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M SAMBUTAN

il Rektor Universitas Negeri Gorontalo

Puji syukur kita panjatkan kehadirat Allah lllahi Rabbi Tuhan Yang \Maha
Fsa dan Maha Penyayang karena hanya dengan Rahmat dan Hidayah-Nyz wta
dapat melaksanakan seluruh aktivitas keseharian kita saat ini. Sava Selaku
Rektor Menyambut gembira dan penuh apresiasi atas penerbitan Buku vang
berjudul ; “ Kinerja Aparatur” (Budava, Motivasi, Tanggungjawab, Lingkun

INZRungan

dan Organisasi) Karya Dr. Muchtar Ramin Ahmad.5.Pd,M.Si & Dr. Umin
Kw:mo:m.wa:g.mm.

Buku ini merupakan gagasan dan upava penulis dalam menghap tentang
konsep-konsep kinerja Aparatur, Tanggungjawab, Motvasi, Linghungan dan
organisasi. Saya sangat salut dan bangga kepada penulisnva, Karenz buku ma
bukan saja menuliskan berbagai teori-teori tetapi juga mengemukakan studs
kasus mengenai kondisi budaya kerja aparatur dalam merunghathan knena.
Menulis dan menerbitkan karya seperti ini adalah sebuah pekerjaan muha.

Buku ini mengulas tentang bagaimana karakter individu bekena secara
loyalitas dalam memberikan kontribusi vang sangat mendubung Kinerg

organisasi melalui sebuah tanggungiawab individu, motivasi kema, serta

dukungan lingkungan kerja vang kondusii dalam masing-masing 0TSamusasi

yalig g g O
secara Positif. Sehingga buku ini cukup penting dibaca oleh Ralangan
masyarakat umum. Oleh sebab itu, buku ini perlu diseharluashan kepada
masyarakat secara umum.

Akhirnya, selaku Rektor Universitas Negeri Gorontalo mem ampa:

AMPIININ
selamat dan penghargaab vang tingai kepe penubismya atas \ena ketas dan

dedikasinya untuk menulis sampai dengan terbitmya buku .

Gorontalo, Aprnil 2021
Rektor UNG

Dr. Ir. bdward Woloh o STOMY
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Sistematika dan gaya bahasanya dibuat secara sederhana dan mudah
dipelajaru dan  dipahami oleh pembaca khususunya oleh mahasiswa dan
masyarakat umum. Mengingat manusialah yang merencanakan, melakukan dan
kunci keberhasilan dalam suatu objek, maka semakin bertambah pentingnya
buku ini dimiliki. Penulis menyadari sepenuhnya bahwa karya ini belum
memenuhi kriteria sempurna, olehnya saran dan kritik pembaca sangat
diharapkan untuk perbaikan dimasa-masa yang akan datang.

Begitu besar jasa dibalik penulisan karya yang sederhana ini, untuk itu
saya tak pernah melupakan kesabaran dari keluarga tercinta saya yang
memberikan kekuatan bathin merampungkan karya sederhana ini.

Semoga buku ini bermanfaat khususunya bagi penulis juga bagi
pengguna lainnya.

Gorontalo, April 2021

Umin Kango
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| PENDAHULUAN

[P

Pemerintahan yang baik (good gocermiice) merupakan issie vang, paling
mengemuka dalam pengelolaan admunistrasi publik dewasa ini. Tuntutan gencar
dilakukan oleh masyarakat kepada pemerintah untuk melaksanakan dan
menyelenggarakan pemerintahan yang baik, sejalan dengan merungkatnyva
tingkat pengetahuan masyarakat, di samping pengaruh globalisasi. Pola-pola
lama penyelenggaraan pemerintah tidak sesuai layi bapi tatanan masvarahat
yang telah berubah. Oleh karena itu, tuntutan itu merupakan hal vang wajar dan
sudah seharusnya direspon oleh pemerintah dengan melakukan perubahan-
perubahan yang terarah pada terwujudnya penyelenggaraan pemerintahan vang
baik (LAN dan BPKP 2000).

Otonomi  Daerah memiliki wewenang mengatur dan mengurus

kepentingan masyarakal, berdasarkan asal-usul dan adat istiadat setempat pada
era reformasi sekarang ini. Hal itu sesuai dengan amanat UU Nomor 32 Tahun
2004 tentang Pemerintah Daerah, daerah memulihi kewenangan membuat
kebijakan tentang desa dan Kelurahan, terutama memberikan pelavanan

peningkatan peran serta, peningkatan prakarsa dan pemberdavaan masvarakat
yang ditujukan bagi kesejahteraan masvarakat.

Dalam Undang-Undang Nemor 32 Tahun 2004 Tentang Pemernntihan
Daerah dimana daerah menuliki kewenangan membuat Kebgakan tentang,
dalam memberi pelayanan, peningk

<

atan peran serta dan Pemberdavaan
Masyarakat Desa yang dityjukan bagi kesejahteraan masvarakat serta vang
ditkuti dengan Undang-Undang Nomor 33 Tahun 2004 Tentang Penmbangan
Keuangan antara Pemerintahan Pusat dan Pemerintahan Daerah me

upakan
Keseluruhan - Belanja

Daerah diprioritashan untuk - meh
meningkathan - kualitas

helndupan masvarahat dalam upana mwmenaha
Kewgjiban Dacrah. Perubabhan dari Undang-Undang, \emor

LR LSRR
22 lahun 9

lentang Pemerintahan Daerah dan Undang-Undang No. 25 Tahun 1o

tentang, Perimbangan Keuangan antara Pemermtahan Pasat dan Daerah

o
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an melaksanakan pengukuran kinerja. Strategi yang perly

eroleh kesuksesan untuk mengukur Kinerja

rja dapat b

melalui strategi deng
dilaksanakan dalam ra
melalui pengukuran ya
struktural dan pelaksanaa
dapat diukur secara jelas.

Perubahan ini karena tid

ngka memp
ng dilaksanakan dengan menggunakan pendekatan

n pengukuran hendaknya berorientasi pada objek yang

ak sesuai lagi dengan perkembangan keadaan,

ketatanegaraan serta tuntutan penyelenggaraan otonomi daerah. Pemberian

otonomi membuka peluang (opportunities)
kemampuan dalam penyelenggaraan kewe
Pelayanan Umum. Serta otonomi yang
menyelenggarakan kewenangan pemerintah di bidang tertentu yang secara

bagi daerah untuk membuktikan

nangan bidang keuangan serta

nyata Dbertujuan untuk

nyata ada dan diperlukan serta tumbuh, hidup, dan berkembang di daerah.

desa, peraturan

Berhubungan dengan kinerja pembangunan

Pemerintah Nomor 72 Tahun 2005 tentang Desa dimana Penyelenggaraan
anai dari

Urusan Pemerintah Desa yang menjadi Kewenangan Desa did
Daerah

Anggaran Pendapatan dan Belanja Desa dan Bantuan Pemerintah

sesuai dengan surat Menteri Dalam Negeri Nomor: 140/ 640S] Ssmmﬁ 22
abupaten

Maret 2005 tentang Pedoman Alokasi Dana Desa dari @c_dﬁ.:,;m: K
umber

kepada Pemerintah Desa, serta Perda nomor 6 Tahun 2007 tentang S ;
MQ:&ES: desa. Desa mempunyai hak untuk memperoleh bagi Hasil Paj2
aer ribire; ) an
erah dan Retribusi Daerah Kabupaten serta bagian dari Dana Perimbang®

Keuangan "
; m _152 dan Daerah yang diterima oleh Kabupaten sesuai Perat®
emerintah Nomo :
! r72T g L Keuandt
ahun 2005 Pasal 68. Perolehan bagian K¢

Desa dari Kabupaten penyalurannya melalui Kas Desa sesuai dengan pasal 2A
Undang-Undang Nomor 34 Tahun 2000 tentang perubahan atas Undang-
Undang Nomor 18 Tahun 1997 tentang, Pajak dan Retribusi Daerah

Sementara dalam implementasinya Otononu Daerah salah satu aspekmva
adalah Pengelolaan Keuangan Daerah, karena Pengelolaan Keuangan Daerah
merupakan suatu Program Daerah bidang Keuangan untuk mencapai tujuan
dan sasaran tertentu serta mengemban misi mewujudkan suatu strategi
melalui berbagai kegiatan. Selain UndangUndang terdapat beberapa
Peraturan Perundang-undangan yang jadi acuan Pengelolaan Keuangan
Daerah antara lain PP.No0.58 Tahun 2005 tentang Pengelolaan Keuangan
Daerah dan untuk pelaksanaannya ditetapkan peraturan Menteri Dalam Negeri
Nomor 13 Tahun 2006 tentang Pedoman Pengelolaan Keuangan Daerah.

Pembangunan nasional dan daerah merupakan bagian yang tdak
terpisahkan dari kegiatan pembangunan desa, mengingat konsentrasi jumiah
penduduk masih dominan berada di daerah desa, sehingga desa merupakan basis

kekuatan sosial ekonomi dan politik yang perlu mendapat perhatian senus dan

pemerintah. Perencanaan pembangunan selama i lebih bersifat “top down”
dibandingkan “bottom-up”, sehingga telah menjadikan masyarakat desa sebagai
objek pembangunan semata, bukan sebagai subjek pembangunan.

Faktanya perencanaan pembangunan daerah saat ini masth bergantung
pada pemerintah pusat bahkan ketika mendapat bantuan daerah sepert
kesulitan dalam menyediakan sumber davamya terutama dalam mengelola
anggaran yang efektif dan efisien. Di samping itu ketidaksiapan sumber dava
manusia terutama dilihat pada aspek utama aparatur, aparatur pengekola
cenderung kurang kompeten dengan pekerjaannya dan rendahnva dubungan
adaptasi lingkungan kerja aparatur di daerah.

Untuk menghadapi tantangan vang besar ini para aparat desa vang
ditunjuk sebagai pengelola alokasi dana desa di daerah harus proakut dan
antisipatif dalam meningkatkan kinerja aparaturnva, dan lembaga atau
institusi. Sebab kemampuan dan keterampilan Aparatur merupakan dasar
dari pelaksanaan pemerintahan yang baik khususnya di bidang Reuangan.

fisik dari  perhembangan

pemerintahan Desa, akan tetapt pada saat ine sarana dan

Pembangunan merupakan  wujud

prasuwan Do maseh

vanye  berkelamutan
N

hurang memadai - dalam pencapaian Pembangunan

ot
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&
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Dikarenakan hal tersebut, dana merupakan taktor dasar dalwy



a t..,:xc_:?;: Keuangan p.m_.mc_ucn

Dengan pentingny
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8 ditampilkan setiap orang sebag;

pembangunan Desa.

menuntut kesiapan Sumbe

profesional dan proporst

akan perilaku nyata yan
oleh aparatur sesuai dengan perannya dalam

ditampilkan oleh pegayy;

aparatur yang

Kinerja merup
a yang dihasilkan
cd(,::.\ 2004). Perilaku nyata yang,
gai faktor yang turut membentuk perilaku seseorang
ada tindakan dan tingkah lakunya dalam melakukan

prestasi kerj
organisasi,

dipengaruhi oleh berba
yang kemudian tercernun p
pekerjaan.

Pengelolaan sumb
osa untuk mendorong dan berpartisipasi aktif dalam mengatas;
&

utama suatu bang
kemajuan teknologi dan informasi di era globalisasi. Sumber daya yang handal

merupakan salah satu modal penggerak efektif dan efisinsinya program
pembangunan pemerintah daerahyang di dukung oleh pertanggungjawaban
dalam pengelolaan alokasi dana desa secara transparan dan akuntabel.

Hal ini membutuhkan profesionalisme dan kualitas dari Sumber Daya
Manusia yang dimiliki oleh organisasi secara utuh, mengandung arti yang
berkenaan dengan usaha peningkatan pengetahuan, kecakapan dan perilaku
orang-orang dalam kelompok agar terjadi perubahan kinerja dari orang-orang
tersebut sehingga dapat memberi manfaat langsung bagi pembangunan daerah.
Rendahnya kinerja aparatur akan berdampak pada hasil kerja yang rendah,
sehingga program tidak tercapai secara optimal sesuai target yang sudah
ditentukan.

Budaya kerja yang tidak kondusif dan adaptasi lingkungan kerja yang
rendah dapat mengakibatkan rendahnya kinerja pengelola yang ada di tingkat
organisasi. Budaya kerja membentuk sejumlah fungsi dalam suatu organisasi,
yaitu:

er daya manusia yang berkualitas merupakan moda]

(1) Budaya mempunyai suatu peranan dalam menetapkan tapal batas, artinya
budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan
organisasi yang lain,

mv Budaya membawa suatu rasa indentitas bagi anggota organisasi,

3) m:m&s mempermudah timbulnya tanggungjawab pada area yang lebih hne
daripada kepentingan individu seseorang,

4) Buday: ingkatk

A-v daya dapat meningkatkan kemantapan sistem,

5) Budaya berfungsi sebagai i .

(5) Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuatan makna dan kendali yans
memandu dan membentuk s i

uk sikap serta per ngelol
p serta perilaku pengelola.

Budaya kerja merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-ralai
yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-
anggotanya, (Soejono,2005). Budaya kerja dapat menjadi instrumen keunggulan
kompetitif yang utama, yaitu bila budaya kerja mendukung strategi organisasi,
dan bila budaya kerja dapat menjawab atau mengatasi tantangan lingxungan
dengan cepat dan tepat.

Transformasi budaya dalam lingkungan organisasi mutlak diperiukan
guna membawa organisasi kearah yang lebih baik dengan tingkat keuntungan
yang tumbuh secara berkesinambungan. Dalam proses transformasi budaya,
langkah pertama yang harus dilakukan adalah mendiagnosa organisasi.
Tujuannya adalah agar budaya organisasi dapat mendukung heberhasiian
strategi organisasi. Budaya yang optimal adalah budaya yang dapat mendukung

dengan baik misi dan strategi organisasi yang merupakan bagian didalamnva.
Oleh karena itu, pengelolaan budaya perlu dilakukan secara peniodik agar
tercipta suatu kesesuaian antara budaya, strategi perusahaan dan Sumber Dava
Manusia (SDM).

Tanggung jawab aparatur bukan hanya sekadar program perbaikan
struktur kemasyarakatan saja, tapi merupakan bentuk tanggung jawab
organisasi terhadap keputusan (kebjjakan) vang dikeluarkan pada stakeholder dan

lingkungan sekitar. Akan tetapi, masih banyak organisasi yang bergerak dalam
pemberdayaan kemasyarakatan yang tidak menjalankan tanggung jawab sosial
karena melihatnya sebagai pengeluaran biayva dan tidak memberikan hasil dan
segi keuangan dalam jangka pendek. Organisasi di tingkat desa juga harus

nna

memperbaiki sistem manajemen organisasi, karena pembentukan reputas: tang
manajemen yang baik merupakan hal vang sulit dilahukan. Dalam industrijasa
tanpa manajemen yang baik maka proses pembelian dan penggunaan jasa tidak

akan efektif dan efisien.
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1| KINERJA APARA
DAN PENGUKURANNYA

1) KONSEP KINERJA
a) Kinerja Aparatur
Kinerja aparatur merupakan unjuk kerja yang dilakukan oleh seorang

aparatur dengan memanfaatkan sumber daya yang tersedia menjadi peluang
untuk meningkatkan kinerja yang dapat di ukur dengan pencapaian tujuan
tertentu. Kinerja itu erat kaitannya dengan kompetensi, sikap dan tindakan serta
ditunjukkan oleh bagaimana proses berlangsungnya kegiatan untuk mencapai
tujuan.

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
misi dan visi organisasi (LAN,1999). Oleh karena itu merupakan hal yang sangat
penting bagi suatu lembaga pemerintah untuk dapat mengukur kinerja dari
setiap pelaksanaan kebijakan serta program yang telah direncanakan yang dapat
dijadikan suatu ukuran keberhasilan maupun kegagalan lembaga tersebut
dalam periode waktu tertentu,

Mardiasmo  (2002) mendefiniskan kinerja sektor publik bersifat
multidimensional, sehingga tidak ada indikator tunggal yang dapat &mcsmwm:
untuk B.m::e.cwwm: kinerja secara komprehensif, Berbeda dengan sektor swasta,
karena sifat output yang dihasilkan sektor publik lebih banyak bersifat intangible

output, maka ukuran finansiaj saja tidak cukup untuk mengukur kinerja sektor

publik. Oleh karena ity perlu dikembangkan ukuran kinerja non finansial.

Kinerja pada hakikatnya merupak

. g n
- an penyelesaian tugas yang dilakuk?
individu secara sendiri d

(1992 - an bersama-sama kelompoknya, Sementara Casclo
) me nguraikan bahwa E:oa.m meng MSsé,.
D

. . acu pada penyelesaian tugas pe
Penilaian kinerja adalah paca penyelesaian tugas ¥

deskripsi y an dan

ang sitematis mengenai kekauat
. ; enal Kekae
kelamahan yang relevan de .

n erjac {indivi
&an pekerjaan dari individy atau kelompok.

Pegawai Negeri adalah setiap warga negara Republik Indonesia vang

telah memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat van

dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau diserahi tugas negara
lainnya, dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan vang beriaku
(Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian
(Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun 1974 Nomor 55, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 3041) sebagaimana telah diubah
dengan Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 (Lembaran Negara Republik
Indonesia Tahun 1999 Nomor 169, Tambahan Lembaran Negara Republik
Indonesia Nomor 3890).

Sehubungan dengan tugas Pokok mengungkapkan bahwa tugas pokok
dan fungsinya Instansi pemerintah seharusnyva dari mulai menyusun dan
melaksanakan perencanaan strategik dan dalam penvusunan rencana strate
tersebut hendaknya melibatkan stakeliolder agar lebth mengarah pada tujuan dan
sasaran yang hendak dicapai sehingga program-program yang direncanakan
akan dilaksanakan lebih berkualitas dan tepat sasaran.

Untuk memaksimalkan kinerja yang lebih produktif, sangat dibutuhkan
konsistensi, kejujuran, loyalitas serta tingkat ketaan pada mekanisme kerja dani
individu pegawai maupun karyawan tersebut, bahkan kecenderungan vang
melemahkan kinerja itu dari segi tanggungjawab dan karakter diri atau mndividu
setiap orang diberikan amanah maupun amanah vang diembannva.

Dengan kegiatan yang direncanakan tentunya akan dilaksanakan dengan
berorientasi pada pencapaian target pelaksanaan, vang lebih terarah pada
(Benefit) manfaat yang dapat dirasakan oleh masvarakat terhadap pelaksanaan
kegiatan tersebut. Ketersediaan data base mengenai hasil pelaksanaan kegatan
untuk setiap tahunnva lebih diupavakan secara optimal Khusus vang
menyangkut manfaat dan pengaruh vang ditimbulkan dengan adanva keguatan
tersebut.

Dalam manajemen kinerja, sosok individual itu sangan menentaian
kinerja organisasi vang didukung oleh mentalitas vang bertanggungawab vang
telah terimplementasi pada psikologi karakter individu untul membangun

an <eha s

sebuah organisasi secara integrative vang bermuara pada hetx rhasilan sebuah

amanah vany, diembanva dalam suatu organisasi.
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Syafarudin (2001) mendefinisikan kinerja aparatur adalah periode waktu

tertentu yang perlu dievaluasi atau dinilai karena penilaian terhadap kinerja

aparatur merupakan bagian dari proses staffing, yang dimulai dari proses

rekrutmen, seleksi, orientasi, penempatan, pelatihan dan proses penilaian kerja.

Kenyataannya menunjukkan masih relatif banyak organisasi atau organisasiyang
mengabaikan fungsi penilaian terhada p kinerja aparatur. Padahal penilaian
terhadap kinerja merupakan bagian yang sangat penting dari manajemen kinerja
dan sistem penilaian yang diterapkan tidak sesuai dengan kultur organisasi yang
berkembangkan sehingga tidak mendorong semangat kerja aparatur. Di samping
sering mengakibatkan adanya proses penilaian kinerja yang cenderung bersifat
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Kinerja juga dapat menjelaskan suatu kajian tentang  kemampuan
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah dirumuskan orgarnisasi. Perulaian
kinerja menjadi dasar penegakkan dan untuk mengukur kegiatan-kegiatan suatu
institusi organisasi secara sistematis dan berkelanjutan.

Atmosudirdjo (1997) kinerja juga dapat berarti prestasi kerja, prestasi

penyelenggaraan sesuatu. Dari pendapat tersebut dapat dikatakan ba

organisasi merupakan suatu prestasi kerja dan proses penyelenygaraan d: mana
tujuan organisasi ingin dicapai.

Sementara Rivai (2004) menilai kinerja sebagai perilaku vang nyata vang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karvawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan”.

Bahkan Randal dan Susan (2007) mendefinisikan kinerja sebagai suatu
sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-
sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil termasuk tingkat
kehadiran.

Disamping itu kinerja merupakan tolok ukur dari sebuah keberhasilan
seperti yang diungkapkan oleh Milkovich dan Bodreau (1997) vaitu:” Performance

reflects the organizational success”, lebih lanjut diunglapkan bahwa:

performance is the degree to which employees a

bahwa kinerja dapat merefleksikan kesuksesan organisasi seda
karyawan adalah tingkat dimana karyawan dapat menvelesaikan pekenaan vang
telah ditetapkan.

Seorang ahli kinerja Noe et al (2W2) menguraihan bahwa
manajemen kinerja dalam organisasi melibathan empat faktor interdependen
sifatnya, yaitu (1). atribut individual, (2). strategi organisast (3). hamt
situasional, dan (4). tujuan yang ingin dicapai.
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mpeltisl SNara

sumber dava manusia menjadi lebih unggul dan dapat berhomy

; - L L Rl
sehat, maka sistem penilaian terhadap Ninerja aparatur Jalam organusast harus
memiliki dava pembeda untuk menentukan aparatur berprestast vang panias

. 1 PR

> > o . 5 —_— ksl Hlembancion
menerima insentif dan vang  potensial untuk - disemiaanas

ilai mnen us Tpandany, sehaga

menunjukkan bahwa penilaian terhadap kinena haruslah dipancang sedag

\ienia.  pengembangan

Ny
BRGNS

N Sa . YRAEs e
kegiatan  strategls — organisas untuk  mendorong L
Q1 ik crhy D AW
melindungi hak-hak (berupa kompensasi). Jdan penguluran Rriadad A
R
s Q.

jaw aitkan tugas-tas
serta tangguny, jawab aparatur dalam menunaikan tuy s

=



1S ’ SAS
INDIVIDUAL, 11:2:3?7. DAN ORGANISASI

Faktoy Indivadual

1 Kemampuan clan
keahlian

2 LatarBelakang

3 Demogt at

Faktor Paikologes

1 DPersepss -
2 Attitude KINERJA
3 Personahtv
4 Pembelyazan
5 Motivass

Faktor Orgarisasi
Sumber Daya
Kepenumpinan
Penghargaan
Struktur

Job Design

Gk W
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Syafarudin (2001) mendefinisikan kinerja aparatur adalah periode wakty
tertentu yang perlu dievaluasi atau dinilai karena penilaian terhadap kinerja
aparatur merupakan bagian dari proses staffing, yang dimulai dari proses
rekrutmen, seleksi, orientasi, penempatan, pelatihan dan proses penilaian kerja.
Kenyataannya menunjukkan masih relatif banyak organisasi atau organisasiyang

mengabaikan fungsi penilaian terhadap kinerja aparatur. Padahal penilaian
terhadap kinerja merupakan bagian yang sangat penting dari manajemen kinerja
dan sistem penilaian yang diterapkan tidak sesuai dengan kultur organisasi yang
berkembangkan sehingga tidak mendorong semangat kerja aparatur. Di samping

sering mengakibatkan adanya proses penilaian kinerja yang cenderung bersifat

administratif, subjektif, dan kurang memiliki daya pembeda yang valid.
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organisasi dalam mencapai tujuan yang, telah dirumuskan orgerusast. Perulaian
kinerja menjadi dasar penegakkan dan untuk mengukur kegiaten-keyaten suatu
institusi organisasi secara sistematis dan berkelanjutan.
Atmosudirdjo (1997) kinerja juga dapat berarti prestas:
penyelenggaraan sesuatu. Dari pendapat tersebut

organisasi merupakan suatu prestasy kerja dan proses peny
tujuan organisasi ingin dicapai.

Sementara Rivai (2004) menilai kinerja sebagai perilaku yang nvata vang

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karvawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan”.

Bahkan Randal dan Susan (2007) mendefimisikan kinerja sebayai suatu
sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai dan mempengaruhs sifat-

ufil suat

sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil termasuk tinghat

kehadiran.
Disamping itu kinerja merupakan tolok ukur dari sebuah keberhasilan
seperti yang diungkapkan oleh Milkovich dan Bodreau (1997) vaitu:” Performance

reflects the organizational success”, lebih lanjut diungkapkan bahwa: "I

performance is the degree to whicl employees a co

1sh work reguirement vaita

bahwa kinerja dapat merefleksikan kesuksesan organisasi sedanghan prestas:
karyawan adalah tingkat dimana karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan van
telah ditetapkan.
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Untuk itu organisasi vang membangun kemampuan bersaing melabu
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Dimasa atau fase-fase tertentu strategi organisasi cenderung mengalamj

perubahan sejalan dengan adanya peningkatan kebutuhan individuy, masyarakat
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dan kepentingan organisasl,
analisis dan strategi-strategi jitu dalam promosi

olehnya untuk mendorong manajemen bergerak
dengan mengedepankan
ataupun penempatan jabatan dalam struktur organisasi, perlu mendeskripsikan
kompetensi maupun spesifikasi keilmuan yang dapat mengukur kinerja dari
segi penguatan amanah pada seseorang dengan jabatan yang tentu dapat
mengalami perubahan, citra maupun karakteristik sumber daya manusia yang
akan menduduki jabatan tersebut. Karena endingnya bahwa penilaian kinetja
yang efektif, terbuka, dan objektif dalam organisasi bertujuan untuk dapat
mengoptimalkan implementasi strateginya yang bersifat administratif maupun
profesional.

Benardin dan Russell (1998) mengemukakan bahwa kinerja adalah
pencatatan outcome yang dihasilkan pada fungsi atau aktivitas pekerjaan secard

khusus selama periode waktu tertenty. (2001)-
dari

Sementara Wood et al
mengemukakan bahwa Kinerja merupakan suatu pengukuran ringkas

kuantitas dan kualitas kontribusi tugas-tugas yang dilakukan oleh individu ata

kelompok untuk kerja unit atay organisasi.

Se a5 o
p.:m% dengan Peryataan diatas Gibson Dkk (1997), Eo:mo_sswas
bahwa Kinerja adalah tingkat as dan

kemampuan .
p untuk mencapaj tjuan yang telah ditetapkan. Konsep K

keberhasilan dalam melaksanakan 8 1)
inetje

merujuk - kepada tingkhat  pencapaian  aparaturatau organisast  terhadap
persyaratan pekerjaan. Graounlud (dalam Sangkala, 2006) mendefinisikan
kinerja sebagai “penampilan perilaku kerja yang ditandai oleh keluwesan gerak,
ritme dan urutan kerja yang sesuai dengan prosedur sehingga diperoleh hasil
vang memenuhi syarat kualitas, kecepatan dan jumlah”.

Menurut Wall et al. (2007) bahwa kinerja di definisikan sebagai prestasi
yang dapat ditunjukkan oleh aparatur. la merupakan hasil yang dapat dicapai
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarakan
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu yang tersedia.

Sementara Mathis dan Jackson (2004) “ i most orgamzations the performance
of individual employees is a major deterninant of organizational success”.  Banvak
faktor yang mempengaruhi baik buruknya kinerja aparatur, yaitu “(1) indicidual
ability to do the work, (2) efforts level expended, and (3) organizational support”.

Dapat dipahami secara konseptual kinerja merupakan prestasi atau
pencapaian hasil kerja dicapai aparatur yang sesuai standar dan ukuran
penilaian yang telah ditetapkan. Banvak faktor atau komponen vang membentuk
kinerja individu antara lain: kemampuan, usaha vang dilakukan, serta
dukungan. Kemampuan ditentukan oleh bakat, ketertarikan, dan kepribadian,
sedangkan usaha yang dilakukan meliputi motivasi, etika kerja, kehadiran,
rancangan pekerjaan, dan yang termasuk dukungan meliputi pelatthan dan
pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja dan manajemen dan

rekan kerja. Apabila keseluruhan faktor di atas diperhatikan oleh organisasi
maka kemungkinan penciptaan kinerja individu aparatur dapat dioptimalkan.

Dalam mengukur kinerja, masalah yang paling urgen adalah bagaimana
menetapkan kriterianya. Kriteria pekerjaan adalah faktor vang terpenting dari
apa yang dilakukan orang di pekerjaannva. Dalam arti, kriteria pekerjaan
menjelaskan apa-apa yang sudah dibavar oleh organisasi untuk dikerjakan oleh
para aparaturnya. Oleh karena itu, kriteria-kriteria ini penting. Kinerja individual
dalam kriteria pekerjaan haruslah diukur, dibandingkan dengan standar vang
ada dan hasilnya harus dikomunikasikan kepada setiap aparatur. Tidak semua

kriteria pekerjaan dapat digunakan dalam suatu penilaian kinerja aparatur. hal
ini tentunya harus sangat disesuaikan dengan jenis pekerjaan vang akan dinlar
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hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit Penggunagy
sumber daya.

5) Need for supervision, merupakan tingkat sejauh mana seseorang pekerja
dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan
seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan,

6) Interpersonal impact, merupakan tingkat sejauh mana aparatur memelihara
harga diri, nama baik dan kerjasama diantara rekan kerja dan bawahan.

Sementara Faustino (2001) membagi kinerja pada 7 (tujuh) dimensi penilaian,

yaitu :

1) Quality of work yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapannya,

2) yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya Job
knowledge.

3) Creativeness yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul

4) Cooperation yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama
anggota Organisasi).

%) Dependability yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian pekerjaan,

6) Initiative y n dalam
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Menurut Armstrong (2009) tentang bagaimana mengelola kinerja dan
bagaimana menempatkannya dalam praktek. Terdapat empat faktor pokok
dalam manajemen kinerja, yaitu input, process, output, dan outcome,

Input * The skill, knowledge, and expertise bring to their job (their attribute)

Hal ini menyangkut atribusi individual.

Process  : How individual believe in carrying out their work : the behavioral
competence bring to full their accountability.

Hal ini menyangkut perilaku kemampuan yang dibawa dalam pekerjaan untuk

mengisi tanggung jawab.

Output : The measurable result achieved by individuals according to the levels of

performance they achieved in carrying out their tasks.

Hal ini merupakan ukuran kinerja yang dicapai seseorang,.

Outcomes : The impacts of what has been achieved by the performance of indroiduals of
the results of their team, department, unit or finction and ultimately, the
organization.

Hal ini menyangkut kontribusi kinerja individu terhadap team, department, unt

atau organisasi.

Dwiyanto (2002) mengemukakan ukuran dari tingkat Kinerja suatu
organisasi publik secara lengkap sebagai berikut :
1. Produktivitas
Produktivitas tidak hanya mengukur tingkat efisiensi tetapi juga
mengukur efektifitas pelayanan. Produktivitas pada umumnva dipahamu
sebagai rasio antar input dan output. Konsep produktivitas ini kemudian
dirasa terlalu sempit dan General Accounting Office (GAO) menceba
mengembangkan suatu ukuran produktivitas vang lebth luas dengan
memasukkan seberapa besar pelayanan publik itu menuliki hasil vang
didapatkan yang diharapkan sebagai salah satu indikator Linerja vang
penting.
2. Kualitas Layanan
Isu mengenai kualitas layanan cenderung menjadi semakin penting
dalam menjelaskan kinerja organisasi pelavanan publik. Banvak pandangan
negatif yang terbentuk mengenai organisasi muncul karena ketidakpuasan
L\

masyarakat terhadap kualitas lavanan vang diterima dari organisas: py

Pat anadiaan

Dengan demikian, kepuasan masyarakat terhadap lavanan dapa

indikator kinerja organisasi publik.

)
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4. Responsibilitas

Responstbilitas menjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan Organisag;

publik itu dilakukan sesuai dengan prinsipprinsip administrasi yang beng;

atau sesual dengan kebijakan or
Oleh sebab itu, responsibilitas

dengan responsivitas.

ganisasi, baik yang eksplisit maupun impligj;
bisa saja pada suatu ketika berbenturay

5. Akuntabilitas
Aluntabilitas publik menunjuk pada seberapa besar kebijakan dan

kegiatan organisasi publik tunduk pada kebutuhan dan aspirasi masyarakat.
Kinerja organisasi publik tidak hanya dilihat dari ukuran internal yang
dikembangkan oleh organisasi publik atau pemerintah seperti pencapaian
target, tetapi juga harus dinilai dari ukuran eksternal seperti nilai-nilai dan
norma-norma yang berlaku di masyarakat. Suatu kegiatan organisasi publik
memiliki akuntabilitas tinggi kalau kegiatan itu dianggap benar dan sesuai

dengan nilai dan norma yang berkembang dalam masyarakat.

Dengan demuikian faktor-faktor penentu kinerja adalah : input, process,
output dan outcome. Dimana keempat faktor ini saling berkaitan satu sama lain.
Kinerja adalah kuantitas dan kualitas pekerjaan yang diselesaikan oleh individu
kelompok atau organisasi. Hal ini berarti bahwa kinerja terdiri dari komporen
kualitas, kuantitas dan efektivitas, dimana ketiga komponen itu tidak dapat

dipisahkan ant g
3 e am
pelak ard satu dengan yang lainnya.Dengan  demikian dale :
elaksanaa eri ; . g ,
. .: pekerjaan, hasil kerja perscorangan  dapat dengan muda
&cx:n\a:msﬁw ? ang
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diselesaika
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ang diketik tiap menit untuk ¢
yaitu sesuatu yang dihasilkan oleh P ”
...,.ms\ Hare . 3 . i

kualitas Pekerjaan, tanggung, jawab yang dipikul
yang dicapai.

Beberapa pendapat  tentang  kinerja biasanva berhubungen dengan
kompetensi, sikap dan tindakan yang ditunjukkan oleh seorang aparatur
melakukan suatu kegiatan yang berhubungan proses input, proses, cutcome, dan
kemampuan individu untuk meningkathkan pembangunan daerah melalu
pembangunan dari daerah.

Kinerja yang sesuai dengan tugas dan fungsinya masing-masing dalam

mencapai tujuan organisasi, yang terimplikasi pada beberapa hal yvang sering

memberikan manfaat seperti antara lain;
1) Kuantitas pekerjaan,

2) Kualitas kerja,

3) Ketepatan waktu kerja pengelola,

4) Kerjasama aparat pengelola, dan

5) Kreativitas individu aparatur.

b) Konsep Aparatur
Aparatur Sipil Negara awalnya disebut dengan Pegawai Negerni Sipil di

kemukakan oleh beberapa ahli. Widjaja (2000) mendefinisikan pegawai sebag

B

tenaga kerja manusia jasmaniah maupun rohaniah (mental dan pikiran) vang

senantiasa dibutuhkan dan oleh karena itu menjadi salah satu modal pokok

dalam usaha kerja sama untuk mencapai tujuan tertentu (organisasi). Selanjutma
berpendapat juga bahwa Pegawai adalah orang-orang vang dikerjakan dalam
suatu badan tertentu, baik lembaga-lembaga pemerintah maupun dalam badan-
badan usaha.

Menurut Musanaef (2007), menguraikan bahwa pegawai adalah crang-
orang yang melakukan pekerjaan dengan mendapat imbalan jasa berupa gai dan
tunjangan dari pemerintah atau badan swasta. Selanjutnva musanet (2007}

a vany

menjelaskan definisi pegawai sebagai pekeria atau worher adalah mere}

langsung digerakkan oleh seorang manager untuk bertindak sehagai pelatksana
yang akan menyelenggarakanpekerjaan sehingga menghasilkan Kana-hang

yang diharaphan dalam usaha pencapaian tujuan Organisasl \:

ditetapkan,
Dalam ketentuan Pasal 1 Angka (1) Undang-Undang Nemwor 3 13
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1 nama lan D
ssional diartikan sehagai pegawal yaitu pimpinan Yang
bertanggungjawab, dan  berperilaj,

vang disebut dengar
disebut staf. Staf profe
memiliki  keahlian dalam  bidangnya, 55
wﬂi.r.mﬁo?: dalam menjalankan tu gasnya. 4

Selanjutnya pada pasal 26 Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2014
disebutkan; Kepala Desa bertugas menyelenggarakan Pemerintahan Des,,
melaksanakan Pembangunan Desa, Pembinaan Kemasyarakatan Desa, dap
Pemberdayaan Masvarakat Desa. Berdasarkan rumusan pasal 1 angka 1, bahwa
desa memiliki  kewenangan untuk mengatur dan  mengurus urusan
pemerintahan, kepentingan masyarakat setempat berdasarkan prakarsa
masyarakat, hak asal usul, dan/atau hak tradisional yang diakui dan dihormati
Jadi yang dimaksud penyelenggaraan urusan pemerintahan adalah “untuk
mengatur”, untuk mengurus urusan pemerintahan, kepentingan masyarakat

setempat.

Dalam rumusan pada Pasal 1 angka 3 yang menyatakan, bahwa
Pemerintah Desa adalah Kepala Desa atau yang disebut dengan nama lain
dibantu perangkat Desa sebagai unsur penyelenggara Pemerintahan Desa. Jadi
yang berwenang adalah pemerintah desa, yakni Kepala Desa dibantu ﬂmgsm_@"
desa, sebagai unsur penyelengparan pemerintahan desa. Disamping Kepala dles

dan perangkat desa ada unsur lain penyelenggara pemerintahan desa. Pasal

v;_ra
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usyawaratan Desa atau yang disebut dengan nama Jain adé
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embinaa ‘masy nberd ;
I an  kemasyarakatan  Desa, dan  pemberday aan masvarasat desa

Schingga ap S SN ki
pra aparatur Desa dan ASN menuliki tugas vang sama namun dalam

otonomi yang, berbeda dalam melakukan pelayanan publik.

¢) Kinerja Perusahaan

Setiap perusahaan baik milik swasta maupun pemerinteh memubia tuwuen

yang harus dicapai. Di dalam organisasi atau perusahaan pimpinan atau menaser

bertugas membuat keputusan strategik vang dapat dilaksanekan untuk
mencapai tujuan tersebut. Kinerja suatu organisasi atau perusahaan tergantung
pada kemampuan untuk mencapai tujuan tersebut. Penilaian kinerma suatu

organisasi atau perusahaan oleh berbagai pthak menuliki sudut pandang vang

berbeda.

Helfert, (1991) mengungkapkan bahwa kinerja perusahaan adalzh has:

E

dari semua keputusan yang dilakukan secara terus menerus. Oleh karena itu
untuk menilai kinerja perusahaan perlu menaikannva dengan kinerja keuangan
komulatif dan ekonomi dari keputusan-keputusan itu. Analisis kinerja keuangan
didasarkan pada data keuangan yang dipublikasikan, seperti tercermun di dzalam

laporan keuangan yang dapat dibuat sesuai dengan prinsip-prinsip akuntans
yang lazim. Kinerja keuangan perusahaan harus diukur untuk melthat apakah
kinerja keuangan perusahaan mengalami pertumbuhan atau tidak. Lluran ma

diperlukan untuk menyediakan informasi mengenai kinerjia Keuangan

perusahaan, yang dapat dipergunakan sebagai dasar pengambilan kepumusan
manajemen di masa yang, akan datang,

Pendapat tersebut menegaskan bahwa hasil dan pelaksanaan semwa

keputusan manajemen  merupakan  perwuudan dari Ninernja  perusahaan

T lat o St e

Pembuatan keputusan manajemen bukan hanya didasarkan pada perimbhangan

internal perusahaan, tetapi juga menvanghut aspek-aspek ehsternal sepert
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Galah satu pemicu  yang m
melakukan perubahan strategi adalah kesenjangan kinerja yaitu ketika kinerja
perusahaan tidak memenuhi harapan (Wheelen dan Hunger, 2001). Kesenjangan
kinerja biasanya terjadi ketika penjualan dan laba menurun atau ketika tidak ada
kemajuan penjualan sedangkan para pesaing mengalami peningkatan.

Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang digunakan untuk
akan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu

aan manajer (W
endorong sebuah  perusahaan  untyk

sebagian atau seluruh tind
periode dengan referensi pada jumlah standar seperti biayabiaya masa lalu atau

yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau
akuntabilitas manajemen dan semacamnya.

Dengan demikian kinerja perusahaan lebih fokus pada output secara
berkelanjutan baik itu di bidang Sumber Daya Manusia, Keuangan, Pemasarar,
maupun Produktivitas kerja secara langsung. Kinerja perusahaan adalah suatu
tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu tertentt
yang menjadi hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan omumﬂmao:&

perusahaan melalui pemanfaatan sumber daya yang dimiliki perusahaan.

2) Pengukuran Kinerja
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Secara umum istilah kinerja digunakan untuk menvebut prestas; atau tingrat
keberhasilan individu maupun kelompok individu. Kinerja adalzh mun.....u&\aw.ﬂ
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan ateu program atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, den visi organisast vang
tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. Kinerja bisa diketanus ;arjm
jika individu atau kelompok individu tersebut mempunyai kriteria rm.?.:‘n.n\h.ww
yang telah ditetapkan. Kriteria keberhasilan ini berupa tujuan-tujuan atau
targettarget tertentu yang hendak dicapai. Tanpa ada tujuan atau target. kinena
seseorang atau organisasi tidak mungkin dapat diketahui karena tidak ada tolck
ukurnya (Mahsun, 2006).

Pengukuran kinerja dapat bermakna ganda vaitu pengukuran hnera
sendiri dan evaluasi kinerja, di mana kedua hal tersebut harus menentukan
tujuan dari suatu program secara jelas. Pengukuran kinerja merupakan jembatan
antara perencanaan strategik dan akuntabilitas, sehingga pemerintah bisa
berhasil jika indikator-indikator atau urusan-urusan capaian Organisasi vang
mengarah pada pencapaian misi teknik dan metode vang digunakan ur tuk
menganalisis hasil kerja, kegiatan pertama dilakukan adalah dengan meliha

-
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yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atay
akuntabilitas manajemen dan semacamnya.

Dengan demikian kinerja perusahaan lebih fokus pada output secara
berkelanjutan baik itu di bidang Sumber Daya Manusia, Keuangan, Pemasaran,
maupun Produktivitas kerja secara langsung. Kinerja perusahaan adalah suatu
tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu tertentu,
yang menjadi hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional

perusahaan melalui pemanfaatan sumber daya yang dimiliki perusahaan.

2) Pengukuran Kinerja
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Secara umum istilah kinerja digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat
keberhasilan individu maupun kelompok individu. Kinerja adalzh rarmbaran
mengenai lingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi vang
tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. Kinerja bisa diketahu: hanva
jika individu atau kelompok individu tersebut mempunyai kriteria keberhasiian
yang telah ditetapkan. Kriteria keberhasilan ini berupa tujuan-tujuzn atzu
targettarget tertentu yang hendak dicapai. Tanpa ada tujuan atau target, kinerja

seseorang atau organisasi tidak mungkin dapat diketahui karena tidak ada toiok
ukurnya (Mahsun, 2006).

Pengukuran kinerja dapat bermakna ganda vaitu pengukuran kinena
sendiri dan evaluasi kinerja, di mana kedua hal tersebut harus menentuian
tujuan dari suatu program secara jelas. Pengukuran kinerja merupakan jembatan
antara perencanaan strategik dan akuntabilitas, sehingga pemerintah bisa
berhasil jika indikator-indikator atau urusan-urusan capaian organisasi vang
mengarah pada pencapaian misi teknik dan metode vang digunakan untuk

menganalisis hasil kerja, kegiatan pertama dilakukan adalah dengan melihat

lihat
sejavh mana adanya kesesuaian antara program dan kegiatan vang

direncanakan.
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1. Persp Ktif heuangant Jdigunakan untuk mengukur dan melihat Kong

Perspe tif Aeuange 3

| ehonomi yang dilakukan terhadap peningkatan 1ap
keputusan ¢ Y

wiuan keuangan menjadi fokus tujuan dan ukuran di semua Pets
ujue Ay - o ) ) ) e
J o ukuran terpilih harus merupakan bagian darj F&v ki
. . un,
pada akhimya akan dapat meningkatkap " gan
53.»
. qmsmm
N > 3 ¥ &) a1 e - .
organisasi implementasi dan pelaksanannya memberikan Kontribug; o

Jainaya. Setia
sebab akibat yang !
v o3 . ) O W - ot . )
keuangan. Ukuran kinerja keuangan memberikan petunjuk apakap,

tidak terhadap peninghatan laba organisasi. Tujuan keuangan biasan;
diukur dengan laba operas, pengukuran ini merupakan hasil penjualan ,?m
terus berkembang dibandingkan dengan pengeluaran operasional ws:m
dikeluarkan.

2. Perspektif pelanggan
Dalam perspektif pelanggan, perusahaan melakukan identifiksi
pelanggan dan segmen pasar yang akan dimasuki. Segmen pasar merupaka
sumber vang akan menjadi komponen penghasilan tujuan keuangn
perusahaan.  Perspektif

pelanggan  memungkinkan

perusahaan
menyelaraskan berbagai ukuran pelanggan penting seperti kepuasan dan
loyalitas pelanggan. Tingkat penjualan yang terus berkembang dan berulang
dari konsumen vang ada merupakan pencerminan 7;:&5& ﬁ&m:mm% atau
Kepuasan vang diperalehnya, dengan demikian loyalitas konsumen menjtd
ukuran dalam perspektif ini. |
Perspektif proses internal

Dalam perspektif proses inte "
rbagai proses Penting
mampu memeny ;

be rnal, perusahaan harus mengid Lt
; . ) haiks &

Yang harus dikuasai perusahaan dengan ™ !
LA

tjuan pel wsument

anggan
7 apy T_ _.. ﬁ»._a v *..7:?

Oy

sasaran. Loyalitas kot
‘ : 1.3 itas
han- diting hatkan, :E:::i,,:r_ kualit

ah . )
R tinghat 9

Contg . :
ntoh  untuk memperting gl

14}

3

konsumen, sedangkan untuk memperbaiki kualitas produk dilekuka

=

!
perusahaan melalui proses internal. Proses produksi tersebut merupakan
ukuran dalam perspektif proses internal.
4. Perspektif pertumbuhan dan pembelajaran
Tujuan dalam perspektif pertumbuhan dan pembelajaran  adalah
menyediakan infrastruktur yang memungkinkan tujuan ketiga perspekuf
lainnya dapat dicapai. Balanced scorecird  menekankan  pentingmia

menanamkan investasi bagi masa datang vaitu investasi terhadap wcﬂwxu
daya manusia yang merupakan pendorong dihasilkannya kinerja vang baik
dalam tiga perspektif lainnya. Pelatihan dan perbaikan tingkat keahlian
karyawan merupakan salah satu ukuran dalam perspektif ini.

Selanjutnya Kaplan dan Norton (1996) mengemukakan bahwa, sebuah
Balanced Scorecard dapat juga memberikan fokus, motivasi dan akuntabilitas yan;
berarti untuk organisasi pemerintah dan nirlaba.

Dalam organisasi seperti itu Balanced Scorecard lebth dititikberatkan pada
peran pelanggan dan karyawan dalam penetapan tujuan dan faktor pendorong
kinerja mereka, perspektif finansial berfungsi lebih sebagai pembatas danpada
sebuah tujuan. Ada beberapa kesamaan antara pemerintah dan sektor swasta,

tan
finansial seperti laba oprasi, lembaga pemerintah seringhali memichushan pada
ukuran yang berkaitan dengan kinerja anggaran.

Instruksi

seperti halnya lembaga swasta yang memfokuskan hanva pada pendapatan

Presiden nomor 7 tahun 1999 menvebuthan bahwa agar

s

terselenggaranya good govermence di Indonesia diperiukan akuntahilitas kine

$ 20

5

»

cTillideais

pada setiap instansi ﬁﬁdmn.::m:, Akuntabilitas penvelenggaraan pemerint han

tersebut merupakan perwujudan  penvelenggaraan

ov

pembangunan agar dapat berlangsung secara berdavaguna, berhasiiguna, dersii

lis Uik
f <

Tm_,gsmmc:@m:dF dan transparan.

Dengan demikian  hegiatan penvelenggaraan pemerintahan dan

3 ; ¥ i lomad

pembangunan akan terkontrol dan selalu  dipertanggungiawabhan pada
-

}

masvarakat melalui laporan akuntabilitas hinerja instansi pemerintah (LAN

Pengukuran Kinerja vang baik harus diduhung dengan sistm MICTTEN
A . L

In I ey St
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i ) ¥ can secara lenglap. ~elam tu
schingga belum dapat meny ajikan Laporan Reuangan Sevara ICREiap. SehiEs 55
cash basis  sebagal  dasar  pencatatan idal Memungamaan
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dilakuhannyva penilaian kinerja secara memadat
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Ini hanya berartl bahw

rgan bisnis.

gunakan untuk penilaian atag wﬁumar
am, kebijaksanaan sesuai amsmm:

mmm

ﬁmgﬁ.ngr.
harus disesuaikan der .
¢ inerja di

Pengukuran kinerjé

kegagalan pelaksanaan kegiatan, progr X .
1 ¢ n rangka mewuju )
dan tujuan yang telah ditetapkan dalar gke judkan mig; -

instansi pemerintah. Pengukuran kinerja mencakup penetapan indikatgy kingy;
. : ; ; y : A

dan penetapan capaian indikator kinerja. Selanjutnya dilakukan evalygg; Esma.
, TR———— . A

wm:mmﬁ:ﬁ.m: kinerja dengan menginterpretasikan lebih 5:_.5 Ea._
si

an /
mwms
Vigj

dan analisis
N o kineria vang menggambarkan keberhasilan/k :
pengukuran kinerja yang mengg ¢ /kegagalan instapg;

pemerintah dalam melaksanakan misinya (LAN, 1999).

Penetapan indikator kinerja merupakan proses indentifikas dan
Klasifikasi indikator kinerja melalui sistem pengumpulan dan pengolahan
data/informasi untuk menentukan indikator Kkinerja kegiatan \?omBB /
kebijaksanaan. Indikator kinerja dapat dikaitkan dengan beberapa Katagori
teknis, operasional, kelembagaan dan ekonomi. Karena itu indikator kinerja
dapat dinyatakan dalam unit yang dihasilkan, waktu yang diperlukan, nilai
yang dihasilkan, dana yang diperlukan dan produktivitas.

Pencapaian indikator kinerja dimaksudkan untuk mengetahui dan
BQ.;.&E. capaian indikator kinerja pelaksanaan kegiatan, program dan
M%HMWMH < M:M%Wy Q,_..Emﬁwm: oleh m:m.g instansi pemerintah. Humznmm%s
mengolah NE; . :mmw. terlepas dari proses yang merupakan kegia®
kebijaksanaan/ pro SB\QMEW " S;.ES. ad prose> @m:v\cmc%“
terhadap wm:n%&mm: sasa P yang dianggap penting dan berpeng?™

ran dan tujuan,
beragam, v”w:wwm:wwmwm% wzmﬁﬁms kinerja pada saat ini sudah %MHM
pada mm%mz&m:mm:@m Bcwmm. :wmmm%m: pada laporan kinerja Bm.mm i _v\%_.w
if dengan e, ! Mmemasukkan ukuran-ukuran kinerja yang
Anth gunakan ukuran no
d ony dkk (1999)
asar dalam pengukuran k
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n keuangan.
| Menyatakan bahwa ada tiga kategor! *
e

Haran (outputs) antara lain:

wral

Indikator sosial (social indicator), yang, merupakan suatu ukuran keluaran
yang sangat luas yang mencerminkan dampak bekerjanyva suatu OrZanisasi
pada masyarakat luas. Indikator sosial ini masih sedikit digunakan yang
dihubungkan dengan bekerjanya suatu organisasi, karena hampir semua
kasus dipengaruhi oleh kekuatan eksternal;

Ukuran hasil (Results Measures), mencoba untuk menggambarkan hasil vang
dihubungkan dengan keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan
dan sasarannya. Jika suatu organisasi berorientasi kepada pelanggan, maka
ukuran hasilnya harus berhubungan dengan apa yang telah dilakukan untuk

pelanggan;

3. Ukuran proses (Process Measures), yang disebut juga ukuran produktivitas,

yang merupakan suatu ukuran proses yang berhubungan dengan suatu

aktifitas atau kegiatan yang
Perbedaan dengan ukuran hasil, dimana ukuran hasil dioreintasikan akhir,

et

dilaksanakan  oleh suatu organisas
sedangkan ukuran proses merupakan alat-alat orientasi. Suatu ukuran proses
berhubungan dengan apa yang dilakukan oleh pusat pertanggungjawaban
atau individu untuk membantu suatu organisasi mencapai tujuannya.
Pengukuran kinerja pada unit kerja dipergunakan untuk penilaian
atas keberhasilan/kegagalan pelaksanaan kegiatan, program, kebijaksanaan
sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka mewujudkan misi dan
visi organisasi. Pengukuran kinerja mencakup penetapan indikator kinerja dan
penetapan capaian indikatar kinerja yang ada pada suatu instansi pemerintzh
yang selanjutnya dievaluasi dengan cara menghitung nilai capaian kinerja dan
pelaksanaan kegiatan/program/ kebijaksanaan yang telah ditetapkan (LAN dan
BPKP, 2000).
Menurut Halim dan Supomo (1998), ada tiga faktor vang dapat

1 BIN

mempengaruhi Laba perusahaan vaitu biaya, harga jual dan Volume | pennalar
produksi ). Biaya yang timbul dari perolehan atau untuk pengolahan suatu

. : _—
sroduk atau jasa akan mempengaruhi harga jual produk vang bersangiutan.
3 ) 3 3

nuds

Harga jual produk atau jasa akan mempengaruhi besarnva volume pe:
. s & UNE. TS S
produk atau jasa tersebut. Selanjutmya pada gilirannya volume produkst akar

1 1 s 3 ~eotakon
mempengaruhi besar kecilnya biaya produksi. Dengan denulan faktor-takte
yang mempengaruhi laba tersebut, saling terkait antara satu dengan lamava

o
e 5 s& < > hackras wohaos
Keterkaitan faktor-faktor tersebut dapat dijelashan dengan thustrast sebag:

berikut:



Biaya

v /
\L\\\

-
o »

- Harga Jual

Yolume Produksi

/ )

volume Penjualan

Gambar Faktor-faktor yang ::.:E..:,i::: laba

Mardiasmo (2002) mengatakan bahwa untuk dapat mengukur E:Qj
Mardias 2 N :
pemerintah daerah, maka perlu diketahui indikator-indikator E:Q.E %gma
dasar penulaian kinerja. Mekanisme untuk menentukan indikator E:Q._.m tersebyy
memerlukan hal-hal sebagai berikut .
1. Sistem perencanaan dan wm,:mm:as:m?.
Sistem perencanaan dan pengendalian meliputi proses, prosedur, dap
struktur vang memberi jaminan bahwa tujuan organisasi telah dijelaskan dan
dikomunikasikan ke seluruh bagian organisasi dengan menggunakan rantaj
komando vang jelas vang didasarkan pada spesifikasi tugas pokok dan
fungsi, kewenangan serta tanggung jawab.
2. Spesifikasi teknis dan standardisasi;
Kinerja suatu kegiatan, program, dan organisasi diukur dengan
menggunakan spesifikasi teknis secara detail untuk memberikan jaminan
bahwa spesifikasi teknis tersebut dijadikan sebagai standar penilaian.
3. Kompetensi teknis dan profesionalisme;

Untuk memberikan jaminan terpenuhinya spesifikasi teknis dan
standardisasi yang ditetapkan, maka diperlukan personel yang memiliki
kompetensi teknis dan profesional dalam bekerja.

4. Mekanisme ekonomi dan mekanisme pasar;

Mekanisme ekonomi terkait dengan pemberian penghargaan dan hatfenote
(veward and punishment) yang bersifat finansial, sedangkan mekanisme pasaf
terkait dengan penggunaan sumber daya yang, menjamin terpenuhinya vali¢
for money. Ukuran kinerja digunakan seb
penghargaan dan hukuman,
5. Mekanisme Sumber Daya M
Pemerintah  daerah perlu
memotivasi stafny

2

, dkan
agai dasar untuk memberiki

anusia;

5 1
menggunakan untt

beberapa  mekanisme
aun ) vl 1 . o
tuk mg mperbajki r:.:__._r, personal dan E.w..,::_.,,;.,.r

Dalam hubungan i Sudibyo (1997) mengemukakan bahwa

Scorecard (BSC) mengukur kinerja manajemen dari dimensi |

7S]

finansial, jadi di samping memberiban indikator kinerja sepertt vany, lazum

diberikan oleh fungsi akuntasi, BSC jupa memberikan indihator-indikator hanernja
penting lannya yang dimensinya tidak finansial seperts kepuasan konsumen,
tedensi konsumen, perolehan konsumen baru, waktu pelavanan (deiroery time)
kualitas, kepuasan kerja, tingkat penguasaan skill, segmen pasar dan lan
sebagainya. Selanjutnya dikatakan pula bahwa ukuran-ukuran hinena yang
dipakai dalam BSC diidentifikasi serat diseleksi tidak secara asal-asaian
populasi berbagai ukuran potensi, melainkan diturunkan secara hati-hati dan
rasional dari visi dan slrategi perusahaan. BSC mendoronyg dan memaksz
manajemen untuk menjabarkan visi, misi dan strategi kedalam tujuan-tupan
strategis, sepesifik dan sekonkrit mungkin.

Pengukuran kinerja yang dikembangkan oleh Lembaga Adnunustras) Negara
dan Badan Pengawasan

Keuangan Pembangunan merupahan metode

pengukuran serta evaluasi Kinerja vang tidan didasarhan

pada sisi

keuangan saja melainkan juga mempertimbanghan aspeh mantaat serta dampal

indikator-indikator baik secara kualitatif maupun kuantitatif terdin darn:
. Indikator masukan (inputs) adalah segala sesuatu vang dibutuhkan agar

pelaksanaan kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran. Indihator

=

ini dapat berupa dana, sumber dava manusia. u formasi, kebliahsanaan

peraturan perundang-undangan dan sebagainva:

[N}

Indikator keluaran (outputs) adalah sesuatu vang diharaphan langsung

dicapai dari suatu kegiatan yang dapat berupa fisik dan atau non fisik

3. Indikator hasil (ontcomes) adalah sesuatu vang mencerminkan berfungsmva

keluaran kegiatan pada jangha menengah (eteh langsung

(IR IR SHEH

4. Indikator manfaat (bencfits) adalah sesuatu vang terhait de

dari pelaksanaan keglatang

5. indikator dampak (impacts) adalah pengaruh vang dinmbuiban
maupun negatif pada setiap tinghatan indikator berdasarkan aswmse Vang
telah ditetapkan (LAN dan BPRP, 2000).

i < S s Sy e Grlihuhan SeCara
Kinerja suatu lembaga atau instanst pement wah vang drlaneaan =

iodik ) 1 M agar ceatu cambharan atds AT
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lembaga tersebut pada periode pengamatan. Praluast Aomena adalal swatw
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L 4. | BUDAYA KERJA
k.| SEBAGAI PEMICU MOTIVASI

1) Konsep Budaya Kerja

Black dan Porter (dalam Melo, 2006) merupakan sekumpulan asums

yang berisi nilai dan perilaku yang digunakan untuk merespon p 2

FaSaImnsi

erubahan-

rasi ke

&80

perubahan umum dan diterima secara turun temurun dari gene
berikutnya dalam bentuk simbol.

~scluruhan
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Dalam konsep manajemen budava dapat diartikan sebagai k
usaha rohani dan materi termasuk potensi-potensi maupun k 1

T disiaant
masyarakat atau kelompok manusia. Budava juga sebagai asumsi-as
pola-pola makna vang mendasar yang dianggap sudah selavakn

dimanifestasikan oleh semua pihak yvang berpartisipasi dalam organisasy.

e ks
umsi Gan

ey

instrumen yang bersifat rasional dan formal vang sengaja dibentuk seaadar
untuk membantu manusia memenuhi kebutuhan-kebutuhannva,
organisasi dipandang seolah-olah makhluk hudu

T4 < S aCto A x
au :?..:Mrru Ssystem) Qar

sebuah masyarakat dimana aspek kehidupan organisasi dan ling} et

Lungan lebsh
mendapat perhatian ketimbang menempathan orgarsasi sehadar sehagai alat

Sementara menurut Nawawi (2003) budava kerja adalah kebusaan van
r

dilakukan berulang-ulang oleh dalam suatu orgamisasi, pelanggaran &roiasy
kebiasaan ini memang, tidak ada sangsi vang tegas, namun dari pelaku

secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan tersebut METUPIAAR ACmasn

1 1 LAY 133 1 v R enCINa: AN
yang, harus ditaati dalam rangha pelaksanaan peherjaan untis apa
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Budava kerja akan bermantaat dalam organsasi

namun hudavalema

saling membutuhhan sumbang saran dari teman seherianva
i instansi tersebut mengelzarkan agonva
ini akan berakibat buruk apabila dalam instanst terse hut mengizarkan 2o
i 13 dapat bekena sonderd tanpa dantuan
masing-masing karena dia berpendapat dia dapat belena sendn 22y
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Sementarad Roblu L

wunpukhan dan nlsatat pendiri atau Pimping
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Selanqutnya budava uu sangat ,:._:.:,,.,,:,i: oleh knteria yang, digunakan daly |
sely ] ‘ ) )
mempekerjahan pegawak [indakan  pimpinan akan  sangat F,vasmmar

terhadap perilaku vanyg dapat ditenima. baik dan yang tidak. Bagaimana pe

C Dtuk
vantung Kesuksesan yang dicapai dalam menerapk

sosialisast akan ter an ny,

nilai dalam proses selehst.
Untuk menentukan sejauh mana perlu melakukan perubahan, langkah

pertamanya adalah dengan menganalisis budaya yang, hidup dalam satuan ket
atau organisasi untuk memutuskan apa saja yang perlu diubah dan kedu,
adalah mengembangkan dan mengimplementasikan strategi perubahan tersebut

Kuatnya budaya kerja akan terlihat dari bagaimana pegawai memandang
budaya kerja sehingga berpengaruh terhadap perilaku  yang digambarkan
memiliki motivasi, dedikasi, kreativitas, kemampuan dan komitmen yang tinggi
Semakin kuat budava kerja, semakin tinggi komitmen dan kemampuan yang
dirasakan pegawai. Makin banyak pegawai yang menerima nilai-nilai makin
tinggi kemampuan dan komitmen mereka pada nilai-nilai itu makin kuat budaya
tersebut. Robbmns (1996).

Sementara menurut Wolsely dan Campbell (dalam Prasetya, 2001) orang
yang terlath dalam budaya kerja akan menyukai kebebasan, pertukarat
pendapat, terbuka bagi gagasan baru dan fakta baru, memecahkan @29%&%2

seca iri ‘ . y
T mandiri, berusaha menyesuaikan diri antara kehidupan pribadi ot
sosialnya,

Meskipun t 2
IvIEs DY 3 . . . . .4 oUW
P rmula dan antropologi sosial, sebagai sebuah ker angka §

memahami  masyarak - L ok
di : masyarakat - prinutif, konsep budaya akhir-akhir bany*
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I Budaya organisasi merupakan te
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culture
pengertandstilah “budaya”me
merwuk pada serangkaian ke

dan dipertahankan oleh sy
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yang diartikan
nurut Kotter dan Hesket (2000), secard
vakinan, milai maupun perilaku yang i

Au masyarakat tertentu,

dapat \
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Robins (1996), mendefirusikan budava organisast sebapal sisterm makna
bersama yany, dianut oleh anpyota-angyota vang, membedakan orpanisas: ity
14 P &
denpan organsasi yany, lain, Organisasi yang, berbeda akan menube: budaya
yang, berbeda, schingya dalam scbuah orgarusast periu dibembangran tudeva
banyran tudava

Organisasi yany, sejalan dengan visi, mist serta stratey) dari organisas: terseinat

smentara Davis dan Newstrom (198Y) awalnya menyuraiken buldaa

sebagai Ar%z:ﬁ::::i culture 1s the set of asswptions, belief vilies, and nores

that is shared, anong its menibers”.
Kemudian dilanjutkan oleh Schein (1992) berpendapat:
“An organization’s culture is a pattern of basic assui]

Crea o

al adaptat

d and to be

developed by a given group as it learns to cope wits
and internal integration that worked well enough to be consuiered @

to new menibers as the correct way to percewve, tinnk and feel m relatic
problems.”

Secara konseptual awalnya bahwa budava itu sehagar pola dasar vang
menjadi asumsi logika jrasional vang mempu beradaptasi JEL
eksternal maupun internal dan mampu berintegrasi dengan cara memanami

berpikir dan merasakan fenomena masalah itu harus dapat di carikan

yang baik.
Sementara Budaya organisasi menurut Hunger {2003)

atribut penting, yaitu:
Pertama, Intensitas, yaitu “seberapa besar para anggota sebuah umt usmos

INSan

sepakat pada norma, nilai, atau unsur-unsur budava lam vang berhubungan
dengan unit-unit bisnis tersebut”. Organisast dengan noTma-NOrma vang kuat
mendukung keberadaan nilai-nilai Khusus tertentu. Aparatur sebuah organisasi
dengan budaya yang kuat cenderung menunjukkan konsistens Jalam periiaku

mereka cenderung berperilaku sama sepaniang waktu.

Atribut kedua, Integrasi, vaitu: “seberapa besar unit-unit bisnis dalam sebaah
s hesdan

ol sebuah budava vang sama . Organsast dengan budn3
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berorientasi kepada kekuasaan.
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Dalam beberapa literatur pemakaian istilah corporate culture bis, dign
A
i

. i o wilture. ke istilah ini memiliki :
dengan istilah organizational culture, kedua 1 pengertian Yang

sama. Budava organusasi (corporate culture) adalah aplikasi dari budaya organisa

(organizational cultire) terhadap badan usaha (organisasi), sehingga kedua istilah
tersebut dapat digunakan secara bergantiaan (Ndraha, 2003). Karena ity kedua
istilah tersebut dalam penelitian ini digunakan secara bersama dan keduany,
memiliki pengertian yang sama.

Meshipun bermula dari antropologi sosial, sebagai sebuah kerangka guna
memahami  masyarakat primitif, konsep budaya akhir-akhir ini banyak
digunakan dalam konteks organisast.

Pada  konteks organisasi; organisasi yang mempunyai sarana untuk
mencapai suatu tujuan, budaya pada umumnya diwujudkan dalam bentuk
kinerja kerja. Bentuk aktualisasinya dalam nilai-nilai, sehingga dalam suau
kesatuan menjadi suatu nilai budaya kerja. Pengertian budaya kerja organisasi
adalah cara kerja sehari-hari vang bermutu dan selalu mendasari nilaj-nilai yan
penuh makna, sehingga menjadi motivasi, memberi inspirasi untuk senantiast
bekerja lebih baik, dan memuaskan bagi masyarakat yang dilayani.

Pada konteks pemerintahan,atau aparaturnya budaya kerja diarth
sebagai cara pandang atau cara sesc . “Kerid

orang, memberikan makna terhadap
maka

hatt
akinit!
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A \J

dapat  dipahami sebagai o
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an yany i-nilai Iy
noyang kuat atas dasar nilai-nilai vang diy
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Sementar Creitnsy e
mentara itu Kreitner dan Kinicks (2005), budaya orgarusas: adalah satis

wujud angpapan yany, dipubky, diterima secara imiplisit oleh belompos dar

F) %

menentukan bagaimana kelompok tersebut rasakan, pikarkan, dan beresks

terhadap lingkungannya yang berancha ragam.
Bahkan Schermerhorn et. Al (2003), menyatakan:
“Organizational or corporate culture 1s the system of shared action, tolue and
beliefs that develops within orgamzation and guides the behavior of its menthers.”

Dari definisi tersebut dapat gambarkan bahwa budava orpanisas: atau

budaya organisasi merupakan sistem dan tindakan bersama, rular dan
kepercayaan yang dikembangkan di dalam organisasi dan memandu periiziu

tentang anggotanya. Pelanggaran atas nilai-milai vang telah dipercaya dan
dikembangkan dalam organisasi, maka hukuman vang akan ada adzlah psiss
karena menjadi bahan pembicaraan atau tidak disuka: rekan-rekan kerja.
Pettigrew (1979) mengidentifikasi “budava kerie sebaga sistem prinads
dan kolektif diterima sebagai makna kerja, operasi untuk helompoh tertentu

pada waktu tertentu. Sementara Peters dan Waterman (1982) menegasikan bhahw

LY

Budaya kerja didefinisikan sebagai suatu sistem “nilai bersama”, vang
menghasilkankinerja tinggidalam organisasi.
Budaya kerja adalah suatu falsafah dengan didasan pandangan hadup

sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong vang

e

dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercernun dalam sikap meiied:
perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan vang terwuiud sehaga
kerja.

Newstom dan Davis (1993) menvathan pentmgmva budava kema dxam
mendukung keberhasilan satuan kerja. Budava memberikan denttas aparatama
budaya juga sebagai sumber stabilitas serta hontmyuitas Organmsas) vang = errberian

rasa aman bagi aparaturmya, dan vang lebih penting adalah budava membtant

Jamenta tadan

merangsang aparatur untuk antusias akan tugasva. Twuan fur

adalah untuk membangun sumber dava manusia seatahnla 3par SO G St
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MUl VAT POl AR

fenet ; - o terbentu
dalam organisasi berbeda. Budava Reria vany terhenty ;
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2) Motivasi

Motivast merupakan salah satu faktor yang juga memiliki peranan Vang
2 0

Ratan produktivitas dan kinerja karyawan Hal iy
) . :

sangat pentiny Jdalam per

didasarkan  pada asumse P
bervariasi, tujuan vang kompleks serta perasaan bersaing, kedua sebagian besy

penlaku individu dilakukan dengan sadar dan mengarah pada tujuan dan ketiga
individu memberikan reaksi, perulaian serta perasaan terhadap hasil perilakunya
(Lawer 1994).

Robms (2006) mendefenisikan motivasi sebagai proses yang berperan
upaya individu kearh

ertama individu - mempunyai  kesadaran yang

pada intensitas, arah, dan lamanya berlangsung
pencapaian sasaran. Intensitas terkait dengan seberapa keras seseoran
ggi kemudian tidak akan menghasilkan kiner

m:mcsézmrg

ma. I

g berusaha
Akan tetapi, intensitas vang tin
vang dinginkan jika upava itu tidak disalurkan kearah yang m
OrEANISasl R ivasi iliki di :
organisasi. Pada akhirnya, motivasi memiliki dimensi berlangsung la
adalah tentang 3 |
| ng ukuran tentany berapa lama seseorang, dapat 50:%2831%
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lebih meny adan

beberapa hal mercka dapat membuat para konsumen untuk

berbapar kebutuhan vany, tidak dirasakan Pemasar vang sukses my {178 nany

meteha  perkaraken dapat

berbagai pasar mercha menurut kebutahan

dipuaskan, bukan menurut produk vany, mereka jual. Ini merupehan pendehatan
pemasaran yang, berorientast pasar, bukan berorientasi produksi.

Abraham Maslow meyakini bahwa pada dasarnya manusia itu baix dan
menunjukkan bahwa individu memubki dorongan vang tumbuh secara terus
menerus yang memiliki potensi besar. Sistem hirarki kebutuhan, dikembangsan
oleh Maslow, merupakan pola yvang biasa diyunakan untuk menpgc ;
utt bma Kategort m

sl

motif manusia. Sistem hirarki kebutuhan meiy
disusun dari kebutuhan yang paling rendah vany harus dipenuhi terieh

dahulu sebelum memenuhi kebutuhan yang lebih ingg: {\Wallace, Goldstemn dan
Nathan, 2007).
Kelima tingkat kebutuhan sebagaimana diuratkan oleh Hamner dan
Organ ditunjukkan dalam tingkatan kebutuhan berihat
1) Kebutuhan Fisiologis Makanan, air, seks, tempat perliindungan
2) Kebutuhan Rasa aman Perlindungan terhadap hahava ancaman. dan
ketidahpastan

vang memnumbulkan
u vang merefleksihan sihap

jaminan ~ keamanan. Perilaku

berhubungan dengan kelanjutan pekerjaan ata
dan perbedaan, kebijakan administrasi vang tidak terduga akan mergad:
ahan

motivator vang sangat kuat dalam hal rasa aman pada seliap tahag

hubungan kerja.
(o)

3) Kebutuhan Sosial Memberi dan menerima cnta, persahabatan Kasih saving
harta milik, pergaulan, dukungan. Jika dua tinghat kebutuhan pertama
terpenuhi seseorang, menjadi sadar akan perlunva kehadiran teman.

azn, dan

ocukupan hehuasaan

4) Kebutuhan Harga Diri Kebutuhan akan prestast k

kebebasan. Intinya hal ini merupakan Rebaiuhan untul AeManaaniasn 3884
kebebasan, Status, pengaluan. penghargaan, dan martabat Rebatuhan o4
merupakan kebutuhan akan harga din.

5) Kebutuhan Aktualisasi Diri Kebutuhan  untuk menvadarn hemampuan
soseorany, untuk Lelanjutan  pengembangan dini dan Remgman wntal
menjadi lebih dan mampa untuk menjadi orang. handssi Lehudupan mdasin

aneh Aehomhan

codihit  Resompatan wees

moenenukan

memben
T OGaR

modern hanva
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MASLOW THEORY

Sementara itu Schiffman & Kanuk (2007) menggambarkan motivagj dapy
digambarkan sebagai tenaga pendorong dalam diri individu yang Memak,
mereka untuk bertindak. Tenaga pendorong tersebut dihasilkan oleh keadag
tertekan, vang timbul sebagai akibat kebutuhan yang tidak terpenuhi. Indivig,
secara sadar maupun tanpa sadar berjuang untuk mengurangi ketegangan in
melalui perilaku yvang mereka harapkan akan memenuhi kebutuhan mereka dan
dengan demikian akan membebaskan mereka dari tekanan yang merek
rasakan.

Tujuan tertentu yang mereka pilih dan pola tindakan yang mereka
lajeukan untuk mencapai tujuan tersebut merupakan hasil dari pemikiran dan
proses belajar individu. Gambar 3 menvyajikan model proses motivasi. D

dalamnva die: 3 ., .
mnya digambarkan motivasi sebagai keadaan tertekan karena dorong®

kebutuhan va " s
no ] s .
vang ‘membuat’ individu melakukan perilaku yang menurt

angga 2 ak .
Bmm pannya akan memuaskan kebutuhan dan dengan demikian akat

enguranei A
ﬁ gurangi - ketegangan, Apakah kepuasan akan benar-benar tercapd
ergantung pada tindakan yang di ajit

laku i = sorang pel
— kan. Sebagai contoh, jika seorang P

kolah menengah mengh e
hebat dengan mem

Jeniffer Capriaty,
berlatih deng

k arapkan untuk menjadi pemain -
akal merek ge |
. erek sepatu karet yang sama dengan yang di
1a mungkin a i . "
w . gkin akan kecewa jika fa mengikuti pelajaran tent
an tekun, ia mungkin ak |

ﬁmr.:

L;:

an berhasil,
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Tujuan khusus vang ingin dicapai konsumen, dan rangkaian tindakan
vang mereka ambil untuk mencapai semua tujuan ing, dipiiih atas dasar proses
berpikir (kesadaran) dan proses belajar sebelumnya.

Model Proses Motivasi

Keburchae

Belum terpenuhi W

Belajar
¢ j
!
Kebutuhan, p -~
Keinginan, ! - v Femencran
‘ Dan Hasiatvang - Ketegzangan > Dorongan rw.v. Perilaku ¥ Perilaku »  Tooesm e
H

{  Proses
| Kesadaran

1

| Pengurangan
) -
| Ketegangan

L= = i

Sumber: Schiffinan & Kanuk, (2007)

Freud (dalam Kotler & Keller, 2007) mengasumsikan bahwa kekuatan
psikologis yang membentuk perilaku manusia sebagian besar tidak disadari dan
bahwa seseorang tidak dapat sepenuhnya memahami motivasi dirinva. Ketka
pelanggan mengamai merek-merek tertentu, pelanggan akan bereaksi tidak
hanya pada kemampuan yang terlihat nyata pada merek-merek tersebut
melainkan juga pada petunjuk (clues) lain yang samar, wujud, ukuran, berat,
bahan, warna, dan nama merek dapat memicu arah pemikiran pelanggan atau
konsumen dan emosi tertentu.

Sementara itu Maslow (dalam Kotler & Keller, 2007) seseorang terdorong
untuk memenuhi kebutuhan pada waktu tertentu, hal ini terjadi karena
kebutuhan manusia tersusun dalam hiearki, dari kebutuhan paling mendesak
sampai pada kebutuhan yang kurang mendesak.

Dengan demikian kebutuhan akan  dipenuhi berdasarhan  tinghat

ULl
o)

O DN,

kemampuan setiap orang, baik orang vang memiliki kemampuan eat
Kalipun pasti memerlukan kebutuhan hrdupnva

cukup maupun orang nuskin se
u dava bell

namun semua itu terkembali kepada tingkat kemampuan ehonomu aty

masing-masing,
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) Pemicu Kesadaran
kadang, pemikiran yang tidak disengaja dapat menimbylky,

butuhan. Iklan yang mengingatkan seseorang aka
ka itu juga untuk berbicara denga

3
Kadang-
kesadaran pikiran akan ke
rumahnya dapat memicu kerinduan seketi

a. Ini menjadi dasar bagi kampanye berbagai perusahaan telepoy

orangtuany
kankan biaya yang rendah dalam tarif jarak jauh

jarak jauh yang mene
internasional.
4) Pemicu Lingkungan

Serangkaian kebutuhan yang dia

dihidupkan oleh berbagai isyarat khusus di lingkungannya.Tanpa isyarat ini,

kebutuhan mungkin tetap lidak timbul. Sebagai contoh, berita pukul 6

gambaran atau bau kue-kue di toko roti, iklan makanan cepat sé ji di televisi

akhir jam sekolah semuanya ini dapal memicu "kebutuhan" akan makanat

Dalam kondisi seperti itu, perubahan ling-kungan mungkin &@2:%:

lami orang pada waktu tertentu sering

untuk mengurangi pemicu rasa lapar.
gasaran i
Kali akat
lik

Bentuk isyarat situasional yang paling kuat adalah obyek

V‘CD».:%W ﬁrucw.m:._ w .
- n . . .,

g wanita mungkin mengalami kebutuhan yang besar s¢
par baru ™

tetany vanva: seor: ; | ,._
b Nr_.m s seorang pria mungkin tiba-tiba mengalami "kebutuhan” akan mol
ru kettka ia melewat : "
W ; o |
&:E:mv,::c_.r:i:r::;_::7:. W..;;:r-r.i.,%z ik )

pesawat televisi v ] . . .
F si yang baru ketika ia melihat ome theater berlayar e

Sy ing-kunga X B .
g-kungan lainnya menimbulkan ketidakseimbangan

dalam pikj

alam pikiran pen . .
penonton. Sebagai contoh, seorang pria yvang, bangsd e

E ¢S a:r T:L ./»:;‘ ANk Y

welas

”,&”,_:.:vﬂ. mungkin melihat iklan traktor mesin pemotong, rumput vang
ok i oty ; _; £ 2
ot Tunghin memnya sk pess dergan mes pong mnpES
. . . 3 puas dengan mesin potong rumputmva
yang lama schingga ia mengalami tekanan berat sampai ia membel: mﬁa,i
model traktor yang baru. -
Motivasi bisa menjadi pemicu peningkatan pelangpan, dapat dilinat dan
gerakan pisik maupun psikologi seseorang, untuk melakukan pembelian
produk yang diinginkannya, hal itu bisa terjadi karena konektivitas kemnginan,
daya beli dan minat beli secara mentalitas menyatu dalam alam sadar seseorang
sehingga yang bersangkutan mau mengeluarkan biava untuk BmBﬁmﬂowmw
manfaat yang telah dipilihnya, sebagai alat pemenuhan kebutuhan secara
psikologi maupun non psikologi.
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Linghungan kerja se
A P 5 47 y s " .
ena Linghungan kerja mempunyai Pengarup .

alam menvelesaikan pekerjaan yang pada akhirny

Smmgm
a m.rmz

Kinerja aparatur. Kar
terhadap aparatur did
meningkatkan Kinerja Oragnisast.

Olehnya lingkungan kerja dikatakan  baik  apabila aparap,, &
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman, Qje}, _AEM“
itu penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik akap sangy
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya apabi
lingkungan kerja yvang tidak baik akan dapat menurunkan motivas; serty
semangat kerja dan akhirnya dapat menurunkan kinerja aparatur.

Lingkungan kerja pada dasamnya merupakan keberadaan sarana gy
prasarana serta aspek sosial yang mendukung pekerja dalam melaksanaka
pekerjaan. Para anggota organisasi atau pegawai yang terlibat dalam pekerjaan

sama, berbagi tugas bersama, atau menghadapi pekerjaan yang sama
memerlukan lingkungan kerja vang dapat mendukung kebersamaan mereka.

Menurut Mullins (2005) lingkungan kerja berupa seperangkat sarana dan
prasaran, komunikasi, dan dukungan teknologi. Hal ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja tidak hanya berupa lingkungan fisik tetapi juga proses
komunikasi dan dukungan teknologi.

_H.:mwczwﬂmﬂmwmmﬂsx.&n& &mmm:m_.wm: sebagai lingkungan luar (outdoor) %
(indoor). rSmw:bmm: luar yaitu tatanan fisik yang perada di

1 |
uar ruang-ruang pada suaty bangunan, sedangkan lingkungan dalam ol
yang berada di dalamnya,

Dalam konteks pekerj
lingkungan Organisasi, yajty
berpotensi memberj
organisasi, te

. . mm
aan, lingkungan yang dimaksud merujuk P*

oasi YA
unsur yang berada di luar batas organis?® v\.s
stimulus  dan — sebagh

mpengaruhi semua atau
rm J i
asuk sumber day angg?

4 Manusia, sumber daya keuangan, P
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an permi ar, te i isi
dan permintaan pasar, teknologi, kondisi ekonomi, pemenntah, dan kultur

budaya organisasi (Daft, 1986). Sementara itu stimulus lingkungan kerja me liputi
< ) 2

gaya manjer, teknologi, kebisingan, sejawat, sistem kesejahteraan perencanaan
Rompensasi dan kesempatan berkarir (vancevicch DKK, 2005)

Lingkungan

Kerja  harus  diciptakan  sedemukian

rupa  sehingpa
mendukung anggota organisasi dalam mencapai tujuan. Dengan kata lain
lingkungan kerja harus secara potensial mendukung kekohensifan kelompok
vang melaksanakan pekerjaan yang pada akhirnya meningkatkan kinerja
organisasi.

Menurut Robbins (1998) bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu
vang berada diluar organisasi yang secara potensial mempengaruhi pegawai
dalam bekerja dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi.

Wursanto (2009) mengemukakan bahwa Lingkungan kerja dibedakan
menjadi dua macam, yaitu kondisi lingkungan kerja yang menyangkut segi fisik,
dan kondisi lingkungan kerja yang menyangkut segi psikis”. Kondisi lingkungan
kerja yang menyangkut segi fisik adalah segala sesuatu vang menyanghut segi
fisik dari lingkungan kerja. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan
lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap dengan panca indera, seperti
warna, bau, suara, dan rasa.

Lingkungan kerja berdampak pada perilaku anggota organisasi dalam
melaksanakan pekerjaannya. Feldman (1999) menjelaskan bahwa lingkungan
sarana dan prasarana secara signifikan mempengaruhi pegawai. Istilah
lingkungan sarana dan prasarana dikenal dengan wilayah Kerja atau territorial.

Disamping itu Sallis (1993) menyatakan bahwa ada dua factor yang
menentukan produktivitas kerja pegawai, yaitu lingkungan kerja dan motivasi
para pegawai. Antara lingkungan sarana dan prasarana maupun sosiial yang
kondusif dapat mempengaruhi produktivitas.

Selain produktivitas, lingkungan kerja juga berpengaruh  terhadap

kepuasan kerja, Mc Cormick dan [iffin (2003) menjelaskan bahwa aspek

lingkungan sarana dan pras

mensyaratkan factor kondisi

. ; . - i
kelembaban (humidity), sirkulasi udara (ar flow), tekan
osition atmosphere).
rja vang baik akan dapat terapia

yang

arana berdampak pada kepuasan herja dengan

atmosfer yang meliputi suhu (temperature},
n udara (harometric

pressitre), dan komposisi lingkungan (conp

Kondisi dan suasana lingkungan ke

anisasi secara baik dan benar sehagaimana vang

dengan adanya penyusunan org
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psikologi, fisik dan/atau perilaku. Factor tersebut meliputi:
(1) Kondisi fisik, seperti suar
(2) Kondisi temporal. meliputi perubahan zona waktu, jadwal d

, temperature dan polusi udara;

an batag wakyy,

(3) Kondisi sosio-psikologis. seperti perselisihan rumah tangga, rmssgg

relokasi dan migrast;
(4) Karakteriustik pekerjaan, yang mencakup konflik peran dan ke ingung

dan perubahan organisasi.

Menurut Sedarmavanti (2001) mengemukakan bahwa secara garis besar,
jerus lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu:

1. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan Kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi aparatur baik secara
langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik adakh
keseluruhan atau setiap aspek dari gejala fisik dan sosial - kultural yang

mengelilingi atau mempengaruhi individu,

Menurut Nitisemito (2002) Ling
yang ada di sekitar para peke

menjalankan tugas - ; I

I §as - tugas yang .,:?,?._:_33. misalnya penerangan, suhu udart
ang ger. m :

& gerak, keamanan, kebersihan, musik dan lain-lain

Berdasarkan definjs; tersebut b

ses / .
udtu yang ada di sekjta; temp

kungan kerja fisik adalah segala sesuatt

fja yang dapat mempengaruhi dirinya dala
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penataan faktor - faktor lingkungan kerja fisik dalam penyvlenggaraan aktivitas

organisasi.

Faktor - faktor ling kungan kerja fisik adalah sebagai berikut;

a. Pewarnaan, Masalah warna dapat berpenyaruh terhadap aparatur Jdidslam
melaksanakan  pekerjaan, akan tetapr banyvak  organisas: vang kurang
memperhatikan masalah warna. Dengan demukian pengaturan ?a,hnwb,,w
memberi manfaat, schingga dapat meningkatkan semangat kerja wﬁmwww.,q
Pewarnaan pada dinding ruang kerja hendaknya mempergunaran wearma
yang, lembut,

b. Penerangan, Penerangan dalam ruang kerje aparatur memegang peranan
yang sangat penting dalam meningkatkan semangat aparatur sefungya
mereka akan dapat menunjukkan hasil kerja vang baik, yang berart bahwa
penerangan tempat kerja yang cukup sangat membantu berhasinva
kegiatan-kegiatan operasional organisasi.

c. Udara, Di dalam ruangan kerja aparatur dibutuhkan udara vang cuhup
dimana dengan adanya pertukaran udara yang cuhup, ahan menvebarhan
kesegaran fisik dari aparatur tersebut. Suhu udara yvany terlalu panas ahan
menurunkan semangat kerja aparatur di dalam melaksanakan peherjaan.

d. Suara bising, Suara yang bunyi bisa sangat menganggu para aparatur dzlam

bekerja. Suara bising tersebut dapat merusakh \onsentrasi kerja aparatz

aTaia

sehingga kinerja aparatur bisa menjadi trdak optimal. O

aarena itu setizp

rhan suara bising, tersedat

organisasi harus selalu berusaha untuk menghilan

Ray

tersebuat

atau paling tidak menekannya untuk memperhecil suara bising tersebut
Kemampuan organisasi didalam menvediakan dana untuk keperiuan
pengendalian suara bising tersebut, juga merupakan salah satu faktor vang

menentukan pilihan cara pengendalian suara bising dalam suatu organsas:

[’
I
7
’
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e. Ruang Gerak, Suatu organisasi sebaiknva aparatur vang beheria

tempat yang cukup untuk melaksanalan pekerjaan atau tugas. Aparat
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tidak mungkin dapat bekerja dengan tenang dan maksimal jika tempal vang
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2, Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sedamavanti (2001) Lingkungan kerja non fisik adalah semy
keadaan vang terjadi vang berkaitan dengan hubungsn kerja, baik rcggmg
dengan atasan maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan.

Lingkungan kerja non fisik ini tidak kalah pentingnya dengan lingkungn
kerja fisik. Semangat kerja aparatur sangat dipengaruhi oleh keadaan lingkungan
_6%_ non fisik, misalnva hubungan dengan sesama aparatur dan dengn
ﬂBSﬁE@E. Apabila hubungan seorang aparatur dengan aparatur lain dm
cengan: pimpinan: berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuét

aparatur mer R Ny .
P merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dengan begitu

semangat kerja aparaty ;
r akan menin : ineri i akan !

meningkat, gkat dan kinerja pun juga
Ada 5 aspek ling bisa :%:%%ma%

kungan kerja non fisik yang,

perilaku aparatyr, vaitu:

1) Struktyr kerja, yaity -
adanya memilik; gty
E:mmc:m Jawab ke
wcré.mm:sﬁ._m

Undakan me
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Sej _ N
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%) urkerja dan organisasi yang, baik. A

T, yaitu sof ks
Byait sejauh mana pekerja merasaka?

erly Esmmc:
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Ay Al
. . aa./..L—J i
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3) Perhatian dan dukuny, i ma
4 a e Y ' > z '
) - ) $An pemimpin, yaitu sejauh mana aparatur merasakan
pahwa pimpinan serin snyaraha :
ahwa y m nan sering, memberikan pengarahan, keyakinan, perhatian serta
menghargai mercka,

4) Kerja sama antar kelompok, yaitu sejauh mana aparatur merasaian ada
kerjasama yang, baik diantara kelompok kerja yang ada.
5) Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana aparatur merasakan adanva

komunikasi yang baik, terbuka, dan lancar, baik antara teman sekena
ataupun dengan pimpinan.

Kedua jenis lingkungan kerja di atas harus selalu diperhatikan oleh
organisasi. Keduanya tidak bisa dipisahkan begitu saja. Terkadang orgarusasi
hanya mengutamakan salah satu jenis lingkungan kerja di atas, tetapi akan lebih
baik lagi apabila keduanya dilaksanakan secara maksimal. Dengan begitu kinerja
aparatur bisa akan lebih maksimal.

Peran seorang pemimpin benar-benar diperlukan dalam hal i
Pemimpin harus bisa menciptakan sebuah lingkungan kerja baik dan mampu
meningkatkan kinerja aparatur. .

Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang tidak
dapat terdeteksi oleh panca indera manusia, namun dapat dirasakan. Beberapa
macam lingkungan kerja yang bersifat non fisik menurut Wursanto (2009)
disebutkanyaitu:

a) adanya perasaan aman dari para aparatur dalam menjalankan tugasnva,
b) adanya loyalitas yang bersifat dua dimensi,
¢) adanya perasaan puas di kalangan aparatur”.

Dari keliga jenis lingkungan kerja non fisik vang disebutkan tersebut
dapat dijelaskan sebagai berikut.

1) Perasaan Aman Aparatur
Perasaan aman aparatur merupakan rasa aman dari berbagai bahava vang

dapat mengancam keadaan diri aparatur. Wursanto (2009), perasaan a

3 3Tand

tersebut terdiri dari sebagai berikut.
Rasa aman dari bahava yang munghin timbul pada saat menaia

a.
tugasnya.

b, Rasa aman dari pemutusan hubungan kerja vang dapat menganiam
penghidupan diri dan keluarganya. o

¢. Rasa aman dari bentuk intimidasi ataupun  tuduhan dart adanva

kecurigaan antar aparatur,

L 474

~man
man

-~
an




) atul
3y Lovalitas Aparalt atur untuk setia 7._._5,_,;. orp
)

"
. 1 sthap apd ANig.. .
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anisasi maupun terhadap | ' . :xr.:;& “ g ’ rsebut, menurut Wursanto (2009) bahwa
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qzontal. Lovalitas Ydbis < by : Al . . LA i
horize . atasan dengan bawahan, ss:e_ itulah, maka pimpinan menjadi faktor yang, dapat menciptakan linghungan

| sebaliknya antan

dengan atasan atat T
} At terbentuk dengan berbagai cara. Menyry, w

kerja non fisik dalam lingkup organisasi.

Loyalitas ini dap _ urg ‘
: ; : tersebut dilakukan dengan o any, Lingkungan kerja non fisik hanya da irasak 2 s
(2009) untuh menunjukkan loyalitas terse ~ ¢ lengan cara; - :N i & ﬂ ] P anya dapat dirasakan tetapi tidak dapat

4 4 . i ke rumah aparatur oleh pi ) d , didengar atau diraba dengan pancaindera manusia. Selain itz
a) Kunungan atau silaturahm I . PImping, S lmglewngan, kerfs non fisik menjad sen P it ol o
sebaliknva, vang, dapat diwujudkan dalam bentuk kegiatan se i g ) menadl. ngeang jewal: panpen. yen
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pat
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perti ay , ¥
. isan  diciptakan dengan menciptakan luman relati ‘an shaik-baiknva, Karen
an untuk membantu kesulitan ap . ¥ & P relations vang sebaih-baiknyva. Karena

b) Keikutsertaan pimpin . . . aratur dalgy itulah maka untuk menciptakan lingkungan kerja non fisik tersebut, dapat
berbagat masalah yang dihadapi aparatur. . . diusahakan dengan menciptakan human relations vang baik. ;
¢) Membela kepentingan aparatur selama masih dalam koridor hukym yang Selain itu, pimpinan juga dapat menyediakan pelayanan kepada aparatur
berlaku. sehingga aparatur merasa aman dan nyaman di dalam organisasi karena
d) Melindungi bawahan dari berbagai bentuk ancaman., kebutuhan psikologisnya dapat terpenuhi.
Sementara itu, lovalitas bawahan dengan atasan dapat dibentuk dengan 1) Human Relations ; Hubungan aparatur dapat diartihan dengan hubungan
kegiatan seperti open house, memberi kesempatan kepada bawahan untuk antar manusia (Human Relations) dalam sebuah organisasi, karena aparatur
bersilaturahmi kepada pimpinan, terutama pada waktu-waktu terteny scara P VIGH DEHpaker. ANtiSia.

seperti hari besar keagamaan seperti lebaran, hari natal atau lainnya. Hubungan manusiawi (Human Relations) dalam arti luas 1alah interakst
5 o : s i 1 hF ituasi d b
Loyalitas vang bersifat horisontal merupakan loyalitas antar bawahan antre avsentsng dengan. xang i dalam sepaly Sias dan, calammisehaa
H— . ; . s o bidang kehidupa”. Pendapat lain dikemukakan oleh Etfendy (2000} vang
atau antar pimpinan. Loyalitas horisontal ini dapat diwujudkan dengan 8 P ¥ , S .
mengatakan bahwa “hubungan manusiawi adalah komurukasi antarpersona

kegiatan seperti  kunjung n jungi p untuh  membu ang lamn Mengerid G
2814 p lengunjungi  sesama aparatur, bertamasya o ;
mc & W © ! , Q:?wﬁtmu.mﬁ::i n.n::::::ﬁ::G:V ntuk m mbuat Qrang lam m 5%%%3 dan

bersama, atau kegiatan-kegiatan lainnya. .
) menaruh simpati”.

4 e A Selanjutnya  Hasibuan  (2007) berpendapat  bahwa  homuruias:

Kepuasan aparatur merupakan perasaan puas yang muncul dalam diri interpersonal (interpersonal conmmuication) adalah “interaksi tatap mula
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Menurut Hasibuan (2007) pemeliharaan aparatur dilakukan dengy
tujuan baik untuk organisasi maupun bagi aparatur itu sendiri. Bagi Organiss;
tujuan pemeliharaan adalah sebagai berikut;

a) Agar aparatur mampu meningkatkan produktivitas kerjanya,
b) Mendisiplin diri dan memperkecil tingkat absensi,
¢) Menumbuhkan loyalitas,
% WMM“MMMMMA M”E.:r serta menciptakan suasana yang harmonis,
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menyampaikan pendapat atau ide, maupun kesempatan untuk mengungkapkan
permasalahan yang sedang dihadapi aparatur. S

Berdasarkan uraian pendapat ahli diatas, dapat disiniesiskan bahwa
lingkungan kerja adalah berhubungan dengan yany disekitar aparat dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai aparat pengelola alokast dana Desa
di tingkat Desa dan kecamatan Kabupaten Gorontalo. Hal ini memberi pengarun
dalam perubahan sikap, pola pikir dan tingkah laku aparatur itu sendui
Indikator untuk variabel lingkungan kerja adalah kebersihan tempat kera,
penerangan dan pencahayaan yang memadai, suhu udara di tempat kena,
tingkat kebisingan di tempat kerja, keamanan lingkungan kerja dan mu,mﬂmmwu
kerja aparat.

Lingkungan kerja merupakan keadaan yang dialami oleh aparat daiam
melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai aparatur dalam organisasi vang
meliputi;

a) kebersihan tempat kerja,

b) penerangan dan pencahayaan yang memadai,
¢) suhuudara di tempat kerja,

d) tingkat kebisingan di tempat kerja,

e) keamanan lingkungan kerja dan

f) hubungan kerja aparat.

Berdasarkan hasil Kajian beberapa teori diatas, Linghungan Xema
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The World Business Council for Sustammable Development (dalam Verss C5F
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The World Business Council for Sustamable Decelopment tdalam Versi CsR
2007), mendeskripsikan tanggung jawab sosial perusahaan sebagai homimmen
yang berkesinambungan dalam dunia bisnis untuk bertindak etis dan
berkontribusi  terhadap perkembangan ekonomisementara  memnghathan
kualitas hidup di tempat kerja dan keluarganva pada hususnva, dan komurutas
lokal dan sosial pada umumnya.

Tanggungjawab  sosial perusahaan  merupakan  konsep  dimar
perusahaan mempertimbangkankepentingan  linghunyan masyarahat
dengan bertanggung jawab terhadapdampak kegiatan operasional perusahaan
kepada konsumen, karyawan, sharelolders, masyarakat, dan linghungan disemuz
aspek kegiatan operasional perusahaan.

Ditinjau dari aspek hukum, tanggungjawab diartikan sebagai keharusan
memberikan jawaban, dengan cara melakukan perbuatan dan melaksanzian
perbaikan pada ketidak nyamanan atau gangguan dalam bentuk apa saja. Akibat
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arany, var W

ungjawab atas periiasum ;

Hal ini dapat di pertegas, Keral (1997 bahwa ada tiga svarat penting
anggungjawab meng, randatkan bahwa tindakan dilakuhan
dengan sadar tahu konsekwensinya, termasuk haik buruknva dalam art moral.
lindakan  tersebut  dijalankan oleh pribadi onal.  berdasarkan

kemampuan  akal - budinva dan dapat bertungist secana
ap o i Lakukamnva Redua

menunjukkan ﬁ:v,:: mana telah paham tentany, 3
athan adanva T,.7,77§ 5.?/75; perbuatan

lakuhan sesuat

vang,  rasi
s

normal

an.

tanggungjawab juga mengand
ara bebas, Hanva orang yang bebas me

tersebut dilahukan sec
vang dapat bertanggungjaw ab atas tindakann Retigd, tangaungan ab R
mengsyarathan bahwa orang vang melakuhan tdalan terteniu memang mas
melakukan tindakan it
Bordasarhan hetiga svarat duatas, menurut herat hama Oorang WaNd
berakal budi  dan mempuny al hemamuan bebas vang g,.,m”aw ,.,, H,J
tanggungjaw ab atas  tindakanye sehingad larena relevan wiias ,,wt
bertangpungjaws ab, Bahkan secara loluh tepat lagt w,:,du,,.d or H/M} - M,/./M
dapat menggunakan akal budimya secara pormal dan :f:.,,,/, , ™
dapat Derlaniaiig Al 3E

dalam kendalmae e

=

sopenuhnya - berada




Ldan hama pribadi vang b
e EECRTERRT S g,
Pt | Acna= =5 - Jh a2 andahannva. LI
e B V¥ o . o
o 4 sampt METEEBST S T o ialam Babac
A ERE S SO0 ..‘..n?‘fh..wv?u a M ™ahasy mbm,mJ
n ; 8 O 14 " ;. ' ERTIS 1.
,gwaban, sambutan " Dy
\ . ) . g..zau.wv.wd l
grponddeliAiid BeThenaan depg, | g
- O ane,
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<zsi vanskomersil wx..nwms.&mu o ._.u @y
- nigk nei
ua aspekdalam kegiatan Pedy
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crozmsas o
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orzarisasi vang herdasarkan fakior keuangan danekonomi, organisasi juga

izt korsekzensi dari kegiatzn operasionalmereka  dari segi sexiy
Inrkungzn dan lamnva

Sementzra itu Versi (2007) m
memikid 4dimensi vang berkaian dengan kegiatan operasional organisasi; vzix
1} Ekomomi, Dimana organisasi mempunyai kewajiban untuk meningketia

keseahteraen ekonomi stakeholder baik internal, mereka yang terlz
Linn x . . i # <
langsung dalam kegiatanoperasional organisasi, maupun eksternal, yz=
merexa yang tidak terlibat dalamkegiatan operasional organisasi.
N ELN._ i Z 5 - 2 = 1 Jﬁ\n«
) : um/Peraturan, Orpanisasi dalam melakukan kegiatan operasionzs*
[arus sesyuai ki v . it
bisr a&EH dengen hukum yang berlaku. Usaha untuk mencapai &%
Drenis tidak bole s ,
5 ok o dleh melanggarperaturan yang ditetapkan oleh negara-
%) Kode ejs, Pelaksanaan keviats . L. . tidak D¥
bertents k Ziatan operasional organisasl selain o
et \H.,.Nm? envan " ) . , - 4ak i
melango gen hukum yang ditetapkan oleh negara, jugd tid g
HANgAr normaatay kaidah v ; masva®”
yang berlaku dalam lingkungan 7

4) Uiy Tetinary (ke

Sekitar,

o ,@frmami\ xcg.

_ Mernberian Sumbangan
" Pagai benyy Tasy o
3..4.;:.\:2,%_.5 ke

urtuk r,.
Petkembyp,
V)

aksanaan yany, dimaksud dala
alam bentuk materi atau v&:mf B
, .S:xxc:m Jawaborpanisasi  kepada stakelol®”
- Masyarakat untukmelihat Kkontribusi
luas,

Jain”
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herkelzniuztzn, dimanabertentangan dengan ke
: =y

&z

iengatakan bahwa tanggung jawab orgarzss

art: berkewanban maem _—

EEDEN Mmoo

ertangsungawab berarts

akshat atas perbuatan-perbuztan vang telzsh  dilakgd annva Ovace
>ep dlkuianns Yanz vane
pertanggungawad dapat diminta penelasan tentany tnokad

s g2 harus memaweh Ini bemaes
ranggungiawab adaiah MeMuAUL langungawan,
an S aANTTUNTIaW £35S s fas % -
Orang bertanggungawab atas sesuatu, vang dxehablan olchoia s

g U mergadi penvebeh e

EE"
perlu adanva kebebasan. Kebehasan svarat mutiek  womk nnn.z..m
tanggungawao .
\Menurut Suseno (1998 kebebasan adalah:

j Kebebasan vang diterima dari orang lain, disebut sebaga: kebebasan sosial

1
2) Kebebasan dalam arti kemampuan

seseorang  uwituk  menentokan
tindakannva sendiri disebut sebagai eksistential

Kebebasan eksistential pada hakika

xatmva merupakan  kememrousn

manusia untuk menentukan dirinva sendiri Sifatnva posits, artimva kebebasen
itu tidak menekankan segi bebesa dari apa, melainkan bebas unuk zma

Kebebasan itu mendekatkan wujudnva secara positf dz

Iaom i

alam tindzkan vang
disengaja. Kebebasan eksistential tidak hanva berarth bahwa seseorang
menentukan tindakannva, melainkan melalui tndazkannva  seseorang
menentukan dirinyva sendiri.

Dan hal ini dipertegas lagi oleh Suseno (1%97) bzhwa orang vang
bertangungjawab adalah orang yang mengusai diri tdak ditakiukan olch
perasaan atau emosi, serta sanggup untuk mencapai tujuan vang disadarmy

penting, meskipun berat.
ini ukkan bahwa orang vang bertanggungjawab berate sudah
Hal ini menunjukkan g vang g oUNg

dewasa dan matang secara psikologis, vang memzixi kebebasan mengendaliian

5o 2 oas ane tel 331 Aakanny

emosi, menguasi diri dan memahami tindakan vang telah dilaksanakann

membawa konsekwensi tanggungjawab secara individual. ,
nada

W{.c

Tanggungjawab dapat disintesiskan sebagai Tanggungjawab

<} »>
kewajiban moral aparat dalam meningkatkan rmﬁmnwmv.mm? m“uw,mJ , m),pwww
integritas, kejujuran, kontribusi aparat, perilaku baik, dan 7::““,,4“&:”
mengarah pada perbaikan diri aparat dalam 598?: EEE.M‘,.;M,MM}EQ u..wuw.,
dengan tugas dan fungsinya di dalam organisast Dengan indicator yang dag

diukur melalui;



1) Kode etis aparat

Konom! .__,.:..:,

) Kescjahteraan ©

) i an
3) Rontnbust aparat Jar

4) Pengalaman aparat.

2) Konflik Organisasi

Kontlik lekat dengan ke 72.35
i 51 konfly "y
an dan kemunduran organisag; e

Judupan, dan sulit untuk ditolak ke

dan dihindari dari berba & kehidupan. Dalam organis
muncul seiring dengan kemaju o
] o’ any ter : i
Konflik akan selalu menvertal pe _.:7_?5 .,.::. terjadi dalam suaty -y
akan  bermantaat ,;57:; berada pada sl
sedanghan pada intensitas tinggl dan rendah akan menghasilkan .
Pada saat berdampak negatif dan positif se

Emﬁ
Bm&cs
kses Negy
luruh tatang,
kehidupan _ - = Sumbergy,
manusianya. Oleh karena itu, diagnosis kontlik sedini mungkin haryg g:%%.:
dalam organisasi agar pengendalian konflik dapat dilakukan dengan efekyf 1

Intensitas  konthk

terhadap E.m..,:du...,,,m.
organisasi - akan merasakannva  tanpa  terkecualj

Memahami kontlik, sebab dan akibatnya penting sekali untuk mencap;;
sukses dalam kehidupan pribadi dan professional. Pendapat dari para ahjj
mengenai kontlik sangat beragam, seperti akan diuraikan berikut :

Munurut El-Ansary and Coughlan,1996 (dalam Kevin, 2001) “conflict i
defined as the behaviors or feelings of interdependent parties in response to potensial o
actual obstructions that impede one or more of the parties achicvin g their goals”.

N Menurut Henry L. Tosy (1990) "Conflict can be a disagreement, the presensef

M_ﬂ“:.\“.mﬁ or :.:. ~..__Z..€, of another difficulty between two or more parties". Dalam hl

Q:Sw”Mmﬂ__ﬁﬂs”.“ﬂmﬁ_,__,c“m””_.M;._.cmz Ee:w:.?.wc:%% m.ic_.:s? ketegangan

i — pok. Kelompok konflik juga merefleksikan perlawanat
yang at.

Menurut Robbing (2003)

konflik adalah su: X _ ai bil
suatu pihak mulaj me adalah suatu proses yang muk

ras O ' s 3 i ) , I

SCSUAtY yang meniads A bahwa pihak lain telah ::.::_E:x:_.:_,: secara :;,_.é
£ SRIRTS COTY . .

Kinicki ) 7_:&( _\m: pedulian pihak pertama. Hal senada dinyatakan oleh

9) Dahwa “ conficr e : i

3 :E\N:\ 1S 1 \:f!..m :\ :.\:ﬁ.\‘ one \::‘:\ \P.s.ﬁ.~.~.~.~£ 2:: :,,

\-\-¢A~i¢ are \u (or ! l (¢ HJfe (
1N Q :\u‘::{.\
It \

an Sama dene 0

konflik adalah Suatu lengan pendapat Callistor . et.al (1995) _:c:.,,;:___,_

. - AW proses . E am

;:,..c:s____,,..::;, ‘ proses (i Mana suatu kelompok merasa gesuatd yam

« g i . g

r..__ mpok s ’ ::.; Q:#.lr::»z: _: ' * . _:(A_ L._:
POk lainny awannya atau perlakuan negs
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McShane & Von Clinow (2003) mengatakan bahwa “copf
el Palvvy conf

3 iict 1s 1
i which one party percerves that its interests are betrig

A . upposed or i
another party”. Jadi konflik pada dasarnva adalah e

bush perse

konflik akan ada ketika seseorang percava atau merasa bah
= allwa Or

kelompok menghalangi usahanya.
Gibson, et.al (1996) menyatakan bahwa konflik ity ada apahils a8
pabia adanva

konfrontasi diantara kelompok baik yang bersifat negatif maun: n pusitaf
- % S PUn posi

u

. .
(ikn

Sedangkan menurut Daniel Webster dalam Pickering

merupakan persaingan atau pertentangan antara pihak-prhak ang
vang &

kondik
dah LOCON
aikshat

all

satu sama lain, keadaan atau perilaku vang bertentangan, perselisinan
kebutuhan, dorongan, keinginan atau tuntutan vang bertentangan dan

¢ fo)
perseteruan.

Menurut Winardi (1994) ada empat macam tipe konflik vaitu:

1. Konflik dalam diri individu tertentu, terjadi apabila seorang indnidu
pasti tentang pekerjaan apa yang diharapkan akan diakukan olehnva,

adanya tuntutan tertentu dari pekerjaan vang ada vang berbenturan dengan

ol

tuntutan lain, atau apabila sang individu dituntut untuk melaksanakan hal-

hal yang, melebihi kemampuannya.

2

Konflik antara pribadi, seringkali dianggap scbagai hal vang terjads harena

adanya perbedaan-perbedaan dalam kepribadian. Konfhh vang deruiian

peranan

biasanya muncul karena tekanan-tehanan vang berhaitan Jdengan

(misalnya antara  manajer  dan  pihak bawahan) - atau dari orang

mempersonalisasi kontlik antara Kelompuok-kelompok.

3, Konflik antara kelompok, situasi hontlik vang muncul dalam organsas:

sebagai suatu jaringan kerja kelompok-kelompok vang saling terhait

Wil

4, Konflik antara organisasi, pada umunmnya Longlik demikian dipa
aan-perusahaan swasta dan

ndany, dan

sudut persaingan vang mencirikan  perusah
konflik antar organisasi merupakan persoalan vang lebih luas.

006) jenis Nonthik terdiri dan:
Ed

Ca i
Sedanghan menurut Piekering (- .,
Jdin sosooTang Aaren

ontlik diri, yai ) st vany, terjadi dalam
Kontlik diri, yaitu pangguan emast vang, T
rjaan atau mementt

dituntut menyelesaikan peke |
an dan tata nilai yang d
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Toni Listianto dan K.wg.um:m T-:&, ANC.,..“: mengukur ?q.&u.‘.&.» Fenga
Motivasi, kepuasan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Apargs

iZar i

Ur (Studs kasys s

{ r P < g NV - 2 "
[ingkungan aparatur PDAM Kota Surakarta, menyimpulkan Moty e dan

Veriahed
kepuasan serta variabel disiplin kerja variabel berpe

Nydruh secara positd dan
Lm_:_.:rg: terhadap kinerja aparatur. Dimensi motivasi Yang digunakan adalak
pengalaman kerja, pendidikan, tanggungan keluarga per rumah tangpa.

1 Made Yusa Dharmawan tahun 2011 Kinerja aparatur adalah hasil kera
;m.& aparatur dalam menjalankan tugas sesuai aw:mu: tangoung jawab vang
:53, dibebankan kepada semua mﬁmﬂ.me. A_Ac.B?iwaf dan ._Sm_wc:mn: kenja n
&maa», diyakini akan Bm.awczmmq.:? | disiplin aw:, “.c:q:n aparatur xf Nikkg
Ngaryh mmm:s_s Denpasar dalam mencapai Eim: vang nm,m.s mziwﬁ,rub. m«.Em.,: .,,,Dmmﬂ
aya Organisgg; iy, kompensasi dan meningkatnya _SNrcnww“ _r.aum non bxw serta &m‘w.,ﬁ maha
R . - . b ool kiner Nikki Denpasar. Ty Litian g
kinerja_organisasi tidak berpengaruh ?:S&..% rn.ﬁ:mvm: aparatyr, Dingy semakin tinggi r_sﬁ_"mrwwmwmunw M*MH“ w“w mM&UMMM”H,Mrc”%”ﬂ:wm“naﬂs
Budava organisasi Yang digunakan adalah: inovasi dan Pengambila, - adalah untuk mengeta P grung

: 79.?:@3:7 signifikan secara langsung terhad
aS1 pada mapyg,

2003) mengukur Pengaruh Budaya Ory,

b:mw. Y
Soedjon® { rja Aparatur pada Topme: ST
) onisasi dan Kepuasan Kenja Apar Pada Termjpy) Pe
soapia Organusdast L
Kinerja 013

upabava, menyimpulkan Budaya Organisasi _#:ﬁe:mmér
:5-.:5 hvrl.r:ﬂ A ' R P T LY. .
ﬁ if terhadap kinerja organisast, kinerja organisasi berpe
dan positl .

1y

on fisik
=l

g if terhadap kepuasan kerja aparatur dan bud
aan muc.ﬁ EANAR

perhatian terhadap detil, berorientasi pada hasil, berorient
ernalld U y

ap disiplin dan kinerja aparatar

Penelitian ini dilakukan dengan mengambil sampel seba
responden. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner vang be
daftar pernyataan. Teknik analisis data yang dipergunakan adaleh Analis: jaf

berorientasi pada tim, agresivitas dan yang terakhir stabilitas,
Teman Kusmeno (2005) vang dilakukan terhadap aparatur pada

sektor industri pengolahan kayu skala menengah di Jawa Timur, menyimpul

N\ Indows.

(Path Analysis) dengan menggunakan program SPSS 150 for 3
bahwa budava organisasi berpengaruh terhadap motivasi dan kepuasan key

serta berpengaruh terhadap kinerja aparatur. Dimensi budaya organisasi vay
digunakan adalah: teant work, leader,

ungan

Berdasarkan hasil analisis jalur, terbukti bahwa kompensasi dan hngk

isi ienifikan secara langsung terhadap
kerja non fisik berpengaruh positif dan signifihan secara langsung

St zati inerj (kK ar. Implikasi dari peneliaan o
dan. characteristic of organization % disiplin dan kinerja aparatur Hotel Nikki Denpasar. Implikasi deri t

. ) . . . . C itama dalam hal: pelerjaan harus
adwimistration process vang berlaku. Sedangkan dimensi motivasi yang digund? - adalah kinerja aparatur harus diringhathan. terutzms W
adalah: compensation dan expectancy.

L ]

S LSl @

i -apai targetkemampuan dalam
sesuai dengan standar, pekerjaan harus mencapai target kemamy
Fanscis Owysy (2005),

menyimpulkan bahwa variabel Organization G

m (S S 12S ,\w,h,w..— ey r“r,.lbl SN
~ m3v<m~mmmwrmﬂ Humr JQDS Q;JD ,;/bm. rmﬂbylrdﬁ'w 'u.mJ;mH..wEn Q A
~._ e WE CT secara w_WBHbW&

Q1 INE e

1 brresaves 3 3T
. : e srutama dalam hal tuz
terhad k | isasi ﬁczi pekerjaan. Kompensasi harus ditinghathan. terut o  kena yang
N terhadap inerja. pada organi s s diperbathn dalam hal sUdsand aesid ps
; 1]a. ) 5 ik harus diperbaikl aa
e i e i na. | jalah .:maa i raya. Lingkungan Kerja non fisik harus dy ) nneei Displn harus
! , 1% o iacs o : lkan adalah: o . oTja vang bogsse s
o o U ) aya organisasi yang g.m:::_ﬁ: adaa z%__% dapat memberikan dorongan dan semangat herja vang
‘ ntand trainy, f , e
. erfor ; e paiun '
recognition g & performance expectation and et
o sanctipn E:EE::\

5 sAeraan 3in
> voune  jawab  atas PRNeTRAR
ditingkatkan terutama dalam hal; tanggung }
Crish Dawson and

S ekenaan.
: 1 vange baik dalam melaksanakan pe? |

zi@_ memelihara suasana kerja vang baik dal N g
yang tinggi Alfonso Ribore (2004), menyimpulkan bahwa ¥ . Untuk menghaii pengaruh Budava MC .M/,J;,E,. Shagies
/ 5 JANE] at berna ’ 7..2 . saratur ada € cherape <
Yang tinge; 4 Pat berpengaryh terhadap kinerja dan motivasi, Deng" o tanggungiawab terhadap  Kineria  aparatur
. e, . o . . septual sepertt:
tanpa mg| 4 ?%gm,:cr Pada motivasi latihan para anggot ™™ dipertimbanghan hubungan konseg *

t urcras *#.3: Q c : m
£ontro)

N denpan ketat,
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Keadaan it terbentuk dengan kekhasan etnik, keadaan pe
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lupan manusia senantiasa dalam 7»._._675::% o Sug

y rena hehue
daerah. Karen aka s

paran  kelompok manusia  terbentuk  berbagaj etnik hy
i

dengan  perse ,
Yany

1 dan pilai-nilal yang divakini bersama s |
. ) A sehagai o
{t

mempunyai heperaayad
membentuk aturan dalam kelompok masyarakat tersebut,

Nilaii dan Repercayaan adalah sesuatu keyakinan yang me
FHE  Mendag,

SCON AN WO A 4..’ I w.. Q Tt
seseorany, berperilaku dalam bekerja. Makna dari suatu nilai adalah asumg

dasar mengenal apa-apa
\

vang ideal diinginkan atau berharga. Seh;
. . . . ) ~A— m
kepercavaan seseorang dipengaruhi nilai atau budaya yang kemudian m « M

- v < c:_m

suatu budava kerja bagi seseorang dalam bekerja. Bahkan salah yang terku

. ) U

mempengaruhi kepercavaan seseorang adalah keyakinan atas agamanya yay
J o) )¢
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2. Lingkungan Kerja Dan Kinerja Aparat

Lingkungan  kerj

an ke : [

., vr. gan kerja merupakan salah satu faktor penting dil

ANaN KInerja apa C .
gy el 14 aparatur. Karena Lingkungan kerja mempunyai w%mma_,_
akhi b ferhadap aparatur didalam menyelesaikan pekerjaan yang pu
an; i 1 Ny | r
irnva akan meningkath . it ingh

an kineria oraenic e e et o
dikatakan baik apab] ja oragnisasi, Suatu kondisi lingkungat ket
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N f . ) 3 . ﬂ——
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Lu: nyan
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schat, aman,
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Bian s
Juan organisasi. Sopy|
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menurunkan motivasi  serta

da 1;—
menurunkan kinerja aparatur,

Semar 8 <4 hE-]
S —v:un ¥ L :ﬁ rwov n oz w‘ L, dar
7 / ,.tww‘.ﬁﬂ

Kondist dan suasana lingkungan kerja VaIS baik 4l
dengan adanya penyusunan organisasi secara baik LM: “M,.wawra.,., apat. s Pla
Jdikatakan oleh Sarwoto (1991 ) bahwa suasana kerja v SDayaimana vang
erutama dalam organisasi yang, tersusun secara baik, !gnﬂnm bais dinasihan
yang kurang, baik banyak ditimbulkan olch cr..&dﬁ! . xnn .VMEK“E kena
dengan paik pula. Dari pendapat terscbut diduya %?:. .M.q ~.€wr ersusun
lerciptanya suasana kerja sangat dipengaruhi oleh struktur c:f,””;{”&,, bahwa
dalam o_.m.ﬁ:imsu.._ tersebut. Di duga lingkungan kerja ?.QL%& s ,n:m ada

peruh langsun,

positif terhadap kinerja aparat. £
3. ‘—,u:mm::mwmimv dan Kinerja Aparat
Konsep tentang tanggung, jawab telah dikenal sejak tahun 1970, Saa

wacana tentang pelaksanaan tanyguny, jawab organisasi telah berhemban

L]

dengan pesat. lde dasar tanggung, jawab sosial orgarsasi adalah dan keputusen
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