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ABSTRAK

Sejalan dengan arti pentingnya unsur manusia dalam organisasi, aparatur
pemerintah dituntut untuk mampu melaksanakan tugas-tugasnya guna
mengimbangi tuntutan masyarakat yang makin kritis. Untuk mewujudkan tuntutan
tersebut maka perlu diambil langkah-langkah konkrit guna meningkatkan
kemampuannya, semangat kerja, pengabdian serta kinerja yang tinggi. Banyak
faktor yang mempengaruhi terhadap king awal, diantaranya kompetensi, bu

engaruh kompetensi
pengaruh budaya
i, pengaruh
pgetahui

diteliti.

Dari persamaan regresi tersebut faktor kompetensi dan perencanaan lebih
dominan bila dibandingkan dengan faktor budaya kerja.
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PENDAHULUAN

1.1. LATAR BELAKANG

Sejalan dengan perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai
bagian integral dari manajes

hubungan manusia sek

itu sendiri,

al$e t perlu~adanya sumber daya

o ® o] ® .
hal ini adxx awai dan

peranan yang gsa Indonesia
seperti tecantu

Demikian penting unsur manusia dalam rangka mencapai tujuan
organisasi, oleh Sarwoto (1991:134) dikemukakan sebagai berikut : Praktek
manajemen menunjukan bahwa fungsi atau kegiatan manajemen (Planning,
Organizing, Actuating, Controling) secara langsung ataupun tidak langsung selalu
bersangkutan dengan unsur manusia, organizing, selain mengatur unsur-unsur lain

itu juga selalu menyangkut unsur manusia, actuating, adalah proses penggerakan
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manusia-manusia anggota organisasi sedang controling, diadakan agar
pelaksanaan manajemen selalu dapat meningkatkan hasil kerjanya.
Sejalan dengan arti pentingnya unsur manusia dalam organisasi, aparatur

pemerintah  dituntut untuk mampu melaksanakan tugas-tugasnya guna

mengimbangi tuntutan masyarakat yang kritis. Untuk mewujudkan tuntutan

tersebut maka perlu diambi pokrit guna meningkatkan
kemampuannya, semang

Terkait d up positif

adalah bah

masya

negara,

secara terbuk
pemerintahan.

Kondisi i tan terhadap
pemerintah yang baik (good governance) utamanya masalah kinerja pemerintahan
senantiasa mendapat sorotan dan koreksi yang tajam dari berbagai lapisan
masyarakat, baik menyangut akuntabilitas maupun menyangkut kualitas
pelayanan terhadap kepentingan umum masyarakat. Aktualisasi tanggung jawab
aparat pemerintahan, baik TNI/Polri maupun PNS sebagai abdi negara semakin

dituntut oleh publik. Berbagai kekurangan dan penyimpangan yang terjadi, tidak
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luput dari kritikan, bahkan dan dalam banyak hal telah disampaikan dalam wujud
kegiatan unjuk rasa. Dalam menyikapi hal tersebut, segenap unsur pemerintahan
utamanya pada tataran pengambil kebijakan sudah sepatutnya berbenah diri, agar

apa yang menjadi seharusnya, terutama yang mengemukakan di dalam masyarakat

dapat terjawab secara terukur dan transp Salah satu upaya Pemerintah dalam
terciptanya kondisi yang

diterbitkannya Inpres N

Instansi Pemeri

luar yang sede An anggota

organisasi yang b k dalam hal
keinginan, kemauan, kebutuhan maupun tuntutan hidupnya. Hal ini tidak selalu
tampak dan kelihatan dimana setelah keinginan satu terpenuhi, maka akan timbul
keinginan yang lain atau setelah merasa puas yang satu akan timbul pula

kebutuhan kepuasan baru dan seterusnya. Kondisi demikian menunjukkan bahwa

manusia tidak pernah merasa puas secara penuh.
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Bertalian dengan hal tersebut diatas, maka yang menjadi permasalahan
pokok bahasan tesis ini adalah kompetensi, budaya kerja dan perencanaan
kaitannya dengan kinerja pegawai.

Untuk dapat meningkatkan kompetensi pegawai pada suatu organisasi,

maka seorang pemimpin harus menyadam pentingnya peran unsur manusia

(pegawai) selaku anggota orga# menjadi salah satu kunci

keberhasilan dalam menc

Uraian

I seseorang
asi dan perlu
mendapatkan perhatian pimpinan, karena pengaruh kompetensi dan budaya kerja
dapat meningkatkan kinerja pegawai, juga kompetensi dapat digunakan sebagai
dasar penetapan untuk pengembangan kebijaksanaan pendidikan dan latihan.
Salah satu peran kepemimpinan adalah untuk memberikan semangat kepada
pegawai dalam rangka meningkatkan kinerja. Profesionalisme pegawai dapat

terlaksana apabila pegawai mendapat perhatian yang serius dari pimpinan sehingga



N
9
o)
iy
Q
=)
«
=
@
=}
«
c
3
=
=
=
QO
o )
Q.
Q
=
3
@
=
©
@
=
o
QO
-
<
QO
=
w
@
o
QO
Q
Q
=
sl
Q
=
(72}
@
=
e §
=
& 5
=
Q
o |
e
QO
—
=
=
=)
o
)
Q
=
o
@
—~
=
=
QO
o
QO
o
=
o }
o
=
©
QO
N
=
wn
=
m
g
e
QO
=
Q
—
Q

eueser |MdI 31LS Jelfem BueA uebunuaday ueyibniaw yepn uedinbuad ‘q

‘yejesew njens uenelun neje Ly uesiinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw| eAiey uesiinuad ‘ueniguad ‘ueyipipuad uebuiuaday ynjun eAuey uedinbusad e

: "Jaquins ueyingaAusw uep ueywnjuesusw edue) Ui sijny eA1ey yninjes neje ueibeqes diynbusw Buele|iq °|

Buepun-6uepun 16unpuljiq eydid jeH

elejer |Mdl lwouoy3 nwij| 166uil yejoxas ijiw eydid yeH O

dapat memuaskan seluruh pegawai. Untuk mempengaruhi semangat pegawali,
seorang pemimpin terutama manager personil harus dapat mengetahui motif,
keinginan serta kemauan dan kebutuhan para pegawai untuk dapat memenuhi

kebutuhan hidupnya, baik kebutuhan materi maupun kebutuhan fisik serta

kebutuhan rohaniah. Selain faktor kompétensi juga budaya kerja memberikan

pengaruh yang besar terhadap al_dengan penerapan budaya
| akan meningkat

melakukan

dibahas dalam penulisan thesis ini adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja pegawai
BAPPEDA Kabupaten Bogor

2. Bagaimana pengaruh budaya kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai

BAPPEDA Kabupaten Bogor
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3. Bagaimana pengaruh perencanaan secara parsial terhadap kinerja pegawai
BAPPEDA Kabupaten Bogor.

4. Bagaimana pengaruh kompetensi, budaya kerja dan perencanaan baik secara
simultan maupun parsial terhadap kinerja pegawai BAPPEDA Kabupaten

Bogor.

1.3.  TUJUAN PENU

Untuk meng anaan baik

secara simulta Bogor.

1.4, KEGUNAAN PENELITIAN
Penelitan ini diharapkan dapat memberikan manfaat khususnya bagi
penulis dan bagi para pemimpin organisasi/perusahaan pada umumnya.

Adapun manfaat yang diharapkan adalah :
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a. Secara praktis :
Hasil penelitian ini diharapkan dapat merupakan informasi dan bahan
pertimbangan bagi pimpinan organisasi/perusahaan untuk membuat kebijakan

dalam mengambil keputusan yang dapat mengembangkan dan

mengoptimalkan kinerja pegawai khustsnya pegavvai BAPPEDA Kabupaten

Bogor.

b. Secara akademis :
1.5.
rikan gambara SG.B.
mengenai i § ak)d’sﬁ)@i/sl!n!aﬁ(a(oen i dari 5
(lima) bab d
BAB |

asalah, tujuan
dan maksud penulisan, kegunaan penelitian, dan sistematika penulisan.

BAB Il : LANDASAN TEORI
Pada bab ini dikemukakan tentang pengertian pengertian kompetensi,
pengertian budaya kerja, pengertian perencanaan, pengertian Kinerja

pegawai, penelitian terdahulu serta hipotesis.
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LANDASAN TEORI

2.2. KINERJA

Menurut A.A. Anwar Prabu Mang

negara (2000:67) : “Istilah Kinerja
ance (Kinerja atau prestasi

ja adalah hasil kerja

u@i Prawiro eni%&
! ‘ gat\be e

kerja ya iCapai Ing_atdlu sekelompok r%
vaya)mrEapel juériorganisas

organisasi,

legal, tidak

dicapai seseorang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu. Kinerja ini
adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu 1) kemampuan dan. minat
seseorang bekerja, 2) kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas,

dan 3) peran serta tingkat motivasi seorang pekerja, semakin tinggi faktor

tersebut, maka semakin besar kinerja pegawai yang bersangkutan".
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Kasminan Wuryo S. (1999) mengemukakan pengertian evaluasi seputar
kinerja/kinerja sebagai berikut :

a. Evaluasi kinerja/penilaian kinerja adalah "suatu kegiatan organisasi dalam

menilai kinerja karyawannya". Hal ini merupakan kegiatan kunci bagi

pengembangan karir karyawan secara individual dan bagi kemajuan

organisasi.

Kinerja disini terkait_g anusia. Dalam konteks ini

5. Dapat dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah keseluruhan unsur
dan proses yang berpadu dalam suatu organisasi, yang didalamnya terkandung
kekhasan tiap-tiap individu, perilaku organisasi atau pola kerja secara keseluruhan,

proses kerja serta hasil kerja atau tercapainya tujuan tertentu.
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Tercapainya tujuan lembaga atau perusahaan hanya dimungkinkan
karena upaya para pelaku yang ada pada organisasi lembaga atau perusahaan.
Dalam hal ini sebenarnya terdapat hubungan yang erat antara kinerja perorangan
(individual pecformance) dengan kinerja lembaga (institutional performance)

atau kinerja perusahaan (colporate performance), bila hubungan tersebut baik

maka kemungkinan besar Kinerja perus n (corporate performance) juga baik.

Kinerja seorang karyawa

pnyai keahlian (skill) yang

pertanyaan ini,
nilainya. Indika Kepatuhan dan
Produktivitas.

Kedisiplinan, sebagai suatu perwujudan sikap dan perilaku yang taat pada

norma-norma dan etika kerja; mengandung pengertian bahwa pegawai yang

bersangkutan mempunyai sifat ketaatan dan rasa tanggung jawab yang jelas
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Kepatuhan sebagai suatu pandangan dan sikap mengandung pengertian
bahwa pegawai yang bersangkutan saat dan melaksanakan pekerjaan, termasuk
instruksi dan arahan dari pimpinan. Kepatuhan pegawai ini penting artinya di
dalam suatu mekanisme kerja organisasi. Sebab bila kepatuhan yang dimaksud ini

rendah nilainya, maka dapat dipastikan bahwa mekanisme kerja organisasi

Produktivitas, meg Sri Suryati  (1995:119)

mengemukakan penge

u LJ (xak L penyediakan

cbltuhan, bahyak @rang de ~

perusahaan

, kemampuan

a dan hubungan

kerja), proses kerja (administrasi dan manajemen) dan hasil kerja (produk dan
jasa) atau tujuan tertentu.

b. Kinerja individu (individual performance) terbentuk dari faktor-faktor motivasi,

sikap, kemampuan dan pengalaman kerja masing-masing individu pegawai.
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c. Kinerja kolektif (corporate performance) terbentuk dari kinerja keseluruhan
individu yang tercakup di dalamya.
d. Penilaian terhadap kinerja merupakan suari metoda pendekatan manajerial

untuk menilai proses kinerja suatu organisasi atau perusahaan.

Tolok ukur Kkinerja merupakan komponen lainnya yang harus

dikembangkan untuk dasar peng euangan dalam sistem anggaran

kinerja. Tolok ukur ki

1 am
Inerja dap t%u

da ind)(appwzj ,ye)gg(: §

Keluaran (odtput) adala
yang dapat dicapai berdasarkan keluaran program atau kegiatan yang sudah
dilaksanakan.

3. Hasil (Outcome) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan tingkat keberhasilan
yang dapat dicapai berdasarkan keluaran program atau kegiatan yang sudah

dilaksanakan.
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4. Manfaat (Benefit) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan tingkat kemanfaatan
yang dapat dirasakan sebagai nilai tambah bagi masyarakat dan pemerintah.
5. Dampak (Impact) adalah tolok ukur Kinerja berdasarkan dampatknya

terhadap kondisi makro yang ingin dicapai dari manfaat.

Dessier (1994:3), Penilaian kinesja dapat didefinisikan sebagai prosedur

penetapan standar kinerja. Penilai al karyawan dalam hubungannya

dengan standar-standar aryawan dengan tujuan

erja atau terus

asi-setara keseluruha %u

karyawan b iK'maka 9aﬁrpaWe[me{haan pU

penyesuaian

kompensasi, dase 2butuhan latihan

dan pengembanga pangan karier, informasi adanya

penyimpangan proses staffing, ketidakakuratan informasional, kesalahan-kesalahan
desain kerja, kesempatan kerja yang adil dan tantangan-tantangan eksternal.

Karen R. Seeker dan Joe Wilson (2000:65), terdapat empat tahap
penyusunan sasaran Kkinerja, yaitu : menetapkan sasaran dan taktik kelompok,

menetapkan sasaran kinerja spesifik, mempertimbangkan sasaran yang didukung.
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Penilaian kinerja pegawai suatu organisasi harus berdasarkan kriteria yang
baik Gibson, Ivancevich dan Donnely (19996:602) menentukan beberapa
persyaratan yang harus dipenuhi oleh suatu kriteria penilaian kerja.

Pertama, Kriteria tersebut harus relevan terhadap individu dan organisasi.

Pengertian relevan itu sendiri masih kontroversial, menurut sebagian orang suatu

kriteria dikatakan relevan bila itu be arr memiliki keterkaitan antara tugas

individu dengan tujuan orga

Penggunaan

3. Penyediaan feedback atau umpan balik ; dan
4. Peningkatan atau pengembangan diri pegawai berdasarkan umpan balik yang

diterima.
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Adapun tujuan evaluasi Kinerja adalah sebagai berikut :
1. Meningkatkan saling pengertian antara para karyawan tentang persyaratan kinerja.
2. Mencatat dan mengkui hasil kerja seseorang karyawan, sehingga termotivasi
untuk berbuat yang lebih baik lagi.

3. Mencatat dan membuat analisis dari setiap persoalan untuk mencapai

persyaratan Kinerja.

Memberikan peluang ke

endiskusikan keinginan dan

masa depan lebi

Lembag kinerja adalah :
gambaran mengenai tingkat pencapaian sesuatu kegiatan/kebijakan dalam menunjukan
sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi. Lebih lanjut dijelaskan bahwa setiap Instansi
Pemerintah berkewajiban untuk memberikan pertanggungjawaban kinerja kepada

pihak yang memiliki hak dan kewenangannya untuk meminta keterangan dan

pertanggungjawaban melalui sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah.
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2.2. KOMPETENSI
2.2.1. Pengertian Kompetensi

Pengertian kompetensi dapat dijelaskan secara sederhana sebagai
kemampuan manusia yang ditemukan dari praktik dunia nyata dapat digunakan

untuk membedakan antara mereka yang sukses (’superior’) dengan yang biasa-

biasa saja di tempat kerja. Kompete sorang dapat ditunjukkan dengan hasil

kerja atau karya, pengetah karakter, sikap, motivasi

LAY

pasitas seorang
individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.”

Mitrani, et. al and Fit dalam A.Usmara (2002 : 111 — 120) menyatakan
bahwa “Kompetensi pengetahuan ( Knowledge Competencie) dan keahlian (skill
competencies) cenderung lebih nyata (visible) dan relatif berada di permukaan

sebagai salah satu karakteristik yang dimiliki manusia.”
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Gibson et al (1986 ; 127) mengemukakan bahwa “Kompetensi adalah
bawaan individu atau sifat giological yang dapat dipelajari sehingga
memungkinkan seseorang melakukan suatu pekerjaan baik yang bersifat mental
maupun fisik.” Hal ini berkaitan dengan definisi kompetensi yang dikemukakan

oleh Spencer (1993 ; 9) dalam Kusumastuti (2003; 4) bahwa “kompetensi adalah

karakteristik dasar manusia yang be dari pengalaman nyata, nampak yang

berasal dari mempengaruhi k memperkirakan tingkat

performansi di tempat k

IPWLJA

Self concept
Trait, Motive

Skill
knowledge

Self Concept Hidde
Trait Motive

Attudes Values

Surface
Most easely developed

Knowledge

Sumber: Mitrani, et.al and Fit dalam A. Usmara (2002: 111-120)
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Sedangkan self-concept (konsep diri), trait (watak/sifat) dan motif
kompetensi lebih tersembunyi (hidden), dalam (deeper) dan berada pada titik
central kepribadian seseorang ( Spencer, 1993 dalam A. Usmara 2002: 113).

Miftah Thoha (1992) menjelaskan bahwa : “Karakteristik individu adalah

kemampuan, kepercayaan, penghargaan, kebutuhan, dan pengalaman masa lalu

dan karakteristik ini akan memasuki s ngkungan organisasi.”

Selanjutnya Abi Syj a : “Karakteristik antara

lain terdiri dari umur

kinerja inc
memiliki hubg ‘ i Kriteria yang
dijadikan acuan, pat kerja atau
pada situasi tertentu (A competency is an underlying characteristic of an
individual that is causally related to creterian referenced effective and or superior

performance in a job or situation). Berdasarkan dari definisi kompetensi ini, maka

beberapa makna yang terkandung di dalamnya adalah sebagai berikut :



- Karakteristik dasar (underlying characteristic) kompetensi adalah bagian dari
kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang serta mempunyai
perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan tugas pekerjaan.

- Hubungan kausal (causally related) berarti kompetensi dapat menyebabkan

atau digunakan untuk memprediksikan Kkinerja seseorang, artinya jika
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mempunyai kompetensi yang ting paka akan mempunyai Kinerja tinggi

pula (sebagai akibat).

Kriteria (criteria s pagai acuan, bahwa
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Uan tingkat Kompetensi atau

standar kompetensi yang dapat mengetahui tingkat kinerja yang diharapkan dan
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mengkategorikan tingkat tinggi atau di bawah rata-rata. Oleh karena itu,
penentuan ambang komptensi tersebut sangat dibutuhkan dan penting sekali

tentunya karena akan dapat dijadikan sebagai dasar pertimbangan bagi proses
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rekrutment, seleksi, perencanaan, evaluasi Kinerja dan pengembangan sumber
daya manusia lainnya.

Menurut Spencer, kompetensi terletak pada bagian dalam setiap manusia dan
selamanya ada pada kepribadian seseorang yang dapat memprediksikan tingkah laku

dan performansi secara luas pada semua situasi dan tugas pekerjaan atau job task.

Sedangkan menurut Amstrong, kompeten alah dimensi tindakan dari tugas, dimana

aikan tugas pekerjaan mereka

® L
i {(kompeten ijper:ﬂu)j zela:'

berhubungan de
Sedangkan persp
kompetensi lebih banyak diwujudkan dalam bentuk sertifikasi dan akreditasi.
Pendekatan occupational competence, seperti ini mendefinisikan kompetensi sebagai

. ability to perform activity within an occupation to the standarts expected in
employment ...”. Elemen kompetensi diidentifikasikan sebagai fungsi-fungsi yang

diperlukan individu yang kompeten agar mampu untuk menyelesaikan sesuatu.
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Selanjutnya Spencer (1993) dalam Dyah Kusumastuti (2003 ; 5 - 8)
mengatakan bahwa kompetensi atau kemampuan teknis individu terbentuk dari 5
(lima) unsur, yaitu :

a. Motivasi ; merupakan gambaran diri seseorang tentang sesuatu yang

difikirkan dan diinginkan dan merupakan dorongan untuk mewujudkan cita-

citanya ketika ia menduduki suatu j

b. Watak ; merupakan eorang dan konsisten dan

pjung tinggi

seseorang dite
prestasi kerja
individu, yang dipengaruhi oleh salah satu atau kombinasi dari lima unsur
kompetensi yang berbeda. Dengan kata lain, pendekatan kompetensi ini meyakini
bahwa perilaku efektif seseorang di tempat kerja atau pada suatu situasi tertentu

merupakan cerminan kompetensi seseorang.
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2.2.2. Cara Menentukan Kompetensi

Spencer dalam Moeheriono (2009) mengemukakan bahwa kerangka dasar
untuk menentukan kompetensi mengacu pada langkah-langkah yang disebut FAC,
yaitu singkatan dari function kemudian activities atau process, baru kemudian

competency. Maksudnya, bagaimanakah caranya? Sesederhana begini, misalkan

menentukan kompetensi apa saja yan perlukan pada suatu posisi pekerjaan

Khusus pada suatu posisi

(fungsi)

Activities/Process
(Kegiatan)

Competencies
(Kompetensi)
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Dari gambar tersebut, kita misalkan adalah posisi manajer pembelian atau
purchasing manager. Fungsi penting pada posisi ini sebagai seorang purchasing
manager adalah sebagai pembeli, negosiator, komunikator, dan administrator.
Kemudian, kita fokuskan pada masing-masing fungsi itu, misalkan saja kita ambil

contoh sebagai negosiator. Aktivitas proses terpenting sebagai negosiator adalah

pandai bernegosiasi dengan pihak laiai yaitu merayu/membujuk berpikir secara

cepat dan pandai berargum an itu,maka baru kita bisa

menentukan untuk fu ang manajer pe

L

purchasing manager),

Mu lah dapat

maka satu

da beberapa

yaitu sebagai

berikut :

» Mengidentifikasi pekerjaan pada posisi-posisi kunci dari deskripsi jabatan (job
description) yang nantinya akan dibuat sebagai kompetensi modelnya.

» Melakukan analisis jabatan (job analysis) lebih mendalam mengenai proses
kerja yang sangat penting, yaitu cara kerja, waktu kerja, hubungan Kerja,

tanggung jawab pada posisi-posisi kunci tersebut.



eueyer |Mdl 31LS uizi eduey undede ynjaqg wejep Iul sijn} eAiey yninjes neje ueibeqas yeAueqadwaw uep ueywnwnbusw Buele|iq 'z

eueyer |MdI 31LS Jefem BueA uebuijuaday ueyibniaw yepn uediynbuad ‘q

2
o)
®
3
Q
=
=
©
)
3
=
)
=
<
[y
=
=
=
c
~
=~
®
°
@
3
=3
=
Q
[
S
gl
@
=
a
=
=
)
=
©
@
=
@
=
o
=
°
@
=
=
=
D
-
—
()
3
<
)
3.
)
=
o
@
=
<
=
(77
=
S
()
=
D
°
()
.y
D
=
il
@
=)
=
=
)
=
o=
=
=
~
)
=l
)
=
=
=
[
=
)
=
(%)
=
[
=
S
=
D
0
D
o
>

—_
=,
o
-
Q
3

«
=
(1)
-

«Q
C
=

©
w
(1)
o
QO

Q)
Q
=)
QO
—
QO
<
[72]
1)
c
=
o=
=
=~
Q
=

<
QO
—
=
=
=)
—
Q
=)

o
[
=
@
=
Q
Q
3
=
C
=
=
QO
=)
Q.
Q
=)
=
(1)
=)

<
(1)
o
=
=
=
Q
=
2]
C
=
o
()
oy

=
Q
k.
o
e
—
Q
=,
=
Qo
=
=
@
c
=
Qo
QO
=
(9
c
=
(o
Q
=
«

©
I
o
-
0,
o
~
)
3
=
n
®
o
o
o
ar
=
5
Q
Q
3
c
m
"
0
5
@)
3
T
2
C
0
a3
)
=X
)

» Melakukan survey mengenai kompetensi apa saja yang dibutuhkan agar apat
berhasil melaksanakan pekerjaan nantinya.

» Apabila diperlukan, melakukan survey mengenai kompetensi yang dibutuhkan
(required competencies) dengan bercermin pada pelakunya dan masukan dari

atasan langsungnya.

» Dari semua masukan dan kesimpu g ada tersebut, selanjutnya membuat

daftar tentang jenis komg

kan pada posisi tertentu.

intermediate :

ance : menulis

laporan disertai analisis lebih mendalam dalam bentuk grafik dan gambar ;
atau skala expert : menuliskan laporan yang berisikan pendapat, analisis dengan
dukungan dan fakta dengan konsep dan variabel yang rumit dan lengkap.

» Selanjutnya, menguji kembali setiap data kompetensi yang telah dibuat, agar

dapat diaplikasikan di lapangan dan sesuai dengan kebutuhanorganisasi.
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2.2.4. Keuntungan Mengembangkan Sistem Kompetensi

Spencer dalam Moeheriono (2009) mengemukakan bahwa sistem
pengembangan kompetensi pada setiap organisasi wajib dan harus dikembangkan
seluas-luasnya, lebih-lebih pada perusahaan modern saat ini, dalam rangka

mengembangkan manajemen sumber daya manusia atau SDM-nya.manfaat dan

keuntungan dalam pengembangan siste mpetensi ini adalah sebagai berikut :

1) Dapat dipakai sebagai a ja seseroang.

dan kompetensi. Hal ini agar kompetensinya dapat dijamin, konsisten, dan
ekuivalen pada levelnya, serta mampu menghadapi perubahan global. Standarisasi
adalah proses merumuskan, menetapkan, menerapkan dan merevisi standar yang

dilaksanakan secara tertib dan bekerjasama dengan semua pihak.
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Kemudian kaitan dengan standar kompetensi bagi Pegawai Negeri Sipil, di
dalam penjelasan pasal 5 huruf (e) Peraturan Pemerintah N0.100 Tahun 2000
tentang Pengangkatan Pegawai Negeri Sipil dalam Jabatan Struktural
menyebutkan, kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh

seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap

perilaku yang diperlukan dalam pelak ), tugas jabatannya.
Kebutuhan  kompet jalur  karier akan

menentukan dasar unt ang dinilai lemah

pribadinya
gi lingkungan
berkomunikasi
sehingga apa yang disampaikan akan mudah difahami dan diterima oleh orang-

orang disekitarnya.
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Adapun jenis-jenis kompetensi adalah sebagai berikut :
a. Kompetensi Inti
Kompetensi inti atau kompetensi organisasi adalah kemampuan yang harus
dimiliki oleh pemegang jabatan untuk mengetahui, memahami dan menguasai

pengetahuan yang berkaitan dengan :

1) Visi dan misi organisasi

2) Tujuan organisasi

manajeme enggerakkan

bawahan; 3 an, memotivasi
bawahan, supervisi) ; 4) pengambilan keputusan/merumuskan kebijakan dan

5) melakukan pengawasan.
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2.3. BUDAYA KERJA
2.3.1. Pengertian Budaya Kerja

Slocum (1995) dalam West (2000) mendefinisikan budaya sebagai
asumsi-asumsi dan pola-pola makna yang mendasar, yang  dianggap sudah

selayaknya dianut dan dimanifestasikan oleh semua pihak yang berpartisipasi dalam

organisasi. Budaya diartikan bagal seperangkat perilaku (mencakup

kejujuran, ketekunan, kreativi , perasaan dan kerangka

’
A
)

” sebagai bentuk | ; “budhi”

ran, nilai-
nilai dan sikap sebagaimana
dalam bahasa | yang semula
artinya mengolah atau mengerjakan sesuatu (mengolah tanah pertanian),
kemudian berkembang sebagai cara manusia mengaktualisasikan nilai (value),
karsa (creativity), dan hasil karyanya (performance).

Budaya diartikan oleh para ahli adalah sebagai berikut :
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a. The American Herritage dictionary, mengatakan bahwa budaya adalah suatu
keseluruhan dari pola perilaku yang diwujudkan melalui kehidupan sosial,
seni, agama, kelembagaan dan segala hasil kerja dan pemikiran manusia dari
suatu kelompok manusia.

b. Engel, Blokwell dan Miniard (1992) mendefinisikan budaya sebagai nilai-

nilai, gagasan-gagasan, artifak dz mbol-simbol bermakna lainnya yang

membantu individu tafsiran dan melakukan

evaluasi dalam ked

dengan oran(

e. Veithzal Rivai (2004), mendefinisikan bahwa budaya itu sukar dipahami, tidak
berwujud, implisit dan dianggap sudah semestinya atau baku.

f. Definisi lain menyebutkan budaya adalah sejumlah pemahaman penting seperti

norma, nilai, sikap dan keyakinan yang dimiliki bersama oleh anggota organisasi,

jadi budaya adalah bagaimana organisasi belajar untuk berhubungan.
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Budaya Kerja diartikan oleh para ahli adalah sebagai berikut : Menurut
Daniel R. Denison (1990 : 2) “Budaya kerja adalah nilai-nilai, keyakinan dan
prinsip-prinsip dasar yang merupakan landasan bagi sistem dan praktik-praktik
manajemen serta perilaku yang meningkatkan dan menguatkan prinsip-prinsip

tersebut.”

Menurut Robbin (1996 : 637 daya kerja adalah seperangkat nilai-

nilai yang diyakini bersam asi, sehingga membedakan

. T i 20

bangkan ketika
anggota organisasi tersebut belajar mengatasi persoalan adaptasi ekternasl dan
integrasi internal).

Menurut Mc. Kinsay desain organisasi didefinisikan sebagai 7-S yaitu :
Strategi, harus memiliki strategi yang dapat menghantarkan organisasi mencapai

tujuan sesuai dengan SWOT Organisasi. Ada tiga strategi yang dapat digunakan
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yaitu cost leadership, focus dan product diferentiated ; Structure, ada empat hal
yang harus diperhatikan Span of control, departementalisasi, Sentralisasi-
desentralisasi dan koordinasi.

Staff, proses pemilihan staf yang akan digunakan harus tepat sesuai strategi

yang digunakan ; Skills, disesuaikan dengan strategi yang digunakan organisasi ;

Shares ; value dan system harus sesus igan perubahan lingkungan agar dapat

lebih adaptif, lebih komp ljang dapat survive. Tujuan

budaya organis
yang secara luas perilaku orang-
orang sebagai budaya organisasi dalam melaksanakan tugasnya sehari-hari dalam
organisasi.

Budaya Organisasi, sendiri adalah suatu cara yang biasa atau tradisional

untuk berpikir dan melakukan sesuatu, yang sedikit banyak dimiliki oleh semua
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anggota organisasi, yang harus dipelajari oleh anggota baru dan paling sedikit
menerima sebagian agar diterima menjadi bagian dari perusahaan.

Pengertian Budaya Organisasi menurut Stephen P. Robbins adalah suatu
sistem yang diterima secara bersama, mempunyai karakteristik utama, yakni

inisiatif individual toleransi terhadap resiko, arah integrasi, dukungan manajemen,

kontrol identitas, sistem imbalan, i terhadap konflik dan pola-pola

komunikasi. Lalu Robbin a organisasi adalah suatu

b. Daniel Denison (1990, Corporat Culture and Organizational effectiveness)

“Budaya organisasi merupakan kekuatan dan potensi yang dimiliki suatu
organisasi untuk melakukan koordinasi dan kontrol terhadap perilaku organisasi”
c. Luthan (1989, organiztional Behavior), Gordon (1991, The Relationship of

corporate culture to Industry Sector and corporate performance).
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“Budaya organisasi berakar pada teori-teori dinamika kelompok, sedangkan
pertumbuhan kelompok diambil dari teori-teori antropologi”.

d. Sedangkan Ouchi (1985 : 110) menyatakan bahwa budaya organisasi
tercakup dalam falsafah manajemennya, yang terdiri dari yang secara tersamar

menjelaskan sasaran dan prosedur yang digunakan untuk mencapai sasaran.

Pentingnya budaya da

‘ rad:
nasok dalam k%un'

dan ef}ignpwqqyg@r(birak

asilkan  barang-
barang atau jasa-jasa dengan memperoleh imbalan prestasi tertentu. Kerja perlu
diartikan sebagai kegiatan luhur manusia. Bukan saja karena kerja manusia dapat
bertahan hidup tetapi juga kerja merupakan penciptaan manusia terhadap alam
sekitarnya menjadi manusiawi. Dengan demikian kerja juga merupakan realisasi

diri. (S. Poepowardojo, 1985:116).
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Pada hakekatnya bekerja merupakan bentuk atau cara manusia untuk
mengaktualisasikan dirinya. Bekerja merupakan bentuk nyata dari nilai-
nilai, keyakinan-keyakinan yang dianutnya dan dapat menjadi motivasi untuk
melahirkan karya yang bermutu dalam pencapaian suatu tujuan (Kepmenpan

No0.25/KEP/M.PAN/04/2002). Dalam agama Islam bekerja adalah ibadah,

perintah Tuhan atau panggilan muli inamo (2002:71) membagi kerja

erja adalah amanah, kerja

huda dikaitkan

dengan mutu

Budaya oleh pandangan
hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuata pendorong,
membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang
tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan

yang terwujud sebagai “kerja atau bekerja”. (Triguno, 1996:3, dalam Prasetya, No.

1 Januari 2001:12). Budaya kerja adalah cara kerja sehari-hari yang bermutu dan
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selalu mendasari nilai-nilai yang penuh makna, sehingga menjadi motivasi,
memberi inspirasi, untuk senantiasa bekerja lebih baik, dan memuaskan bagi
masyarakat yang dilayani (Kepmenpan Nomor  25/KEP/M.PAN/04/2002).
Sedangkan menurut Sulaksono, (2002) budaya kerja adalah ‘the way we are doing

here” artinya sikap dan perilaku pegawai dalam melaksanakan tugas.

Dengan demikian, maka setiap L atau proses kerja harus mempunyai

a,berbedanya pula nilai-nilai

dasar nilai- nila

2.3.2. Terbentuknya Budaya Kerja

Budaya kerja terbentuk begitu satuan kerja atau organisasi itu berdiri.
“being developed as they learn to cope with problems of external adaption
and internal integration” artinya pembentukan budaya kerja terjadi tatkala
lingkungan kerja atau organisasi belajar menghadapi masalah, baik yang

menyangkut perubahan-perubahan ekternal maupun internal yang menyangkut
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persatuan dan keutuhan organisasi (Sithi- Amnuai, Ndraha, 2003:76). Perlu
waktu bertahun bahkan puluhan dan ratusan tahun untuk membentuk budaya
kerja. Pembentukan budaya di awali oleh (para) pendiri (founders) atau pimpinan
paling atas (top management) atau pejabat yang ditunjuk, dimana besarrnya pengaruh
yang dimilikinya akan menentukan suatu cara tersendiri apa yang dijalankan dalam
satuan kerja atau organisasi yang dipi

Gambar berikut merupakan proses

terbentuknya budaya kerj anisasi

OG i C e i
I&fﬁ Q":'Slg 1?51 il{

OSIALISASI

_ i
Sum)ei :IBWQSJ}&)(SOZ) §

—

)

gm ar 2.3. Proses t tuknya buday:
$

Ro *1 i} &n‘ﬁu di bangun
dan dipertaha e‘lﬂ & Af&at pimpinannya.

Selanjutnya bud gunakan dalam
mempekerjakan pegawai. Tindakan pimpinan akan sangat berpengaruh terhadap
perilaku yang dapat diterima, baik dan yang tidak. Bagaimana bentuk
sosialisasi akan tergantung kesuksesan yang dicapai dalam menerapkan nilai-

nilai dalam proses seleksi. Namun secara perlahan nilai-nilai tersebut dengan

sendirinya akan terseleksi untuk melakukan penyesuaian terhadap perubahan
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yang pada akhirnya akan muncul budaya kerja yang diinginkan. Meskipun
perubahan budaya kerja memakan waktu lama dan mahal (Brown;1995,
Furnham dan Gunter, 1993; Scheider, Gunarson dan Nilles-Jolly, 1994 dalam
Sofo, 2003:354)

Sementara Collins dan Porras dalam Sinamo (2002:3-4) mengatakan

bahwa Satuan kerja atau organisasi a pu mencapai sukses tertinggi jika ia
memiliki; “1) Sasaran-sasé
tetapi sekaligus fleksi

inovasi yang

memberi

makna (1985)
mendefinisike pribadi atau
Proses-proses Persepsi  juga

dipengaruhi ole
seseorang (Mar’at 1984, 22-23). Manusia mengamati obyek dengan inderanya
sendiri yang diwarnai oleh nilai dari kepribadiannya, sedangkan obyeknya dapat
berupa kejadian, ide atau situasi tertentu.

Berdasarkan nilai dan norma yang dimiliki seseorang akan terjadi

keyakinan terhadap obyek tersebut. Robbins (1996:124-125) membagi



eueyer |Mdl 31LS uizi edue) undede ynjaqg wejep Iul siin} AIey yninjas neje ueibeqes yeAuegadwaw uep ueywnwnbusw buese|q z

eueyer |MdI 31LS Jefem BueA uebuijuaday ueyibniaw yepn uediynbuad ‘q

2
o)
®
3
Q
=
=
©
)
3
=
)
=
<
[y
=
=
=
c
~
=~
®
o
@
3
=3
=
Q
[
S
gl
@
=
a
=
=
)
=
©
@
=
@
=
o
=
°
@
=
=
=
D
-
—
()
3
<
)
3.
)
=
o
@
=
<
=
(77
=
S
()
=
D
°
()
.y
D
=
il
@
=)
=
=
)
=
o=
=
=
~
)
=l
)
=
=
=
[
c
)
=
(%)
=
[
=
S
=
D
0
D
o
>

RN
=,
o
=
Q
3

«
=
(1)
-

«Q
C
=5

©
w
(1)
o
QO

Q
Q
=)
Q
—
QO
<
[72]
@
c
=y
o=
=
ol
Q
=

<
QO
—
=
=
=)
—
Q
=)

o
[
=
()
=
Q
Q
3
=
C
=
=
QO
=)
Q.
Q
=)
3
(1)
=)

<
(1)
o
=
—
==
Q
=
2]
C
=
o
()
oy

=
o
=
2]
e
—
(3]
=
=
Qo
c
=
Q
c
=
o
)
S
o5
c
S
o
)
=
@

©
I
o
-
0,
o
~
)
3
=
n
®
o
o
o
>
=
5
Q
Q
3
c
m
"
0
5
@)
3
T
2
C
0
a3
)
=X
)

beberapa faktor yang mempengaruhi persepsi berdasarkan keberadaan faktor-
faktor yang mempengaruhi persepsi itu sendiri, apakah berada di pihak perilaku
persepsi, dalam obyeknya atau target yang dipersepsikan, atau dalam konteks

dari situasi dalam mana persepsi itu dilakukan. Sebagaimana gambar berikut:

Faktor dalam situasi

Faktor pada

pe p nilai, sikap
dan perilaku sesuai dengan yang diinginkan dapat terjadi apabila terdapat
kesesuaian antara persepsi yang didasarkan pada nilai-nilai yang diyakini
dengan nilai-nilai budaya kerja yang ada. Hal tersebut dapat digambarkan

sebagai berikut :
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BEHAVIOR
(Action/Decision)

i)

ATTITUDES
(Inclination to Act)

I

VALWE
(Basic, ief)

Gambar 2.5. Hub

pudaya  kerja Y
ST 1

iAtensitas peri

betapapun
Xt), tetapi tidak
untuk situasi lainnya. Sehingga diperlukan dimensi lain yaitu ketepatan dan
kecocokan. Budaya yang kuat namun pelaksanaannya tidak sesuai dengan situasi
sesungguhnya dapat mengakibatkan orang berperilaku menghancurkan. Sehingga
menurut Kotter dan Heskett hanya budaya kerja yang mendukung satuan kerja

atau organisasi untuk mengantisipasi dan menyesuaikan diri dengan perubahan

lingkunganlah yang dapat menunjukkan kinerja yang tinggi. (Ndraha, 2003:124).
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Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa perubahan dalam budaya kerja itu
sangat penting, karena masalah budaya kerja terletak pada diri kita masing-

masing dan musuh budaya kerja pun adalah diri Kita sendiri. (Triguno, 2004).

2.4. PERENCANAAN

Perencanaan sumber daya man dicirikan oleh suatu keterkaitan utama

aya manusia. Perencanaan

antara perencanaan strategis

Menurut Sondang P. Siagian (1997) yang menjadi fokus perhatian

perencanaan SDM adalah : “Langkah-langkah tertentu diambil oleh manajemen
guna lebih menjamin bahwa bagi organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat pada
waktu yang tepat ketentuannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai

sasaran yang telah dan akan ditetapkan”.
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Sedangkan menurut Hadari Nawawi (1997) menyatakan bahwa
perencanaan SDM adalah : “Proses untuk menetapkan strategi memperoleh,
memanfaatkan, mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja sesuai
dengan kebutuhan perusahaan sekarang dan pengembangannya di masa

mendatang”.

Dari tiga pengertian mengenai pcanaan SDM tersebut di atas, dapat

disimpulkan bahwa pad anaan SDM hendaknya

Manusia”

a. Organisas i ada dalam

dari tenaga kerja yang ada dapat ditingkatkan.

c. Perencanaan SDM berkaitan dengan penentuan kebutuhan akan tenaga kerja
di masa depan, baik dalam arti jumlah dan kualitasnya untuk mengisi berbagai

jabatan dan menyelenggarakan berbagai aktivitas baru kelak.
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d. Salah satu segi manajemen sumber daya manusia yang dewasa ini dirasakan
semakin penting ialah pelayanan informasi ketenagakerjaan.

e. Seperti telah dimaklumi salah satu kegiatan pendahuluan dalam melakukan
perencanaan termasuk perencanaan SDM adalah penelitian.

f. Rencana sumber daya manusia merupakan dasar bagi penyusunan program

kerja bagi satuan kerja yang agani sumber daya manusia dalam

organisasi.

pikir dan daya

fisik yang

1981)
mendefinisikan ses peramalan,
pengembangan, " pengimplen ang menjamin
perusahaan mempunyai kesesuaian jumlah pegawai, penempatan pegawai secara
benar, waktu yang tepat, yang secara otomatis lebih bermanfaat”.

Perencanaan SDM merupakan proses analisis dan identifikasi tersedianya

kebutuhan akan sumber daya manusia sehingga organisasi tersebut dapat

mencapai tujuannya.
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1. Kepentingan Perencanaan SDM
Ada tiga kepentingan dalam perencanaan sumber daya manusia (SDM), yaitu :
Kepentingan Individu, Kepentingan Organisasi, Kepentingan Nasional.

2. Komponen-komponen Perencanaan SDM

Terdapat beberapa komponen yang perlu diperhatikan dalam perencanaan

SDM, yaitu :
e Tujuan
Perencanaan s punyai tujuan yang

nasional.

duksi. Tingkat
aing dapat juga
berpengaruh. Meramalkan SDM, perlu memperhitungkan perubahan

teknologi, kondisi permintaan dan penawaran, dan perencanaan Kkarir.
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Kesimpulannya, perencanaan sumber daya manusia memberikan petunjuk
masa depan, menentukan dimana tenaga kerja diperoleh, kapan tenaga kerja
dibutuhkan, dan pelatihan dan pengembangan jenis apa yang harus dimiliki tenaga
kerja. Melalui rencana suksesi, jenjang karier tenaga kerja dapat disesuaikan

dengan kebutuhan perorangan yang konsisten dengan kebutuhan suatu organisasi.

Syarat-syarat perencanaan S daya manusia yaitu : a) Harus

mengetahui secara jelas akannya, b) Harus mampu

mengumpulkan dan m

IPWLJA

Perencanaan SDM
Strategis

Rencana Strategis

Menyeluruh MSDM

Sumber : TB. §j

Rencana strategis sumber daya manusia merupakan suatu proses
bagaimana rencana perusahaan membutuhkan dan memanfaatkan sumber daya

manusia. Hal ini mempengaruhi dan dipengaruhi oleh keseluruhan rencana
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strategis perusahaan yang menyediakannya sebagai basis untuk keseluruhan
manajemen sumber daya manusia.

Di bawabh ini merupakan gambar ukuran fokus dalam perencanaan sumber
daya manusia yaitu :

Gambar 2.7
Ukuran Fokus dalam Perencanaan Sumber Daya Manusia

harus dib
merefleksik : 2NaaN.Cli=eld p dimensi
mewakili suatt da setiap jenis
kegiatan perenca

Pertama, perusahaan dapat memilih masa proaktif atau reaktif dalam
perencanaan sumber daya manusia. Bagian personalia dapat memutuskan untuk
secara hati-hati didalam mengantisipasi kebutuhan dan secara sistematik

merencanakan untuk mengisinya lebih lanjut atau sekedar bereaksi pada

kebutuhan yang timbul. Tentu saja kehati-hatian perencanaan untuk mengisi
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kebutuhan sumber daya manusia membutuhkan bantuan yang lebih baik untuk
meyakinkan bahwa perusahaan memperoleh sejumlah karyawan dengan keahlian
dan kemampuan yang tepat.

Kedua, perusahaan membuat faktor-faktor penentu yang jangkauannya

luas. Secara esensial, perusahaan dapat memilih fokus yang sempit dengan

perencanaan di dalam hanya satu ata a wilayah fungsi manajemen sumber

daya manusia saja, seperti

an wilayah sumber daya

daya

manusia ( ikat longgar

pat keluwesan
dengan faktor-
faktor lainnya.

Tahap pertumbuhan sebuah perusahaan atau organisasi dapat memiliki
efek penting pada perencanaan sumber daya manusia yang diterapkan. Organisasi

kecil yang hanya mulai dalam tahap embrio sering mengerjakan perencanaan
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sumber daya manusia yang kecil. Perencanaan yang dibuat sering bersifat
informal dan reaktif.

Perencanaan sumber daya manusia merupakan proses pengambilan
keputusan dengan memperhatikan kemahiran dan pemanfaatan sumber daya

manusia. Hal ini sebagai bagian dari proses penentuan keputusan strategis.

Perencanaan sumber daya manusia k s pada analisis tujuan perusahaan.
untuk memenuhi tujuan
tersebut.

Prose

bahan
kadang-

kadang bert : idugadan k i € s ini tidak

anusia meliputi
penentuan jabatan-jabatan yang harus diisi, kemampuan yang dibutuhkan
karyawan untuk melaksanakan tugas tersebut, jumlah karyawan yang dibutuhkan,
pemahaman pasar tenaga kerja, dan pertimbangan kondisi permintaan dan
penawaran sumber daya manusia, Werther dan Davis (1993) menyatakan

perencanaan sumber daya manusia adalah prakiraan yang sistematis dari
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organisasi untuk melihat masa depan tentang penawaran dan permintaan tenaga
kerja dengan menentukan jumlah dan tipe tenaga kerja yang dibutuhkan, dimana
bagian sumber daya manusia dapat merencanakan langkah-langkah penarikan,
seleksi, perencanaan kader dan aktivitas sumber daya manusia lainnya, dan

Mondy dan Noe (1990) menyebutkan perencanaan sumber daya manusia

merupakan suatu proses yang secara_s patis memeriksa kembali persyaratan-

persyaratan sumber daya m ahwa jumlah pegawai yang

merupakan g

2.5. PENELITIAN TERDAHULU

Berdasarkan hasil penelitian Rd. Roro Rina DRCKD tahun 2010 yang
berjudul : Pengaruh Kompetensi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Di
Kecamatan Pamijahan Kabupaten Bogor, menunjukkan pengaruh yang signifikan

variabel motivasi terhadap kinerja pegawai.
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Selanjutnya hasil penelitian Wiwin Yeti Haryati tahun 2010 yang
berjudul : Pengaruh Motivasi Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan
Bidang Pendapatan Dinas Pendapatan Keuangan Dan Barang Daerah Kabupaten
Bogor, menunjukkan pengaruh yang signifikan variabel motivasi terhadap kinerja

karyawan.

Hasil Penelitian Anton Sudjas

Budaya Organisasi (X2) he

terhadap kinerjz
signifikan terhad
kerja dan penghargaan berpengaruh sangat signifikan (high significant) terhadap

motivasi kerja pegawai.



eueyer |Mdl 31LS uizi edue) undede ynjaqg wejep Iul siin} AIey yninjas neje ueibeqes yeAuegadwaw uep ueywnwnbusw buese|q z

eueyer |MdI 31LS Jefem BueA uebuijuaday ueyibniaw yepn uediynbuad ‘q

2
e
®
3
Q
=
=
©
)
3
=
)
=
<
[y
=
=
=
c
~
=~
®
o
@
3
=3
=
Q
[
S
gl
@
=
a
=
=
)
=
©
@
=
@
=
o
=
°
@
=
=
=
D
-
—
()
3
<
)
3.
)
=
o
@
=
<
=
(77
=
S
()
=
D
°
()
.y
D
=
il
@
=)
=
=
)
=
o=
=
=
~
)
=l
)
=
=
=
[
c
)
=
(%)
=
[
=
S
=
D
0
D
o
>

RN
=,
o
=
Q
3

«
=
(1)
-

«Q
C
=5

©
w
(1)
o
QO

Q
Q
=)
Q
—
QO
<
[72]
@
c
=y
o=
=
ol
Q
=

<
QO
E—..
=
=)
—
Q
=)

o
[
=
()
=
Q
Q
3
=
C
=
=
QO
=)
Q.
Q
=
3
(1)
=)

<
(1)
o
=
—
==
Q
=
2]
C
=
o
()
oy

=
o
=
2]
e
—
(3]
=
=
Qo
c
=
Q
c
=
o
)
S
o5
c
S
o
)
=
@

©
I
o
-
0,
o
~
)
3
=
n
®
o
o
o
>
=
5
Q
Q
3
c
m
"
0
5
@)
3
T
2
C
0
a3
)
=X
)

2.6. HIPOTESIS

Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hipotesis penelitian pengaruh kompetensi, budaya kerja dan
perencanaan terhadap kinerja pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan

Daerah Kabupaten Bogor adalah :

Hi, : Terdapat pengaruh kompetensi ara parsial terhadap Kinerja pegawai

pada Badan Perenca
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1. RERANGKA PEMIKIRAN

Kompetensi dikaitkan dengan pegawai harus dilakukan secara

objektif, akurat dan seadil-adiks ang bekerja, pada suatu

h maupun swasta

peningkatan k

3. Perencanaan P pakan proses
penentuan kebutuhan SDM pada perusahaan/organisasi yang mempunyai
peranan dalam keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya
dengan perencanaan yang matang, maka akan diperoleh hasil yang

memuaskan, sehingga perencanaan mempunyai hubungan dan pengaruh

terhadap Kinerja pegawai.
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Maka dapat digambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut :

Faktor lain
KOMPETENSI H;

— (X1)

\ 4

KINERJA PEGAWAI

BUDAY A KERJA

(X2) (Y)

PERENCANA

adalah hasil
pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

Terdapat beberapa faktor kinerja sebagai standar penilaian prestasi kerja :

Kompetensi (X1)
Peraturan Pemerintah N0.100 Tahun 2000 dalam Laporan Pengkajian Pusat

Pengkajian SDM Pertanian Departemen Pertanian (2004) tentang
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Pengangkatan Pegawai Negeri Sipil dalam Jabatan Struktural menyebutkan,
kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang
Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku

yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya.

3. Budaya Kerja (X2)
Menurut Slocum (1995 mendefinisikan budaya

sebagai asu endasar yang dianggap

Kan staf dalam pe

menguraikan mengenai batasan dari variabel-variabel, dimensi-dimensi beserta
indikator-indikatornya. Adapun dari variabel-variabel tersebut dapat dilihat pada

tabel berikut ini :
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Tabel 3.1.
Variabel Dimensi Dan Indikator
Variabel Dimensi Indikator Item
Kinerja 1. Kualitas kerja 1. Ketepatan, ketelitian, kebersihan 1
Pegawai (Y) 2. Kuantitas kerja | 2. output rutin 2,3
Sumber : 3. output nonrutin
Mangkunegara | 3. dapat tidaknya | 4. instruksi 4,5,6,7
(2000) diandalkan 5. kemampuan inisiatif
6. kehati-hatian serta
7. Kkerajinan
4. Sikap 8 adap organisasi 8,9,10
ap pekerjaan serta
Kompetensi ganisasi
(X1) [
Peraturan 1234
Pemerintah

K114 ||.
menggunak

afana
"E:Emn mengy 'ri_@
n berko ni

memecahkar masalah
Cetaatan kepad instru

Ulet, tertitb danfteliti dala
n pekerjaan
setiap tindaka

da

. Jujur da g

o
I ——

kejujuran

1. WI sikap yang baik

nd?

5,6,7

(X2) eberanian yang
Sumber : ekunan || PW‘nllﬂmel t|an ya 0 tinggi 34
Slocum (19 Mem nal gi
5. Dapat mencipta de 5,6
6. Budaya meng wkaﬁﬁ
uay l«‘ itk tidak 7,8
9,10
Perencanaan ancangan 1,23
(Xs3) pekerjaan, 2. Peraturan perencanaan
Sumber : 3. Kesesuaian perencanaan
(TB. Sjafri Rekrutmen, 4. Rencana kebutuhan SDM 45
Mangkuprawira, 5. Penempatan jabatan
2001). Kompensasi 6. Dampak dari perencanan 6,7.8
7. Manfaat perencanaan
8. Peranan SDM
Kebijakan 9. Kualitas dan kuantitas tenaga kerja 9,10
pekerjaan 10. Waktu dan posisi yang tepat
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3.3. POPULASI DAN PENARIKAN SAMPEL

Populasi menurut Husaini Usman dan Purnomo Setiady Akbar (2008)
adalah semua nilai baik hasil perhitungan maupun pengukuran baik kualitatif
maupun kuantitatif daripada karakteristik tertentu mengenai sekelompok objek

yang lengkap dan jelas.

Menurut Sugiyono (2006) a wilayah generalisasi yang terdiri atas

objek (subyek) yang

gan cara studi

a) Studi literatur

Teknik ini dilakukan dengan cara mempelajari buku-buku literature maupun
dokumen-dokumen resmi, seperti peraturan-peraturan dan kebijakan-kebijakan yang
berkaitan dengan budaya organisasi, kemampuan dan kinerja pegawai, studi literature

ini dilakukan untuk mendapatkan data sekunder dari variabel yang diteliti.
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b) Melalui penyebaran Kuesioner

Teknik ini dilakukan dengan cara mengedarkan daftar pertanyaan
/pernyataan yang sudah disediakan dan harus diisi oleh semua responden di
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Bogor. Dengan tujuan

untuk mendapatkan data primer da elengkapi data yang telah didapat,

seperti yang dikemukakan olg ono (1997:200) yaitu bahwa

“Angket adalah kuesig j suatu masalah umum

jawaban

Dalam penelitian ini ada tiga variabel bebas (X), yakni variabel bebas (X1,
X, dan X3) dan satu variabel terikat (Y). variabel bebas adalah variabel yang
secara teoritis dalam penelitian ini diduga mempengaruhi variabel terikat.
Variabel terikat adalah variabel yang secara teoritis dipengaruhi oleh variabel

bebas. Adapun variabel bebas yang dimaksud dalam penelitian ini terdiri dari tiga
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variabel, yakni kompetensi (Xi), budaya kerja (Xz) dan perencanaan (Xs),
sedangkan variabel terikat adalah kinerja pegawai pada Badan Perencanaan

Pembangunan Daerah Kabupaten Bogor (Y).

Data yang berhasil dikumpulkan melalui daftar pertanyaan/pernyataan kepada

responden di Badan Perencanaan Pembangtinan Daerah Kabupaten Bogor, yang dipilih

sebagai anggota sampel tentang pe 3_organisasi, kemampuan pegawai

dan kinerja pegawai peg junan Daerah Kabupaten
Bogor, akan di

(analisis s

itatif merup

atan analisis
g berhasil kita
mengerti berkenaan dengan sesuatlmasalah penelitian; dari sini lahir kesimpulan-

kesimpulan yang bobotnya tergolong komprehensif dan mendalam. (1994).

3.5.2. Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif (analisis statistik dengan bantuan computer SPSS)

digunakan untuk menguji hipotesis penelitian, yakni dengan analisis regresi berganda.
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Teknik analisis yang digunakan adalah :

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner

a. Uji validitas kuesioner menggunakan Corrected Item Total Correlation,
dimana hubungan dalam item-item pertanyaan digunakan Uji Korelasi

Product Momment (Pearson) (Umar, 2002).

b. Uji reliabilitas kuesioner akan Uji Cronbach (Alpha). (Umar,

2002), untuk meng

ing instrumen penelitian

&nelifian! sdcara de

hasil p

pengaruh X
0 Y, dan untuk
mengetahui pengaruh X; dan X, secara bersama-sama terhadap Y, dengan
rumus persamaan regresi (Sugiyono, 2004) :

Y =a+ by X1+ boXy+ b3X3, dimana:

Y = Variabel dependent
X1, Xz dan X3 = Variabel Independent
a = Konstanta

b1, bo danbs = Koefisien Regresi
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Analisis Regresi diterapkan untuk menelaah kecenderungan perubahan
peningkatan kinerja pegawai (Y), akibat perubahan kompetensi (X;), budaya
kerja (X2) dan perencanaan (Xs).

4. Koefisien korelasi parsial antara Y dengan X1, X, dan Xs:

Karakteristik derajat hubungan / Kerelasi (Sugiyono, 2001), yaitu :

= e
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8. Uji asumsi klasik

Yaitu untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efiesien (Best
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Linear Unbias Estimator/BLUE) dari suatu persamaan regresi berganda

dengan metode kuadrat terkecil (Least Squares). Persyaratan asumsi klasik
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yang harus dipenuhi antara lain :
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a. Uji Normalitas
Untuk menguji apakah sampel penelitian merupakan jenis distribusi
normal maka digunakan pengujian Normal P-P Plot regression terhadap
model yang diuji. (Santoso, 2003). Dasar pengambilan keputusannya

adalah :

- Jika data menyebar di se diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, mak i normalitas.

mengikuti arah

idah asumsi

VIF tidak

tidak terdapat

Jika non multicollinearity tidak terpenuhi atau terjadi multicollinearity
yang tinggi akan menyebabkan :
1. Standard error koefisien parameter yang dihasilkan akan meningkat

bila terjadi peningkatan collinearity diantaranya variabel bebas.
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2. Adanya kondisi pada poin satu akan menyebabkan confidence interval
dari parameter yang diduga semakin melebar.

3. Confidence interval yang semakin melebar menyebabkan probabilitas
menerima hipotesis yang salah semakin besar.

4. Standard Error sangat sensitif terhadap perubahan data meskipun

sangat kecil.




BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan bahwa :
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1. Kompetensi (X3) : secara parsia pengaruh positif sangat signifikan
terhadap Kkinerja pegaw Pembangunan Daerah

Kabupaten Bogor.
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Kabupaten Bt

Faktor kompetensi dan perencanaan berpengaruh positif signifikan terhadap
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kinerja pegawai, sedangkan faktor budaya kerja menunjukkan pengaruh positif

tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

2
e
@
>
Q
=
=
°
)
=
=7
)
=
<
)
=
=,
=
=
=
=
[0}
o
@
=,
=
=
Q
Q
>
O
@
=
=
=T
Pl
[
=
ko)
@
=,
e
=
)
=
o
@
=
=
=
QO
=
=
@
=
<
Q0
3.
)
=r
§e)
@
=
<
=
(7}
=
=,
Q
=
[}
©
o
sy
)
=
o
@
=
=
=
Q
=
=
=i
=
=
)
—
5]
=
=
=
Q0
=
)
=
»
(=
)
=
=
=
)
73
o
[
=r

109




110

5.2 SARAN

1. Faktor kompetensi dan perencanaan SDM mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap Kkinerja pegawai, oleh karena itu pimpinan perlu
memperhatikan kedua variabel diatas, untuk variabel kompetensi melalui

pengembangan pengetahuan dan pengembangan keterampilan melalui

Buepun-Buepun 16unpuijiq ejdi) yeH

ejeser |Mdl lwouoy3 nwijj 166ul] yejoyas yijiw eydid ey Q)

pengetahuan tentang visi visi misi dam tujuan organisasi, pengetahuan tentang

pembangunan rencana an kemampuan, kemampuan
merencanakan peg unikasi, kemampuan

annya melalui
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