13/41020.pdf

©®989

TESIS

PENGARUH PENILAIAN KINERJA DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP MOTIVASI KERJA
PEGAWAI DI UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH
UNIVERSITAS TERBUKA (UPBJJ-UT) KUPANG

Tesis ini diajukan untuk memenuhi sebagian syarat
memperoleh gelar M.Si

PROGRAM STUDI : ILMU ADMINISTRASI PUBLIK

Diajukan Oleh

YUSINTA NATALIA FINA
NIM : 1111020005

PROGRAM PASCA SARJANA
UNIVERSITAS NUSA CENDANA
KUPANG
2013

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka


LENOVO
Stamp


13/41020.pdf
TESIS :

PENGARUH PENILAIAN KINERJA DAN BUDAYA ORGANISASI
TERHADAP MOTIVASI KERJA PEGAWAI DI UNIT PROGRAM
BELAJAR JARAK JAUH UNIVERSITAS TERBUKA KUPANG

Diajukan Oleh

Yusinta N. Fina
NIM. 1111020005

Telah Dipertahankan Di Depan Dewan Penguji Pada Hari/Tanggal : Rabu, 26 Juni
2013 Dan Dinyatakan Telah Memenuhi Syarat.

SUSUNAN DEWAN PENGUIJI
Ketua Dewan Penguji Anggota
Dr. Lenny M. Tamunu, SU Dr. Petrus Kase, M.Soc. Sc
Anggota Anggota

Dr. rans,Ga/ y M Si Dr. Nursalam, M.Si

Kupang, 26 Juni 2013

Ketua Program Studi Universitas Nusa Cendana
[lmu Administrasi Publik Program Pasca Sarjana
: Direktur 5
Dr. Petrus Kase, M.Soc. Sc¢ rof. Dr. Ir. J.F. Bale —Therik, MS
NIP. 19620809 198803 1 002 NIP. 19510414 197503 2 001

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41020.pdf
DEKLARASI

Tesis ini ditulis berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis sendiri dan
belum pernah diajukan oleh siapapun juga untuk memperoleh gelar apapun dan

dimanapun. Referensi dan informasi yang digunakan dalam tesis ini telah diacu sesuai

syarat-syarat yang baku.

Kupang, 26 Juri 2013

Yusinta alia Fina
NIM. 1111020005

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41020.pdf

ABSTRACT

Research on the Performance Appraisal And Organizations Culture Towards

Employees Working Motivation In Long-Distance Learning Program Unit Of Open
University (UPBJJ-UT) Kupang. The aim of this research is to find out and analyzing 1
) The influence of performance appraisal Culture Towards Employees Working
Motivation In Long-Distance Learning Program Unit Of Open University Kupang. 2)
The influence of organizations culture toward Employees Working Motivation In
Long-Distance Learning Program Unit Of Open University Kupang and 3 ) The
influence of appraisal performance and organization culture sifnultaneously Towards
Employees employees working motivation in UPBJJ-UT Kupang. The result of data
analysis using simple linear regression and double show ‘that variable appraisement
performance and organization culture influential weak.against'motivation work upbjj-
ut kupang, employees the conclusion can be seen from'thevalue of linear regression
worship of idols by constants of 0,495 while the value.ofthe regression coefficient bl
and b2 value amounting to 0,176 coefficient of 2;232.
The conclusion of this research is the presenge” of influence in partial variable
appraisement performance towards employees ‘motivation work employees UPBJJ-UT
Kupang of 3 %. There is influence in partial’variable organization culture towards
employees motivation working employees- UPBJJ-UT Kupang of 8,6 %. While the
influence of simultaneously with/a, determination coefficient showed the amount of r
square worth 0,090. It means. that 2/10 % change of the variables motivation work
employees UPBJJ-UT Kuparg) ihfluenced by an  performance appraisal and
organization culture whide the rest of 90,90 % influenced by other variables that not
scrupulous in this researeh.

Based on the ‘research at the top, and advice in this research as follows: 1) In
its future implemenitation of performance appraisal, UPBJJ-UT Kupang should
emphasize on-quality of employee work, 2 ) The feedback from the performance
appraisal shall*be” given to employees. 3 ) UPBJJ-UT Kupang need to consider and
meet all theieeeds, employment ( a charge facilities and human resource ) so that the
employees to"'work with comfortable. 4 ) Leadership must always be active in provides
guidance to employees, 5 ) UPBJJ-UT Kupang should regard on rewarding employees,
and 6 ) It is required further studies in regards to this research.

Keywords: Performance Appraisal, Organization Culture, Working Motivation
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ABSTRAK

Penelitian Yusinta Natalia Fina di bawah bimbingan Dr. Lenny M. Tamunu, SU
dan Dr. Petrus Kase, M.Soc.Sc, dengan judul penelitian pengaruh penilaian kinerja
dan budaya organisasi terhadap motivasi kerja pegawai di Unit Program Belajar Jarak
Jauh Universitas Terbuka Kupang. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
dan menganalisis 1) pengaruh penilaian kinerja terhadap motivasi kerja pegawai
UPBJJ-UT Kupang, 2) pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja pegawai
UPBJJ-UT Kupang dan 3) pengaruh penilaian kinerja dan budaya organisasi secara
simultan terhadap motivasi kerja pegawai UPBJJ-UT Kupang:~Metode pengolahan
data secara deskriptif kuantitatif. Hasil analisis data menggunakan regresi linear
sederhana dan ganda menunjukkan bahwa variabel penilaian Kinerja dan budaya
organisasi berpengaruh lemah terhadap motivasi kerja pegawai UPBJJ-UT Kupang,
hal tersebut dapat dilihat dari nilai regresi linear bergantla‘dengan konstanta sebesar
0,495 sedangkan nilai koefisien regresi b; sebesa 0,176 dan nilai koefisien b, sebesar
0,232. Kesimpulan dari penelitian ini adalah adanya'pengaruh secara parsial variabel
Penilaian kinerja terhadap motivasi kerja jgegawai UPBJJ-UT Kupang sebesar 3%.
Ada pengaruh secara parsial variabel Budaya” organisasi terhadap motivasi kerja
pegawai UPBJJ-UT Kupang sebesar ¢8/6%.” Sedangkan pengaruh secara simultan
dengan koefisien determinasi menurjukkan nilai R square sebesar 0,090. Hal ini
berarti bahwa 9,10% perubahan*vartabel motivasi kerja pegawai UPBJJ-UT Kupang
dipengaruhi oleh penilaian kinerja dan budaya organisasi sementara sisanya sebesar
90,90% dipengaruhi oleh “wvariabel lain yag tidak teliti dalam penelitian ini.
Berdasarkan hasil penelitian.di atas, maka saran dalam penelitian ini sebagai berikut :
1) Dalam pelaksangan penilaian kinerja ke depan UPBJJ-UT Kupang perlu
memperhatikan kualitas/pekerjaan para pegawainya, 2) Umpan balik dari hasil
penilaian kinerjasharuslah diberikan kepada para pegawai. 3) UPBJJ-UT Kupang
perlu memperhatikan dan memenuhi segala kebutuhan pekerjaan (biaya, fasilitas dan
SDM) sehingga‘para pegawai dapat bekerja dengan nyaman. 4) Pimpinan harus selalu
aktif dalam'mémberikan bimbingan kepada para pegawai, 5) UPBJJ-UT Kupang perlu
memperhatikan sistem penghargaan kepada para pegawai. 6) Saran teoritis yang dapat
disampaikan adalah masih dibutuhkannya penelitian lanjutan yang berhubungan
dengan penelitian ini

Kata Kunci : Penilaian Kinerja, Budaya Organisasi, dan Motivasi Kerja
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secara keseluruhan. Lebih lanjut tujuan dari program penilaian kinerja pegawai
adalah membangun komitmen seluruh pegawai untuk mencapai sasaran kerja masing-
masing yang akan berdampak pada peningkatan kinerja UT secara keseluruhan.
Manfaat penilaian kinerja pegawai UT yaitu untuk : 1) Mengetahui potensi,
kompetensi dan meningkatkan kinerja pegawai, 2) Memberikan informasi untuk
penempatan pegawai, 3) Menentukan kebutuhan pelatihan @dan_pengembangan
pegawai, 4) Merencanakan pemberian penghargaan darh, Kompensasi (Pedoman
Penilaian Kinerja Pegawai UT, 2008).

Penilaian Kinerja di UT merujuk dari péndlaian kinerja Pegawai Negeri Sipil
(PNS) vyang berdasarkan pada Undang-Undang” Nomor 43 Tahun 1999 tentang
perubahan atas Undang-Undang Nomon& Fahun 1974 jo. PP Nomor 10 Tahun 1979
tentang penilaian pelaksanaan. peketjaan PNS. Penilaian tersebut tertuang dalam
suatu daftar vang biasaddifsebut DP-3 (Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan).
Unsur-unsur vang ‘dinilai dalam DP3 antara lain kesetiaan, prestasi kerja,
tanggungjawab,.Ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepemimpman. Hal ini
selaras pula/dengan surat Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara
(MenPAN) No. B/1874/M.PAN/7/2007 tanggal 26 Juli 2007 Tentang Penyusunan
Informasi Jabatan Dalam Rangka Penyusunan Gaji Berbasis Kinerja dan Meryt

Sistem.

Penilaian kinerja pegawai ini merupakan upaya konkrit bersama dalam

membangun semangat dan budaya kerja berkualitas guna mewujudkan visi dan misi
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UPBJJ-UT Kupang dan sarana untuk mengaplikasikan berbagai teori yang berkaitan

dengan penilaian kinerja, budaya organisasi dan motivasi.
1.6.2 Implikasi Praktis

Dari aspek praktis penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai referensi

bagi Universitas Terbuka dalam meningkatkan motivasi kerja para pegawainya.

BABII
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian dan Kegunaan Manajemen Sumber Daya Manusia

Marwansyah (2010:3) m endefinisikan m anajemen sumber daya m anusia
sebagai p endayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi yang dilakukan
melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekruitmen dan seleksi,
pengembangan s umber da ya manusia, pe rencanaan d an pe ngembangan k arier,

pemberian ko mpensasi dan ke sejahteraan, ke slamatan dan ke sehatan k erja, da n
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hubungani ndustrial. Perencanaan dani mplementasif ungsi-fungsiin ih arus
didukung o leh a nalisis jabatan yang c ermat da n pe nilaian k inerja yang o bjektif.
Selain itu Dessler (2003:5) mengatakan bahwa manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalah ke bijakan dan praktik menentukan aspek “manusia” atau sumber
daya manusia d alam po sis manajemen, t ermasuk merekrut, me nyaring, melatih,
memberi pe nghargaan da n pe nilaian. S edangkan N awawi ( 2008:42) menyatakan
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah proses rhendayagunakan manusia
sebagait enaga ke rja secara manusiawi, agar pot\ensi fisik danps ikis yang

dimilikinya berfungsi maksimal bagi pencapaign tujuan organisasi.

2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Sementara N.otoatmodjo ( 2009:86) m enyatakan t ujuan manajemen s umber
daya manusia\a dalah meningkatkan ko ntribusi sumber da ya manusia ( karyawan)
terhadap o rganisasi d alam rangka mencapai pr oduktifitas organisasi bersangkutan.
Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan organisasi dalam mencapai misi dan
tujuannya adalah sangat tergantung kepada manusia yang mengelola organisasi itu.
Oleh sebab itu sumber daya manusia (karyawan) tersebut harus dikelola sedemikian
rupa s ehingga berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misidan tujuan

organisasi. Sedangkan Marwansyah (2010:4) menyebutkan tujuan dari manajemen
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sumber da ya manusiaa dalah pr oses mengoptimalkank egunaan ( yakni
produktifitas) s emua pe kerja da lam s ebuah o rganisasi. D alam ko nteks ini t ujuan
yang ingin dicapai melalui proses-proses (atau fungsi/aktivitas) manajemen sumber
daya m anusia adalah m enghasilkan s umber daya m anusia professional y ang
memiliki karakteristik: berakhlak mulia, kompeten dan termotivasi.

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi merupakan ke giatan pokok yang dilakukan dalam suatu perusahaan.
Setiap ka ryawan pa da da sarnya melakukan dua/fiurigsi, yaitu funsi manajerial,
dimana ke giatan-kegiatan d ilakukan de ngarf pe€kefjaan p ikiran atau menggunakan
pikiran ( mental); da n ke dua, fungsi ¢ peratif ( teknis), d imana ke giatan-kegiatan
dilakukan de ngan fisik. E dwid B (' Flippo ( 1981) da lam S uwatno ( 2011:30)

menguraikan fungsi manajefnen,sumber daya manusia sebagai berikut :

a. Fungsi M anajerial y.ang terdiri dari ke giatan perencanaan, pe ngorganisasian,
pengarahan, ‘dan’pengendalian.

b. Fungsi Operatifa tau F ungsi T eknis yang meliputi ke giatan pe ngadaan
(Recruitment), Pengembangan (Development), Kompensasi (Compensation),
Pengintegrasian (Integration), Pemeliharaan (maintenance), dan P ensiun
(Separation).

2.1.4 Sasaran Manajemen Sumber Daya Manusia
Sedarmayanti ( 2011:148) menyebutkan bahwa s asaranda ri manajemen

sumber daya manusia adalah :
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a. Sasaran pe rusahaan: mengenalis umber da ya manusia da lam memberi
kontribusi atas efektifitas perusahaan.

b. Sasaran fungsional : mempertahankan ko ntribusi de partemen sumber da ya
manusia pada tingkat yang cocok bagi kebutuhan perusahaan.

c. Sasaran sosial : s elalut anggap secaraet isd an sosial t erhadap berbagai
kebutuhan, tuntutan masyarakat de ngan t erus meminimalkan da mpak negatif
atas tuntutan terhadap perusahaan.

d. Sasaran pr ibadi ka ryawan: membantu karyaWwan) mencapait ujuan pr ibadi

mereka, tujuan dapat meningkatkan kontribusi individu atas perusahaan.

2.1.5 Kompetensi Manajemen Sumbet PayaManusia Global

Masalah utama yang diariggap Sebagai isu yang berkaitan dengan kompetensi
manajemen sumber d ayal{manusia di era globalisasi ini menurut S chuler ( Suwatno,
2011:35) a ntara lam \/mengelola s umber d aya manusiau ntuk menciptakan
kemampuan (<kothpetensi) S DM, mengelola d iversitas t enaga ke rja u ntuk meraih
keunggulanke ‘mpetitif, mengelola S DM u ntuk meraih ke unggulan ko mpetitif,
mengelola S DM u ntuk menghadapi g lobalisasi. U ntuk meningkatkan ko mpetensi
SDMda lampr osest ransformasi dilakukana ktifitas pe ngembangan yang
berhubungan dengan peran utama manajer SDM yang baru yaitu : sebagai s eorang
pembentuk pe rubahan, ko nsultan bagi o rganisasia tau mitra ke rja, pe rumus da n
pengimplementasian s trategi, manajer b akat, mina t, ke pemimpinan, dans ebagai

manajer aset dan pengendalian biaya. Tugas utama manajer dalam kondisi tersebut
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adalah mengarahkanda n mengatur pr ogrampe latihan, pe ndidikan,da n
pengembangan S DM pe rlu d iterapkan da lam pe rusahaan u ntuk meningkatkan
kompentensi SDM yang ada.

Dari berbagaip engertiand iat as da pat di simpulkan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah kegiatan yang terencana dan sistematis yang dilakukan
oleh o rganisasi u ntuk mendayagunakan s egala ya ng be rhubungan_dengan s umber

daya manusia secara maksimal agar dapat mewujudkan tujan.organisasi.

2.2. Motivasi
2.2.1. Pengertian Motivasi

Motif at au motivasi berasdl darikata L atin “ moreve” yang berarti do rongan
dari dalam diri manusiawntuk bertindak atau berperilaku (Notoadmodjo, 2009:114).
Pengertian metivasitidak terlepas dari kata ke butuhan atau “ needs’ atau “want” .
Kebutuhana.dalah suatu “potensi” da lam d iri manusia yang pe rlu d itanggapi a tau
diproses. Tanggapan terhadap kebutuhan tersebut diwujudkan dalam bentuk tindakan
untuk pemenuhan ke butuhan tersebut, dan hasilnya adalah orang yang bersangkutan
merasa pua s atau menjadi puas. A pabila k ebutuhan tersebut belum d ipenuhi maka
akan selalu berpotensi untuk muncul kembali sampai dengan terpenuhinya kebutuhan

yang dimaksud.
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Sementara itu S tephen P . R obbins da n Mary C ounter ( 1999:50) da lam
Suwatno, dkk (2011:171) menyatakan motivasi kerja sebagai kesedian melaksanakan
upaya t inggi u ntuk mencapai t ujuan-tujuan ke organisasian yang d ikondisikan o leh
kemampuan upa ya da lam memenuhi ke butuhan individual t ertentu. Sedangkan
Richard M . S teers da lam S edarmayanti ( 2008:233) m enyatakan bahwa motivasi
adalah ke kuatan ke cenderungan s eorang individu un tuk melibatkan d iri da lam
kegiatan yang berarahkan sasaran dalam pekerjaan. Ini bukan‘perasaan senang yang
relatif t erhadap hasil berbagai p ekerjaan sebagaimana\halnya ke puasan, tetapi lebih
merupakan p erasaan sedia/rela bekerja u ntuk gnencapai t ujuan pe kerjaan. M enurut
G.Terry ( 1986) da lam N otoadmotjo ( 2009:114) motivasi a dalah keinginany ang
terdapat diri s eseorang individu yarigymendorongnya u ntuk melakukan pe rbuatan-

perbuatan (perilaku).

Dari berbagai bdtasan pe ngertian d i at as, maka da pat di simpulkan bahwa
motivasi pada dasdrnya merupakan interaksi seseorang dengan situasi tertentu yang
dihadapinya®\Didalam diri seseorang terdapat “kebutuhan” atau “keinginan” terhadap
objek di luard iri seseorang tersebut. oleh sebab itu, motivasi adalah suatu a lasan
(reasoning) seseorang untuk bertindak dalam rangka memenuhi kebutuhan hidupnya.
2.2.2 Tujuan Motivasi

Sedangkan Hasibuan (1990:161) menyatakan tujuan motivasi, untuk :
a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

b. Meningkatkan produktifitas kerja karyawan
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c. Mempertahankan kestabilan karyawan dalam perusahaan

d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

e. Mengefektitkan pengadaan karyawan.

f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

g. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.

h. Meningkatkan kesejahteraan karyawan.

i. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadapitugas-tugasnya.

J- Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan‘bahan‘baku.

2.2.3 Model - model Motivasi
Motivasi juga m empunyaih eberapa m odel pendekatan, namun di b awah ini
disajikan beberapa modelimeotivasi yang umum digunakan :
1) Model Tradisionah{Fraditional Model)
Model emotivasit radisional d ikaitkan de ngan Frederick T aylor da n a spek
penting~ pekerjaan p impinana dalah memastikan bahwapa ra bawahan
melakukan tugasnya yang membosankan dan berulang-ulang dengan cara yag
paling e fisien. P impinan menentukan b agaimana pe kerjaan itu d ilakukan dan
menggunakan suatu sistem perangsang upah untuk memotivasi para bawahan —
makin banyak yang mereka hasilkan, makin besar upah yang mereka peroleh
menurut S toner-Wankel (1986) da lam S ulistyani ( 2011:218). M odel ini

menganggap bahwa pa ra pe kerja pa da da sarnya malas da n hanya d apat
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dimotivasi d engan pe nghargaan berwujud ua ng. D alam banyak situasi
pendekatan ini cukup e fektif. Dalam prakteknya m odel tradisional in i s ering
terdapat pada organisasi birokrasi. Dan model ini hanya dapat diterapkan untuk
pekerja yang pasif menurut Hasibuan (1990:164).
2) Model Hubungan Antar Manusia (Human Relations Model)
Model i nij uga disebut sebagai pendekatan i nteraksioni§=Pada m odeli ni,
pendekatan tradisional terhadap motivasi dianggap s tidah tidak memadailagi.
Elton Mayo dan peneliti hu bungan antar manuSia’‘Tainfiya m enemukan ba hwa
kontak sosial yang dialami bawahan w aktwbekerja juga pe nting, dan bahwa
kebosanan da n berulang-ulangnya t ugas"itu s endiri merupakan faktor y ang
mengurangi motivasi. Mayo da“p.p€neliti | ainnya j uga b erpendapat bahwa
pimpinan dapat m emotivasi bawahan dengan m engakui kebutuhan s osialnya
dan m embuat m ereka.m €rasab erguna dan penting. A kibatnya, bawahan
diberikan s uatuy ke/bebasan u ntuk mengambil keputusans endiri mengenai
pekerjaannya. P erhatian ~ lebih besar d iberikan ke pada ke lompok ke rja
informal’organisasi. Lebih banyak informasi yang diberikan kepada karyawan
mengenai maksud pimpinan tentang operasi organisasi menurut Stonel-Wankel,
(1986:5 ) dalam Sulistyani (2011:219).
3) Model Sumber Daya Manusia (Human Resources Management Model)

Model h ubungan a ntar m anusia m endapat kritik dari para ahli s ebagai s uatu
pendekatan yang lebih canggih untuk memanipulasi bawahan. Para ahli seperti

McGregor dan M aslow berpendapat ba hwa bawahan dimotivasi o leh banyak
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faktor, b ukan hanya ua ng atau ke inginan akan ke puasan, a kan t etapi juga
kebutuhan a kan pr estasi da n ke rja yang bermakna. Asumsit eori ini a dalah
bahwa ke banyakkan orang telah d imotivasi untuk melakukan suatu pekerjaan
yang baik dan mereka tidak secara otomatis melihat pekerjaan mereka sebagai
sesuatu yang tidak diinginkan. Bawahan mungkin memperoleh ke puasan dari
prestasi yang baik, sehingga bawahan diberi tanggung jawab,y ang lebih besar

untuk mengambil keputusan dan melaksanakan tugasnya(Sulistyani 2011:220).

2.2.4 Pandangan Tentang Motivasi

Luthans (2006:273, menyatakan bahwa motivasi berkenaan dengan :

a. Kebutuhan akar kekuasaan seperti: 1) mempengaruhi orang mengubah sikap
atau perilaku;2)” mengontrol o rang dan akt ivitas, 3) b erada pada po sisi
berkiiasa melebihi orang la in, 4) me mperoleh kontrol informasi dan s umber
daya, dan 5) mengalahkan lawan atau musuh.

b. Keutuhan akan u ntuk b erprestasi: 1) melakukan sesuatu lebih baik d ari
pesaing, 2) memperoleh at au melewati s asaran yang sulit, 3) m emecahkan
masalah ko mpleks, 4) menyelesaikant ugas menantang dan berhasil, 5)

mengembangkan cara terbaik untuk melakukan sesuatu.
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c. Kebutuhan akan afiliasi : 1) disukai banyak orang, 2) diterima sebagai bagian
kelompok atau tim, 3) bekerja d engan orang yang ramah d an ko operatif, 4)
mempertahankan hubungan ya ng harmonis, 5) be rpartisipasi dalam aktivitas
sosial yang mneyenangkan.

d. Kebutuhan keamanan : 1) mempunyai pekerjaan yang mempunyai rasa aman,
2) di lindungida rik ehilangan pe nghasilana tau magalah e konomi, 3)
mempunyai pe rlindungan dari sakit dan c acat, 4) dilindungi dari g angguan
fisik da n ko ndisi berbahaya, 5) menghindari‘tugasa tau ke putusan de ngan
resiko kegagalan atau kesalahan.

e. Kebutuhan a kan status : m empunyai m-obil y ang tepat dan m engenakan
pakaian yang tepat, 2) bekerja padd perusahaan yang tepat dengan pekerjaan
yang tepat, 3) mempunyai gclar dariuniversitas t ernama, 4) tinggal dalam
lingkungan yang< epat da nt ermasuk d alam k lub elit, 5) mempunyai hak
istimewah eksekutif.

2.2.5 Teori Metivast
Berdasarkan m odel-model motivasid i atas m aka N awawi ( 2008:352)
mengemukakan beberapa t eori motivasi yang d ikembangkan o leh beberapa a hli,
antara lain :
1. Teori Kebutuhan dari Abraham Maslow
Setiap manusia memiliki k ebutuhan da lam hidupnya, ke butuhan t ersebut
terdiri dari ke butuhan fisik, ke butuhan psikologis, dan ke butuhan spiritual. Dalam

teori ke butuhan d iartikan sebagai ke kuatan/tenaga ( energi) ya ng menghasilkan
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dorongan b agi i ndividu untuk melakukan ke giatan aga r da pat m emenuhi atau
memuaskan ke butuhan tersebut. K ebutuhan yang sudah terpenuhi/terpuaskan tidak
berfungsi atau ke hilangan kekuatan dalam memotivasi suatu ke giatan, sampai saat
timbul kembali sebagai kebutuhan yang baru, yang mungkin saja sama dengan yang
sebelumnya. M aslow da lamt eorinya mengetengahkant ingkatan (hierarchi)
kebutuhan y ang b erbeda kekuatannya dalam m emotivasi s eseerang m elakukan
suatu kegiatan. O leh ka rena itu Maslow mengemukakan “bebérapa a sumsid ari
urutan atau tingkatan kebutuhan yang berbeda kekuatannya, sebagai berikut :

a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs), seperti : kebutuhan untuk makan,
minum, perlindungan f isik, b ernafas, “se¢ksual. K ebutuhan i ni m erupakan
kebutuhan tingkat rendah atau'disebut kebutuhan yang paling dasar.

b. Kebutuhan rasa aman (Safety Needs), yaitu kebutuhan akan perlindungan dari
ancaman, bahayagpertentangan, dan lingkungan hidup, tidak dalam arti fisik
semata, akan tetapijuga mental, psikologi dan intelektual.

c. KebutuhanSasial (Social Needs), yakni ke butuhan untuk merasa memiliki
yaitekebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan
kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.

d. Kebutuhan akan harga diri atau pengakuan (Esteem Needs), yaitu ke butuhan
untuk dihormati, dan dihargai oleh orang lain.

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization Needs), yaitu kebutuhan untuk

menggunakan ke mampuan, skill, pot ensi, ke butuhan u ntuk berpendapat,
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dengan m engemukakan i de-ide, memberikan p enilaian d an kr itik t erhadap

sesuatu.

arkhi Kebutuhan Maslow

2. Teori Dua Faktor D

Teori ini mﬁ

bekerja dite@ eh dua faktor. Kedua faktor tersebut adalah :

kan bahwa yang da pat m emberikan ke puasan da lam

a. Fak@ atu yang dapat memotivasi (motivator). Faktor ini antara lain adalah
faktor prestasi (achievement), faktor pe ngakuan/penghargaan, faktor tanggung
jawab, faktor m emperoleh k emajuan da n pe rkembangan da lam bekerja
khususnya promosi, dan faktor pekerjaan itu sendiri. Faktor ini terkait dengan
kebutuhan para urutan tinggi dalam teori Maslow.

b. Kebutuhan k esehatan lingkungan ke rja (hygiene factors). Faktor i nid apat

berbentuk upah/gaji, hubungan antara pekerja, supervisi teknis, kondisi k erja,
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kebijaksanaan pe rusahaan, da n pr oses ad ministrasi d i pe rusahaan/ faktor i ni
terkait dengan kebutuhan pada urutan yang lebih rendah dalam teori Maslow.

3. Teori Kebutuhan Mc Clelland

Teori ini mengklasifikasikan motivasi berdasarkan a kibat s uatu ke giatan
berupa pr estasi yang dicapai, t ermasuk juga da lam bekerja. D engan ka ta lain
kebutuhan berprestasi merupakan motivasi da lam pe laksanaatrpe kerjaan. D alam
hubungan de ngan T eori M aslow, be rarti motivasi ini t'erkait de ngan ke butuhan
pada urutan yang tinggi, terutama ke butuhan aktuéalisasgi d'iri dan ke butuhan akan
status dan kekuasaan. K ebutuhan ini memeriukan -dan mengharuskan s eseorang
pekerja m elakukan kegiatan b elajar, agar nvenhguasai ketrampilan/keahlian yang
memungkinkan s eorang pekerja ' ieficapai suatu prestasi. T eori M cClelland
menyatakan b ahwa motivasi $ietidp” orang berbeda-beda, s esuai de ngan k ekuatan
kebutuhan seseorang akan.prestasi tersebut sebagai keinginan yang melaksanakan
sesuatut ugas a taup¢ kerjaan yang sulit. M enguasai, memanipulasi, a tau
mengorganisasi 0 bjek-objek fisik, ma nusia a tau ide-ide m elaksanakan h al-hal
tersebut secepat mungkin dan seindependen mungkin, sesuai kondisi yang berlaku
mengatasi ke ndala-kendala, d an mencapai standart inggi( Suwatno dkk,
2011:178).

Teoriini mengklasifikasikan m otivasi berdasarkan akibat s uatu kegiatan
berupa prestasi yang dicapai, termasuk juga dalam bekerja. M enurut M cClelland
karakteristik orang yang berprestasit inggi (high achievers) memiliki t iga c iri

umum Yyaitu : a) sebuah preferensi untuk mengerjakan tugas-tugas dengan derajat
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kesulitan m oderat; b ) m enyukai s ituasi-situasi dimana k inerja mereka t imbul

karena upa ya-upaya mereka s endiri, da n ¢ ) menginginkan u mpan balik tentang

keberhasilan da n ke gagalan mereka. T eori ini berdasarkant iga k ebutuhan

manusia:

1.1 Achievement (kebutuhan a kan pr estasi) : do ronganu ntuk mengungguli,
berprestasi sehubungan dengan seperangkat standar, bergilat untuk sukses.

1.2 Power (ke butuhan a kan ke kuasaan) : ke butuharhuatuk” membuat or ang-
orang lain berprilaku dalam suatu cara yang yang)dikehendakinya.

1.3 Affiliation (kebutuhan akan pertalian) #’hasrat-antuk hubungan antar pribadi

yang ramah dan karib.

4. Teori Penguatan (Reihfercement)

Teori ini banyak’/digunakan dan fundamental sifatnya dalam proses belajar,
dengan mempergunakan prinsip yang disebut : Hukum Ganjaran (Law Of Effect)”.
Hukum iwnim engatakan b ahwa suatu tingkah lakuy ang m endapat ganjaran
menyenangkan a kan mengalami p enguatan da n cenderung untuk dipertahankan
dengan mengulangipr osesbe lajar yang pernahd ilakukan. Penguatan
(reinforcement) pada da sarnya berarti pe ngulangan kegiatan k arena mendapat
ganjaran. G anjaran s elain berbentuk material, da pat pula bersifat n on material.
Ganjaran berarti juga pe mberian insentif. O leh karena itu teori ini sering disebut

“teori insentif’. Di samping itu teoriini b ersumber juga dari teori tingkah laku
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berdasarkan hubungan antara Perangsang dan Respons (Stimulus-Respons atau SR
Bond).
5. Teori Harapan

Teori i ni be rpegang pada prinsip y ang m engatakan : ““ terdapat h ubungan
yang erat antara pengertian seseorang mengenai suatu tingkah laku, dengan hasil
yang ingin diperolehnya sebagai harapan”. Dengan de mikian tharapan merupakan
energi pe nggerak u ntuk melakukan suatu ke giatan, yang'ka réna t erarah u ntuk
mencapai sesuatu yang diinginkan disebut “usaha” “L¢oriharapan dikemukan oleh
Victor Vroom, yang memfokuskan pada tiga‘hubungan :

a. Harapan usaha k inerja : merujuk_pada‘ke yakinan k aryawan bahwa bekerja
lebih keras aka n m enghasilkatikiiietja. A pabila o rang tidak percaya b ahwa
bekerja lebih keras menghasilkan kinerja, usaha mereka mungkin berkurang.

b. Hubungan kinerjal penghargaan m empertimbangkan ha rapan individu bahwa
kinerja yang tinggibe nar-benar akan menghasilkan penghargaan. Hubungan
kinerjaspesnghargaan mengindikasikan bagaimana k inerjae fektif yang
instrumiental atau penting membuahkan hasil yang diinginkan.

c. Nilai pe nghargaan merujuk padas eberapa bernilainya pe nghargaan bagi
karyawan. S atu faktor y ang menentukan ke sediaan pa ra ka ryawan u ntuk
mengerahkan usahanya a dalah tingkats ampai mana mereka menilai
penghargaan yang diberikan oleh organisasi.

Inti t eori ini ke cenderungan bertindak dalam c ara t ertentu bergantung pada

kekuatan pengharapan bahwa tindakan akan diikuti ke luaran tertentu dan daya tarik
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dari ke luaran t ersebut ba gi individu. T eori p engharapan membantu menjelaskan
mengapa banyak karyawan tidak termotivasi pada pekerjaan mereka dan semata-mata
melakukan y ang m inimun untuk menyelamatkan diri. Teori ini menyatakan b ahwa
individu mendasarkan keputusan tentang perilaku pada harapan mereka, bahwa satu
perilaku a tau pe rilaku pe ngganti lainnya cenderung m enimbulkanh asil y ang

dibutuhkan atau diinginkan.

6. Teori tujuan Sebagai Motivasi

Dalam be kerja tujuan bukan harapan. Dalam keriyataannya h arapan b ersifat
subjektif dan berbeda-beda antara setiap indiyida, siveskipun bekerja pada unit kerja
yang sama. T ujuan bersumber da ri R €neana” Strategik dan R encana O perasional
organisasi, yang tidak dipengaruhi inidividu dan tidak mudah b erubah-ubah. S etiap
pekerja yang memahami d ad.ni€nerima tujuan organisasi dan merasa sesuai dengan
dirinya akan merasa ikGt,bertanggung jawab dalam mewujudkannya. Dalam keadaan
seperti ini tujuamakan be rfungsi s ebagai motivasi dalam b ekerja, y ang m endorong
para pekerja memuih alternatif cara bekerja yang terbaik atau yang paling efektif dan
efisien.

Berdasarkan e nam t eori motivasi yang telah d ipaparkan d i at as, tiga t eori
yang disebut terdahulu b erfokus pada “apa” y ang m endorong m anusia m elakukan
suatu ke giatan. T eori-teorii nim embahas tentang sesuatuy ang m endorong
(motivator) seseorang dalam melakukan suatu kegiatan, termasuk juga yang disebut

bekerja d i sebuah o rganisasi. O leh ka rena itu teori-teorit ersebut di kelompokkan
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dalam ka tegori “TeoriIsi (Content Theories)”. B erikutnya t iga t eori yang d isebut
terakhir dalam urutan tersebut di atas, adalah teori-teori motivasi yang berfokus pada
“bagaimana” mendorong manusia agar berbuat sesuatu, termasuk juga dalam bekerja
di sebuah organisasi. Dengan demikian berarti teori-teori motivasi tersebut membahas
cara-cara dan langkah-langkah dalam memberikan dorongan, sehingga dikategorikan

sebagai ‘Teori Proses”.

Dari ur aian-uraian mengenait eori motivasi di‘at ay, -maka S uwatno dkk
(2011:175) s ecara s ederhana menjelaskan s umber) motivasi da pat d igolongkan
menjadi dua, yaitu sumber motivasi darida lam'd isi'(‘intrinsik) dan sumber motivasi

dari luar (ekstrinsik).

a. Motivasi Instrinsik

Motivasi ins trinsik adalah m otif-motif y ang menjadi aktif atau b erfungsinya
tidak pe rlu d ftangsang dari luar, karena daridalam d iri s etiap individu s udah ada
dorongan u ntitk melakukan sesuatu. F aktor i ndividual y ang bi asanya m endorong
seseorang untuk melakukan sesuatu adalah: 1) minat, s eseorang akan merasa
terdorong un tuk melakukan s uvatu ke giatan ka lau ke giatant ersebut merupakan
kegiatan yang sesuai dengan minatnya; 2) sikap positif, seseorang yang mempunyai
sikap positif terhadap suatu kegiatan de ngan rela ikut dalam kegiatan tersebut, dan

akan be rusaha s ebisa m ungkin m enyelesaikan kegiatan y ang b ersangkutan dengan
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sebaik-baiknnya, dan 3) kebutuhan, setiap orang mempunyai kebutuhan tertentu dan
akan b erusaha melakukan ke giatan apa pun as al ke giatan t ersebut bi sa memenuhi
kebutuhannya. Bila dihubungkan dengan teori motivasi yang dikemukan oleh Victor
Vroom maka motivasi intrinsik akan terjadi apabila apa yang d iharapkannya suatu
saat akan tercapai.
b. Motivasi Ekstrinsik

Motivasi e kstrinsik a dalah motif-motif yang aktifdan berfungsinya ka rena
adanya perangsang dari luar. Motivasi ekstrinsik dapatyuga dikatakan sebagai bentuk
motivasi yang di dalamnya aktivitas d imulai da n-d‘itefuskan berdasarkan do rongan
dari luar yang tidak berkaitan dengan dirinya. Hezberg mengatakan ada dua faktor
utama yang membuat karyawan merasaptias terhadap pekerjaan yang dilakukan dan
kepuasan t ersebut a kan mendereng ‘mereka u ntuk b ekerja lebih baik, ke dua faktor
tersebut antara lain : 1) niotivatort, yaitu prestasi kerja, penghargaan, tanggung jawab
yang diberikan, kesemapatan untuk mengembangkan diri dan pekerjaannya itu sendiri;
dan 2) faktor keschatdn kerja, merupakan kebijakan dan administrasi perusahaan yang
baik, supervisi teknisi yang memadai, gaji yang memuaskan, kondisi kerja yang baik
dan keslamatan kerja.

Perbandingan T eori M otivasi menurut pa ra a hli d isajikan da lamt abel d i

bawah ini :
Tabel 4
Perbandingan Teori Motivasi
NO Teori Isi Teori Keunggulan teori Kelemahan Teori
1 Abraham Hierakhi Kebutuhan : 1. Kebutuhan Teori ini
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3. Kebutuhan a kan

kekuasaan

Maslow 1. Kebutuhan Fisiologi manusia terdiri dari | dikembangkan
2. Kebutuhan rasa aman lima tingkat hanya a tas
3. Kebutuhan sosial 2. Semua tin gkat | pengamatand an
4. Kebutuhan harga diri kebutuhan belum pernah
5. Kebutuhan a ktualisasi merupakan a lat | diuji c oba
diri motivasi kebenarannya.
2 Hezberg Teori dua faktor : 1. Kebutuhan Dua f aktori ni
1. Faktory ang dapat manusia terdiri atas | haruss eimbang,
memotivasi dua kelompok. jika ada salah satu
(motivator). 2. Teori ini | yang tidak
2. Kebutuhan ke sehatan berdasarkan ha sil | seimbang
lingkungan ke rja penelitian. menjadika
(hygiene factors). pekerjaant  idak
efektif da n
efisien.
3: Mc. Clleland | Teori motivasi berprestasi : | Mengarahkan a gar | Anggota
1.  Kebutuhan prestasi anggota or ganisasi | organisasiy ang
2. Kebutuhan afiliasi selalu belajar. berprestasil ebih

menyukai ke rja
mandiri.

4 Victor Vroom

Teori harapan :

1.  Harapan usaha kinefja
2. Hubungan kineyja

3. Nilai penghargaaf

Adanya h ubungan
timbal b alik antara

apa yang
dikerjakan de ngan
apay ang akan
diterima

Teori ini tidak bisa
diberlakukan p ada
semua or ang,
hanya untuk orang
yangdi  anggap
mampu.

2.2.6 Media Peningkatan Motivasi

Sumber : Review Penulis, 2013

Selanjutnya G hani (2003:107) m enyebutkan be berapa m ediay ang dapat

digunakan untuk peningkatan motivasi antara lain :

1. Refreshing ket empatr ekreasiu ntuk menghilangkan ke jenuhan akan

menyegarkan pikiran, sehingga lebih jernih dalam berpikir.

2. Mutasi ke tempat/tugas lain untuk menghilangkan kebosanan (tour of duty dan

tour of area).
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3. Promosi/peningkatan tugas dan jabatan kepada yang berprestasi dan sebaliknya,
demosi/penurunan tugas dan jabatan bagi yang tak berprestasi s etelah melalui
tahapan pembinaan, peringatan, dan sebagainya.

4. Studi banding ke tempat lain, tujuannya untuk mencontoh hal-hal yang baik di
tempat y ang lain dan m inimal tidak m elakukan kesalahany ang sama y ang
dilakukan di tempat lain.

5. Up-grading, m  elalui pe nataran, pe  latihan,"da\, fipe  nambahan

ketrampilan/wawasan.

2.3 Penilaian Kinerja

2.3.1 Pengertian Penilaian Kinerja

Pada hakekatnya pe nilaian K'inierja s ebagai s uatu ke giatan da ri manajemen
sumber da ya manusia/s. ebagaipr oses pe ngamatan ( observasi)t erhadap
pelaksanaan pe kerjaan o lehs eorang pekerja. D ariha sil ( pengamatan) i ni
dilakukan p-engukiran yang d inyatakan dalam k eputusan mengenai k eberhasilan
dan k egagalanda lam bekerja. N awawi ( 2008:236) memberikan beberapa
pengertian da ri P enilaian k inerja yakni: 1) P endadaran ( deskripsi)s ecara
sistimatis (teratur) t entang relevansi an tara t ugas-tugas yang d iberikan de ngan
pelaksanaannya o leh seorang pe kerja, 2) us aha m engidentifikasikan, mengukur
(menilai) da n mengelola ( manajemen) pe kerjaan yang dilaksanakan oleh para
pekerjad 1 lingkungans uatu organisasi, 3) ke giatan mengidentifikasikan

pelaksanaan pe kerjaan d engan menilai aspek-aspeknya, yang d ifokuskan pa da
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pekerjaan yang berpengaruh pada ke suksesan organisasi, 4) ke giatan pe ngukuran
(measurement) sebagai u saha menetapkan k eputusan t entang sukses atau ga gal
dalam me laksanakan pe kerjaan o leh seorang pekerja. U ntuki tud iperlukan
perumusan standar pekerjaan sebagai pembanding (tolok ukur).

Pengertian lainnya d ikemukakan o leh V eithzal R ivai (2009) dalam S uwatno
(2011:196) pe nilaian k inerja mengacu pa da s uatu s istem forimal d an t erstruktur
yang d igunakan u ntuk m engukur, menilai, d an mempengaruhi sifat-sifat ya ng
berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, tetmasuk tingkat ketidakhadiran.
Dengan demikian penilaian kinerja merupakah hasil kerja karyawan dalam lingkup
tanggungjawabnya. Noe, et al (2000) menyatakan bahwa penilaian kinerja hanya
merupakan s alahs atu bagian d\api.pf oses manajemen k inerja secara luas.
Manajemen k inerja d idefinisikan /sebagai suatu proses d imana manajer yakin
bahwa aktifitas dan oltput karyawan t elah sesuai dengan sasaran organisasi. D i
sini, N oe, et al menganggap bahwa manajemen k inerja s ebagai pus at pe ncapai
keunggulankosmpetitif. S edangkan Mangkunegara ( 2009:10) m endefinisikan
penilaiamnk/inerja s ebagaipe nilaian yang dilakukans ecaras istematis u ntuk
mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi, disamping itu juga,
untuk menentukan kebutuhan pelatihan secara tepat, memberikan tanggung jawab
yang sesuai kepada karyawan sehingga dapat melaksanakan pekerjaan yang lebih
baik dimasa mendatang dan sebagai dasar untuk menentukan kebijakan dalam hal

promosi jabatan atau penentuan imbalan.
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Sementara itu C ascio ( 1991:73) da lam S uwatno (2011:197) m enyatakan
penilaian k inerja ialah s uatu ga mbaran yang s istematis t entang ke baikan da n
kelemahan dari pe kerjaan individu a tau ke lompok. S edangkan Mejia, dkk
(2004:222-223) da lam S uwatno ( 2011:197) m engungkapkan bahwa pe nilaian
kinerja merupakan suatu proses yang terdiri dari : a) identifikasi, yaitu menentukan
faktor-faktor kinerja yang berpengaruh t erhadap ke suksesan §uatu organisasi; b)
pengukuran, merupakan inti dari sistem pe nilaian kinerja, Rada proses ini, p ihak
manajemen m enentukan kinerja karyawan y ang bagaimana y ang termasuk baik
dan buruk. M anajemen da lam s uatu or ganiSasi ‘hatus melakukan pe rbandingan
dengan ni lai-nilai standar at au membandingkan kinerja a ntar ka ryawan yang
memiliki ke samaan tugas; dan c) Wiandjemen, proses ini merupakan tindak lanjut
dari hasil pe nilaian k inerja.P\thak manajemen harus b erorientasi ke masa de pan
untuk m eningkatkan pOt.ensiKaryawan diorganisasi yang b ersangkutan. H al ini
dapat di lakukan de“xigan p emberianu mpan balik da npe mbinaanu ntuk
meningkatkan kitierja karyawannya.

Pengertian lainnya o leh D onovan & J akson ( 1991:329) da lam P asolong
(2011:182), m engatakan bahwa secarat eoritik pe nilaian k inerja s angat er at
kaitannya de ngan a nalisis p ekerjaan. Artinya, s uatu pe nilaiant idak da pat
dilakukan jika masih terdapat ketidakjelasan tentang pekerjaan itu sendiri. Karena
itu, e fektifitas pe nilaian sangat tergantung pada penjelasan batasan atau definisi
dari suatu pekerjaan itu sendiri, yang merupakan sumber daya manusia, sehingga

dapat dikatakan bahwa efektifitas penilaian kinerja sangat tergantung kepada baik
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buruknya ma najemens umber dayama nusiay ang dimiliki. Sedarmayanti
(2008:265) m enyatakan beberapa a sumsi yang mendasari pe ntingnya p enilaian
kinerja yaitu: 1) Setiap orang ingin m emiliki pe luang untuk m engembangkan
kemampuan ke rjanyas emaksimal mungkin. Setiap orang ingin mendapat
penghargaan bila ia dinilai melaksanakan tugas dengan baik, 2) setiap orang ingin
mengetahui karier yang akan diraihnya bila melaksanakan tugas, dengan baik dan
3) setiap orang ingin mendapat perlakuan dan penilaian objcktit-atas dasar kinerja.
Sedangkan proses penilaian kinerja menurutiessler (2000) dalam Iswanto
(2010:6.3) mencakup : ( 1) merancang standark'erja, (2) menilai k inerja a ktual
karyawan dikaitkan dengan standarnya, dan'¢3) memberikan umpan balik kepada
karyawan dengan tujuan memberikan.fiiotivasi kepada karyawan, dengan maksud
untuk memperkecil ke kurangan K'inerja atau s ebaliknya mempertahankan k inerja

di atas standar.

2.3.2 TujuanyPenilaian Kinerja

Tujuan utama penilaian kinerja adalah untuk menghasilkan informasi yang
akurat da n sahih t entang pe rilaku da n k inerja anggota organisasi ( Simamora,
2006:343). Sedangkan Werther dan Davis (1996:342) dalam Suwatno (2011:197),
penilaian kinerja mempunyai beberapa tujuan bagi perusahaan dan karyawan yang

dinilai, antara lain :
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1. Perfomance Improvement. M emungkinkan ka ryawan da n manajer u ntuk
mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja

2. Compensation Adjustmen. Membantu pa ra pe ngambil ke putusanu ntuk
menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.

3. Placement Decison. Menentukan promosi, transfer dan demotion.

4. Training and Development Needs. Mengevaluasi ke buftthan pe latihan d an
pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lébili,optimal.

5. Carrer Planning and Development Needs. Memandu untuk menentukan jenis
karier dan potensi karier yang dapat dicapai

6. Saffing Process Deficiencies. Mempengaruhi prosedur perekrutan karyawan.

7. Informational Inaccuracies afidyJob-Design Errors. Membantu m enjelaskan
apa saja kesalahan yang telah’terjadi dalam manajemen sumber daya manusia
terutama di bidang ipformiasi manajemen sumber daya manusia.

8. Equal Employment” Opportnity. Menunjukkan ba hwa placement decision
tidak diskriniinatif.

9. External” Challenges. Kadang-kadang k inerja karyawan d ipengaruhi o leh
faktor e ksternal s eperti ke luarga, ke uangan pr ibadi, ke sehatan dan f aktor
lainnya. B iasanya faktori nit idak k elihatan, n amun de ngan melakukan
penilaian k inerja, faktor-faktor e ksternal inia kanke lihatans ehingga
membantu departemen sumber daya manusia untuk memberikan bantuan bagi

peningkatan kinerja karyawan.
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10. Feedback. Memberikan umpan balik bagi urusan kekaryawanan maupun bagi
karyawan itu sendiri.

Sedangkan D essler ( 2005:328) menyatakan t ujuan pe nilaian k inerja yaitu
untuk menentukan pembayaran, m enghasilkani nformasi m engenai Kkinerja
karyawan dan untuk lebih mengenali karyawan.

2.3.3 Manfaat Penilaian Kinerja

Manfaat pe nilaian k inerja adalah u ntuk memperbaiki a tau meningkatkan
kinerja o rganisasi. Secarat erperinci manfaat pe “ndlajan’ kinerjad ikemukakan
menurut Sedarmayanti (2008:264) untuk :

1. Meningkatkan prestasi kerja
Dengan a danya pe nilaian, baikyp. impinan maupun ka ryawan memperoleh
umpan balik dan mereka.dapat tiemperbaiki pekerjaan/prestasinya.

2. Memberi kesempatdn kerja'yang adil
Penilaian a kugat\da” pat m enjamin ka ryawan memperoleh ke sempatan

menempatisisipekerjaan sesuai kemampuannya.

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
Melalui pe nilaian k inerja, t erdeteksi ka ryawan yang k emampuannya r endah
sehingga memungkinkan a danya pr ogram pe latihan u ntuk meningkatkan
kemampuan mereka.

4. Penyesuain kompensasi
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Melalui pe nilaian, p impinan da pat mengambil k eputusan da lam menentukan
perbaikan pemberian kompensasi, dan sebagainya.
5. Keputusan promosi dan de mosi
Hasil penilaian kinerja dapat digunakan sebagai dasar pe ngambilan ke putusan
untuk mempromosikan dan mendemosikan karyawan.
6. Mendiagnosis kesalahan desain karyawan.
Kinerja yang buruk mungkin merupakan suatu tandd ¢salahan dalam de sain
pekerjaan. Penilaian kinerja dapat membantu mehdiagnosis kesalahan tersebut.
7. Menilai proses rekruitmen dan seleksi

Kinerjaka ryawan baru yangr endah'da patm encerminkana danya

penyimpangan proses rekruitmen-dairseleksi.

Faedah yang d idapat da. riype ‘nilaian k inerja menurut N igro ( 1996) da lam
Moekijat ( 2010:102) y€akni ;1) un tuk menentukan ke naikan ga ji, 2) un tuk
menentukan ur aian-uraiafvda lam pe mberhentian pe gawai, 3) un tuk m enentukan
kenaikan g ajir4 )\ u/ntuk menentukan ke butuhan pe latihan da ri masing-masing
pegawai, 5 wntak membantu pegawai dalam memperbaiki hasil kerjanya. Sedangkan
Timpe (1988:244) menyebutkan sasaran dari proses penilaian adalah untuk membuat
karyawan m emandang diri m ereka s endiri s eperti adanya, m engenali kebutuhan
perbaikan k inerja kerja, dan untuk berperan serta dalam rencana perbaikan k inerja.
Yang d imaksud disini bahwa pe nilaian k inerja d ilakukan untuk memberit ahu

karyawan apa yang diharapkan pimpinan untuk membangun pe mahaman yang lebih
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baik satu sama lain. Penilaian harus mengenali prestasi serta membuat rencana untuk

meningkatkan kinerja karyawan.

2.3.4 Aspek-Aspek Penilaian Kinerja

Minner (1990) dalam Sutrisno (2011:172) mengemukakan secara umum dapat
dinyatakan empat aspek yang digunakan untuk menilai kinerja, yaitu sebagai berikut :
1. Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah ke.saldhan, waktu, dan
ketepatan dalam melakukan tugas.
2. Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan de ngan¢ctapa jumlah produk atau jasa
yang dapat dihasilkan.
3. Waktu kerja, menerangkan aka n berapa jumlah absen, ke terlambatan, s erta
masa kerja yang telah dijalanindividu pegawai tersebut.
4. Kerjas ama, m enerangkan akanb agaimanai ndividum embantu atau
menghambat usahd dari teman sekerjanya.

Lebih lafjut\B ernardin da n R ussel ( 1998) d alam I swanto ( 2005:5.22)
berpendapat paling tidak ada enam kriteria dimana nilai kinerja suatu aktivitas kerja
tertentu dapat dinilai. Keenam kriteria tersebut adalah sebagai berikut :

1. Kualitas. Tingkat seberapa sempurna suatu proses atau hasil dari melaksanakan
suatu pe ndekatan a ktivitas baik itu b erkaitan d engan pe nyesuaian t erhadap
suatu cara pelaksanaan aktivitas ideal atau memenubhi aktifitas yang diharapkan.

2. Kuantitas. Jumlah yang dihasilkan, yaitu tercermin dalam satuan seperti rupiah,

jumlah unit, atau jumlah siklus aktifitas yang diselesaikan.
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3. Ketepatan batas w aktu. T ingkat s eberapa sempurna/lengkap suatu aktivitas
diselesaikan a tau menghasilkan pr oduk pada w aktu tercepat dari w aktu yang
diinginkan, ba ik d ilihat da riko ordinaside ngan ke luaran maupun da ri
maksimalisasi waktu yang tersedia bagi aktivitas lain.

4. Keefektifan biaya. T ingkat s eberapa maksimun pe nggunaan s umber da ya
organisasi ( manusia, ua ng, t eknologi, da n material) da laim.k aitannya un tuk
mencapai k euntungan paling tinggi atau mengurangi ketugian pada setiap unit
atau instansi yang menggunakan sumber daya.

5. Kebutuhan a kan s upervisi. T ingkat s ebérapape rlu, ka ryawan yang dinilai
tersebut terhadap bantuan at au intervensis upervisor da lam melaksanakan
fungsi pekerjaannya.

6. Dampak interpersonal. Tingkat's€éberapa meningkat perasaan percaya diri, nama
baik dan kekooperafifan.diantara mitra kerja dan bawahan.

Sedangkan menurut’D essler dalam Sutrisno (2011:181), menyatakan beberapa

hal penting yang.digunakan untuk menilai kinerja, yaitu :

1. Keterampilan merencanakan
a. Menilai dan menetapkan prioritas dari bidang hasil
b. Merancang rencana jangka panjang dan pendek yang realistis

c. Merumuskan jadwal yang mungkin.
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d. Mengantisipasi masalah-masalah yang mungkin d an ha mbatan-hambatan
ke arah pencapaian hasil yang dituntut.
2. Keterampilan mengorganisasi
a. Mengelompokkan ke giatan de mi pe nggunaan optimal a tas sumber-
sumber personil dalam rangka mencapai tujuan.
b. Secaraj elas m endefinisikan tanggung jawab darba_tas wewenang
bawahan.
c. Meminimalkan kebingungan dan ketidakefisictian’dalam operasi kerja.
3. Ketrampilan mengarahkan
a. Kemampuan untuk memandu dan nienyelia
b. Menekankan proses motivasi, Komunikasi, dan kepemimpinan.
4. Keterampilan mengendali
a. Menetapkan prosedur yang tepat untuk informasi tentang kemajuan kerja
bawahan.
b. Mengidéntifikasi simpangan dalam kemajuan tujuan kerja.
c. Menyesuaikan d iri da lam ke rja u ntuk da pat m emastikan bahwa t ujuan
yang ditetapkan telah dicapai.
5. Menganalisis masalah
a. Menetapkan dana yang berhubungan dengan permasalahan
b. Membedakan fakta-fakta yang berarti dari yang kurang berarti.
c. Menetapkan hubungan timbal balik

d. Mencapai pemecahan yang kelihatannya praktis.
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Aspek 1 ainnya yang d igunakans ebagais tandar da lamp enilaian k inerja

dikemukakan o leh Lopes ( 1982) da lam S utrisno ( 2010:180) antara lain : ku alitas

kerja, kuantitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, pendapat atau pernyataan yang

disampaikan, ke putusan yang d iambil, pe rencanaan ke rja, da n da erah o rganisasi

kerja.
Tabel 5
Aspek Penilaian KinerjaMenurut Para Ahli
Minner (1990) : Bernardin dan Russel (1998)
1. Kualitas yang dihasilkan 1. Kualitas
2. Kuantitas yang dihasilkan 2. Kuantitas
3. Waktu kerja 3. Ketepdtan.bdtas waktu
4. Kerjasama 4. Keétektifan biaya
5. Mebutdhan akan supervise
6, Dampak interpersonal
Dessler (1997) : Lopes(1982) :
1. Ketrampilan [»Kudlitas ke rJa
merencanakan 2, Kuantitas kerja
2. Ketrampilan 3. Pengetahuan tentang pekerjaan.
mengorganisasi 4. Pendapat/pernyataanyangdisampaikan.
3. Ketrampilan merigatahkan | 5. Keputusan yang diambil.
4. Ketrampilan 6. Perencanaan ke rjada n daerah o rganisasi
mengendalikan kerja.
5. Menganalisis‘masalah

2.3.5 Prinsip Dasar Penilaian Kinerja

Sumber : Review penulis, 2013

Secara s ingkat da pat d isimpulkan bahwa pr insip da sar pe nilaian k inerja

menurut Mangkunegara (2009:13) antara lain :

a.
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menyelesaikan persoalan itu sendiri, namun pimpinan dan karyawan mampu
menyelesaikan pe rsoalannya de ngan baik setiap s aat, s etiap ada pe rsoalan
baru. Jadi yang penting adalah kemampuannya.

b. Selalu didasarkan atas suatu pertemuan pe ndapat, misalnya dari hasil diskusi
antara ka ryawan d engan pe nyelia langsung, s uatu di skusi yang ko ntruktif
untuk mencari jalan yang terbaik dalam meningkatkan ntatu dan baku yang
tinggi.

c. Suatu proses manajemen yang alami, jangan mierasa dan menimbulkan kesan
terpaksa, n amun d imasukkan s ecara sddar ke dalam corporate planning,
dilakukan secara periodik, terarah dan terpfogram, bukan kegiatan yang hanya
setahun sekali atau kegiatan yafig.dilakukan jika manajer ingat saja.

2.3.6 Pertimbangan Hukum Dalam Pé¢nilaian Kinerja
Penilaian k inerja P€gawaiN egeri S ipil (PNS) di I ndonesia d ilakukan d engan
berdasarkan Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang perubahan atas Undang-
Undang N omex.&81 ahun 1974 jo. PP 10 tahun 1979 tentang penilaian pe laksanaan
pekerjaan PNS./Sedarmayanti ( 2008:267) menyatakan dasar hukum penilaian kinerja

digunakan untuk melakukan pertimbangan atas :

1. Informasi k inerja untuk menentukan p enggajian, pr omosi, pe mutusan hubungan
kerja, t ransferda n bentuk ke putusankunc i lain yang mempengaruhi

kesejahteraan karyawan maupun produktifitas organisasi.
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2. Penilaian harus d idasarkan kr iteria yang berkaitan pe kerjaan yang da pat
diidentifikasi. Cara terbaik untuk menentukan apakah kriteria penilaian berkaitan

dengan pekerjaan adalah dengan melakukan analisis jabatan.

2.3.7 Proses Penyusunan Penilaian Kinerja

Proses penyusunan penilaian k inerja menurut M ondy dan Noe ( Suwatno ,dkk
2011:203) terbagi dalam beberapa langkah kegiatan sebagai berikut :

a. Langkah pertama yang harus dilakukan dalam meriyusuripenilaian kinerja yaitu
harus digali t erlebih da hulu t ujuan yang ingind icapai o leh o rganisasi d engan
adanya pe nilaian k inerja yang a kan d“isusun.H al ini pe nting ka rena de ngan
mengetahui tujuany angi ngin_dicdpaia kanl ebih m emudahkan dalam
menentukan desain penilaian kinerja.

b. Langkah yang kedua,sm enetapkan standar yang diharapkan darisuatu jabatan,
sehingga a kan d ik€tahui d imensi-dimensi a pa saja yang akan d iukur da lam
penilaian kinerja. Dimensi-dimensi tersebut tentunya harus sangat terkait dengan
pelaksanaant ugas dan jabatan itu. T ahap ini biasanya a pat di lakukan de ngan
menganalisa jabatan (job analysis) atau menganalisa uraian tugas masing-masing
jabatan.

c. Setelah tujuan dan dimensi yang akan diukur dalam penilaian kinerja diketahui,
maka langkah selanjutnya yaitu menentukan desain yang sesuai untuk mencapai

tujuan yang d iharapkan. Penentuan de sain penilaian k inerja ini haruss elalu
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dikaitkan de ngan t ujuan pe nelitian. H al ini ka rena t iap-tiap desain p enilaian
kinerja memiliki kelemahan dan kelebihannya masing-masing.

d. Langkah berikutnya adalah melakukan penilaian kinerja terhadap karyawan yang
menduduki suatu jabatan.

e. Hasil dari penilaian kinerja, selanjutnya dianalisa dan dikomunikasikan kembali
kepada ka ryawan yang dinilai agar mereka mengetahui k ifferjanya s elama ini
serta mengetahui kinerja yang diharapkan oleh organisasi.

2.3.8 Proses Penilaian Kinerja

Walaupun hal yang dinilai adalah beragainy napiun penilaian kinerja memiliki
proses y ang yang secara ga ris be sar s erupa. A ntinya, pr oses pe nilaian k inerja
mencakup : pe netapan s tandar ke rjd, pe.iilaian kinerja ka ryawan yang didasarkan
pada standar yang telah ditetapkan, Serta pe mberian umpan balik kepada karyawan.
Lebih lanjut Cahayani (2005:94) menjelaskan proses penilaian kinerja seperti dalam

gambar 1 di bawah ini :

A\ 4

Di atas standar

Standar Kerja Penilaian

|

\' Sesuai standar | —»

Di bawah

\ 4

A

<+—— Umpan balik
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Gambar. 2 Proses Penilaian Kinerja Sumber : Cahayani, 2005:94

Yang perlu dalam proses Penilaian Kinerja, yaitu :

a. Penetapan standar kinerja
b. Dasar penilaian
c. Karyawan berhak diberi tahu hasil penilaian yang mereka dapatkan.

2.3.9 Metode Penilaian Kinerja

Sementara itu N otoadmodjo ( 2009:136) m engelamipokkan metode pe nilaian

kinerja menjadi dua macam yaitu :

a. Metode Penilaian Kinerja Berorientas; Waktu Lalu
Penilaian k inerja pa da umumnya berorientasi pada masa lalu, artinya pe nilaian
kinerja seorang karyawan.itu dinilai berdasarkan hasil yang telah dicapai o leh
karyawan selama imi. /I'eknik-teknik penilaian ini antara lain mencakup : Rating
Scale, Checklist, Metode penilaian kritis, M etode peninjauan lapangan dan T es
prestasi kerja.

b. Metode Penilaian Kinerja Berorientasi Waktu Yang Akan Datang
Metode penilaian kinerja yang berorientasi waktu yang akan datang, memusatkan
prestasi ke rja k aryawan saat ini s erta pe netapan s asaran pr estasi kerja di masa
yang akan datang. Teknik-teknik yang digunakan antara lain : Penilaian diri (self
appraisals), Pendekatan “Management By Objective” (MBO), P enilaian

psikologis, dan Teknik pusat penilaian.
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2.3.10 Hambatan Dalam Penilaian kinerja

Tak ada kegiatan apapun yang selalu berjalan lancar berdasarkan rencana yang
ditetapkan b egitupun juga de ngan pe nilaian k inerja. S ementara ituJ osefowitz
(1995:303) m enyatakan a da e mpat h ambatan d alam melakukan pe nilaian k inerja,
yaitu:

1. Sebagian besar darik ita t idak senang menjadi o rang yang{menghakimi o rang
lain, bahkan supervisor ini dikenal baik dengan pekerjaan<pekerjaannya. Hal in1i
menjadi lebih sulit lagi ( bila pe kerja-pekerjanyaa datah bekast eman-teman
kerjanya).

2. Menyalahkan o rang lain bukanlah pe kerjdan yang menyenangkan, ka rena k ita
berpendapat bahwa hal ini menjadikan’k ita akan tidak d isenangi ( memberikan
penilaian yang negatif tethadap pekerjaan seorang pekerja yang bisa menjadikan
ketidaksenangan pekérja-ituy.

3. Data yang digunakan/oleh para supervisor dalam memberi penilaian, selalu tidak
jelas danemereka s endiri sering tidak tahu apakah cara mereka memeriksa dan
memberipenilaian itu benar atau tidak.

Berdasarkan berbagai pandangan mengenai penilaian kinerja, dikatakan bahwa
penilaian kinerja adalah salah satu sarana untuk dapat meningkatkan motivasi kerja
para pegawai, karena melalui penilaian kinerja terdapat dua unsur kepentingan, yaitu
kepentingan pegawai yang bersangkutan sendiri dan untuk kepentingan organisasi itu
sendiri. Bagi para pegawai penilaian kinerja dapat berperan sebagai alat untuk dapat

memujudkan ke mampuan dan menunjukkan segala potensinya yang pada gilirannya
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bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana, dan pe ngembangan kariernya.
Sedangkan bagi organisasi, hasil penilaian k inerja pe gawai sangat penting arti d an
peranannya da lam pe ngambilan ke putusan t entang berbagai hal, seperti identifikasi
kebutuhan ke bijakan untuk pe ndidikan dan pe latiham r ekruitmen, s eleksi, pr omosi,
sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari keseluruhan proses manajemen sumber
daya manusia secara efektif.

2.4 Budaya Organisasi

2.4.1 Pengertian Budaya Organisasi

Manusia d ipengaruhi o leh ke budayaan yanga dad i lingkungan, baik itu
lingkungan t empat tinggal maupun lingkungan p ekerjaannya. B egitu pu la de ngan
organisasi. O rganisasi da pat m’ emiliki ke pribadian juga seperti manusiap ada
umumnya. Ada yang kakuv-ataufleksibel, tidak bersahabat atau suka membantu, ada
yang inovatifa tau Kegservatif. J adi pa da ak hir-akhir i ni b anyak pendapat y ang
menyatakan bahwa, budaya memiliki peranan penting dalam kehidupan para anggota
organisasinya ( Muchlas 2005:533). Budaya organisasi merupakan kebiasaan, tradisi,
dan tatacara umum dalam melakukan sesuatu dan sebagian besar berasal dari pendiri
organisasi (Falikhatun, 2003 da lam Sunyoto, 2011:151). Robbins (1994) dalam E Iy,
dkk (2009:8.31) memberikan beberapa pengertian tentang budaya organisasi, antara

lain :

1) Nilai-nilai dominan yang didukung oleh organisasi.
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2) Falsafah yang menuntunke bijakan o rganisasit erhadap pe gawaid an
pelanggan.

3) Cara pekerjaan dilakukan di tempat itu, dan

4) Asumsi dan kepercayaan dasar yang terdapat di antara anggota organisasi.

5) Sebuah sistem makna yang dianut bersama o leh para anggota organisasi yang
membedakan antara satu organisasi dengan organisasi yang+ain.

Sedangkan Marthen Davis (Djatmiko, 2008:72) memandang budaya organisasi
sebagai k epribadian o rganisasi — organization’s “ personality” sebagai hasil da n
seluruh ga mbarant entang o rganisasi yang¢ meliputi o rang-orangnya, s asaran,
teknologi, ukur an, us ia, pe rsatuan pe kerja ke bijakan dan ke suksesan. P endapat lain
dikemukakan o leh G reenberg da n'Byarfon ( Djatmiko, 2008: 74) b ahwa budaya
organisasi s ebagai ke rangka k. ¢xja Ko gnitif yang t erdiri da ri s ikap, nilai, norma,
perilaku dan harapan-hardpan.yang dibentuk oleh anggota-anggota organisasi. Shein
(1992) b erpendapat bahwa budaya dalam suatu o rganisasi itu akan memenuhi dua
fungsiy ang mendasdr, y akni di satu sisi me lakukan in tegrasi in ternal d an d i s isi
lainnya mengupayakan adaptasi eksternal (Heenem, dkk, 2010:140). Integrasi internal
bermakna ba hwa para a nggotanya i tu m ampu m engembangkan sebuah i dentitas
kolektif serta memahami bagaimana cara mereka dapat bekerja sama secara e fektif.
Dalam nuansa aktivitas yang paling positif, maka suatu budaya organisasi yang kuat
akan mengatur t erjadinya pe mberian motivasi d an ko ordinasi yang lebih baik atas
keberlangsungan proses-proses internal. Sedangkan dalam proses adaptasi eksternal,

budaya o rganisasi m enangani ha I-hal pe ngidentifikasian menyangkut t ujuan-tujuan
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organisasi da n u ntuk memotivasi maupun mengantisipasi t erhadap pe rkembangan-
perkembangan yang a da d ilingkungannya. B udaya or ganisasi menjamin t erjalinnya
ketersinambungan a salkan k ita mau m enjaga no rma-norma da n nilai-nilai ya ng
dianggap sesuai oleh organisasi.

2.4.2 Manfaat Budaya Organisasi

Perkembangan dan kesinambungan suatu perusahaan sangdt fergantung pada
budaya perusahaan. Susanto (1997) (dalam Sutrisno 2010:27)iméngemukakan bahwa
budaya s uatu perusahaan da pat di manfaatkan s gbagaid ndalan da ya s aing suatu
perusahaan da lam menghadapi p erubahan d& n'€ anitangan. Budaya o rganisasi juga
dapat di jadikan sebagair antai pe ngikatun tuk menyamakan pe rsepsi atau a rah
pandang anggota organisasi terhadap s@iatu permasalahan sehingga akan menjadi satu
kekuatan u ntuk mencapai (suatu’'t’ujuan. B eberapa manfaat b udaya o rganisasi

dikemukakan oleh Robbinsy(1993) dalam Sutrisno (2010:27), sebagai berikut :

1. Membatasip, eran” yang membedakan a ntara o rganisasi yang satu de ngan
orgarfisasijy.ang l ain. Setiap organisasi m emiliki peranyang b erbeda sehingga
perlu memiliki akar budaya yang kuat dalam sistem dan kegiatan yang ada dalam
organisasi.

2. Menimbulkanr asa memiliki identitas b agi pa ra a nggota organisasi. Dengan
budaya organisasi yang kuat, anggota organisasi akan merasa memiliki identitas
yang merupakan ciri khas organisasi.

3. Mementingkan tujuan bersama daripada mengutamakan kepentingan individu.
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4. Menjaga stabilnya o rganisasi. Kesatuan ko mponen-komponen o rganisasi yang
direkatkan o leh pe mahaman budaya yang a kan membuat ko ndisi o rganisasi

relatif stabil.

Keempat f ungsit ersebut menunjukkan bahwa b udaya o rganisasi da pat
membentuk pe rilaku d an t indakan k aryawan d alam menjalankan a ktivitasnya d 1
dalam o rganisasi, s ehingga ni lai-nilai yang a da da lam budaya’o rganisasi pe rlu

ditanamkan sejak dini pada setiap individu organisasi.

2.4.3 Pembentukkan Budaya Organisasi

Budaya o rganisasi bukanlah s esuatu“yang muncul d engan t iba-tiba. B udaya
organisasiu mumnya berawal da rip_ara./pendiri pe rusahaan/organisasi. B udaya
organisasi yang d iciptakan pa ra pcwdiri t idak hi lang begitu s aja. B udaya t ersebut
dipelihara, d isosialisasikamda.sid ilaksanakan olehs eluruh a nggota organisasi.
Menurut R obbins ( Eltydkk,2009:8.32), penyebaran budaya organisasi o leh pe ndiri
umumnya melalui tigaCara yaitu :1) Pendiri merekrut orang yang sealiran dengannya.
Calon pegawali yang tidak memiliki kesamaan pandangan dengannya akan ditolak, 2)
Pendiri akan melakukan indoktrinasi terhadap pegawainya untuk mengikuti cara-cara
berpikir da n bertindak dari pe ndiri. 3) P endiri a kan bertindak sebagai pa tron ya ng
harus d iikuti o leh para pe gawainya. P egawai d iminta u ntuk menyerap ke yakinan,
nilai dan asumsi dari para pendiri.

Umumnya budaya yang sudah terbentuk akan terus dipelihara, dilestarikan dan

dikembangkan melaluic ara-caras eleksi, sosialisasida n melaluipe rilaku top
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manajemen. S eleksid ilakukanu ntuk memperoleh pe gawai yang memiliki
pengetahuan, ke trampilan, da n ke mapuan y ang akan m endukung dalam be kerja.
Proses s eleksi t idak h anya d igunakan o leh manajer untuk menyaring dan memilih
pegawai, namun juga d igunakan aga r ca lon pe gawai mengetahui apa ni lai-nilai
organisasi y ang akan dimasukinya. J ika terjadi pe rbedaan nilai o rganisasi de ngan
nilaiy ang diyakininya pegawaiy ang b ersangkutan dapat m efnilih, m undur atau
masuk dengan catatan i a h arus m enyesuaikan ni lai-nilai pribadinya de ngan nilai

organisasi.

Cara lain yang digunakan a dalah g’ osialisasi. S osialisasi adalah pr oses
pengadaptasian budaya o rganisasi ke pada,pafa pe gawai. A dat igat ahap proses
sosialisasi y aitu tahap sebelum nd asuk dimana para pegawai a kan diperkenalkan
dengan b udaya organisasi. Pada b eberapa organisasi proses ini d ilakukan m elalui
training atau sekolah/T ahapkedua adalah tahap menimbang-nimbang. Pada tahap
ini pe gawai a kan_temberikan pe nilaian a pakah nilai-nilai o rganisasi sama de ngan
harapan yang digantungkannya jika ia bekerja pada organisasi tersebut. Pada tahap
terakhir a dalah pr oses metamorphosis. Pada tahap i ni pe gawais udah m ampu
beradaptasi de ngan nilai, normada np erilaku o rganisasi. D iat elah mampu

beradaptasi dengan budaya dan persyaratan kerja yang ditetapkan organisasi.

2.4.4 Karakteristik Budaya Organisasi
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Robbins da n Judge ( 2007) da lam S unyoto, dkk ( 2011:149) m endefinisikan
budaya o rganisasi sebagai s ebuah s istem makna b ersama yang dianut oleh para
anggota organisasi yang membedakan o rganisasi t ersebut de ngan o rganisasi yang
lain. Sistem m akna b ersama i ni m erupakan s ekumpulan karakteristik kunci yang

dijunjung tinggi oleh organisasi. Karakteristik budaya organisasi terdiri dari :

1) Inovasida n ke beranian mengambil r esiko. S ejauhmana ka'ryawan d idorong
agar bersikap inovatif dan berani mengambil risike,

2) Perhatianpa da hal-halr inci/detail. S ejduhmana ka ryawand iharapkan
menjalankan kecermatan/precision, andlisis dan perhatian pada hal-hal detail.

3) Orientasi hasil. Sejauhmana pihak manajemen lebih fokus pada hasil daripada
fokus pada teknik atau pros€s yang'digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

4) Orientasio  rang. Sejauhmana ke  putusan-keputusan m  anajemen
mempertimbangkarie fek dari hasil tersebut terhadap orang-orang yang ada di
dalam orgariisasi.

5) Oriefitasit 1m. S ejauhmana ke giatan-kegiatan k erja d iorganisasi pa dat im
daripada individu-individu.

6) Keagresifan. S ejauhmana o rang bersikap agr esif da n ko mpetitif da ripada
santai.

7) Stabilitas. S ejauhmana ke giatan-kegiatan o rganisasi menekankan status quo
sebagai lawan dari pertumbuhan.

2.4.5 Fungsi Budaya Organisasi
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Menurut Y uki ( 2007) da lam S unyoto, dkk ( 2011:152) f ungsi budaya
organisasi adalah membantu memahami lingkungan dan menentukan bagaimana
meresponnya, s ehingga da pat m engurangi ke cemasan da n ke tidakpastian, da n
kebingungan. S edangkan S afaria ( 2004) da lam S unyoto, dkk  (2011:152)
membedakan budaya organisasi ke dalam dua fungsi utama, yaitu :

1. Sebagai pr oses integrasi internal, d imana p ara an ggota-or ganisasi dapat
bersatu, sehingga mereka akan mengerti bagaimana‘h erinteraksi satu dengan
yang lain. Fungsi integrasi internal ini akan mémbérikan seseorang dan rekan
kerja lainnya identitas ko leketid sertam» emberikan pe doman b agaimana
seseorang dapat bekerjasama secara efektif.

2. Sebagaipr osesad aptasiek| “sterhal, d imanab udayao rganisasi akan
menentukan bagaimana'e rganisasi memenuhi b erbagait ujuannya da n
berhubungan dengan‘pihak luar. Fungsi ini akan memberikan tingkat adaptasi
organisasi da lam/merespon pe rubahan zaman, pe rsaingan, inovasi, da n
pelayanan'tethadap konsumen.

Sedangikan Robbins ( 2001) da lam S utrisno ( 2010:10) m enyatakan budaya
organisasi me mpunyai be berapa f ungsi. Pertama, budaya m empunyai s uatu peran
pembeda. Halitu berarti bahwa b udaya kerja m enciptakan pembedaan y ang jelas
antara satu organisasi dengan yang lain. Kedua, budaya organisasi membawa suatu
rasa identitas bagia nggota-anggota or ganisasi. Ketiga, budaya o rganisasi

mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada
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kepentingand iri individual. Keempat, budaya organisasii tum eningkatkan
kemantapan sistem sosial.
2.4.6 Tingkatan Budaya Organisasi

Budaya organisasi m erupakan ni lai-nilai, ke yakinan da n ke percayaan yang
diletakkan s ebagai da sar suatu s istem manajemen dan tercermin d alam praktik dan
perilaku manajemen. Praktik manajemenin ilahy ang akanfme_mperkuat atau
melemahkan nilai-nilai, keyakinan dan kepercayaan organisasi, Edgar Schein ( Elu,
dkk 2009 ) menyatakan bahwa ada tiga tingkatan budaya mulai dari nilai s ampai
pada peralatan dan struktur yang nampak sebagai peneerminan nilai-nilai yang dianut.

Tingkatan budaya organisasi Schein dapat dilihat dalam gambar di bawah ini :

Artefak

Struktur dan proses organisasi yang nampak

Nilai yang menyertai

]
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Alam bawah sadar, nilai-nilai yang di terima be gitu

Asumsi Dasar ) o
saja, persepsi, pikiran dan perasaan.

Gambar. 3 Tingkatan Budaya Organisasi Sumber : Elu, dkk (2009:8.35)

Menurut S chein artefak meliputi s emua ge jala yang d apat d ilihat, di dengar
dan d irasakan. C ontoh a rtefak atau peralatan adalah bahaga, b¢ ntuk bangunan,
teknologi, produk perusahaan, seni, gaya berpakaian, mitos organisasi yang dibangun,
perhiasan, r itual o rganisasi, da n s ebagainya. S edafigkan/nilai-nilai y ang menyertai
akan nampak dari pendekatan-pendekatan yang diginakan pada saat suatu kelompok
atau individu menyelesaikan masalah. B erkaitan dengan apa s eharusnya, apa yang
tidak seharusnya, dan nilai-nilai atdu K€yakinan yang mendukung. Nilai-nilai (values)

merupakan prinsip sosial, tujdan-dan’standar yang dianut dalam suatu budaya.

Pendekatan yang digunakan da lam memecahkan s uatu m asalah merupakan
pencerminan dari asumsi-asumsi yang dimiliki oleh individu tersebut “asumsi dasar”
tidak nampak)d ipermukaan. D alam o rganisasi, a sumsi da sar u mumnya di terima
begitu saja. Asumsi dasar dibentuk melalui praktik yang berulang-ulang sehingga
sering d ianggap s ebagai k ebenaran dan jarang a da s anggahan a tas ke benarannya.
Oleh karena itu, sulit mengubah a sumsi da sar yang sudah t umbuh subur dida lam
organisasi. Upaya mengubah asumsi dasar biasanya akan menimbulkan keguncangan
nilai-nilai dalam o rganisasi. Berkaitan de ngan k eyakinan mendasar t entang o rang-

orang ataui ndividu-individu, pa ndangan mengenais ifat da sar manusia, da n
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sebagainya. S edangkan a sumsi menunjukan a pa yang d iyakini o leh individu da n
mempengaruhi pe rsepsi, car a berpikir da n merasakan s esuatu (dalam S weeney &
McFarlin, 2002 : 336)

2.4.7 Tipe — tipe Budaya Organisasi

Kreitner dan Kinicki (2005) memberikan tiga tipe budaya organisasi sebagai

berikut :

a. Budaya ko nstruktif. Budaya ko nstruktifa dalali")budaya d imana k aryawan
didorong un tuk b erinteraksi de ngan individu lain"$€rta mengerjakan tugas dan
proyeknya dengan cara yang akan menibantu mereka memuaskan kebutuhannya
untuk tumbuh dan berkembang. Tip€ budaya ini mendukung keyakinan normatif
yang berhubungan de ngan pe neapaian tujuan dan aktualisasi d iri, pe nghargaan,
dan persatuan.

b. Budaya pa sif-defensSif: ‘Budaya i ni b ercirikan keyakinan y ang m emungkinkan
karyawan berinterdksi dengan karyawan lain dengan cara yang tidak mengancam
keamanan) kérjanya s endiri. B udaya i ni m endorong keyakinan n ormatif'y ang
berhubungande nganpe rsetujuan, ko nvensional, ke tergantunganda n
penghindaran.

c. Budaya agr esif-defensif. Budaya ini mendorong karyawan m engerjakan tugas-
tugasnya dengan keras untuk melindungi keamanan kerja dan status mereka, tipe
budayai nibe rcirikan keyakinanno rmatifya ng mencerminkan oposisi,

kekuasaan, kompetitif dan perfeksionis.
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2.4.8 Unsur-Unsur Budaya Organisasi
Greenberd dan B aron ( Djatmiko, 2008: 74) m enyatakan uns ur-unsur b udaya

organisasi antara lain :

1. Inovasi (innovation)

2. Stabilitas (stability)

3. Orientasi terhadap orang (orientation toward people)

4. Orientasi terhadap hasil (result — orientation)

5. Perhatian yang mendetail

6. Orientasi pada kerjasama.

2.4.9 Menanamkan Budaya Organisasi

Sunyoto, dkk ( 2011:15§) Baudaya o rganisasi d itanamkan melalui berbagai

bentuk antara lain :

1. Penceritaan k \isali/stories. Budaya organisasida pat ditanamkanme lalui
pencetitaaty k isah-kisah t entang pendiri o rganisasi, kesuksesan o rganisasi,
pengurangan tenaga kerja, reaksi organisasi terhadap kesalahan masa lalu dan
penanganan organisasi.

2. Ritual. Ritual adalah serangkaian aktivitas berulang yang mengungkapkan dan
memperkuat ni lai-nilai d asar o rganisasi, t ujuan pe nting o rganisasi, o rang-

orang yang penting dalam organisasi, orang mana yang dapat dikeluarkan.
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3. Simbol-simbol material. Misalnya pe nataanr uang kantor, pe raboty ang
digunakan, pakaian khusus.

4. Bahasa. S ebagaian besar o rganisasi at au unit-unit a lam s uatu o rganisasi,
menggunakan bahasa sebagai sarana untuk mengidentifikasikan anggota dari
sebuah budaya atau sub budaya. Dengan mempelajari bahasa ini, para anggota

organisasi menegaskan penerimaan mereka terhadap budaya.organisasi.

Dari berbagai pe ndapat d iat as da pat dinyatakamb ahiwd b udaya organisasi
adalah s emua ni lai, norma dan kepercayaan y ang/ada ddlam s uatu organisasi y ang
disepakati dan wajid d ipatuhi serta d ilaksandkah @’leh semua anggota or ganisasi.
Budaya o rganisasid igunakano leh q” rganisasiu ntuk da patb eradaptasida n
mengantisipasi b erbagai pe rubahan y'dng terjadi d i | ingkungan. Budaya organisasi
yang kuat m enunjukkan b ahwa bi lai-nilai inti o rganisasid ipegangt eguhd an
dilaksanakan o leh pa ra a‘nggotanya. B udaya o rganisasi yang kua t m enunjukkan

adanya kesepakatatrdan terjalinnya kebersamaan antara sesama anggota organisasi.

2.5 Hasil Penelitian Terdahulu

Pada b agian ini pe neliti mengemukakan t entang pe nelitian t erdahulu yang
meneliti mengenai pe nilaiank inerja, budaya o rganisasid an motivasik erja
menyangkut persamaan dan p erbedaan ka jian yang diambil dalam masing-masing

penelitian yang diuraikan dalam tabel di bawah ini
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Perbandingan Penelitian Terdahulu

N | Nama peneliti dan Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian Orisinal
0 tahun penelitian Penelitian
1 lis Irawati Lestari 1. Penilaian kinerja | 1. Kepuasan kerja | Terdapat pe ngaruh | 1. Budaya
(2010) sebagai v ariabel sebagai v ariabel | secaral angsung organisasi
bebas penyela (Z) yang p ositif sebagai s alah
http://compuss.port.ac | 2. Motivasi  kerja | 2. Objek p enelitian | Penilaian  Kinerja satu variabel
.uk.htm diakses sebagai v ariabel diM alangda n | (X) terhadap bebas
(24/02/13). terikat pada p egawai | Motivasi Kerja (Y) | 2. Penelitian
3. Menggunakan swasta melalui K  epusan populasi
analisis regresi Kerja (2). karena s emua
anggota
populasi
dijadikan
sampel.

2 Wartati (2012) 1. Mengkaji faktor- | 1.Keseluruhan f aktor |\Perilaian  Kinerja | Analisisd ata
faktor y ang yang sangat b esar | dengan m etode
mempengaruhi mempengaruhi manfaatnya  bagi | analisis

(www.jurnal.untan.ac. Penilaian kinerja penilaigh / kitfefja | instansiy ang | deskriptif
id, diakses pada 25 menjadi ba han | bersangkutan dalam
Januari 2013, pukul kajian menjalankan
13.05 wita). 2¢QbjekKa” jian di | aktifitas kerjanya.
Kota Benkayang
3. Analisis d ata
menggunakan
analisi faktor
3 H. Teman Koesmono Kajian Terhadap Satu variabel bebas Terhadap pengaruh | Dalam bentuk
(2012) pengaruh‘Budaya dan tiga variabel yang kuat Budaya penelitian
Organisasi teshadap terikat Organisasi terhadap | regresi dengan
Http Motivasi dan Motivasi dan dua variabel
//www.scribd.com/ju Kepuasan Kerja serta Kepuasan Kerja bebas dan satu
rnal budaya kifierjakaryawan serta Kinerja variabel terikat
organisasi. pada’sub sektor karyawan.
pengolahan kayu
Jawa Timur

Sumber : Review Penulis, 2013

2.6 Kerangka Konseptual

Pada dasarnya manajemen sumber daya manusia adalah proses yang dilakukan
oleh o rganisasi un tuk mendayagunakan s emua pot ensi baik fisik maupun ps ikis

manusia s ecara maksimal u ntuk mencapai t ujuan ( Nawawi, 2008) . D alam pr oses
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tersebut tidak akan berjalan dengan baik apabila tidak didasarkan pada semangat dan
gairah kerja yang tinggi para anggota organisasinya. S elain memiliki semangat dan
gairah yang tinggi, organisasi mengharapkan agar para anggotanya dapat memberikan
prestasi yang baik dalam pekerjaan dan itu akan menjadikan organisasi yang semakin
kuat, un ggul, da pat bersaing, dan dapat berprestasi. U ntuk s emakin memberikan
semangat kepada karyawannya p erusahaan menggunakan banyaleara salah satunya
dengan memberikan pe nilaian atas pe kerjaan p egawai ( Resller; 2003: 5). P roses
penilaian ini bertujuan u ntuk m engetahui hasil ke“tja (§ kinerja) pe gawai selama
periode t ertentu ( bulanan/tahunan). P roses pe nilaianvkinerja pe gawai ini d ilakukan
untuk da pat mengetahui ke kuatan da n ke lemahan pe gawai da lam bekerja, jika ada
kelemahan s egera d iperbaiki a gar s §makKin baik, tujuan lain darip enilaian k inerja
digunakan u ntuk da pat m embesikatrpr omosi, de mosi, pe mberiaan pe nghargaan,
pemberian pe latihan, dan{ metivasi ke pada pe gawai ( Desller, 2000 & Gomez 2001).
Dalam me lakukan pg nilaian k inerja d itinjau d ari be berapa a spek yang menurt
Bernardin da a-R.ssel ( 1995) antara lain : kua litas pe kerjaan, kua ntitas pe kerjaan,

ketepatan batas-waktu, keefektifan biaya dan dampak interpersonal.

Selain pe nilaian k inerja a da a spek lain yang da pat m empengaruhi motivasi
kerja ka ryawana dalah lingkungan o rganisasi. R obbins menyatakan motivasi
karyawan merupakan hasil interaksi antara diri pegawai (individu) dengan lingkungan
tempat d ia bekerja. P endapat R obbins t ersebut m enunjukkan bahwa motivasi

seseorang t idak t erkait de ngan k emalasan d an c iri individu. S eseorang yang r ajin
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dapat rendah motivasinya jika ia tidak merasa tertarik de ngan sesuatu. Sedangkan
Sutermeister ( 1976) da lam D jatmiko ( 2008:67) m engatakan ba hwa m otivasi kerja
personil dipengaruhi oleh faktor-faktor kondisi fisik lingkungan kerja, kondisi sosial
lingkungan ke rja da n ke terpenuhan k ebutuhan dasar individu. F aktor | ingkungan
kerja m empunyai pe ranan y ang sangat penting dalam m emberikan motivasi ke rja
kepada pegawai. Dalam lingkungan kerja suatu organisasi terdapétseperangkat nilai-
nilai, ke yakinan-keyakinan, as umsi-asumsi atau norma-fotmay ang telah lama
berlaku, disepakati dan diikuti oleh anggota suatu organisdsi-‘yang digunakan sebagai
pedoman pe rilaku da n u ntuk pe mecahan masdlah-masalah da lam o rganisasi yang

disebut budaya organisasi.

Shein ( 1992) b erpendapat i ahwa ‘budaya da lam s uatu organisasi itu a kan
memenuhi dua fungsi yang mendasar, yakni di satu sisi me lakukan integrasi internal
dand isisi lainnya pfengupayakan a daptasi e ksternal ( Heenem, dkk, 2010: 140).
Integrasi i nternal bestmakna b ahwa para anggotanya i tu m ampu m engembangkan
sebuah idenfitas kolektif serta memahami bagaimana cara mereka dapat bekerja sama
secara e fektif. Dalam nuansa a ktivitas yang p aling po sitif, maka suatu b udaya
organisasi yang kuat akan mengatur terjadinya p emberian motivasi da n ko ordinasi
yang lebih baik a tas ke berlangsungan pr oses-proses i nternal. B udaya o rganisasi
menjamin terjalinnya ketersinambungan asalkan kita mau menjaga norma-norma dan

nilai-nilai yang dianggap sesuai oleh organisasi.

Untuk lengkapnya dapat dilihat pada gambar kerangka teoritis di bawah ini :

Manajemen Sumber Daya Manusia Budaya Organisasi
1. Robinss (1994): Nilai-nilai
1. Dessler (2003:5) Manajemen Sumber Daya dominany angd idukungo leh
Manusia (MSDM) ; kebijakan dalam aspek organisasi. Falsafah y ang
Koleks Perm@gaan ‘{TQEEM%ES ﬁﬁﬁyll‘ﬁ@ tih menuntun ke bijakan o rganisasi
memberi penghargaan dan penilaian. terhadap pegawai dan
7 Nawawi (2008:42) - nendavacunaan SDM T



!

Teori Penilaian Kinerja

Penilaian K inerja, S ecara administratif :

1.  Dessler (2000) dalam Iswanto (2010: 6.3) p roses
penilaian kinerja mencakup : (1) merancang standar
kerja, (2) menilai ki nerjade ngans tandar (3)
memberikan u mpan b alik kepada k aryawan de ngan
tujuan memberikan motivasi kepada karyawan.

2. Teori Gomez (2001:226) dalam Suwatno (2011 :195)

standar ke putusan, p romosi, pe mberhentians'd an
penghargaan at au penggajian. Pengembangannya;
memotivasi, ketrampilan kerja, konseling, p¢latihan,

acuan dan

v
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l

Tingkatan budaya
organisasi Edgar
Schein (1992) :
Artefak, Nilai yang
menyertai, Asumsi
dasar

Aspek Penilaian Kinerja v

(Bernardin & Russel, 1998) : Motivasi

kualitas, kuantitas, ketepatan Mec Clelland, kebutuhan untuk :
batas waktu, keefektifan biayay Berprestasi, Berafiliasi, Berkuasa
dampak interpersonal. Sumber : Review Penulis, 2013

Gambar 4 Kerangka Konseptual Penelitian

Dalam budaya organisasi terjadi sosialisasi nilai-nilai dalam diri para anggota

organisasi. Budaya o rganisasi merupakan jiwa o rganisasida n jiwa pa ra a nggota

organisasi (Kilmann, dalam Sutrisno 2010). Budaya organisasi nampak dari artefak,

nilai da n asumsi dasar yang d imiliki o leh o rganisasi t ersebut yang d ipahami o leh

semua anggota organisasi dan dilakukan dalam pekerjaannya setiap hari.

2.7 Model Masalah Penelitian
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Berdasarkan k erangka ko nseptual di atas dapat dijelaskan bahwa penilaian
kinerja d ilakukan untuk mengukur, menilai hal-hal yang berkaitan dengan pe rilaku
dan hasil pekerjaan pegawai UPBJJ-UT Kupang setiap bulannya. Menurut Bernardin
dan Russel (1995) dalam Sutrisno (2011:179) untuk menilai kinerja pegawai dapat
dilihat dari : kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, keefektifan biaya, kebutuhan
akan supervisi d an dampak interpersonal. P enggunaan teori B érardin dan R ussel
(1995) karena teori ini yang mencakup semua aspek yang‘ada baik daridalam diri
pegawai maupun dari luar diri pegawai dan teori ini juga hampir mendekati aspek —
aspek yang d igunakan da lam pe nilaian k inerj@ d 1UT. S edangkan budaya ke rja
dilihat dari t eorinya E dgar S chein (1995) yang melihat darit ingkatan budaya d ari
suatu organisasi yang terdiri dari : artefak, filai dan asumsi dasarnya. Apabila tiga hal
ini sudah tersedia, dan dilaksanakan dengan baik maka tujuan organisasi dapat mudah
tercapai.

Teori Motivasi ydng digunakan da lam p enelitian ini a dalah teori motivasi
berprestasi daetiM "€Clelland  yang menyatakan bahwa da lam melaksanakan
pekerjaannya.tetdapat dorongan dari dalam diri seseorang pegawai untuk melakukan
atau mengerjakan suatu kegiatanat au pekerjaand engans ebaik-baiknya aga r
mencapai prestasi dengan mendapat pujian, serta mengharuskan pegawai untuk selalu
belajar secara terus menerus. Proses belajar yang berlangsung secara terus menerus
ini mengakibatkan pegawai semakin memahami dan menguasai bidang pekerjaannya

dan me lalui pr oses b elajar in i pegawai dapat m engetahui ha I-hal ba ru yang da pat
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dikembangkan untuk semakin mempermudah pekerjaannya. Untuk lebih lengkapnya
model masalah dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar di bawah ini :

Gambar 5

Model Masalah Penelitian

PENILAIAN
KINERJA (X1)

MOTIVASI (Y)

BUDAYA ORGANISASI | _—7
(X2)

2.8 Hipotesis
Hipotesis-adalah jawaban sementara terhadap permasalahan penelitian, yang
kebenarannya’masih harus diuji secara e mpirik ( Aslicyati, 2009: 3.22). Oleh karena

itu hipotesis dalam penelitian ini adalah :

a. Hipotesis Nihil (HO) :
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1. Tidak ada pengaruh  penilaian kinerja t erhadap motivasi kerja pe gawai di
UPBJJ-UT Kupang.
2. Tidak ada pengaruh budaya kerja terhadap motivasi kerja pegawai di UPBJJ-
UT Kupang.
3. Tidak ada pengaruh penilaian kinerja dan budaya organisasi terhadap motivasi
kerja pegawai di UPBJJ-UT Kupang.
b. Hipotesis Kerja (H1)
1. Ada pengaruh penilaian kinerja terhadap moétivasiKerja pegawai di UPBJJ-
UT Kupang.
2. Adapengaruh b udayao rganisasi terhadap motivasike rjape gawaid i
UPBJJ-UT Kupang.
3. Ada pengaruh penilaian. Kinerja’dan budaya organisasi terhadap motivasi kerja

pegawai di UPBJJzUL. Kupang.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Tipe Penelitian dan Objek Penelitian

Penelitianini  merupakan penelitian Eksplanatify angb erkaitan dengan
pengaruh p enilaian kinerja terhadap motivasi kerja pe gawai, di UPBJJ-UT K upang.
Alasan pe milihan o bjek penelitian ini adalah: a) Paenilaidan k inerja d ilaksanakan
setiap buland i U PBJJ-UT K upang danb) PégawailU PBJJ-UT K upang bersedia
memberikan kesempatan kepada peneliti untuk meéndapatkan informasi dan data yang
berhubungan dengan kebutuhan penelitian®ini.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini_/akdn d“ilakukan pa da U nit P rogram B elajar J arak Jauh

Universitas Terbuka~(UJPBJJ-UT) Kupang

3.3 SkalaPengukuran Variabel

Skala dalam penelitian ini menggunakan Skala Likert sehingga yang akan
diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. K emudian indikator tersebut dijadikan
sebagait itik tolak u ntuk menyusun item-item instrumen yangd apatb erupa

pernyataan atau pertanyaan (Sugiono, 2011:136).
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a. Populasi
Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai yang berstatus pe gawai
negerisipildi UPBIJJ-UT Kup ang sebanyak 19 or ang yang t erdirida ri3
orang tenaga pendidik dan 16 orang tenaga kependidikan.
Tabel 7
Karakteristik Responden
Status
No Satuan Pengamatan Tenaga Tenaga Jumlah
Pendidik, /Kependidikan
1 | Kasubag TU 1
Koordinator Registrasi dan
2 . 1
Ujian
3 Koordinator Bantuan Belajar 1 1
dan Layanan Bahan Ajar
4 | Penanggung Jawab Wilayah 2 14 16
Jumlah (N) 3 16 19
Sumber : UPBJJ-UT Kupang, 2012
b. Sampel

Dalam pe.nelitian’ ini ka rena po pulasi berjumlah 19 o rang, m aka t eknik

sampling¥-ang “digunakan y aitu Sampling Jenuh ( sensus). A lasan d igunakan

teknik Tmikarena jumlah anggota populasinya kecil sehingga semua anggota

populasid igunakan sebagaia nggotas ampel. H al ini bertujuanu ntuk

mendapatkan hasil generalisasi yang lengkap.
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3.5 Jenis Data dan Sumber Data

1. Jenis Data

a. Data P rimer, yaituda ta yangd iperoleh langsungda rir esponden
berdasarkan daftar kuesioner terbuka atau tertutup.
b. Data s ekunder merupakan d ata yang diperoleh melalui do kumen at au

literatur-literatur yang berhubungan dengan variabel perielitian.

2. Sumber data

Sumber D ata b erasal dari r espondert da 1t d ata pe ndukung lainnya yang

berasal dari UPBJJ-UT Kupang.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data’yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan

menggunakan :

1. Observasi—a‘dalah t eknik c ara pe ngumpulan da ta y ang d ilakukan melalui
pengdiatan langsung pada objek penelitian yang berkenaan dengan perilaku
manusia, pr oses ke rja, g ejala-gejala alam dan bi la responden yang diamati
tidak terlalu besar. M elalui pe ngamatan pe nelitid apat m engungkapkan
fenomena apa yang terjadi. P engamatan da lam pe nelitian ini d ilakukan

terhadap U PBJJ-UT K upang. M elaluip engamatan pe nelitida pat
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mengungkapkan fakta tentang penilaian kinerja dan motivasi kerja pegawai di

UPBJJ-UT Kupang.

2. Kuesioner yaitut eknik pe ngumpulan da ta yang d ilakukan de ngan c ara
memberikan seperangkat pe rtanyaanat au pernyataan tertulis ke pada
respondenu ntuk dijawab. Dalam pe nelitian i ni pe neliti menggunakan
pertanyaan dan jawaban tertutup dimana p eneliti t elah memberikan sejumlah
alternatif p ilihan jawaban sehingga r esponden tinggal” memilih s alah s atu
alaternatif jawaban yang d ianggap pa ling benar'dan s esuai de ngan ke adaan

yang terjadi.

3. Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin
melakukan s tudi pe ndahtiluan wntuk m enemukan pe rmasalahan yang harus
diteliti, danjuga apabila’peneliti ing in me ngetahui h al-hal da rir esponden
yang | ebih m“erdalam da nj umlah respondennya sedikit/kecil (Sugiono,
2011:188)."W awancara da lam p enelitian ini yaitu wawancara d engan t atap
muka [angsung dengan teknik wawancara tidak terstruktur dimana pe doman
wawancaray ang digunakanh anyab erupa garis-garisb esar m engenai
permasalahan pe nilaian k inerja da n motivasi ke rja pe gawaid i U PBJJ-UT

Kupang.

4. Dokumen d igunakan u ntuk m endapatkan da ta-data y ang s udah berlalu da n

sumber-sumber t ertulis. D okumen bisa berbentuk a rsip-arsip da n t ermasuk
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peraturan-peraturan yang berkenaand engan o bjek pe nelitian. do kumen

mengenai penelitian ini peneliti bisa mendapatkan di UPBJJ-UT Kupang.

3.7 Variabel Penelitian
3.7.1 Definisi Operasional Variabel Bebas dan Variabel Terikat
a. Variabel Bebas (X)
Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini sebanygk dua (2) variabel
yakni :
1) Penilaian kinerja (X1)
Yang dimaksud dengan penilaian'kinefja adalah proses untuk menilai
hasil kerja pe gawai selama.pe riode t ertentu (bulanan) berdasarkan
standar t ertentu. MdenufutB ernardin da n R ussel ( 1998) a da e nam
kriteria yang digumakan untuk menilai kinerja pegawai yaitu : kualitas
pekerjaan, Kua Mtitas ke rja, ke tepatan w aktu, ke efektifan biaya,
kebutuhanuntuk supervisi dan dampak interpersonal.
2%, Budaya Organisasi (X2)
Yang dimaksud dengan Budaya organisasi dalam penelitian ini adalah
nilai, simbol, yang dimaknai oleh para anggota organisasi dan yang
menjadi ciri khas dari suatu organisasi tersebut. Dengan menggunakan
teori E dgar Schein melihat dari aspek artefak, nilai dan asumsi dasar

dari UPBJJ-UT Kupang.
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b. Variabel Terikat

Yang d imaksud de ngan Motivasi

dorongan/kemauan da ri da lam d iri

(Y)

dalam pe nelitian ini
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adalah

maupun dari luar diri p egawai u ntuk

semakin g iat be kerja. D orongant ersebut be rdasarkan ke butuhanun tuk

berprestasi, berafiliasi dan berkuasa

Untuk lebih lengkapnya dapat dilihat dalam tabel 8 :

Sumber daya manusia

Memadai, kurang
memadai, tidak memadai

Tabel. 8
Variabel Penelitian, Dimensi dan Indikator
Variabel Dimensi Indikator Klasifikasi No
Item
Tugas Pokok dan FungSi ;:11::’ kurang jelas, tidak
Tupoksi berdasarkanilatar Sesuai, kurang sesuai,
belakang pendidikan tidak sesuai
Penilaian Pekerjaan({dilakukan Jelas, kurang jelas, tidak
Kinerja Kualitas Pekerjaan | berdasdrkan prosedur kerja jelas
(X1) - . — 1-8
Ketelitian’dan kerapihan Tinggi, sedang, rendah
pekerjaan
Hasil pekerjaan berdasarkan Sesuai, kurang sesuai,
dengan target tidak sesuai
Jumlah pekerjaan berdasarkan Sesuai, kurang sesuai,
target tidak sesuai
A Natar Beban kerja Sesual, kurgng sesuai,
, tidak sesuai
Pekerjaan ——
Jumlah kesalahan dalam Tinggi, sedang, rendah 9-11
menyelesaikan pekerjaan
Waktu dalam bekerja Cepat, kurang cepat,
Ketepatan Waktu lambat
Ketepatan waktu Tepat, kurang tepat, tidak | 12 —13
tepat
Biaya yang dibutuhkan dalam Tinggi, sedang, rendah
Keefektifan penyelesaian pekerjaan
Biaya Sarana dan Prasarana Tersedia, kurang
tersedia, tidak tersedia 14 -16

Kebutuhan Untuk

Bimbingan dari atasan

membutuhkan, kurang
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Supervisi membutuhkan , tidak 17-19
membutuhkan
Kemandirian dalam bekerja Mampu, kurang mampu,
tidak mampu
Keriasama Bersedia, kurang
J bersedia, tidak bersedia
. . Bersedia, kurang
K k bek ’
Dampak esedian untuk bekerja bersedia, tidak bersedia
Interpersonal 20-22
Mampu, kurang mampu,
Berani menanggung resiko tidak mampu
Tampilan gedung UPBJJ-UT | Mencirikan, kurang
Kupang yang mencirikan UT mencirik ¥, fydak
meficirilan:
Artefak Teknologi Tersec'ha, ku rang
tersedia, tidak tersedia 2327
Gaya berpakaian menandakan Jelas, kurang jelas, tidak
uUT jelas.
Sistem Penghargaan ;’11112:, kurang puas, tidak
OBudaya . Visi dan Misi UPBJJ=UT Dilaksanakan, kurang
rga;(nzl Sast Nilai Kupang dilaksanakan, tidak
(X2) ila dilaksanakan 2830
PenyampaiaiyLujian oleh Aktif, kurang aktif, tidak
pimpifian aktif
. Diutamakan, kurang
ey Prima diutamakan, tidak
A i d diutamakan
sumst dasar Kesempatan Bertukar Informasi | Tersedia, Kurang
L . 31-33
tersedia, tidak tersedia
Suasana keterbukaan Tercipta, kurang
tercipta, tidak tercipta
Kemampuan untuk sukses Tinggi, sedang, rendah
Kemampuan memberikan ide- Tinggi, sedang, rendah
Berprestasi ide baru 34-36
Kemampuan memanfaatkan Tinggi, sedang, rendah
Motivasi sumber daya organisasi '
(Y) Berafiliasi Bersedia, kurang
Bekerja dalam satu tim bersedia, tidak bersedia 37
Mengarahkan orang lain Mampu, kurang mampu,
Berkuasa tidak mampu
Pengambilan keputusan. Aktif, kurang aktif, tidak
aktif. 38-39
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3.8 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini karena semua anggota populasi (tanpa diambil sampelnya)
maka menggunakan s tatistik de skriptif ( Sugiyono, 2011: 169). P enelitian de ngan
menggunakan s tatistik de skriptif ku antitatif yang d ilakukan untuk mencari kuatnya

hubungan antara variabel melalui prediksi dengan analisis regresi.

1. Uji Asumsi Klasik

Sebelum hasil persamaan regresi d ipergynakan maka perlu dilakukan
langkah uji asumsi klasik untuk mengetdhui apakah data-data yang ada sudah
memenuhi asumsi yang diberlakukan untuk pengukuran menurut teori regresi

(Sunyoto, 2009:79). Maka uji asiimsi klasik yang dipergunakan yaitu :

a. Multikolinieritas,'u4ia sumsi k lasik jenis ini d iterapkan u ntuk analisis
regresi berganda yag terdiri at as dua atau lebih variabel bebas d imana
akan diukur tingkat asosiasi (keeratan) hubungan/pengaruh antar variabel

bebas tersebut melalui besaran koefisien korelasi (r).

b. Heteroskedastisitas, da lam pe rsamaan r egresi berganda pe rlu juga d iuji
mengenai sama atau tidakn varians dari residual dari observasi yang satu
dengan observasi ya ng lain. Jika residualnya m empunyai va rians ya ng
sama, d isebut t erjadi homokesdastisitas, da n jika variansnyat idak
sama/berbeda disebut terjadi heteroskedastisitas. Persamaan regresi yang

baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.
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c. Otokorelasi, p ersamaan regresiy ang baik adalah y ang tidak memiliki
masalah o tokorelasi. Jika t erjadi o tokorelasi maka pe rsamaan tersebut
menjadi tidak baik atau tidak layak dipakai prediksi. Masalah otokorelasi
baru timbul jika ada ko relasi s ecara linier a ntara ke salahan pe nganggu

periode t (berada) dan kesalahan pengganggu periode t-1 (sebelumnya).

2. Data Deskriptif

Analisa statistik de skriptif menurut A lgifaliti.,_(2011) d igunakan u ntuk

mengukur capaian indikator dari variabel, digutiakan rumus :
I =H? x 100%
N
Keterangan :
I : indikatot merupakan besarnya presentase variabel tertentu

> JR\total skor observasi, N: populasi

Standar : b obot i deal yang d iperoleh da ri pe rkalian N ( jumlah po pulasi),

jumlah indikator dan skala jawaban yang digunakan sebanyak tiga skala.

a. Analisis Regresi
1. Analisis regresi linear sederhana

Menurut Silalahi (2010;426) rumus regresi linear sederhana adalah :
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Y =B, + Bx

Dimana

Y = skor variabel dependen yang diprediksi

X = Variabel independen yang memiliki nilai tertentu

bo=y-intercept (nilai Y jika X =0 atau harga konstant

bl= slope of the line ialah angka arah atau koefisietrtegresi yang
menunjukan angka peningkatan atau pentirtthan-variabel dependen
yang didasarkan pada variabel indepefiden:

Nilai a dan b diukur dengan rumus ;

(Zxy)-(Zx°)(Zx)(Zxy)

n(zx%)- (x)*

n(Exy)- (S0 (2]

n(TX)-(2x)*
2. Analisis’Regresi Linear berganda
Analisis r egresi berganda ialah al at a nalisis pe ramalan nilai pe ngaruh dua
variabel bebas atau lebih t erhadap variabel t erikat un tuk m embuktikan a da
atau t idaknya hubungan fungsia tau hubungan kausal antara dua va riabel
bebas a tau lebih ( X;), (X 2),...(X,) de ngan s atu v ariabel t erikat ( Riduwan,
2010:154). Rumusnya sebagai berikut :

Y=a+b1X1+b2X2 ......... + ann
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Dimana:
Y = Variabel dependen
X1X3....X, = variabel independen, b1, bs....b, =koefisien

3.9 Instrumen Pengumpulan Data

a. Uji Reliabilitas Instrumen

Reliabilitas m erupakan i ndeks y ang m enunjukkan ‘s¢jauhmana alat
pengukuran da pat d ipercaya da n d iandalkan,dengan” menggunakan

rumus reliabilitas dengan metode Alpha (Ridawan, 2010:125) adalah :

k xS;
R11= —_— 17—
k=1 ¢
Keterangan
r 11 = nilahrehabilitas, >'Si =jumlah varians skor tiap-tiap item
S{™\= varians total, K  =jumlah item

Uji reliabilitas yang digunakan adalah Alpha Cronbach. Bila Alpha lebih kecil
dari 0,6 maka dinyatakan tidak reliabel dan sebaliknya jika alpha lebih besar

dari 0,6 maka dinyatakan reliabel.

b. Uji Validitas Instrumen
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Instrumen yang valid berarti a lat ukur yang d igunakan untuk mendapatkan
data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat d igunakan
untuk mengukur a pa yang s eharusnya d iukur ( Sugiyono, 2011) . B erkaitan
dengan pe ngujian validitas instrumen ( Arikunto da lam R iduwan, 2010)

menjelaskan bahwa validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat
keandalan atau kesahihan suatu alat ukur. Alat ukur yang kurang valid berarti
memiliki validitas rendah. Untuk menguji validitas &latukur, terlebih dahulu
dicari harga ko relasi a ntara b agian-bagian da fiaTat ukur s ecara ke seluruhan
dengan c ara mengkorelasikan s etiap bufirratattkur de ngan s kor total yang
merupakan jumlah tiap skor butir, de ngan rumus Pearson Product Moment

yang ditulis oleh Riduwan (2010:110) adalah :

n(XXY)— (XX).(XY)

rhitung = = =
Vi TX7— (07 (n.3Y2 - (I V)23
Keterangans
r hittmg'= koefisien korelasi , >Xi = jumlah skor item

>Yi = jumlah skor total (seluruh item),

N = jumlah responden (Riduwan, 2010)

Dimana, t = Nilait hitung, r= koefisien korelasi hasil r hitung

n= jumlah responden
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Distribusi (tabel t) untuk o = 0,05 dan derajat ke bebasan (dk = n-2) dengan
kaidah keputusan : jika t hitung > t tabel berarti valid sebaliknya, jika t hitung

< t tabel berarti tidak valid.
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BAB YV
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pe nelitian da n pe mbahasan, m akap eneliti me narik
beberapa kesimpulan penting dari penelitian ini, sebagai berikut :

1. Ada pe ngaruh secara parsial sebesar 3% variabel P enilaidn-Kinerja t erhadap
Motivasi Kerja pegawai UPBJJ-UT Kupang. Informasi irfi iiiemberikan keterangan
bahwa variabel penilaian k inerja memberikan p efigaroht erhadap motivasi kerja
pegawai. Hasil p enelitian ini me nerangkan®d ahwa penilaian kinerja b elum bi sa
dilaksanakan dengan baik karena masih terdapat berbagai keterbatasan di UPBJJ-
UT K upang yang pe rlud ipérhatikan s eperti kua litas pe kerjaan, kua ntitas
pekerjaan, ke efektifan biayayke butuhan s upervisida n dampak interpersonal
sebelum pe nilaian Kiperja-d ilaksanakan s ehingga t ujuan u ntuk m emberikan
motivasi kepada parawpegawai bisa tercapai.

2. Ada pengaruh secara parsial variabel Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja
pegawai' WUPBJJ-UT K upang sebesar 8. 6%. T emuan pe nelitian ini menerangkan
bahwa ni lai-nilai maupunn ormay ang adad i UPBJJ-UT K upang kur ang
dilaksanakan dengan baik sehingga belum dapat memberikan motivasi kerja yang
tinggi kepada pegawai.

3. Besarnya p engaruh secara simultan antara variabel pe nilaian k inerja ( X1) dan
budaya o rganisasi ( X2) t erhadap motivasi ke rja pe gawai UPBJJ-UT K upang

sebesar 9. 10%. S edangkan s isanya s ebesar 90. 90% di jelaskan a tau d ipengaruhi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41020.pdf

faktor lainnya s eperti ke pemimpinan, ko mpetensi, d isiplin kerja, s aranad an
prasarana, ko ndisi fisik ke rja, lingkungan ke rja ko ndisi sosial yang da pat
memberikan motivasi kerja kepada para pegawai.

5.2 Saran

Adapun saran-saran dalam penelitian ini adapun sebagai berikut :

1. Penilaian k inerja berpengaruh t erhadap motivasi ke rja pegawaio leh ka rena itu
perlu diterapkan sistim penilaian kinerja dengan memperhatikan‘’kualitas pekerjaan
para pe gawainya de ngan s elalu menetapkan t upeksi) masing-masing pegawai.
Selanjutnya harus memperhatikan beban kerja tiap.pegawai, sehingga tidak terjadi
pegawai yang mempunyai beban kerja yang banyak mempunyai penghasilan yang
sama de ngan pe gawai yang mempunydr beban k erja yang sedikit. Perlu a danya
pergantian P JW s etiap 2 tahun agdr t idak terjadi k ejenuhan ba gi pa ra pe gawai
dalam melaksanakan fie kerjaannya. Selain itu umpan ba lik dari h asil pe nilaian
kinerja haruslah diberikan ke pada pa ra pe gawai s ehingga pa ra pe gawai bisa
mengetahui-a.pa’s” aja ke lebihan maupun ke lemahan d alam bekerja, a gar
dikemudian~hari pa rape gawaida pat meningkatkan k inerjanyada n terus
memperbaiki kelemahannya.

2. Budaya kerja berpengaruh s ecara parsial t erhadap motivasi k erja d an karena itu
nilai-nilai yang terbangun dalam kehidupan berorganisasi harus tetap diperhatikan.
Untuk memberikan motivasi kerja kepada para pegawai UPBJJ-UT Kupang perlu
memperhatikan s istem pe nghargaan k epada pa ra pe gawai. P enghargaan bukan

dalam hal materi saja tetapi dalam bentuk penghargaan non materi lainnya seperti
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promosi, d iberikan ke bebasan da lam melanjutkan pe ndidikan s ehingga pa ra
pegawai merasa lebih bersemangat dalam melaksanakan pekerjaannya.

3. Saran teorietis yang da pat d isampaikan a dalah masih d ibutuhkannya pe nelitian
lanjutan yang berhubungan dengan penelitian ini antara lain faktor kepemimpinan,
kompetensi kerja, disiplin kerja, sarana dan prasarana. Serta penggunaan metode
dan teknik yang berbeda atau de ngan pe ndekatan kua litatif maupun ga bungan

sehingga dapat memperkuat dan menyempurnakan penelitian, int.
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KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH PENILAIAN KINERJA DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP
MOTIVASI KERJA PEGAWAI DI UPBJJ- UT KUPANG

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gelar Magister Administrasi Publik pada program
Pasca S arjana U niveristas N usa Cendana K upang. H asil p enelitian ini a kan di gunakan
sebagai ba han masukan ya ngs angatb erharga ba gi Universitas T erbuka dantidak a da
implikasi terhadap hasil penilaian kinerja dari Bapak/Ibu/Sdr/i. Ahkirnya terima kasih yang
tulus bagi kerjasama yang baik dari Bapak/Ibu/Sdr/i

IDENTITAS RESPONDEN

NAMA e NI
PANGKAT/GOL e NG T i
JABATAN T AU F SRR
UMUR S ettt e
MASA KERJA DI UT T
PENDIDIKAN TERAKHIR T

Petunjuk P engisian % b erilah tanda silang (X) pada jawaban yang dianggap paling benar
sesuai dengan‘\kenyataan ya ng s ebenarnya m enurut B apak/Ibu/Sdr/l ya ngb erhubungan

dengan aspek Penilaian Kinerja, Budaya Organisasi dan Motivasi kerja anda.
Kuesioner untuk Penanggung Jawab Wilayah (PJW)

A. PENILAIAN KINERJA (X1)
|. Kualitas Pekerjaan
1. Apakah B pk/Ibu/Sdr/i memiliki tugas po kok dan fungsi (TUPOKSI)
yang jelas?

a. Jelas
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b. Kurang jelas
c. Tidak jelas
2. Apakah Tupoksi Bpk/Ibu/Sdr/i sesuai dengan latar belakang pendidikan
anda?
a. Sesuai
b. Kurang sesuai
c. Tidak sesuai
3. Apakah UPBJJ-UT Kupang menetapkan target yang harus dicapai oleh
Bpk/Ibu/Sdr/I dalam suatu pekerjaan?
a. Ditetapkan
b. Kurang ditetapkan
c. Tidak ditetapkan
4. Apakah pe kerjaan yang B pk/Ibu/Sdr/i lakukan m emiliki pr osedur ke rja
yang jelas?
a. Jelas
b. Kurang jelas
c. Tidakdidak
5. Apakah BpldIbu/Sdr/i memahami dengan jelas prosedur kerja tersebut?
as Memahami
b.” Kurang memahami
c. Tidak memahami
6. Dalam me laksanakan pe kerjaan, B pk/Ibu/Sdr/i bekerja s esuai de ngan
prosedur tersebut?
a. Sesuai
b. Kurang sesuai
c. Tidak sesuai
7. Bagaimana de ngan ke telitian da n ke rapihan da ri hasil pe kerjaan
Bpk/Ibu/Sdr/i ?
a. Tinggi
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b. Sedang
c. Rendah
8. Apakah hasil pekerjaan dari Bpk/Ibu/Sdr/i sudah sesuai dengan target
UBPJJ-UT Kupang?
a. Sesuai : jika hasil pekerjaan sesuai dengan target
b. Kurang sesuai : jika hasil pekerjaan kurang sesuai dengan target.
c. Tidak sesuai : jika hasil pekerjaan tidak sesuai dengan target.
I1. Kuantitas Hasi| Pekerjaaan
9. Apakah jumlah pekerjaan yang diselesaikan oleh, Bpk/Ibu/Sdr/i sudah
sesuai dengan target yang ditentukan ?
a. Sesuai :jika jumlah pekerjaah y.ang” dihasilkan s esuai de ngan
target
b. Kurang sesuai: jika jumlah pe kerjaan kur ang sesuai d engan
target.
c. Tidak sesuaisika jumlah pekerjaan tidak sesuai dengan target.
10. Apakah bebangke.rja yang diberikan o leh p impinan s esuai de ngan
kemampuanBpk/ibu/Sdr/i
a. Sesgtai
b. Kurang sesuai
C./Tidak sesuai
I'hJumlah kesalahan yang Bpk/Ibu/Sdr/i lakukan dalam proses :
e Registrasi (pemeriksaan berkas sampai dengan entri data registrasi)
a. Tinggi: Lebih dari lima (5) kesalahan dalam satu pekerjaan
b. Sedang : antara 3 — 5 kesalahan dalam satu pekerjaan
c. Rendah : dibawah 3 kesalahan dalam satu pekerjaan.
e Tutorial (entri jadwal dan nilai tutorial)
a. Tinggi: Lebih dari lima (5) kesalahan dalam satu pekerjaan

b. Sedang : antara 3 — 5 kesalahan dalam satu pekerjaan
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c. Rendah : dibawah 3 kesalahan dalam satu pekerjaan.
e Ujian (Penataan naskah dan pelaksanaan ujian )
a. Tinggi: Lebih dari lima (5) kesalahan dalam satu pekerjaan
b. Sedang : antara 3 — 5 kesalahan dalam satu pekerjaan
c. Rendah : dibawah 3 kesalahan dalam satu pekerjaan.
1. Ketepatan Waktu
12. Waktu yang dibutuhkan oleh Bpk/Ibu/Sdr/i dalam pekerjaan
e Registrasi (waktu yang digunakan dalam proses tegistrasi) :
a. Cepat : (0-30 menit/1 berkas).
b. Kurang cepat : (30 menit-1 jam//1 berkas).
c. Lambat : (> 1 jam /berkas).
e Tutorial (w aktu yang digunhakap/da lam pr oses nilai t utorial d an
jadwal) :
a. Cepat : (0-30 menit/¥ berkas).
b. Kurang cepaty: (30 menit-1 jam/ 1 berkas).
c. Lambat :+"1jam /berkas).
e Ujian ( “wakta penataan na skah dan penyelesaian be rkas ha sil
ujian/lokasi ujian
a. Cepat : (30 menit — 1 jam).
b. Kurang cepat : (1 jam -2 jam).
c. Lambat : (> 2 jam).
13. Apakah pekerjaan yang diselesaikan sesuai waktu yang ditentukan?
a. Sesuai: jika pekerjaanpe gawai sesuaide nganw aktu yang
ditentukan.
b. Kurang sesuai: jika pe kerjaaan p egawai kur ang s esuai de ngan
waktu yang ditentukan.
c. Tidak sesuai : jika pekerjaan pe gawai t idak sesuaid engan w aktu

yang ditentukan.
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IV. Keefektifan Biaya
14. Apakah B pk/Ibu/Sdr/i me mbutuhkn biaya da lam pr oses pe nyelesaian
pekerjaan :
e Registrasi :
a. Membutuhkan
b. Kurang membutuhkan
c. Tidak membutuhkan
e Tutorial :
a. Membutuhkan
b. Kurang membutuhkan
c. Tidak membutuhkan
e Ujian:
a. Membutuhkan
b. Kurang membuthkan
c. Tidak membatuhkarn.
15. Apakah tersedia sarana da n pr asarana yang mendukung pekerjaan
Bpk/Ibu/Sdf/idikantor?
a. Tersedias”jika t ersedia s arana da n pr asarana yang mendukung
pekerjaan
b, Kdarang tersedia : jika kur ang tersedia sarana dan prasarana yang
mendukung pekerjaan.
c. Tidak tersedia: jikat idak tersedia saranada n prasaraan yang
mendukung pekerjaan.
16. Apakah jumlah pe gawai UPBJJ-UT K upang sudah memadai u ntuk
melaksanakan pekerjaan ?
a. Memadai: jika jumlah pe gawai memadai u ntuk melaksanakan

pekerjaan
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b. Kurang memadai: jika jumlah pe gawai kur ang memadai u ntuk
melaksanakan pekerjaan
c. Tidak memadai: jika jumlah pe gawait idak memadaiu ntuk
melaksanakan pekerjaan.
V. Kebutuhan Supervis
17. Apakah Bpk/Ibu/Sdr/i selalu membutuhkan bi mbinganda lam
menyelesaikan suatu pekerjaan?
a. Membutuhkan
b. Kurang membutuhkan
c. Tidak membutuhkan
18. Dari siapa Bpk/Ibu/Sdr/i sering menddpat.bimbingan
a. Kepala UPBJJ-UT Kupang
b. Koordinator
c. Sesama teman kerja,
19. Apakah B pk/Ibu/Sdf/i miampu u ntuk m enyelesaikan pe kerjaan s ecara
mandiri
a. Mampu
b. Kurang mampu
c, “Tidak-mampu
VI. Dampak Triter personal
20..Apakah B pk/Ibu/Sdr/ib ersedia m enyelesaikan pekerjaany ang
diberikan
a. Bersedia
b. Kurang bersedia
c. Tidak bersedia
21. Apakah B pk/Ibu/Sdr/i mampuu ntuk menanggungr esikoa tas
pekerjaan?
a. Mampu

b. Kurang mampu
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c. Tidak mampu
22. Apakah Bpk/Ibu/Sdr/i bersedia untuk menjalin kerjama dengan sesama
pegawai
a. Bersedia
b. Kurang bersedia
c. Tidak bersedia
B. BUDAYA ORGANISASI (X2)
a. Artefak
23. Apakah tampilan gedung UPBJJ UT Kupang, thencirikan ke beradaan
UT di Propinsi Nusa Tenggara Timur?
a. Sudah
b. Kurang
c. Tidak
24. Bagaimana ketersediaan.aksesteknologi pendukung pekerjaan?
a. Tersedia
b. Kurang tersédia
c. Tidak teérsedia
25. Apakah, setmua” o rang bebas mengakses teknologi yang ada di UPBJJ-
UT Kupang?
a. Debas
b. Kurang bebas
c. Tidak bebas

26. Apakah B pk/Ibu/Sdr/i merasa pua s de ngan s istem pe nghargaan yang
diberikan oleh UPBJJ-UT Kupang
a. Puas
b. Kurang puas
c. Tidak puas
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27. Menurut B pk/Ibu/Sdr/i ga ya berpakaian pe gawai U PBJJ-UT K upang
sehari-hari sudah mencirikan keberadaan UT?
a. Sudah
b. Kurang
c. Tidak
Nilai —nilai
28. Apakah visi dan misi UPBJJ-UT Kupang mendukung visi dan misi
uT?
a. Mendukung
b. Kurang mendukung
c. Tidak mendukung
29. Apakah visi da n misi U PBJJ-UT Kupang da pat di laksanakan o leh
semua pegawai?
a. Dilaksanakan
b. Kurang dilaksanakan
c. Tidak dlaksapiakan
30. Apakah Pimpinan.sefiap bagian selalu aktif menyampaikan tujuan yang
harus dicapai oleh setiap pegawai?
a., Aktif
b, Kurang aktif
¢/ Tidak aktif
Asumsi dasar
31. Dalam m elaksanakan pekerjaanapa kah B apak/Ibu/Sdr/Is elalu
mengutamakan pelayanan prima?
a. Mengutamakan
b. Kurang mengutamakan
c. Tidak mengutamakan
32. Apakah B pk/Ibu/Sdr/i diberikan ke sempatan untuk s aling be rtukar

pengalaman dan informasi?
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a. Diberikan: jika B pk/Ibu/Sdr/i diberikan kesempatan y ang luas
untuk saling bertukar pengalaman dan informasi.

b. Kurangd iberikan: jika Bpk/Ibu/Sdr/i kurang d iberikan
kesempatan yang luas u ntuk s aling bertukar pe ngalaman d an
informasi.

c. Tidak diberikan : jika Bpk/Ibu/Sdr/i tidak diberikan ke sempatan
yang luas untuk saling bertukar pengalaman dan informasi.

33. Apakah da lam melaksanakan pe kerjaan d i U PBJJ-UT"K upang s elalu
tercipta suasana keterbukaan?

a. Tercipta

b. Kurang tercipta

c. Tidak tercipta

C. Motivasi (Y)
|. Berprestas
34. Apakah B pk/Ibu/Sdr/i\mempunyai k emauan da lam d iri u ntuk sukses
dalam pekerjaan?,
a. Tinggl
b. Seddang
&, Rebdah
35+ Bagaimana kemampuan Bpk/Ibu/Sdr/i dalam memberikan ide-ide baru
a. Tinggi
b. Sedang
c. Rendah
36. Bagaimana Kemampuan B pk/Ibu/Sdr/i u ntuk m emanfaatkan sumber
daya yang ada dalam organisasi?
a. Tinggi
b. Sedang
c. Rendah
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Il. Berafiliasi
37. Apakah Bpk/Ibu/Sdr/i bersedia untuk bekerja dalam satu tim.
a. Bersedia
b. Kurang bersedia
c. Tidak bersedia
I11. Berkuasa
38. Apakah Bpk/Ibu/Sdr/i mampu mengarahkan orang lain/kelompok kerja
dalam menyelesaikan pekerjaan.
a. Mampu
b. Kurang mampu
c. Tidak mampu
39. Bagaimana de ngan ke aktifanB\/pk/Ibu/Sdr/ida lam pe ngambilan
keputusan yang berkaitan dengan peKerjaan
a. Aktif
b. Kurang aktif
c. Tidak aktif

Jika masih ada hal-hdl yanig belum tercakup dalam kuesioner di atas, silakan menuliskannya
dalam ko lom ini,

Terima kasih banyak atas kesediaan Bapak/lbu/Sdr/i telah mengisi kuesioner
ini
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GRAFIK HETEROSKEDASTISITAS
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Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) 8.764 7.250 1.209| .244
Penilaian_Kinerja .039 .133 .075 294 772 .865 1.156
Budaya_Organis 175 .168 .266| 1.089(\¢.314 .865 1.156
asi
a. Dependent Variable: Motivasi_Kerja
Coefficient Corrélations®
Model Budaya_Organisasi Penilaian_Kinerja
1 Correlations Budaya_Organisasi 1.000 -.368
Penilaian_Kiner|a -.368 1.000
Covariances Budaya_Organisasi .028 -.008
Pernilaian_Kinerja -.008 .018
a. Dependent Variable:\Motivasi_Kerja
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Penilaian_
Model Dimension Eigenvalue | Condition Index | (Constant) Kinerja Budaya_Organisasi
1 1 2.989 1.000 .00 .00 .00
2 .008 19.361 12 .08 .99
3 .003 33.279 .87 .92 .01

a. Dependent Variable: Motivasi_Kerja
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Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Motivasi 15.8421 2.21769 19
Penilaian_Kinerja 56.1579 4.25915 19

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana X1 Terhadap Y

Correlations

Motivagsi Penilaian_Kinerja

Pearson Motivasi 17000 .173
Correlati  penjlaian_Kinerja 173 1.000
on
Sig. (1- Motivasi . .239
tailed)  Penilaian Kinerja 239
N Motivasi 19 19

Péhnilaian_Kinerja 19 19

Variables Entered/Removed”

Modeél Variables Entered Variables Removed Method
1 Penilaian_Kinerja .| Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Motivasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 1737 .030 -.027 2.24743
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a. Predictors: (Constant), Penilaian_Kinerja

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean,Square F Sig.
Regression 2.660 1 2.660 .527 4782
Residual 85.866 W 5.051
Total 88.526 18

a. Predictors: (Constant), PenilaiansKinerja

b. Dependent Variable: Motivasi

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Gonstant) 10.773 7.004 1.538 142
Penilaian_Kinerja .090 124 173 .726 478

a. Dependent Variable: Motivasi

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Motivasi 15.8421 2.21769 19
Budaya_Organisasi 27.8947 3.38123 19
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Hasil Uji Regresi Linear Sederhana X2 Terhadap Y

Correlations

Motivasi Budaya_Organisasi
Pearson Motivasi 1.000 .294
Correlati Budaya_Organisasi .294 1.000
on
Sig. (1- Motivasi 111
tailed)  Budaya Organisasi A11
N Motivasi 19 19
Budaya_Organisasi 19 19
Variables Entered/Removed”
Variables Variables
Model Entered Reémoved Method
1 Budaya_Organi Enter
sasi
a. All requested variabiles entered.
b. Dependent Variable:.Mgtivasi
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .294° .086 .033 2.18112

a. Predictors: (Constant), Budaya_Organisasi
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ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7.653 1 7.653 1.609| .000%
Residual 80.874 17 4.757
Total 88.526 18
a. Predictors: (Constant), Budaya_Organisasi
b. Dependent Variable: Motivasi
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Betd t Sig.
1 (Constant) 10.463 4.271 2.4501 .00
Budaya_Organisasi .193 152 .294 1.268| .00

a. Dependent Variable: Motivasi
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Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 BO, PK? Enter
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .302° .091 022 2.24218
a. Predictors: (Constant), Budaya_Organisasi, Penilaian /Kinerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.764 7.250 1.209 .244
PK .039 .133 .075 .294 772
BO 175 .168 .266 1.039 .314

a. Dependent Variable: MK
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1. Uji Reliabilitas instrumen dari Variabel X1

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 6 100.0
Excluded® 0 .0
Total 6 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.705 22
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
item1 2.3333 .81650 6
item?2 2.6667 .51640 6
item3 2.5000 54772 6
item4 2.5000 .83666 6
item5 2.8333 40825 6
item6 2.6667 .51640 6
item7 2.166Y7 75277 6
item8 2,3833 .81650 6
item9 21667 .40825 6
item10 2.6667 .51640 6
item11 2.3333 .51640 6
item12 2.6667 .51640 6
item13 2.5000 54772 6
item14 2.8333 .40825 6
item15 2.5000 54772 6
item16 2.1667 .40825 6
item17 2.3333 .51640 6
item18 2.6667 .51640 6
item19 2.6667 .51640 6
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item20 2.8333 .40825 6
item21 2.8333 .40825
item22 2.8333 .40825 6

Iltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
item1 53.6667 19.867 .037 726
item?2 53.3333 19.467 .234 698
item3 53.5000 17.100 .751 .651
item4 53.5000 15.900 629 647
item5 53.1667 19.367 353 .690
item6 53.3333 19.467 234 .698
item7 53.8333 24.567 -.581 .784
item8 53.6667 24.667 -.559 .789
item9 53.8333 18/56% .587 .675
item10 53.3333 18.667 418 .682
item11 53.6667 18.667 418 .682
item12 53.3333 18.667 418 .682
item13 53.5000 17.100 751 .651
item14 53.1667 18.567 .587 .675
item15 535000 20.300 .041 714
item16 538333 18.567 .587 .675
item17 53.6667 20.267 .057 712
item18 53.3333 18.667 418 .682
item19 53.3333 18.667 418 .682
item20 53.1667 18.567 .587 .675
item21 53.1667 18.567 .587 .675
item22 53.1667 18.567 .587 .675
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
56.0000 20.800 4.56070 22
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2. Uji Reliabilitas Instrumen Variabel X2

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid
Excluded?®

Total

6
0

6

100.0
.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.845 11
Item Statistics
Mean Std. Devigltion N

item1 2.8333 40825 6
item?2 2.6667 /51640 6
item3 2.1667 75277 6
item4 2.3833 .81650 6
item5 2N 667 75277 6
item6 2.8333 .40825 6
item7 2.5000 54772 6
item8 2.0000 .63246 6
item9 2.6667 .51640 6
item10 2.6667 .51640 6
item11 2.1667 .40825 6
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Item-Total Statistics
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Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
item1 24.1667 14.967 1401 .841
item?2 24.3333 14.667 371 .843
item3 24.8333 14.967 .149 .871
item4 24.6667 11.467 772 807
item5 24.8333 12.567 612 .825
item6 24.1667 14.567 .535 .834
item7 24.5000 13.100 757 .814
item8 25.0000 12.400 .808 .806
item9 24.3333 15.467 .le4d .857
item10 24.3333 13.067 .82% .811
item11 24.8333 14.167 672 .826
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation { N of ltems
27.0000 16.400 4:04969 11
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3. Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Y

Case Processing Summary

N

%

Cases Val

Excluded?®

Total

id

6
0

6

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
912 6
Item Statistics
Mean Stdd Deviation N
item1 2.6667 .81650 6
item?2 213833 .81650 6
item3 2.5000 .83666 6
item4 25000 .83666 6
item5 2.5000 .83666 6
item6 2.5000 .83666 6
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ltem-Total Statistics
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Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
item1 12.3333 11.467 .916 .872
item?2 12.6667 12.267 746 .897
item3 12.5000 11.500 .881 877
item4 12.5000 11.500 .881 .877
item5 12.5000 11.500 .88% .877
item6 12.5000 14.700 28% .958
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation/| N'of ltems
15.0000 17.200 414729 6

13/41020.pdf



13/41020.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41020.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



	1 Cover+hal depan
	2 Bab I_Page_01
	2 Bab I_Page_02
	2 Bab I_Page_03
	2 Bab I_Page_04
	2 Bab I_Page_05
	2 Bab I_Page_06
	2 Bab I_Page_07
	2 Bab I_Page_08
	2 Bab I_Page_09
	2 Bab I_Page_10
	2 Bab I_Page_11
	2 Bab I_Page_12
	2 Bab I_Page_13
	2 Bab I_Page_14
	2 Bab I_Page_15
	2 Bab I_Page_16
	2 Bab I_Page_17
	3 Bab II & Bab III
	4 Bab IV_Page_01
	4 Bab IV_Page_02
	4 Bab IV_Page_03
	4 Bab IV_Page_04
	4 Bab IV_Page_05
	4 Bab IV_Page_06
	4 Bab IV_Page_07
	4 Bab IV_Page_08
	4 Bab IV_Page_09
	4 Bab IV_Page_10
	4 Bab IV_Page_11
	4 Bab IV_Page_12
	4 Bab IV_Page_13
	4 Bab IV_Page_14
	4 Bab IV_Page_15
	4 Bab IV_Page_16
	4 Bab IV_Page_17
	4 Bab IV_Page_18
	4 Bab IV_Page_19
	4 Bab IV_Page_20
	4 Bab IV_Page_21
	4 Bab IV_Page_22
	4 Bab IV_Page_23
	4 Bab IV_Page_24
	4 Bab IV_Page_25
	4 Bab IV_Page_26
	4 Bab IV_Page_27
	4 Bab IV_Page_28
	4 Bab IV_Page_29
	4 Bab IV_Page_30
	4 Bab IV_Page_31
	4 Bab IV_Page_32
	4 Bab IV_Page_33
	4 Bab IV_Page_34
	4 Bab IV_Page_35
	4 Bab IV_Page_36
	4 Bab IV_Page_37
	4 Bab IV_Page_38
	4 Bab IV_Page_39
	4 Bab IV_Page_40
	4 Bab IV_Page_41
	4 Bab IV_Page_42
	4 Bab IV_Page_43
	4 Bab IV_Page_44
	4 Bab IV_Page_45
	4 Bab IV_Page_46
	4 Bab IV_Page_47
	4 Bab IV_Page_48
	4 Bab IV_Page_49
	4 Bab IV_Page_50
	5 Bab V & Dapus



