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ABSTRACT
The impact Of Job Description and Organisation Culture to Agriculture Field
Trainer Performance in Aceh Singkil District

Abdul Haris
Universitas Terbuka

Key word : Job Description, Organisation Culture, Performance

The objective of this research to know how the impact of-Job Description
and Organisation Culture in partial to Performance of| Agriculture Field
Trainer Lapangan (PPL) departement in Aceh Singkil District snd to know the
impact of Job Description and Organisation Culture in Simultan to Performance
of Agriculture Field Trainer Lapangan (PPL) depaiiement in Aceh Singkil
District. This research hopefully usefull for Agricuiture ¥ield Trainer Lapangan
(PPL) as a gudline for job implementation in_the field and for departement, to
give contribution to make planning for{increase performance quality of
Agriculture Field Trainer Lapangan (PPL) specially in Aceh Singkil district
government.

This research is a field research’” with 50 research object from 200
populations in 11 sub-districts i, Aceb Singkil District. Sample collecting by
random samplin technique. We used questionaire for data collection technique
that have already design and-vajidity and reliability test. We used multiple
regressions for data analysis technique. We make sure that classic assumption
(hetericedasticity, multicollinearity and normality) not exist in the regression
equation has and and the/regression equation can give the best linear unbiased
estimtor

The analaysis result that in simultantly both variable give significant
impact to performance that showing by significant value 0,000<0,005. In partial
job description give significant impact to performance, showing by significant

" value of job description variable 0,000<0,005. Organisation culture 0,003<0,005
that showing the organisation culture give impact to performance too.

As a result, this research proofs that job description an organisation
culture in partial and simultan are variable that impact to Agriculture Field
Trainer performance in Aceh Singkil district. This finding show that the
government must design job description to make Agriculture Field Trainer
know about their job, authority and responsibility as a Agriculture Field
Trainer , always keep the good organisation culture that can increase
performance of Agriculture Field Trainer .
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ABSTRAK
Pengaruh Deskripsi Pekerjaan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Penyuluh
Pertanian lapangan Di Kabupaten Aceh Singkil

Abdul Haris
Universitas Terbuka
Kata Kunci : Deskripsi Pekerjaan, Budaya Organisasi Kinerja.

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui bagaimana
pengaruh deskripsi pekerjaan dan budaya organisasi secara parsial terhadap kinerja
Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) Dinas/Instansi di Kabupaten Aceh Singkil dan
mengetahui bagaimana pengaruh deskripsi pekerjaan dan budaya drganisasi secara
bersama-sama terhadap kinerja Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) Dinas/Instansi
di Kabupaten Aceh Singkil. Diharapkan penelitan ini nantinya berguna bagi
Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL), sebagai salah satu pedoman dalam pelaksanaan
tugas dilapanagan dan bagi Dinas/Instansi terkait, dapat/memberikan kontribusi
dalam menentukan kebijakan dan perencanaan program untuk meningkatan kualitas
kinerja Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) dilingkungan pemerintah daerah
khususnya pemerintah daerah Kabupaten Aceh Siagkil.

Penelitian ini adalah penelitan-iapangan dengan mengambil objek
penelitian 50 orang penyuluh lapangan dary 200 penyuluh yang ada di 11 Kecamatan
yang ada di Kabupaten Aceh Singkill\Sampel diambil secara random sampling.
Teknik pengumpulan data menggenakan kuesioner yang telah didisain dan telah
diuji validitas dan reliabilitasnya.~Vetode analisis datanya digunakan multiple
regresi. Sebelum dilakukan amngalisis” maka dipastikan persamaan regressi yang
diinterpretasi sudah memenrhis asumsi klasik yang terdiri dari autokorelasi,
heterokedastisitas, multikollinearitas dan normalitas sehingga persamaan tersebut
merupakan estimator yang BLUE (Best Linear Unbiased Estimation).

Hasil analisis “menunjukkan bahwa secara simultan kedua variable
berpengaruh signifikan terhadap kinerja yang ditunjukkan nilai signifikan sebesar
0,000<0.05. Secara “parsial deskripsi pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikan variabel deskripsi pekerjaan sebesar
0,000<0.05. Sedangkan variabel budaya organisasi sebesar 0,003>0.05 yang juga
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Sebagai kesimpulan, penelitian ini membuktikan deskripsi pekerjaan dan
budaya organisasi secara parsial maupun serempak merupakan variabel yang
mempengarubi kinerja penyuluh pertanian di Kabupaten Aceh Singkil. Temuan
penelitian ini menunjukkan bahwa deskripsi pekerjaan harus dibuat sehingga para
penyuluh pertanian dapat memahami tugas, wewenang dan tanggung jawabnya
sebagai seorang penyuluh pertanian, tetap menjaga budaya kerja yang baik sehingga
akan terus meningkatkan kinerja penyuluh pertanian.
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BABII

KERANGKA TEORITIK

A. Kajian Teoritik
1. Deskripsi Pekerjaan

Organisasi terdiri dari berbagai elemen yang salah satunya adalah sumber
daya manusia. Sedangkan sumberdaya lainnya adalah bahan,mesin/peralatan,
metoda/cara kerja dan modal. Berkenaan dengan sumberdaya ergariisasi perlu diingat
bahwa semua itu tidaklah tersedia secara berlimpah./“Ada keterbatasan yang
mengakibatkan pemanfaatannya harus dilakukan deciita cermat. Proses manajemen
yang baik harus bisa memanfaatkan keterbatasan térsebut demi tercapainya tujuan
organisasi.

Sebagaimana elemen orgariisasivyang lain sumberdaya manusia harus dikelola
dengan baik. Bahkan bisa dikatakan babwa pengelolaan organisasi pada dasarnya
adalah proses pengelolaan manusia. Semua organisasi apapun jenis, ukuran, fungsi
ataupun tujuannya\harus beroperasi dengan dan melalui manusia. Dibandingkan
dengan elemen-elemen yang lain memang dapat dikatakan bahwa manusia adalah
merupakan elemen yang paling dinamis dan kompleks.

Seringkali effisiensi pelaksanaan organisasi tergantung pada pengelolaan dan
pendayagunaan manusia, itulah sebabnya maka setiap manajer harus mampu bekerja
secara efektif dengan manusia, dan harus mampu memecahkan bermacam-macam

persoalan sehubungan dengan pengelolaan sumberdaya manusia. Pengelolaan

15
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sumberdaya manusia di dalam organisasi kemudian dikenal dengan manajemen
Personalia dan kemudian berkembang menjadi Manajemen Sumberdaya Manusia.

Sebelum melakukan suatu tugas atau pekerjaan, terlebih dahulu harus
dilakukan suatu analisa pekerjaan (job analysis). Perlu diingat bahwa analisa
pekerjaan tidak sama dengan job description, namun pada akhirnya analisa pekerjaan
akan berakhir pada suatu bentuk uraian tugas. Analisis pekerjaan merupakan suatu
prosedur pengumpulan dan analisis data yang terdefinisi mengenai tugas dan
persyaratan pekerjaan.

Setelah itu untuk memudahkan fungsi dan tanggting jawab masing — masing
orang dalam organisasi, maka perlu dibuat suatit ufajan tugas / deskripsi kerja.
Ketika melakukan analisa pekerjaan disepakati ‘perlu ada bidang kaderisasi yang
selanjutnya dibuatkan suatu uraian tugds-dari bidang kaderisasi itu sendiri. Hal ini
juga berlaku dalam suatu kepanitian kerja. Sehingga nantinya garis tanggung jawab
dan koordinasi dapat dengan jelas dipahami, dan tidak ada overlapping tugas pada
tiap- tiap bagian.

Deskripsi._pekerjaan (Job Description) menjelaskan tentang suatu jabatan,
tugas, tanggung jawab, wewenang dan sebagainya. Sedangkan spesifikasi jabatan
(Job Specification) adalah informasi tentang syarat-syarat yang diperlukan bagi setiap
karyawan agar dapat memangku suatu jabatan dengan baik. Syarat tersebut antara
lain : 1) Syarat pendidikan, 2) Syarat kesehatan, 3) Syarat fisik, dan 4) Syarat lain
seperti status pernikahan, jumlah anggota ‘keluarga, kepribadian tertentu dan

sebagainya.
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Menurut Edwin B.Flippo (1976) dalam bukunya Principles of Personel
Management menyebutkan bahwa deskripsi pekerjaan adalah rumusan kewajiban dan
tanggung jawab dalam pekerjaan-pekerjaan tertentu yang disusun secara jelas dan
teratur.

Kemudian Date yolder dalam Moekijat (1987) dalam bukunya Personel
Management and Industrial Relations menyatakan bahwa deskripsi pekerjaan adalah
semacam ikhtisar informasi sistematis yang berasal dari catatan-catitan yang termuat
dalam analisis pekerjaan.

Gibson (1992) mengemukakan bahwa deskripsi ‘pekérjaan adalah pernyataan
tertulis tentang tugas, kewajiban dan prilaku-prilaku yang diperlukan dalam pekerjaan
tertenttf serta kualifikasi pribadi yang perlu dimiliki oleh calon-calon untuk pekerjaan
tertentu.

Davis dan Newstrom (1996) meéngatakan bahwa pernyataan tertulis yang
berisi kewajiban-kewajibar® dari”fanggung-jawab dalam satu pekerjaan disebut
deskripsi pekerjaan.

Sehingga seeara-umum deskripsi pekerjaan dapat disimpulkan berisi :

a. Berupa pernyataan tertulis tentang pekerjaan
b. Berisi kewajiban yang akan dilaksanakan
¢. Memuat tanggung jawab pelaksana
Manfaat uraian pekerjaan menurut Gasperz (2002) :

a. Dapat memberikan arahan tentang pengetahuan, keterampilan dan
pengalamam sumber daya manusia yang diperlukan untuk menjalankan
pekerjaan ketika mengikuti rekrutmen.
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b. Bila deskripsi pekerjaan dimuat dalam iklan, berguna bagi pencari kerja untuk
mengukur potensi sendiri sebelum yang bersangkutan mengajukan lamaran.

c. Dapat digunakan sebagai bahan wawancara ketika ujian seleksi.

d. Dapat digunakan sebagai bahan untuk mengembangkan karyawan, bila hasil
pekerjaan belum sesuai dengan yang diharapkan.

e. Dapat bermanfaat untuk menentukan besarnya imbalan yang akan diberikan
kepada sumber daya manusia yang bersangkutan.

Selanjutnya Dale Yolder (2002) memiliki pendapat yang lebih komprehensip

tentang manfaat deskripsi pekerjaan :

a. Membantu manajemen untuk menentukan standar kerja‘untuk mengukur hasil
pekerjaan.

b. Memudahkan dalam pengendalian sumber daya manusta, memberi pekerjaan
yang cocok dengan latar belakang pendidikan,.minat dan intelegensia (the

right man in the right place).

c. Dapat dipakai untuk memperbaiki prosedur’dan metode kerja ke arah yang
lebih efisien dan efektif.

d. Memberi kesempatan kerja kepada_sumber daya manusia yang memenuhi
syarat.

e. Dapat dijadikan dasar_dalam” penyusunan program pelatihan untuk
meningkatkan keterampildn'sumber daya manusia.

f. Bermanfaat untuk fnefientukan tingkat pemberian kompensasi kepada sumber
daya manusia.

g. Berguna untuk memperbaiki syarat-syarat kerja.

h. Sebagai_dasar untuk dapat mengadakan promosi dan alih tugas dalam

organisasi

i. Dapat.djjadikan sebagai dasar melaksanakan reorganisdsi sesuai dengan
perkembangan keadaan.

j. Dapat membaritu untuk memperbaiki kegiatan administrasi dan pengendalian
pekerjaan.

Aanalisis jabatan adalah penyelidikan yang sistematis teritang isi pekerjaan,
lingkungan fisik yang melingkupi pekerjaan, dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk

menjalankan tanggung jawab jabatan/pekerjaan.
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Sejumlah kategori informasi selalu terdapat pada analisis jabatan, termasuk di
dalamnya aktivitas apa saja yang ada, mengapa, bagaimana serta kapan aktivitas
tersebut dilakukan; juga berisi informasi tentang alat/mesin apa yang digunakan, apa
yang dipertimbangkan dalam interaksi satu sama lain, kondisi kerja secara fisik dan
sosial, pelatihan, ketrampilan dan kemampuan yang diisyaratkan dalam pekerjaan.
Analisis jabatan yang baik jliga dapat digunakan untuk memperbaiki efektivitas dan
efisiensi staffing, penilaian, imbalan dan sebagainya.

Analisis jabatan merupakan informasi tertulis mengenaipekerjaan-pekerjaan
apa yang harus dikerjakan oleh pegawai dalam suatu pefusahaan agar tujuan tercapai.
Dari analisis jabatan dapat dibuat rancangan/pekerjaan dan ditetapkan uraian
pekerjaan. Dengan demikian analisis jabatan dapat memberikan informasi tentang
aktivitas pekerjaan, standar pekerjaan, kofiicks pekerjaan, persyaratan personalia,
perilaku manusia dan alat-alat yang.digunakan.

Analisis jabatan adalah_suatu proses penguraian dan pencatatan pekerjaan-
pekerjaan. Sedangkan khusiis uraian dan catatan tersebut adalah sasaran pekerjaan-
pekerjaan yaitu-tugas-tugas atau aktivitas dan kondisi yang meliputinya. Dasar dari
analisis jabatan/adalah spesifikasi pekerjaan yang tertulis secara mendetail tentang
ketrampilan, pengetahuan dan kemampuan individu yang dibutuhkan oleh kinerja
pekerjaan tersebut. Namun demikian, tidak semuanya berjalan baik. Uraian kerja
yang termasuk didalamnya menginformasikan tentang standar Kinerja, karakteristik
tugas yang dirancang, dan karakteristik individu pekerja. Selain itu spesifikasi
pekerjaan meliputi karaktersitik individu, interest dan preferensi yang kompatibel

dengan pekerjaan atau memuaskan Kkinerja pekerjaan. Modifikasi antara uraian
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pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan adalah untuk menjaga agar sasaran manajemen
SDM seperti peningkatan produkstivitas dan kualitas hidup pekerja senantiasa
terjaga.

Haruslah dibedakan pengertian antara tugas dengan uraian tugas. Tugas
adalah sepotong kerja yang dibebankan untuk diselesaikan berdasarkan suatu standar
dalam suatu kurun waktu. Sedangkan uraian tugas merupakan suatu pernyataan
faktual dari tugas-tugas, tanggung jawab, dan kondisi kerja dari~suatu pekerjaan
tertentu.

Suatu deskripsi kerja yang lengkap mempunyai dua seksi.

1. Identifikasi informasi. Identifikasi informasi terdiri atas (sekurangnya) judul
pekerjaan, siapa yang bertugas.

2. Ikhtisar tugas — tugas dan tanggung jawab pekerjaan.. Ikhtisar pekerjaan
mencakup tugas — tugas yang\dilakukan, hubungan antara pekerjaan itu dengan

pekerjaan lainnya, perdlatan yang digunakan,dan lain sebagainya.

2. Budaya Organisasi

Budaya merupakan konsep yang sulit untuk dirumuskan. Menurut Robin
(2004), budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, norma, persepsi dan pola
prilaku yang dibuat atau dikembangkan dalam suatu organisasi dengan maksud untuk
dapat mengatasi masalah-masalah yang timbul, apakah masalah yang terkait dengan
adaptasi secara eksternal atau masalah integrasi secara internal. Gibson (1994)
menjelaskan bahwa budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang

mengarahkan prilaku anggota organisasi. Agar dapat diterima oleh lingkungannya,
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maka setiap anggota organisasi akan berprilaku sesuai dengan budaya yang berlaku
pada organisasi tersebut. Sedangkan Rivai (2003) menjelaskan bahwa budaya
organisasi merupakan kerangka kerja yang menjadi pedoman prilaku sehari-hari,
bagaimana harus bekerja dalam suatu lingkungan organisasi dan mengarahkan
tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Senada dengan hal tersebut,
Hofstede (1994) mengemukakan bahwa pada tingkat organisasi, budaya merupakan
serangkaian asumsi, keyakinan, nilai-nilai dan persepsi dari para @nggota organisasi
yang mempengaruhi dan membentuk sikap dan prilaku kelompok, yaig bersangkutan.
Jenis-jenis budaya organisasi menurut Wallach)dalam Hood & Koberg
(1991) adalah:
1. Budaya birokratis (bureaucratic culture)

2. Budaya inovatif (innovative culture)

w

. Budaya supportif (supportive culture)
Fungsi budaya ddlam.svatu organisasi adalah:

1. Budaya berfurigsi,sebagai pembeda yang jelas antara satu orgénisasi dengan
organisasi lainnya.

2. Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi.

3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen bagi pencapaian tujuan
organisasi.

4. Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial.

5. Budaya akan memandu dan membentuk sikap dan prilaku individu-individu

dalam organisasi.
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Penelitian yang dilakukan oleh Frucot & Shearon (1991) dalam Indriantoro
(1993) menunjukkan bahwa prilaku dan budaya manajer berpengaruh terhadap
kinerja. Para manajer level bawah dan menengah di Indonesia banyak yang masih
merasa sungkan terhadap atasannya dalam hal mengungkapkan pikiran, gagasan dan
ide-ide mereka, meskipun para manajer tersebut tahu bahwa hal itu lebih baik
daripada sekedar menuruti perintah atasan.

Untuk mengukur Budaya Organisasi, digunakan beberapa,indikator yang
meliputi:

1. Profesionalisme,

2. Jarak dari 'manajemen, yaitu sejauh mand individu-individu percaya bahwa
kekuasaan dan status didistribusikan secarda berbeda dan bagaimana orang
menerima distribusi kekuasaan yang fidak merata tersebut sebagai cara yang
tepat untuk mengorganisasikan sistem sosial.

3. Kepercayaan kepada rekan sekerja,

4. Keteraturan,

5. Permusuhan), yaitu adanya pertentangan dan ketidakharmonisah dalam suatu
organisasi” yang menimbulkan rasa tidak nyaman dalam bekerja. - Ini
berpotensi pada penurunan motivasi kerja dan berdampak negatif terhadap
prilaku pekerja. Kompetisi yang tidak sehat antar departemen dalam suatu
organisasi perusahaan, dimana orang-orang dalam organisasi mungkin saling
merasa curiga yang menyebabkan terhambatnya komunikasi dan koordinasi
serta sulitnya bergaul antar individu. Di samping itu, karyawan baru

mungkin membutuhkan waktu yang lebih lama untuk dapat beradaptasi,
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diterima sebagai anggota organisasi dan merasa nyaman bekerja pada
lingkungan barunya tersebut.

Menurut Rivai (2003), konflik antar departemen terjadi karena tiap-tiap
kelompok dalam organisasi ingin mengejar kepentingan atau tujuan
kelompoknya masing-masing. Misalnya, konflik yang terjadi antara bagian
produksi dengan bagian pemasaran. Bagian produksi misalnya,
menginginkan adanya jadwal produksi yang tetap dan stafidar mutu tertentu
agar pengawasan produksi dapat dilakukan dengan ‘mudah’ Namun bagian
pemasaran menginginkan adanya jadwal produksi yang fleksibel, sehingga
dapaf mengikuti fluktuasi permintaan pasar: “Konflik antar departemen ini
dapat berdampak terhadap prestasi kerja kelompok ataupun organisasi, yaitu
dapat bersifat konstruktif atau malah destruktif.

6. Integrasi.

Krober & Kluckholn dalam indriantoro (1994) mengidentifikasikan 164
definisi yang berbeda~meéngenai budaya. Sedang Hofstede (1983) mendefinisikan
budaya sebagain “pemrograman Mental Kolektif* orang-orang dalam suatu
lingkungan.

William M. Mercer dalam Alford (1998) merumuskan budaya organisasi
sebagai : Suatu ekspresi kombinasi pengaruh dari keyakinan dasar organisasi,
nilai-nilai harapan dan pola tindakan tertentu”. Budaya organisasi adalah “
Totalitas pola perilaku dan karakteristik pola pemikiran dari karyawan suatu

organisasi, keyakinan, pelayanan, perilaku dan tindakan dari karyawan”. Dan
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menurut Probs (2001), perilaku kepemimpinan termasuk dalam budaya
organisasi, salah satu elemen budaya organisasi adalah kinerja karyawan yang
menonjol dianggap penting dalam organisasi tersebut. Green (2003).

Untuk menjelaskan suatu mekanisme yang mengintegrasikah individu
dalam suatu organisasi, Ouchi dan Price (1978) menggunakan istilah filsafat
organisasi yang sama dengan budaya organisasi. Griffin & Ebert (1989) dalam
Nimran dalam Elisabet (2007) menyebutkan budaya organisasi sebagai,“Pengalaman,
sejarah, keyakinan dan norma-norma bersama yang menjadi cirhorganisasi”.

Dari semua definisi diatas, satu yang dikénal) secara umum dapat
ditetapkan bahwa budaya berkaitan dengan “ Makna bersama, nilai, sikap dan
keyakinan “. Mahoney (1963). Dapat dikatakan bahwa jantung dari suatu organisasi
adalah sikap, keyakinan, kebiasaan dan“hdrapan dari seluruh individu anggota
organisasi mulai dari pucuk pimpinansampai ke front lines (Mitchel 1982),
sehingga tidak ada aktifitas.yang dapat melepaskan diri dari budaya (Hofstede
1984).

Bila kita~mengatakan bahwa suatu kelompok, organisasi atau negara
mempunyai karakteristik budaya tertentu, bukan berarti bahwa semua orang
dari kelompok, organisasi atau negara tersebut mempunyai budaya yang seragam.
Orang dalam suatu budaya tidak semuanya mempunyai susunan yang identik
mengenai artifak, norma, nilai dan asumsi. Menurut Trompenarars dalam Elisabeth
(2007), dalam setiap budaya ada satu sisi yang menyebar. Penyebaran ini
mempunyai pola disekitar suatu rata-rata, sehingga variasi disekitar norma tampak

sebagai suatu distribusi normal.
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Dalam mempelajari budaya organisasi dapat dikelompokkan dalam empat
pendekatan Robert & Hunt dalam Thoha, (1999) yaitu : beberapa sarjana
memandangnya sebagai asumsi bersama, keyakinan dan nilai-nilai dalam
organisasi dan kelompok kerja. Kelompok kedua tertarik mengenai mitos, cerita
dan bahasa sebagai manifestasi budaya. Perspektif ketiga memandang tatacara
dan seremonial sebagai manifestasi budaya. Dan kelompok keempat mempelajari
interaksi antar anggota dan simbul-simbul, sedangkan Schein dalam_Hatch dalam
Triguna (1999) menyatakan bahwa budaya organisasi ditemukan dalam tiga
tingkatan yaitu :

1. Artifak, dimana budaya bersifat kasat matd  tétapi seringkali tidak dapat
diartikan, misalnya lingkungan fisik organisasi, teknologi, cara berpakaian dll.
Analisa pada tingkat ini cukup rumit-karena mudah diperoleh tetapi sulit
ditafsirkan.

2. Nilai, yang memiliki tingkat kesadaran yang lebih tinggi daripada artifak.
Nilai ini sulit diamati.sécara langsung, oleh karenanya seringkali perlu untuk
menyimpulkan \melalui wawancara dengan anggota kunci organisasi atau
menganalisa kandungan artifak seperti dokumen.

3. Asumsi dasar, merupakan bagian penting dari budaya organisasi. Asumsi
ini merupakan reaksi yang dipelajari yang bermula sebagai nilai-nilai yang
didukung. Bila assumsi dengan nilai terletak pada apakah nilai-nilai tesebut
masih diperdebatkan dan diterima apa adanya atau tidak.

Mengacu pada tingkatan asumsi dasar diatas maka Schein memberikan

beberapa asumsi dasar yang membentuk budaya organisasi. Asumsi dasar
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ini dapat dipergunakan sebagai alat untuk menilai budaya suatu organisasi,

karena asumsi menunjukkan apa yang dipercaya oleh anggota sebagai

kenyataan dan karenan ya mempengaruhi apa yang mereka pahami, pikirkan
dan rasakan (Hatch,1997).

Budaya organisasi tidak ada begitu saja, tetapi harus diciptakan, dipelihara,
dan diperkuat, bahkan diubah agar sesuai dengan tuntutan internal maupun
eksternal organisasi. Isi dari suatu budaya organisasi terutama berasal dari tiga
sumber (Baron & Greenberg 1990). :

1. Pendiri organisasi . Pendiri tersebut sering dis€but)memiliki kepribadian
dinamis, nilai yang kuat, dan visi yang jelds tentang bagaimana organisasi
seharusnya. Pendiri mempunyai peranan kunci dalam menarik kar yawan..
Sikap dan nilai mereka siap ditefuskan kepada karyawan baru. Akibatnya,
pandangan mereka diterima. oleh" karyawan dalam organisasi . dan tetap
dipertahankan sepanjang/‘pendiri berada dalam organisasi tersebut, atau
bahkan setelah pendirinya meninggalkan organisasi.

2. Pengalaman... organisasi menghadapi lingkungan eksternal. Penghargaan
oganisasi ‘terhadap tindakan tertentu, kebijakan, produknya, mengarah pada
pengembangan berbagai sikap dan nilai.

3. Karyawan, hubungan kerja. Karyawan membawa harapan, nilai, sikap
mereka ke dalam organisasi. Hubungan kerja mencerminkan aktivitas utama
organisasi yang membentuk sikap dan nilai. Jadi budaya organisasi sering

dibentuk oleh pengaruh orang-orang yang mendirikan organisasi tersebut,
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oleh lingkungan eksternal dimana organisasi beroperasi, dan oleh karyawan
serta hakekat dari organisasi tersebut
Budaya mengimplikasikan adanya dimensi atau karakteristik tertentu Robbin;
(2004) mengajukan sepuluh karakteristik yang jika dicampur dan dicocokkan
akan mengambil esensi dari sebuah budaya organisasi sebagai karakteristik
utama yang menjadi pembeda budaya organisasi , yaitu :
1. Isnisiatif indifidual. tingkat tanggung jawab, kebebasan dan-keindependenan
yang dimiliki individu;
2. Toleransi terhadap tindakan berisiko. Sejauh fnafia_Karyawan dianjurkan
untuk bertindak agresif, inovatif dan mengambilresiko;
3. Arah . Sejauh mana organisasi_tersebut menciptakan dengan jelas
sasaran dan harapan mengenai Kinerja;
4. Integrasi. Tingkat sejauh“\mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk
bekerja dengan caragang terkoordinasi;
5. Dukungan dari\man&jemen. Tingkat sejauh mana para pimpinan memberi
komunikasi yang kelas, bantuan serta dukungan terhadap bawahan mereka;
6. Kontrol./Jumlah peraturan dan pengawasan langsung digunakan untuk
mengawasi dan mengendalikan perilaku karyawan;
7. Identitas . Timgkat sejauh mana para karyawan mengidentifikasikan
dirinya secara keseluruhan dengan organisasinya dari pada dengan

kelompok kerja tertentu atau dengan bidang keahlian profesional lainnya;
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8. Sistem imbalan. Tingkat sejauh mana alokasi imbalan ( misalnya
kenaikan gaji, promosi) didasarkan atas kriteria kinerja karyawan sebagai
kebalikan dari senioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya,

9. Toleransi terhadap konflik. Tingkat sejauh mana para karyawan didorong
untuk mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka;

10. Komunikasi.. langkah - pola komunikasi. Tingkat sejauh mana
komunikasi organissi dibatasi oleh herarki kewenangan yangfarmal.

Dari berbagai teori dan uraian di atas ditemukan bahwa peneliti
akan menggunakan variabel dari dimensi asumsi dasar scbagai alat ukur, seperti
yang dikemukakan Schein dalam Elisabeth (2007).\ Dimensi asumsi dasar
menunjukkan apa yang di percayai oleh para anggota sebagai kenyataan dan
karenanya mempengaruhi apa yang meréka.pahami, pikirkan dan mereka rasakan.

Kebanyakan studi mengenai perilaku pemimpin berorientasi pada tugas
dan hubungan dengan bawahan,déngan tujuan untuk melihat bagaimana perilaku
tersebut dihubungkan ‘déngan kriteria tentang efektifitas kepemimpinan, seperti
kepuasan dan kinerjabawahan. Berbagai taksonomi perilaku telah digunakan
sebagai alat bantu diskriptif bagi efektifitas manajerial.

Sebagai balikan dari masalah-masalah yang berorientasi pada tugas,
organisasi perlu untuk memecahkan masalah integrasi internal, termasuk Kkriteria
untuk menentukan keanggotaan dari organisasi, dasar untuk menentukan status
sebuah idiologi dalam menjelaskan peristiwa-peristiwa dan simbol-simbol sebagai

fungsi penting dari budaya.
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Keberhasilan suatu pemimpin pada abad ke 21 ditentukan oleh
kemampuan dalam mentrasformasikan diri sesuai tuntutan perubahan dan
memperkuat budaya yang mendukung tujuan organisasi (Hatch, 1997), bila hal
ini dapat tercipta, maka dapat dipastikan prestasi kerja pegawai akan meningkat
dan dapat mempengaruhi pengembangan karir pegawai yang pada akhirnya akan
sangat menentukan kinerja organisasi.

Budaya organisasi dapat dipahami sebagai persepsi anggota organisasi tentang
norma organisasi  yang berkaitan dengan aktivitas kerja organisasi yang
bersangkutan, dimana  budaya organisasi mempersepsikan perilaku individu
masing-masing anggota organisasi akan dipengaruhi\ oleh persepsi dan perilaku
anggota lain dalam sistem organisasi tersebut> ~Ketika pihak manajemen
organisasi memandang bahwa kualitas merupakan suatu hal yang mesti
dilakukan dalam aktivitas kerja organisisi, maka persepsi dan perilaku anggota
organisasi akan didorong olelrnilai kualitas dalam aktivitas kerja mereka.

Lebih dari setengali~abad yang lalu, Kurt Lewin dalam Indriantoro
(2002) mengajukan._tesis”bahwa berbagai pola kepemimpinan manajerial akan
menciptakan Jklim® sosial yang berbeda pula dalam organisasi. Adakalanya
karyawan iherasa nyaman bekerja dalam pola kepemimpinan yang bersifat
demokratis, namun ada juga yang merasa produktif bila dipimpin oleh manajer

otoriter.
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Tesis Lewin ini sekarang banyak dikembangan untuk aplikasi bisnis dan

industri oleh banyak ahli. salah satunya.

Seorang manajer akan menciptakan iklim organisasi yang merefleksikan
kepercayaannya terhadap karyawan. Jika seorang manajer percaya bahwa
karyawannya perlu diarahkan untuk bekerja, bekerja untuk uang, belum bisa
dipercaya untuk mengambil keputusan, maka manajer menciptakan iklim theory X.
Namun sebaliknya, jika manajer percaya bahwa karyawan cukup cerdas untuk
bekerja, kreatif dan mampu mengambil keputusan seperlunya, maka manajer
tersebut telah menciptakan iklim theory Y.

Dalam pandangan McGregor, kepercaysan ‘manajer akan bawahannya
akan membentuk iklim organisasi. Sementara ‘ahli lainnya, memandang bahwa
iklim organisasi merupakan fungsi dari proses’organisasi yang dipengaruhi sejumlah
faktor, internal dan eksternal (Mitchel,\1982). Faktor-faktor internal tersebut adalah
harapan manajemen puncakl_stfuktur organisasi, distribusi wewenang, praktek
supervisi, kelompok kefja/informal, sosial dan legal serta tingkat perubahan
lingkungan. Budaya “organisasi mempunyai beberapa dimensi, mencakup: sifat
hubungan interpersonal, sifat hirarki, sifat pekerjaan serta fokus dari support
dan penghargaan organisasi terhadap anggotanya.

a. Sifat hubungan interpersonal. Kondisi ini dapat dilihat dari iklim
relationships yang terdapat dalam organisasi, épakah ada kebersamaan dan
saling percaya antar anggota organisasi. Bagaimana hubungan antar unit-unit
fungsional (misalnya unit pekerja sosial dengan pejabat struktural), lancar atau

pasif. Juga bisa di lihat bagaimana organisasi tersebut menerima dan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41250.pdf

31

memperlakukan karyawan baru. Bagaimana juga penghargaan organisasi atau
atasan terhadap martabat karyawan, baik atau buruk?

b. Sifat hirarki organisasi. Kondisi ini bisa dilihat dari bagaimana organisasi
menciptakan ruang gerak bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan. Sifat hirarki ini juga dikondisikan oleh pendekatan
organisasi terhadapkinerja, berbasis tim ataukah Kinerja individual anggota
organisasi. Kondisi ini juga bisa di lihat dari fasilitas (yang diberikan
kepada anggota organisasi, apakah ada pengkhususan bagi pihak manajemen
dibanding  karyawan biasa. Semisal pihak mangjeinien” mendapat fasilitas
ruang makan dan parkir yang lebih nyamandjbanding karyawan biasa.

c. Sifat pekerjaan. Apakah sifat pekerjaan menantang ataukah membosankan?
Apakah ada kesempatan bagi kafyawan untuk melaksanakan pekerjaannya
dengan kreatif dan tidak sernata‘ berdasarkan prosedur kerja secara ketat?
Apakah organisasi menyedidkan fasilitas yang memadai bagi karyawan di
dalam melaksanakan aktivitasnya?

d. Fokus support\ dan penghargaan dari masing-masing anggota organisasi
serta komitmen dan dukungan sosial organisasi bagi aktivitas Kkerja
karyawan. Penetapan values organisasi yang harus diikuti oleh anggota
organisasi, apakah kualitas atau kuantitas. Bagaimana pula organisai
menetapkan standar perekrutan, training, dan kompensasi bagi anggota

organisasi.
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Dari keempat di atas tampak bahwa dimensi organisasi adalah luas dan
kompleks. Karena kompleks dan lebih banyak bersifat pembiasaan (habitual
activities), maka elemen-elemen budaya organisasi relatif sulit diubah.

Sebagai ilustrasi, ketika organisasi mengintroduksi suatu perubahan,
maka probabilitas keberhasilan perubahan tersebut akan semakin meningkat bila
anggota organisasi merasa aktivitasnya cukup menantang, mereka diberi
kesempatan aktif dalam proses pengambilan keputusan serta dikonsolidasikan
dengan pola komunikasi yang saling percaya dan sifat kebersamaan antar semua
anggota organisasi (asumsi iklim theory Y).

Sehingga dari uraian diatas dapat dikatakan bahwa budaya organisasi
adalah suatu keadaan dimana organisasi itu berperan sesuai fungsi dari Unit
Pelaksana Teknis yang mana menjadi-‘tugas, batas dan wewenang serta
tanggung jawabnya yang berhubuhgan‘langsung dengan tingkat kinerja mereka.

Terkait dengan nilai-nilai organisasi yang diaplikasikan ke dalam
kelompok kerja secara operasional maka lingkungan kerja dapat merupakan

respon lingkungan erganisasi sebagai budaya kerja.

3. Kinerja Karyawan
Kinerja menurut Mahoney et. al. (1963) adalah kinerja para individu
anggota organisasi dalam kegiatan-kegiatan yang dilakukan. Kinerja ini diukur

dengan menggunakan indikator yang meliputi aspek:
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1. Perencanaan, yaitu tindakan yang dibuat berdasarkan fakta dan asumsi
mengenai gambaran kegiatan yang dilakukan pada waktu yang akan datang
guna mencapai tujuan yang diinginkan.

2. Investigasi, yaitu upaya yang dilakukan untuk mengumpulkan dan
mempersiapkan informasi dalam bentuk laporan-laporan, catatan dan analisa
pekerjaan untuk dapat mengukur hasil pelaksanaannya.

3. Koordinasi, yaitu menyelaraskan tindakan yang meliputi pertukaran
informasi dengan orang-orang dalam unit organisasi, laifiiya, guna dapat
berhubungan dan menyesuaikan program yang akan'dijalankan.

4. Evaluasi, yaitu penilaian atas usulan /atau Kinerja yang diamati dan
dilaporkan.

5. Supervisi, yaitu mengarahkari~ memimpin dan mengembangkan potensi
bawahan, serta melatih daimenjelaskan aturan-aturan kerja kepada bawahan.

6. Staffing, yaitu menielihara’dan mempertahankan bawahan dalam suatu unit
kerja, menyeleksi, pekerja baru, menempatkan dan mempromosikan pekerja
tersebut.dalam unitnya atau unit kerja lainnya.

7. Negosiasi; yaitu upaya untuk memperoleh kesepakatan dalam hal pembelian,
penjualan atau kontrak untuk barang-barang dan jasa.

8. Representasi, yaitu menyampaikan informasi tentang visi, misi dan kegiatan-
kegiatan organisasi dengan menghadiri pertemuan kelompok bisnis dan
konsultasi dengan perusahaan-periusahaan lain.

Sedangkan kinerja menurut Stoner (1992) adalah seberapa efektif dan

efisien manajer telah bekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Ada dua alasan
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menurut Brownel dalam Stoner (1992) mengapa partisipasi menjadi topik yang
menarik dalam akuntansi manajemen. Hal ini disebabkan bahwa partisipasi pada
umumnya organisasi. Di samping itu, berbagai penelitian yang menguji hubungan
antara partisipasi dengan kinerja menunjukkan hasil yang tidak konsisten.

Salah satu yang sulit dalam analisa kinerja organisasi adalah memilih
perangkat ukuran kinerja berdasarkan hasil yang seimbang untuk mengukur
kesuksesan dalam memenuhi tujuan dan sasaran organisasi, c.terutama yang
berhubungan dengan kinerja organisasi, dimana hal tersebut\dirasakan oleh para
pelanggan secara keseluruhan.

Kesulitan pengukurtan kinerja organisasi®, publik dikemukakan oleh
Hofstede (1994) yang menyatakan kesulitan dalam mengukur kinerja organisasi
pelayanan publik sebagian muncul karena tujuan dan misi orgnisasi acapkali tidak
hanya sangat kabur akan tetapi ‘juga sifat multi dimensional. Organisasi publik
memiliki stakeholder privat. Karéna stakeholder dari organisasi publik seringkali
memiliki kepentingan| yang bersinggungan satu sama lain, yang mengakibatkan
ukuran kinerja organisasi publik dimata para stakeholder juga menjadi berbeda-beda.
Livine, dkk"(1990) masih dalam Hasibuan ( 2002) mengemukakan 3 konsep
keinginan masyarakat yang diprogramkan dan dijalankan oleh organisasi publik
yang dapat dijadikan sebagai acuan guna mengukur kinerja organisasi publik,
yakni responsivitas (responsiveness),  responsibilitas  (responsibility)  dan
akuntabilitas (accountabilitay). Responsivitas mengacu kepada keselarasan antara
program dan kegiatan pelayanan yang diberikan oleh organisasi publik dengan

kebutuhan dan keinginan masyarakat yang diprogramkan dan dijalankan oleh
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organisasi publik maka kinerja organisasi tersebut dinilai semakin baik.
Sementara  responsibilitas menjelaskan  sejauhmana  pelaksanaan  kegiatan
organisasi publik itu dilaksanakan sesuai dengan prinsip-prinsip baik yang
implisit atau eksplisit. Semakin kegiatan organisasi publik itu dilaksanakan
sesuai dengan prinsip-prinsip administrasi, peraturan dan kebijakan organisasi
maka kinerja dinilai semakin baik. Sedangkan akuntabilitas mengacu kepada
seberapa besar pejabat publik dan kegiatan organsiasi publik-tunduk kepada
pejabat politik yang dipilih oleh rakyat, oleh karena itu «Kinétja pada dasarnya
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas <yang -dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai” tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Dalam hal ini karyawan bisa belajar seberapa besar kinerja yang
mereka lakukan secara informal, sepetti.komentator yang baik dari mitra kerja.

Namun demikian, penilajan kinerja mengacu pada suatu sistim formal dan
terstruktur yang mengukur, merilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
dengan pekerjaan, perilaku’dan hasil, termasuk tingkat kehadiran Schuler dalam
Elisabet (2007).._Fokus penilaian kinerja adalah untuk mengetahui seberapa
produktif séorang karyawan apakah ia bisa berkinerja sama atau lebih efektif pada
masa yang akan datang.

Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk pada
tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. Kinerja
merujuk kepada suatu pencapaian karyawan atas tugas yang diberikan Cascio
(1992). Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk

menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki derajat kesediaan
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dan tingkat kesediaan tertentu, kesediaan dan keterampilan seseorang tindaklah
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa
yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya Hersey dan Blanchard
dalam Thoha (1999).

Kinerja adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan atau ability
(A), motivasi atau motivation (M) dan kesempatan atau opportunity (O); yaitu
kinerja = f (AxMxO); (Robbins, 2004). Artinya kinerja merupakan fungsi dari
kemampuan, motivasi dan kesempatan. Dengan kata lain," kinerja ditentukan
oleh faktor-faktor kemampuan, motivasi dan kesempaian. Kesempatan Kkinerja
adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi sebagian ~ merupakan fungsi dari
tiadanya rintangan-rintangan pengendali  karyawan itu. Meskipun seorang
individu bersedia dan mampu, bisa sdja.add rintangan yang jadi penghambat.

Bila sampai pada _penilaian mengapa seorang karyawan tidak
menghasilkan kinerja padd suatu” tingkat yang seharusnya dia mampu, maka
perlu diperiksa lingkungan kerjanya untuk melihat apakah mendukung atau tidak
terhadap pelaksanaan® pekerjaannya. Jadi kinerja yang optimal selain didorong
oleh kuatnya motivasi seseorang dan tingkat kemampuan yang memadai, juga
didukung oleh lingkungan yang kondusif.

Sebuah studi tentang kinerja menunjukkan beberapa karakteristik
karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, yaitu : (1) Berorientasi pada prestasi.
Karyawan yang kinerjanya tinggi memiliki keinginan yang kuat membangun
sebuah mimpi tentang apa yang mereka inginkan untuk dirinya, (2) Percaya diri,

Karyawan yang kinerjanya tinggi memiliki sikap mental positif yang
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mengarahkan untuk bertindak dengan tingkat percaya diri yang tinggi, (3)
Pengendalian diri. Karyawan yang kinerjanya tinggi mempunyai rasa disiplin diri
sangat tinggi, (4) Kompetensi. Karyawan yang kinerjanya tinggi  telah
mengembangkan kemampuan spesifik atau kompetensi berprestasi dalam daerah
pilihan mereka, (5) Presisten. Karyawan yang kinerjanya tinggi mempunyai
piranti pekerjaan didukung oleh suasana psikologis, dan bekerja keras terus
menerus untuk mencapai tujuan Mink dalam Handoko (1999).

Kinerja merupakan salah satu alat ukur bagi\ pencapaian tujuan
organisasi. Kinerja dapat dipandang sebagai ‘ thing“\dohe’ Indriantoro (2002)
dalam satuan organisasi, ia mengutip Prawisofentono’ mengemukakan, bahwa
kinerja hakekatnya suatu hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi,seSuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka ‘mencapai tujuan organisasi secara legal,
tidak melanggar hukum dan'.sesuai dengan moral dan etika. Kinerja juga
sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/
program/kebijakan.dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, visi organisasi.
Keduanya menganggap, bahwa kinerja merupakan parameter bagi pengukuran
akuntabilitas bagi individu sesuai dengan kewenangan yang diberikan. Baik
keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan tugas individu dalam suatu organisasi
ditentukan oleh kinerja yang dicapainya selama kurun waktu tertentu.

Pengukuran kinerja dapat dipahami dari dua model normative, yaitu
political performance dan services delivery. Political performance merujuk pada

pilihan kolektif dan keadilan yang dapat digunakan untuk membuat desain pilihan
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institusi politik. Sedangkan model kedua merujuk pada upaya untuk memperbaiki
tingkat efektivitas dan efisiensi. Bagi pejabat fungsional pekerja sosial yang
berada dalam satuan lembaga pelayanan publik, maka model kedua sangat relevan
sébagai struktur mediasi untuk mengukur kinerjanya. Pengukuran kinerja dalam
suatu jabatan fungsional sama pentingnya dengan pengukuran kinerja organisasi
secara keseluruhan.

Menurut Vincent Gaspersz (2002) menegaskan, ¢-bahwa kinerja
memainkan peran bagi peningkatan suatu kemajuan atau perubahan ke arah yang
lebih baik yaitu terhadap pengukuran fakta-fakta yafig/“akah menghasilkan data
dan kemudian apabila data itu dianalisis secara{epat, akan memberikan informasi
yang akurat sehingga informasi itu akan_bergtna’ bagi peningkatan pengetahuan
para pimpinan dalam pengambildn keputusan. Pengukuran Kinerja haruslah
memperhatikan unsur — unsur (a), biaya yang dikeluarkan untuk pengukuran
seyogyanya tidak lebih (besar~dari manfaat yang diterima (b) dimulai dari
permulaan program (c)\térkait langsung dengan tujuan strategis (d) sederhana
serta memunculkan ‘data yang mudah untuk digunakan (e) dapat diulang secara
terus menerus ~ sepanjang waktu, sehingga dapat diperbandingkan antara
pengukuran pada satu titikk waktu dengan waktu lainnya (f) dilakukan pada
system secara keseluruhan yang menjadi lingkup program (g) digunakan untuk
menetapkan target mengarah pada peningkatan kinerja mendatang (h) ukuran
kinerja harus dipahami secara jelas oleh setiap individu yang terlibat (i)
pelibatan setiap individu dalam setiap pengukuran Kinerja (j) pengukuran

kinerja harus memenuhi persyaratan reliabilitas dan validitas dan (k) pengukuran

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41250.pdf

39

harus berfokus pada tindakan korektif dan peningkatan, bukan sekedar pada
pemantauan atau pengendalian.

Mempelajari berbagai teori dan uraian di atas ditemukan bahwa kinerja
memperlihatkan perilaku seseorang yang dapat diamati, yaitu : (1) ia tidak diam
tapi bertindak; melaksanakan suatu pekerjaan; (2) melakukan den gan cara-cara
tertentu; (3) mengarah pada hasil yang hendak dicapai sehingga kinerja
sesungguhnya bersifat faktual. Dengan demikian dapat disimpulkan konsepsi
kinerja yang pada hakikatnya merupakan suatu cara atau perbuatan seseorang
dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai hasil fertentu. Perbuatan tersebut
mencakup penampilan, kecakapan melalui prose$ satan” prosedur tertentuA yang
berfokus pada tujuan yang hendak dicapai, ‘serta dengan terpenuhinya standar

pelaksanaan dan kualitas yang diharapkan:

B. Penelitian Terdahulu

Penelitian Dewi Mé’rifah yang bertujuan untuk menganalisa Apakah ada
pengaruh motivasikerja terhadap kinerja pekerja sosial, Apakah ada pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pekerja sosial dan Apakah motivasi kerja dan budaya
organisasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pekerja sosial. Hasil
penelitian membuktikan bahwa motivasi kerja dan budaya organisasi secara parsial
mempengaruhi kinerja pekerja sosial. Yaitu pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pekerja sosial adalah positif. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien regresinya
sebesar +0,444. berarti semakin besar motivasi kerja pekerja sosial maka kinerjanya

akan semakin baik.
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Berikutnya penelitian Syamsuddin bertujuan: pertama, untuk mengetahui
pengaruh tingkat pendidikan, pelatihan, motivasi, pengalaman kerja, sikap loyal dan
budaya kerja bersama-sama terhadap kinerja Kepala Desa di Kabupaten Katingan;
kedua, untuk mengetahui variabel mana yang dominan berpengaruhnya terhadap
kinerja Kepala Desa di Kabupaten Katingan, ketiga untuk mengetahui perbedaan
kinerja antara Kepala Desa berpendidikan SLTP ke bawah dengan Kepala Desa
berpendidikan di atas SLTP.

Ahmad Kusnan dalam penelitiannya menyimpulkan bahiwa organisasi yang
ideal adalah organisasi yang mampu mencapai tujuan_secara optimal. Sebagaimana
tujuan yang ingin dicapai oleh Gamisun Tetap/IH Surabaya. Gamisuﬁ Tetap 111
Surabaya adalah salah satu organisasi pemerintah yang bertujuan untuk penegakkan
kedisiplinan setiap prajurit (faktor intern);pértahanan dan keamanan rakyat Indonesia
serta pengoperasian pemakaman. militer (faktor ekstern). Adapun pencapaian tujuan
Gamisun Tetap Il Surabaya. ditentukan oleh beberapa faktor, termasuk iklim
organisasi, etos kerja\ dar“disiplin kerja setiap prajurit dan pegawai sipilnya.
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda yang menganalisis iklim
organisasi, €tos kerja dan disiplin kerja dalam menentukan efektivitas kinerja
organisasi. Hal ini dapat dideskripsikan secara mendetail untuk meliputi apa yang
sudah dijalankan dan apa yang belum atau perlu dijalankan di Gamisun Tetap III
Surabaya.

Suwandi dalam tesisnya berjudul Pengaruh kejelasan peran dan motivasi kerja
terhadap efektifitas pelaksanaan tugas jabatan kepala sub bagian di lingkungan

sekretariat daerah Provinsi Jawa Timur menjelaskan bahwa Perubahan paling
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signifikan yang terjadi pada tubuh pemerintah daerah di seluruh Indonesia setelah
ditetapkannya Undang-Undang Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah
dan Undang-Undang Nomor 25 tahun 1999 tentang Perimbangan Keuangan Pusat
Daerah beserta peraturan-peraturan pendukungnya yaitu terjadinya penataan kembali
terhadap Organisasi Perangkat Daerah (ORKATDA). Terjadinya perubahan dalam
suatu unit organisasi pasti akan menimbulkan perubahan-perubahan yang mendasar
dan menyeluruh dalam organisasi tersebut, baik terhadap personil, pembiayaan,
maupun dalam pelaksanaan “tugas pokok dan fungsi”.

Terdapat beberapa dampak dari kebijakan tersebut) ~Akibat pertama yaitu
sering terjadinya tumpang-tindih (overlapping)/atau. yang lazim disebut dengan
terjadinya ketidakjelasan peran dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan
sesuai dengan wewenang dan haknya “Sedangkan akibat yang kedua yaitu bahwa
untuk mencapai tujuan organisasi dengan efektif diperlukan pemaduan antara
kebutuhan organisasi dengdn kebutuhan personil, sehingga tidak akan menimbulkan
ketegangan (konflik).| Pemiaduan kebutuhan inilah yang lazim disebut dengan
motivasi. Dari.indikasi dua akibat tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa
ketidakefektifan pelaksanaan tugas lebih banyak disebabkan oleh ketidakjelasan

peran dan motivasi kerja.
C. Kerangka Berfikir

Dalam pengaruh deskripsi kerja dan budaya organisasi dengan Kinerja dimana

penulis memberikan suatu gambaran yang komprehensif dalam rangka
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mengefektifkan penelitian ini. Penetapan kerangka konseptual ini ditujukan untuk
melihat secara jelas bagaimana hubungan kedua variabel saling berhubungan.

Setiap karyawan sudah tentu memiliki tugas, wewenag dan tanggung jawab
sesuai dengan posisi karyawan tersebut yang tercermin didalam deskripsi pekerjaan.
Deskripsi pekerjaan tersebut itu pulalah yang menjadi acuan seorang karyawan untuk
melaksanakan tugasnya dan menjadi batas-batas wewenang dan tanggung jawabnya.
Apabila si karyawan melaksanakan deskripsi pekerjaannya dengan.baik maka hal
inilah yang menjadi kriteria penilaian baik atau tidaknya kinerja s€orang karyawan.
Dapat menjalankan tugas dengan baik berarti memiliki Kipetja yang baik, sebaliknya
tidak atau belum melaksanakan deskripsi pekerjaan secara méksimal menunjukkan
karyawan tersebut harus diberikan perlakuan-perlakuan seperti supervise, motivasi,
arahan, peringatan sampai hukuman.

Disamping itu lingkungan * Kerja dimana sescorang bekerja juga
mempengaruhi kinerja seséorang;‘Budaya organisasi yang baik akan memberikan
kesan kepada seorang'karyawan sehingga si karyawan akan ikut kedalam budaya
organisasi yang-baik' tersebut. Adanya saling kerjasama anatar karyawan, saling
menghargai ‘antara atasan dan bawahan dan lainnya akan membawa kepada
maksimalnya kinerja seorang karyawan di organisasi tersebut sehingga wajarlah juga
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam hal ini penyuluh
pertanian.

Adapun sketsa gambar pengaruh deskripsi kerja dan budaya organisasi

terhadap Kinerja dapat terlihat dibawah ini :
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Deskripsi Pekerjaan
(X1)
Indikator :
®* Tugas
* Wewenang
* Tanggung jawab
= Pengaruh Kinerja
* Pengendalian Y)
s Ketergantungan
] Perluf::n ® Indikator :
= Afiliasi. »  Perencanaan
= _Investigasi
. Koordinasi
8. “Evaluasi
Budaya Organisasi +/Supervisi
(X2) -7 Stiffing
. .
Indikator : Representasi
» Profesionalisme
» Jarak dari
manajemen
» Kepercayaan
kepada rekan
sekerja
s Keteraturan
» Permusuhdn

Gambar 11.1, Pengaruh Deskripsi kerja dan Budaya organisasi terhadap
Kinerja Karyawan
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C. Hipotesis
Menurut Cooper dan Emory (1996, hal. 42) :“Hipotesis adalah suatu proposisi
dirumuskan untuk diuji secara empiris sebagai suatu pernyataan, hipotesa bersifat
sementara atau dugaan. Proposisi adalah suatu pernyataan mengenai konsep-konsep
yang dapat dinilai benar atau salah jika merujuk pada fenomena yang dapat diamati.”
Dalam penelitian ini hipotesis dirumuskan sebagai berikut :
Hipotesis L
Hal :Ada pengaruh deskripsi kerja terhadap kinerja Penyuluhi Pertanian Lapangan
di Kabupaten Aceh Singkil
Hol :Tidak ada pengaruh deskripsi kerja terhadap kinerja Penyuluh Pertanian

Lapangan di Kabupaten Aceh Singkil.

Hipotesis 2.

Ha2 :Ada pengaruh budaya  organisasi terhadap kinerja Penyuluh Pertanian
Lapangan di Kabupaten Aceh Singkil

Ho2 :Tidak ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja Penyuluh Pertanian

Lapangan di Kabupaten Aceh Singkil.

Hipotesis 3.

Ha3 : Ada pengaruh deskripsi kerja dan budaya organisasi secara bersama terhadap
kinerja Penyuluh Pertanian Lapangan di Kabupaten Aceh Singkil

Ho3 :Tidak ada pengaruh deskripsi kerja dan budaya organisasi secara bersama

terhadap kinerja Penyuluh Pertanian Lapangan di Kabupaten Aceh Singkil.
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian.

Penelitian ini dilakukan untuk memperoleh data tentang besarnya
pengaruh deskripsi pekerjaan dan budaya organisasi terhadap kinerja penyuluh
lapangan di Kabupaten Aceh Singkil.

Sesuai dengan tujuan diatas, maka objek penelitian, yang-dijadikan sampel
adalah penyuluh pertanian yang diambil secara random. Metode pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner(yang ditujukan kepada sampel
yang telah ditentukan dari anggota populasi yang ada, jenis penelitian yang
digunakan adalah assosiatif. Pemberian Kuesioner untuk pengukuran variabel
dilakukan hanya satu kali saja. (cross’ section), data yang dikumpulkan kemudian
diuji validitas dan reliabilitasnya kemudian diolah menggunakan analiasis regressi
berganda untuk menjawab hipotesis dengan terlebih dahulu memperhatikan asumsi
klasik sebelunipersamaan regressi diinterpretasi.

Penelitian ini akan mampu memberikan kejelasan pengaruh antar variabel

dan melakukan pengujian terhadap hipotesis.

B. Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan kerakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. (Sugiyono, 2000). Adapun jumlah

45
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populasi dalam penelitian ini adalah seluruh penyuluh pertanian yang ada di

Kabupaten Aceh Singkil sebanyak 200 orang yang terdapat di 11 BPP.

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan kerakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut. Dalam penarikan sampel ini penulis menggunakan sistem simple

random sample adalah sebuah metode untuk memilih n unit dari N sehingga setiap

elemen dari C, sample yang berbeda mempunyai kesempatan yang sama untuk

dipilih. (Cochran dalam Sugiyono, 2000). Yang merupakan sampel penelitian ini

adalah petugas lapangan.

Arikunto (1991, hal. 104) menyatakan bawah Apabila subyeknya kurang dari

100 orang, maka seluruh populasi akan dijadikan’sampel. Selanjutnya jika jumlah

subyeknya lebih dari 100 orang, maka dapat diambil antara 10 — 15 %, 20 — 25 %.

Tabel I1L.1.
Perhitangan Sampel dari Populasi
No Kecamatan Populasi | 25% x Populasi Sampel
1 Singkil 34 8,5 9
2 Pulau,Banyak 15 3,75 4
3 Singkil Utara 12 3 3
4 Simipang Kanan 32 8 8
5 Kuala Baru 16 4 4
6 Gunung Meriah 31 7,75 8
7 Danau Paris 27 6,75 7
8 Suro Makmur 18 4,5 4
9 Singkohor 5 1,25 1
10 Kota Baharu 10 2,5 2
11 Simpang Kiri 34 8,5 9
Total 200 50
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Berdasarkan definsi yang dikemukakan di atas maka yang dijadikan sampel
dalam penelitian ini diambil sebanyak 25 % dari populasi yang ada yaitu 200 x 25 %
= 50 orang. Sampel diambil secara simple random sampling di 11 BPP tersebut.

Secara lebih rinci pengambilan sampel 50 orang penyuluh lapangan dari 200

penyuluh yang ada di Kabupaten Aceh Singkil dapat dilihat pada tabel 3.1.

C. Instrumen Penelitian
Adapun defenisi operasional dalam penelitian ini adalah ferbagi dalam 3
variabel penelitan yaitu Deskripsi kerja, Budaya organisasi.dengan Kinerja :
o Deskripsi pekerjaan
Deskripsi pekerjaan sebagai variabel bebas dimaksudkan sebagai suatu
derajad, dimana menggambarkan tugas, wewenang dan tanggung jawab
seorang individu (Mitchell;,1982). Untuk mengukur variabel ini, digunakan
beberapa indikator(yang-meliputi pengaruh, pengendalian, ketergantungan,
perluasan  dan“\aftliasi. Variabel ini diukur dengan instrumen yang
dikembangkan oleh Udai (1985). Skala pengukuran yang digunakan adalah
skalawordinal 1 —5. Skala 1 menunjukkan tingkat penilaian yang rendah dan
skala 4 menunjukkan tingkat penilaian yang tinggi.
¢ .Budaya organisasi
Budaya organisasi sebagai variabel bebas dimaksudkan sebagai
serangkaian asumsi, keyakinan, nilai-nilai dan persepsi dari para anggota

organisasi yang mempengaruhi dan membentuk sikap dan prilaku kelompok
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yang bersangkutan (Hofstede, 1994). Untuk mengukur variabel budaya
organisasi ini, dipergunakan indikator profesionalisme, jarak dari
manajemen, kepercayaan kepada rekan sekerja, keteraturan, permusuhan
dan integrasi. Variabel budaya organiasi ini diukur dengan instrumen yang
dikembangkan oleh Hofstede, et. all (1993). Skala pengukuran yang
digunakan adalah skala ordinal 1 — 5. Skala 1 menunjukkan tingkat
penilaian yang rendah dan skala 5 menunjukkan tingkat.penilaian yang
tinggi.
o Kinerja Penyuluh Pertanian Lapangan

Kinerja sebagai variabel terikat dimaksudkan\sebagai kinerja para individu
Penyuluh Pertanian Lapangan yang meliputi perencanaan, investigasi,
koordinasi, evaluasi, supervisi, -staffing, negosiasi dan representasi
(Mahoney et. al., 1963))\ Variabel kinerja Penyuluh Pertanian Lapangan
(PPL) ini diukur dengan“instrument self rating yang diadopsi dari Mahoney
(1963) dan dikembangkan oleh Heneman (1974). Skala pengukuran yang
digunakan‘adalah skala ordinal 1 - 5. Skala 1 menunjukkan tingkat kinerja
Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) yang rendah dan skala 5 menunjukkan

tingkat kinerja Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) yang tinggi

D. Prosedur Pengumpulan Data
Untuk memperoleh pengumpulan data observasi yang otentik yang mengarah

kepada kebenaran, maka metode yang dipergunakan adalah : Field Research
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(penelitian lapangan), yaitu meneliti secara langsung kegiatan yang telah dan sedang

dilakukan dengan cara :

1 Interview (wawancara), yaitu yang dilakukan dengan pejabat atau personil dalam
perusahaan untuk inemperoleh informasi yang diinginkan, kuesioner (daftar
pertanyaan) digunakan untuk memperlancar proses wawancara.

2 Kuesioner (daftar pertanyaan), suatu teknik pengumpulan, data dimana penulis
terlebih dahulu membuat suatu daftar pertanyaan berhubungan dengan objek
penelitian dengan menggunakan indikator yang ada. Kisi-kisi pertanyaan dapat

dilihat pada tabel II1.2. berikut :

Tabel I11.2
Kisi-kisi Kuesioner
Variabel Indikator Butir Pertanyaan
Deskripsi =  Tugas 1
Pekerjaan »  Wewenang 2,3
(X1) » Tanggungjawab 4
* Pengamh 5
= Pengendalian 6
»  Kétergantangan 7
= /Perluasan 8,9
| “Afiliasi. 10
Budaya = Profesionalisme 1,23
Organisasi_{, ® Jarak dari manajemen 4,5
X2) » Kepercayaan kepada rekan sekerja 6,7
» Keteraturan 8,9,10
=  Permusuhan 11,12
Kinerja = Perencanaan 1,2
) = Investigasi 3
» Koordinasi 4
= Evaluasi 5
» Supervisi 6
»  Staffing 7
= Representasi 8
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3 Studi dokumentasi, yaitu suatu cara pengumpulan data dari perusahaan berupa
sejarah singkat perusahaan, struktur organisasi dan pembagian tugas dan data lain

yang diperlukan dalam penelitian ini.

E. Metode Analisis Data
a. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
Sebelum instrumen angket digunakan untuk menjaring @ata di lapangan,
maka instrumen perlu di uji terlebih dahulu sehingga masing<masing ubahan
dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah.
Uji coba instrumen angket dilakukan dalam/2 tahap yaitu :
1. Uji Validitas
Untuk menguji validitas instrumen, digunakan rumus Korelasi Product

Moment yang dikutip dari Arikunto (2006:274) yaitu :

. NEXY-(ZXKZY)
X 2
\/{NZXZ - (Exy }{NZY’ -(zy¥) }
Keterangan :
Iyy = |Koefisien korelasi variabel X dan variabel Y
2X =" Jumlah skor distribusi X
2Y = Jumlah skor distribusi Y
2 XY = Jumlah perkalian skor variabel X dan variabel Y
YX* = Jumlah kuadrat skor distribusi X
YY? = Jumlah kuadrat skor distribusi Y
N = Jumlah Sampel
Butir pertanyaan dinyatakan valid apabila r,,,. > r,, pada taraf
signifikan 95 % (a =0,05).
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2. Uji Reliabilitas
Untuk menguji reliabilitas instrumen angket dihitung dengan

menggunakan rumus Alpha yang diuraikan Arikunto (2006:196) :

i =[(kf1)} {“iﬂ

Keterangan :
n = Reliabilitas Instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

Yo} = Jumlah Varians butir
o} = Jumlah Varians total

!

Untuk mencari varians butir digunakan rumais :

ZX2—@

Dimana :
X= Skor butir angketke=1
X, = Skor total

n = Jumlah sampel

Untuk fmencari varians total digunakan rumus :

ZYZ - (EY)Z

n

Pertanyaan dinyatakan Reliabel apabila r,,,. > r,, pada taraf signifikan

95 % (@ =0,05)
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b. Metode Analisis Data

Adapun dalam melakukan analisa data maka penulis menggunakan
software statistik yaitu SPSS 15.00. Analisis data yang diapakai yaitu regressi
bergémda.

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akan dilakukan uji
asumsi-asumsi yang mendasari penggunaan persamaan regresi linier berganda.
Model regresi yang digunakan dalam menguji hipotesis haruslah menghindari
kemungkinan terjadi penyimpangan asumsi klasik. Dengan_ dipenuhi asumsi-
asumsi tersebut maka estimator OLS (Ordinari Leas/Square) dapat memenuhi
harapan, yaitu sebagai estimator yang BLUE (Best Linier Unbiased Estimator),
artinya suatu penaksir adalah BLUE kalau linier(yaitu fungsi linier dari variabel
random seperti variabel dependen Y(dalari‘model regresi) dan efisien (yaitu tidak
bias maupun mempunyai variafis minimum). Asumsi klasik regresi meliputi yaitu:
Heterokedastisitas, Multikolinearitas, Autokorelasi dan Linearitas. (Gujarati, alih
bahasa Sumarmo Zain,1995)

Setelah dilakukan uji asumsi klasik terhadap data, selanjutnya dilakukan uji
hipotesis."Untuk membuktikan hipotesis pertama dan kedua maka digunakan alat

uji sebagai berikut :

1. Uji koefisien determinasi (Rz), melihat beberapa besar variasi dari variabel
independent secara bersama-sama dalam mempengaruhi variabel dependent
dengan menggunakan rumus (Gujarati alih bahasa oleh Sumarno Zain,

1995) sebagai berikut :
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2. Uji t-stat, dengan maksud untuk menguji apakah secata parsial variabel
independent berpengaruh terhadap variabel dependent, dengan tingkat

keyakinan 95% (a =0,05)

3. Uji F, dengan maksud menguji apakah secara bersama variabel bebas
(independen) berpengaruh terhadap variabel tidak bebas (dependent),
dengan tingkat keyakinan 95% (a =0,05)

Dari perhitungan di atas diperoleh nilai Fpinng (yang dibandingkan
dengan Fup dengan level of significant 0,05, dan degre of fredom
(df) = n-k-1.

a. kriteria pengujian
dimana : Fhitung > Ftabel = HO ditolak

Fhitung < Ftabél =HO0diterima
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BABY

SIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan yang dilakukan terhadap dinas
KKPP khususnya pada masalah pengaruh deskripsi pekerjaan dan budaya organisasi
terhadap kinerja, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Deskripsi pekerjaan secara parsial merupakan variabel, yang mempengaruhi
kinerja penyuluh pertanian di Kabupaten Aceh Singkil,
2. Budaya organisasi secara parsial merupakan variabel yang mempengaruhi kinerja
penyuluh pertanian di Kabupaten Aceh Singkil.
3. Deskripsi pekerjaan dan budaya organisasi secara serempak merupakan variabel

yang mempengaruhi kinerja penytluh pertanian di Kabupaten Aceh Singkil.

B. Saran

1. Deskripsi pekerjaan yang telah ada secara nasional harus lebih disosialisasikan
sampai kepada Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) secara rinci dan jelas secara
langsung yang seharusnya dilakukan oleh instansi terkait (rumpun pertanian)
setempat sampai ketataran teknis sehingga para penyuluh pertanian dapat
memahami tugas, wewenang dan tanggung jawabnya sebagai seorang penyuluh
pertanian dan tidak terdapat perbedaan interpretasi terhadap deskripsi pekerjaan

yang telah dibuat secara nasional tersebut.

70
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2. Setiap daerah di Indonesia memiliki karakter dan prilaku daerah yang berbeda
satu dengan lainnya sehingga deskripsi kerja yang baku secara nasional tersebut
hendaknya dapat terimplementasi dengan baik tanpa meninggalkan karakter dan
budaya lokal yang ada yang mencerminkan budayé kerja daerah tersebut.
Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) diharapkan dapat mengimplementasikan
secaré maksimal deskripsi kerja yang ada dengan tetap menjaga budaya kerja
yang baik sehingga akan terus meningkatkan kinerja penyuluh pertanian.

3. Diharapkan bagi peneliti yang lain kedepan untuk melihat\variabel lain selain
yang telah diteliti penulis kali ini mengingat kontribusi/dar kedua variabel masih
tergolong kecil atau menambah jumlah sampel, penelitian untuk lebih melihat

kedua variable yang telah diteliti ini dengan lebih'dalam.
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LAMPIRAN I. KUESIONER PENELITIAN

1. Tujuan survey
Survei ini dimaksudkan untuk memperoleh informasi mengenai pengaruh
deskripsi kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja penyuluh pertanian
lapangan di kabupaten Aceh Singkil. Data yang dikumpulkan dari hasil survei
ini akan diolah dan digunakan untuk tujuan akademik semata sebagai salah
satu syarat dalam penyelesaian studi di Sekolah Pascasarjana Program
Studi Magister Manajemn di Universitas Terbuka.

2. Kerahasiaan
Jawaban dari responden bersifat anonymous' dan“akan dijaga kerahasiannya.
Hasilnya akan disajikan dan dirangkum secara total sehingga membentuk
data agregat dan digunakan untuKanalisis dan perumusan dalam rangka
pengembangan konsep dan teori yang bersifat akademis.
Partisipasi Bapak/Ibu/sebagai responden dalam memberikan jawaban yang
benar sangat_ dihargai. Untuk itu,  Peneliti mengucapkan terima kasih
yang talk-terhingga. Semoga amal baik Bapak/ibu m_endapat balasan dari

TuhanYang Maha Esa.

L Identitas Responden

1. Nama e et earee et reeteerateeartr ettt
2. JenisKelamin :LK/PR
3. Umur Teeeeenenn (tahun)
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IL Deskripsi Pekerjaan

1. Tugas yang diberikan kepada anda telah sesuai dengan pekerjaan anda sebagai
penyuluh lapangan :
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

2. Anda telah mengerti melalui deskripsi pekerjaan yang diberikan
menggambarkan wewenang anda sebagai penyuluh lapangan
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasasaja

3. Anda berorientasi dalam melaksanakan tugas sesuai wewenang yang

diberikan :
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

4. Anda telah mengerti melalui deskripsi pekerjaan yang diberikan
menggambarkan tanggung jawab anda sebagai penyuluh lapangan :
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

5. Orientasi tanggung jawab kerja yang anda lakukan telah berdasarkan deskripsi
kerja yang diberikan kepada anda :
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a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasasaja

6. Anda menganggap bahwa deskripsi kerja berpengaruh terhadap kinerja anda

sebagai penyuluh pertanian :
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

7. Dengan deskripsi kerja yang ada anda paham batas batas)pekerjaan anda
sehingga memudahkan anda dalam melaksanakan'tugas:
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e/Sangdt Tidak Setuju

c. Biasa saja

8. Anda dalam melaksanakantugas selalu bergantung kepada deskripsi

pekerjaan yang ada :
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. ‘Biasd saja

9. Deskripsi tugas yang ada membuat anda tidak dapat mengembangkan
pekerjaan anda menjadi lebih baik :
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja
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10. Anda selalu berafiliasi dan bertanya kepada rekan anda akan hal-hal yang
berkaitan dengan deskripsi pekerjaan yang anda kurang pahami :
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

III.  Budaya Organisasi

1. Rekan-rekan sekerja anda selalu menunjukkan profesionalisme dalam
bekerja sehingga memacu anda berbuat hal yang ‘sama.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

2. Atasan anda selalu memberikan-contoh untuk bekerja secara profesional

kepada seluruh karyawan.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa'sajd

3. Andajuga selalu berusaha memberikan contoh kepada rekan-rekan kerja
anda’baik dengan perkataan maupun dengan sikap bagaimana seharusnya
bekerja dengan profesional menurut yang anda tahu.

a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasasaja

4. Anda secara proporsional berinteraksi dengan atasan anda dan tidak

mencampur-adukkan hal-hal diluar pekerjaan selama bekerja.
79

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41250.pdf

a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

5. Anda tidak sungkan bertanya dan meminta arahan dari atasan anda apabila

anda kurang memahami tentang sesuatu hal yang harus anda kerjakan.

a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju
c. Biasa saja

6. Anda dan sesama rekan sekerja anda saling dapat mempercayai satu dan
lainnya dalam melakukan pekerjaan.
a. Sangat Setuju d. Tiddk setuju
b. Setuju e Sangai Tidak Setuju

¢. Biasa saja

7. Anda dan rekan anda jugasmempercayai atasan anda dalam mengambil
keputusan dan kebijakKan-kebijakan yang baik bagi instansi anda.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c.. Biasa saja

8. Dalam melakukan pekerjaan anda dan rekan-rekan anda selalu mengikuti
prosedur yang telah ditetapkan oleh instansi dimana anda bekerja.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasasaja
9. Ada aturan baku yang tidak tertulis yang membuat anda dan rekan anda

dapat menjalankan pekerjaan dengan lebih teratur.
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a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

10. Saling terjadi ketidaksepahaman antara anda dan rekan sekerja anda dalam
menjalankan tugas sehari-hari.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

11. Anda dan rekan anda tidak begitu menyukai gaya)kepemimpinan yang
diterapkan oleh atasan anda saat ini sehingga banyak instruksi yang
diberikannya tidak anda ikuti dengan baik.

a. Sangat Setuju d/TidakK setuju
b. Setuju e, Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

12. Hubungan anda-dan_rekan sekerja anda dan hubungan anda dengan
pimpinan anda,yang kurang baik membauat anda tidak bekerja dengan

hasil yang maksimal.

a) Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

IV. Kinerja Karyawan
1. Selalu dibuat perencanaan kerja sehingga kinerja dapat diukur berdasarkan

perencanaan kerja.
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a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

2. Hasil kerja maupun kinerja selalu dinilai berdasarkan perencanaan kerja yang
dibuat sebelumnya.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

3. Selalu dilakukan penilaian kinerja melalui investigasi’yang dilakukan oleh

perusahaan.
a. Sangat Setuju d. Fidak setuju -
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

4. Dalam melakukan pekerjaan, anda selalu berkoordinasi dengan rekan kerja
maupun atasan agar kinerja yang dihasilkan menjadi lebih baik.
a. SangatSetujo d. Tidak setuju
b. .Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c.\ Biasa saja

5. Selalu dilakukan evaluasi atas kinerja baik staff maupun karyawan di instansi
anda baik secara berkala maupun insisdental.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja
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6. Atasan selalu melakukan supervisi yang anda butuhkan untuk mencapai
kinerja yang maksimal.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasasaja

7. Pengelolaan staf di instansi anada cukup mampu memaksimalkan kinerja
anda secara individu maupun kinerja instansi secara keseluruhan.
a. Sangat Setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja

8. Deskripsi kerja telah merepresentasikan tugas-tugas anda sebagai penyuluh
pertanian sehingga kinerja dapat tercapai dan terukur.
a. Sangat Setuju d.Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat Tidak Setuju

c. Biasa saja
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LAMPIRAN 2. TABULASI JAWABAN RESPONDEN UNTUK VARIABEL
DESKRIPSI PEKERJAAN (X1).
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BUDAYA ORGANISASI (X2).

LAMPIRAN 3. TABULASI JAWABAN RESPONDEN UNTUK VARIABEL
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LAMPIRAN 4. TABULASI JAWABAN RESPONDEN UNTUK VARIABEL

KINERJA (Y).
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LAMPIRAN 5. OUTPUT UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS
VARIABEL DESKRIPSI PEKERJAAN (X1).

SAVE OUTFILE='C:\Documents and Settings\User\My Documents\deskripsi
pekerjaan hari
s UT.sav’

/COMPRESSED.
RELIABILITY

/VARIABLES=VARO0001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VARO0005 VARO0006
VAR00007

VAR00008 VAR00009 VAR00010

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL/MODEL=ALPHA

/STATISTICS=SCALE

/SUMMARY=TQOTAL .

Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded® 0 .0
Total 50 100.0

a. {istwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Noof'items
875 10
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Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if tem-Total Alpha if item
ltem Deleted | ltem Deleted | Correlation Deleted
Butirt 32,6000 24.898 .644 .859
Butir2 32.1000 25.684 669 .858
Butir3 32.1600 25.362 .593 .863
Butir4 32.4000 24.041 .720 .852
Butir5 32.6000 24.898 644 .859
Butirg 32.6200 23914 642 .859
Butir7 32.5400 26.662 .363 .882
Butir8 32.6800 26.957 491 .870
Butir9 32.3200 26.263 532 .867
Butir10 32.3400 24.066 704 .854
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of items
36.0400 30.774 5.54742 10
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LAMPIRAN 6. OUTPUT UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS
VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X2).

SAVE OUTFILE='C:\Documents and Settings\User\My Documents\budaya
organisasi hari
s UT.sav'
/COMPRESSED.
RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VARO0O005 VARQ0006
VAR0OO0007
VAR0O0008 VAR00009 VAR00010 VARO0011l VAR00012
/SCALE ( 'ALL VARIABLES') ALL/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=SCALE
/SUMMARY=TOTAL .

Reliability

[DataSet0] C:\Documents and Settings\User\My Documénts\budaya
organisasi haris UT.sav

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded® 0 0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based onall
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N_of items
.906 12
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Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Vanance if tem-Total Alpha if Item
item Deleted | item Deleted { Correlation Deleted
Butir] 39,6000 39.020 813 889
Butir2 39.8000 41.347 611 .899
Butir3 39.3000 41.969 673 .897
Butir4 39.3600 41.745 .582 900
Butirs 39.6000 39.020 .813 .889
Butiré 39.8000 41.347 611 .899
Butir7 39.8200 40.191 .608 .800
Butir8 39.7400 42.441 447 907
Butird 39.8800 43,781 475 804
Butir10 39.5200 42.091 .609 .899
Butir11 39.5400 40.213 679 .895
Butir12 39.6800 38.957 899 895
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
43.2400 48.390 6.95631 12
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LAMPIRAN 7. OUTPUT UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS
VARIABEL KINERJA (Y).

SAVE OUTFILE='C:\Documents and Settings\User\My Documents\kinerja haris
UT.sav'

/COMPRESSED.
RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR0O0003 VAR00004 VAROQ005 VAR00006
VARO0O0007

VARO0008

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL/MODEL=ALPHA

/STATISTICS=SCALE

/ SUMMARY=TOTAL .

Reliability
[DataSet0] C:\Documents and Settings\User\My Documents\kifterja haris
UT.sav
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded® 0 .0
Total 50 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.893 8
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Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if Item-Total Alpha if item
item Deleted | item Deleted | Correlation Deleted
utirt 24.5800 25.310 687 .880
Butir2 24.0200 26.020 .826 .864
Butir3 24.2600 27.013 .683 .878
Butird4 24.4600 28.335 .588 .887
ButirS 24.5600 27.394 .546 .893
Butiré 24.2000 28.163 608 .885
Butir7 23.8200 28.232 .810 872
Butir 23.8600 27.429 725 .875
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
27.6800 35.038 5.91932 8
95

14/41250.pdf



LAMPIRAN 8. OUTPUT PERSAMAAN REGRESSI DAN PENGUJIAN ASUMSI

KLASIK

Regression
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[DataSet0] C:\Documents and Settings\User\My Documents\REGRESSI HARIS

UT.sav

Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

BUDAYA
ORGANISA
S|,
DESKRIPS

| KERJA

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: KINERJA

Mode! Summany/®
Change Statistics
Adjusted Std. Erorof | R Square Durbin-
Model R___| RSquare | RSquare | the Estimate \| Change | FChange | of1 drz Sig. F Chang Watson__|
1 127 529 . 4.14798 529 26.393 2 47 000 1.789
a. Predictors: (Constant), BUDAYA ORGANISASL.DESKRIPSI KERJA
b. Dependent Variable: KINERJA
Coefficients"
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Mode! B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.233 3.962 311 757
DESKRIPSI KERJA 1.932 .400 1.774 4.832 .000 .074 3.447
BUDAYA ORGANISAS‘ .990 .312 1.163 3.170 .003 074 3.447
2. Dependent Variable: KINERJA
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ANOVA®
Sum of
Mode! Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 908.210 2 454.105 26.393 .0002
Residual 808.670 47 17.208
Total 1716.880 49

a. Predictors: (Constant), BUDAYA ORGANISAS!, DESKRIPSI KERJA

b. Dependent Variable: KINERJA
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Histogram

Dependent Variable: KINERJA
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KINERJA
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Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: KINERJA
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