 977
pa3 277.90 1903.210 743 077
P64 277.98 1967 292 281 078
P85 277.98 1967.262 281 978
pB6 278.% 1886.235 .B37 977
pe7 278.12 1821.961 822 a7
p68 277.90 1903.210 743 a7t
pad 277.60 1955.320 .365 977
pro 277.78 1962.470 -.007 978
p71 278.36 1886.235 837 977
P72 27912 1963.327 300 o78
1] 279.00 1974.185 088 978
pr4 27793 1815.824 807 977
p7s 278.14 1941.638 568 o77
p76 278.05 1913.364 .837 977
pr? 278.45 1949.668 388 077
p78 278.83 1950.923 328 978
p79 278.14 1973.666 085 978
p80 278.05 1913.364 837 077
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iem Statistics

Mean Std Deviation
P01 376 932 42
pl2 31584 932 42
p03 376 932 42
po4 2.95 1.081 42
pl& 3.64 832 42
p07 3.33 1.300 42
P08 355 803 42
p0% 3176 932 42
p10 3.24 .32 42
pi1 2.86 1.049 42
pi12 364 932 42
P13 364 332 42
p14 3.86 1.280 4z
p15 3.69 897 42
p16 376 878 42
p17 3.76 532 42
p18 3176 850 42
p19 3.79 871 42
p20 3.79 842 42
p21 176 780 42
p22 3.79 813 42
p23 3.40 767 42
p2d 3.93 867 42
p2s 4.07 778 42
p26 3.40 989 42
p2? 3.57 941 42
p28 333 1.300 42
029 357 831 42
p3ac 379 1.200 42
p33 3.00 826 42
o34 2.76 817 42
p36 4.10 692 42
p37 388 1.017 42
P38 357 941 42
P39 376 796 42
pa0 414 783 42
pa1 379 871 42
paz 4.07 894 42
pa3 © 276 1100 42
pa4 267 1.028 42
pa5 3.10 1.008 42
p46 3.57 941 42
p4a7 3.33 1.300 42
p4s 3.57 831 42
p49 379 1.200 42
ps2 3.00 B26 42
p53 276 617 42
p55 4.10 692 42
ps6 3.88 1.017 42
p57 276 1,100 42
p58 267 1.028 42
p5g 3.10 1.008 42
p&0 3.57 041 42
pé1 333 1.300 42
p62 357 .83t 42
p63 379 1.200 42
pE6 333 1.300 42
p&7 3.57 am 42
p&8 379 1.200 42
peg 4.10 821 42
P71 333 1.300 42
P74 378 .832 42
p75 3.55 .803 42
76 364 932 42
p77 3.24 932 42
p78 288 1.04% 42
p&0 364 932 42
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Scale Corrected Squared Cronbach’'s
Scale Mean if Variance if ltem-Total Muitiple Alpha if {tem
ltem Deleted Item Deleted Corralation Correlation Deteted
p01 23224 1771.893 816 980
p02 23236 1770.089 839 980
po3 23224 1771.893 816 880
po4 233.05 1790729 491 980
p08 232.36 1770.088 839 ¢80
007 23267 1743.057 B4B 680
pos 232.45 1798.498 553 980
p09 23224 1771 893 818 880
p10 23276 18086.088 351 681
g1 23314 1806 321 328 681
p12 232.36 1770.089 839 $90
p13 232.36 1770.089 838 880
pl4 232.14 1751.206 795 680
p15 232.31 1777.731 70 980
pig 232.24 1779.405 764 980
p17 232.24 1771.893 816 .980
p18 232.24 1787.796 671 980
p16 23z.21 1791.441 605 980
p20 23221 1788.416 669 980
p21 232.24 1790.186 687 .980
p22 23221 1790.319 BB8 980
p23 23280 1815.125 322 981
p24 232.07 1802.848 451 980
p25 23193 1795.044 624 980
p26 23280 1779.076 680 980
p27 23243 1779.958 705 980
p28 23267 1743.057 848 .980
p29 232.43 1777.714 833 980
p30 232.21 1758 270 766 980
pa3 233.00 1810.976 357 980
p34 23324 1813.503 436 .980
p36 231.90 1800.430 811 980
p37 23212 1764.400 835 980
p38 232,43 1779.958 705 980
p39 232.24 1790186 887 980
p40 231.86 1809.686 397 880
pd1 23221 1781.441 605 .680
p42 231,93 1799.483 481 .980
pa3 233.24 1805405 .323 .981
p44 233.33 1805.447 347 .981
pas 232.90 1792.088 512 980
p46 23243 1779.958 705 .80
pa7 23267 1743 057 848 980
paB 232.43 1777.714 833 .80
P49 232.21 1758.270 766 .980
ps2 233.00 1810.976 357 980
P53 233.24 1813.503 436 .980
P55 231.90 1800.430 &M 980
P56 232.12 1764.400 835 980
p57 233.24 1805.405 323 .981
psS8 233.33 1805.447 .347 081
[-LY] 232.90 1792.088 512 980
pE0 232.42 1779.958 708 .9B0
pe1 232.67 1743.057 848 .80
ps2 232.43 1777.714 833 .980
p&3 232.21 1758.270 .766 080
p&6 202,67 1743.057 848 .980
p67 23243 1777.714 B33 980
péB 23221 1758.270 766 980
pe9 231.90 1811.015 .350 .980
p 232,67 1743.057 848 6980
p74 232.24 1771.893 816 880
p7s 232.45 1798.498 553 980
p76 232.56 1770.089 B39 .80
p77 232.76 1808.088 2351 881
p78 233.14 1806321 329 881
p80 232.38 1770.089 839 .980
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Mean Variance [ Std. Deviation | N of Items
236.00 | 1836.780 42.858 67
ANOVA?
Sum of
Sguares df Mean Square F Sig
Between People 1124.000 41 27.415
Within People Between ltems 420.661 66 6.374 11.850 .000
Residual 1455.429 2706 538
Total 1876.090 2772 677
Totai 3000.080 2813 1.067

Grand Mean = 3.52

8. The covariance matrix is calculated and used in the analysis.
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CURICULUM VITAE (CV)

Nama : Settyono

Tempat/tg] lahir: Karanganyar / 24 Juni 1976

Agama . 1slam
Status cK-01
Pekerjaan : TNT AL

Alamat Kantor: Disfaslanal — Mabes TNI AL — Cilangkap ~ Jakarta Timur
Gedung Bl Lantai 4

Telepon/HP 1 02170308550 (Flexy)

Pendidikan umum terakhir: S1 - Teknik Geodesi - UGM (lulus tahun 2000)

Kursus Umum:

Kursus Program Image Processing Er-Mapper tahun 1999

1.

2. Kursus Program Database GIS AreView tahun 1999

3. Kursus Program Design Aufocad tahun 1999

4. Kursus Bahasa Inggris LPIA tahun 2000

5. Kursus Hukum Pertapahan tahun 2002

6. Kursus Pengadaan Barang & Jasa Badiklat Prov DKI (L2) tahun 2007

Pendidikan & Kursus Militer:

SePa PK TNI _VHI tahun 2000

Diksargol V'tahun 2001

Kursus, Scuba Diver tahun 2001

Kursus Perwira Perbekalan tahun 2002

Kursus Perwira Litbang Dephan dan TNI III tahun 2005
Pendidikan Aplikasi I tahun 2007

DL L —
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