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Tanggungjawab	Sosial	Terhadap	Faktor	Internal
Dan	External	Perusahaan	

Yopines	Ansen
Dosen	Tetap	STIE	STEMBI	–	Bandung	Business	School

	Abstrak

	 	 Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan	merupakan	 salah	 satu	 bentuk	 komitmen	
perusahaan	dalam	upaya	berkontribusi	dalam	pengembangan	ekonomi	yang	bersifat	
berkelanjutan.	 Adapun	 Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan	 pada	 dasarnya	 dalam	
upaya	membantu	dalam	bidang	ekonomi,	social	maupun	lingkungan.	Program	ini	pada	
dasarnya	 bukan	 merupakan	 pemaksaan,	 tetapi	 lebih	 bersifat	 kesetiakawanan	
terhadap	sesama	manusia.	Diharapkan	dengan	kesetiakawanan	ini	dapat	membantu	
masyarakat	dalam	kaitannya	dengan	kesulitan	yang	dialami.	Agar	“Tanggungjawab	
Sosial	 Perusahaan”	 dapat	 mencapai	 hasil	 yang	 optimal,	 maka	 perlu	 mendapat	
dukungan	dari	para	manajer	perusahaan	yang	memegang	kendali	perusahaan.	Tanpa	
dukungan	 para	 manajer	 perusahaan	 untuk	 mencapai	 tujuan	 tersebut	 tidak	 akan	
berhasil.	 	Jadi	dengan	demikian	para	manajer	perusahaan	harus	mamahapi	tentang	
etika	 bisnis	 dalam	 mengelola	 perusahaan.	 Berdasarkan	 pembahasan	 dapat	
disimpulkan	sebagai	berikut	pertama,	terjadinya	pelanggaran	etika	bisnis	yang	telah	
disepakati.	 Kedua	 adanya	 program	 “Tanggungjawab	 Sosial.	 Perusahaan”	 ini	 akan	
memberikan	 citra	 positif	 perkembangan	 perusahan.	 Ketiga,	 realisasi	 dari	 pada	
“Tanggungjawab	Sosial	Perusahaan”	keberhasilannya	berada	pada	pihak	manajemen.	
Keempat,	berbagai	aspek	yang	perlu	mendapat	perhatian	perusahaan	aspek	social,	
ekonomis,	hukum,	kepentingan	stakeholder.	Kelima,	kurangnya	pemahaman	melihat	
keuntungan	penerapan	“Tangggungjawab	Sosial	Perusahaan”.			

Kata	Kunci	:	Tanggung	Jawab	Sosial	Perusahaan.

PENDAHULUAN

	 Menurut	 J.A.	 PearceII	 (117:	 2013)	
“Tanggungjawab	 Sosial	 perusahaan	 telah	
menjadi	 bagian	 yang	 sangat	 penting	 dalam	
percakapan	 bisnis.	 Masalahnya	 bukanlah	
mengenai	 apakah	 perusahaanakan	 terlibat	
dalam	 aktivitas	 yang	 bertanggungjawab	
secara	 social,	 tetapi	 bagaimana	 perusahaan	
akan	terlibat,	Bagi	sebagian	besar	perusaha-
an,	 tantangannya	 adalah	 bagaimana	 cara	
terbaik	 untuk	 memperoleh	 manfaat	 sosial	
maksimal	dari	sejumlah	tertentu	sumber	daya	
yang	tersedia	untuk	proyek-proyek	social”.
	 Disamping	 itu	 dampak	 yang	 dapat	
dirasakan	 dengan	 terjadinya	 globalisasi,	

meningkatnya	 pertumbuhan	 ekonomi	 yang	
begitu	 cepat	 yang	 dirasakan	 bukan	 saja	 di	
Indinesia	 akan	 tetapi	 di	 seluruh	 dunia	 pada	
saat	ini.	Yang	memicu	cepatnya	globalisasi	ini	
dikarenakan	kemajuan	ilmu	pengetahuan	dan	
teknologi,	khususnya	bidang	transfortasi	dan	
komunikasi.	 Kemajuan	 ini	 seolah-olah	 antar	
satu	 Negara	 dengan	 Negara	 lain	 tidak	 ada	
batas	 negara.	 	 Perkembangan	 globalisasi	 ini	
sesungguhnya	 ibarat	 dua	 mata	 pisau	 pada	
satu	 sisi	memberikan	manfaat	 bagi	 kesejah-
teraan	 masayarakat,	 tetapi	 pada	 sisi	 lain	
ancaman	bagi	kehidupan	manusia.
	 Adanya	 perkembangan	 globalisasi	 ini	
khususnya	dalam	bidang	ekonomi,	terjadinya	
perdagangan	lintas	negara	atau	perdagangan	



internasional.	Kondisi	ini	berdampak	banyak-
nya	 perusahaan-perusahaan	 multinasional	
mendirikan	 perusahaan	 di	 luar	 negaranya.	
Terutama	perusahaan	-	perusahaan	tersebut	
bermigrasi	 ke	 negara-negara	 berkembang	
yang	 memiliki	 sumber	 daya	 alam	 yang	
melimpah	disamping	memiliki	pangsa	pasar	
yang	besar.
	 Akan	 tetapi	 keberadaan	 perusahaan	
multinasional	 maupun	 nasional	 ini	 lambat	
laun	 banyak	 menimbulkan	 permasalahan	
baik	 yang	 bersifat	 internal	 dan	 ekternal	
perusahaan.	Hal	ini	disebabkan	karena	penge-
lolaan	perusahaan	tidak	mengindahkan	etika	
bisnis.	 Mereka	 menjalankan	 perusahaan	
mencari	 keuntungan	 sebagai	 satu-satunya	
tujuan.	 Akibatnya	 mengabaikan	 nilai-nilai	
etika	 bisnis	 dengan	 menghalalkan	 berbagai	
cara.
	 Berdasarkan	 kondisi	 demikian,	 perusa-
haan	menyadari	 bahwa	 keberadaan	mereka	
dalam	 menjalankan	 usahanya	 tidak	 berdiri	
sendiri,	 tetapi	 ada	 berbagai	 factor	 yang	 ikut	
berperan	 yang	 bersifat	 internal	 maupun	
ekternal.	 	Sejak	itulah	perusahaan	baik	yang	
berskala	 nasional	 maupun	 multinasional	
merintis	apa	yang	dinamakan	dengan	“Corpo-
rate	 Social	 Responsibility”	 (CSR)	 atau	 yang	
lebih	 dikenal	 dengan	 sebutan	 “Tanggung-
jawab	Sosial	Perusahaan”.
	 Akan	 tetapi	 perkembangan	 konsep	 ini	
menimbulkan	 pro	 dan	 kontra	 dikalangan	
masyarakat	 khususnya	 perusahaan.	 Sebagai	
suatu	 konsep	 hal	 ini	 wajar	 terjadi	 adanya	
perbedaan	pendapat	akan	manfaat		yang	akan	
diperoleh	 bila	 di	 implementasikan.	 Seiring	
dengan	 perjalanan	 waktu	 akhirnya	 konsep	
“Tanggungjawab	 Social	 Perusahaan”	 atau”	
Corporate	Social	Responsibility”	(CSR)	saat	ini	
semakin	dapat	diterima	keberadaannya	baik	
perusahaan	maupun	masyarakat	secara	luas.
	 Khususnya	 kelompok	 yang	mendukung	
“Tanggingjawab	 Social	 Perusahaan”	 berpen-
dapat	 bahwa	 perusahaan,	 karyawan	 dan	
masyarakat	 (public)	 tidak	 dapat	 dipisahkan	
antara	yang	satu	dengan	lainnya.	Perusahaan	
tidak	 hanya	 memikirkan	 semata-mata	
keuntungan	 �inancial	 belaka,	 tetapi	 juga		
harus	 memiliki	 kepekaan	 	 dan	 kepedulian	
terhadap	 karyawan	 maupun	 masyarakat	
khususnya	 disekitar	 perusahaan	 berada.	

Keberadaan	 perusahaan	 tanpa	 dukungan	
masyarakat	tidak	mungkin	dapat	berdiri	dan	
menjalankan	kegiatan	 	perusahaan	di	dalam	
mencapai	 tujuan	 yang	 diharapkan.	 “Tanpa	
dukungan	 masyarakat	 perusahaan	 mustahil	
memiliki	 pelanggan,	 pegawai,	 dan	 sumber-
sumber	 produksi	 lainnya	 yang	 bermanfaat	
bagi	 perusahaan”	 (Suharto,	 101:2007).		
Tanggungjawab	 social	Perusahaan	 ini	meru-
juk	 pada	 hubungan	 yang	 terjadi	 antara	
perusahaan,	 dengan	 semua	 stakeholder,	
termasuk	didalamnya	adalah	pelanggan	atau	
customer,	 pegawai,	 komunitas,	 pemilik	 atau	
investor,	 pemerintah,	 supplier	 bahkan	 juga	
competitor”	(Ernawan,	109:2007)
	 Adapun	 permasalahan	 yang	 selama	
menjadi	 topic	 dalam	 hubunganya	 dengan	
“Tanggungjawab	 Soc ia l 	 Perusahaan”		
menyangkut	 berbagai	 aspek	 antara	 lain	
seperti	 lingkungan,	 kondisi	 	 tempat	 kerja,	
hubungan	 antara	 perusahaan	 dan	 masya-
rakat,	investasi	social	perusahaan	dan	masih	
banyak	lagi	yang	berkaitan.
	 Berbagai	 masalah	 yang	 disebutkan	 di	
atas	 maka	 sepatutnya	 perusahaan	 dapat	
merubah	 sikap	 yang	 lebih	 baik,	 Dengan	
memperbaiki	kekurangan-kekuarangan	yang	
ada	agar	lebih	ditingkatkan	dan	pada	akhirnya	
menguntungan	 berbagai	 pihak	 baik	 yang	
bersifat	internal	maupun	ekternal	perusaha-
an.	Selain	dari	pada	itu	secara		konsepsional	“	
Tanggungjawab	Sosial	Perusahaan”	ini	memi-
liki 	 empat	 komitmen	 social , 	 pertama	
tanggungjawab	 ekonomi,	 kedua	 tanggung-
jawab	hukum,	ketiga,	tanggungjawab	etis,	dan	
keempat	tanggungjawab	diskresi.		
	 Berdasarkan	pembahasan	di	atas	dapat	
ditarik	kesimpulan	perusahaan	tidak	semata-
mata	 mencari	 keuntungan	 belaka.	 Tetapi	
harus	memiliki	 kepedulian	 kepada	 berbagai	
kepentingan	 yang	 bersifat	 internal	 maupun	
ekternal	 perusahaan	 yang	berkaitan	dengan	
tanggungjawab	 social.	 Perusahaan	 dalam	
mengimplementasikan	 konsep	 ini	 harus	
dilaksanakan	secara	berkesinambungan	agar	
dapat	mencapai	hasil	yang	optimal	dan	tidak	
akan	 merugikan	 perusahaan.	 Bila	 program	
“Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan”	 ini	
dikelola	 dengan	 baik	 akan	 memberikan	
dampak	 positip	 dari	 segi	 manfaat	 yang	
signi�ikan	dalam	bentuk	“reputasi	perusaha-
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an		dalam		hal	rekrutmen,	motivasi	dan	retensi	
karyawan	 	 dan	 sebagai	 sarana	 untuk	
membangun	 dan	 mempertahankan	 kerja		
sama	yang	berharga”	(	Pearce	II,	83:	2013).

KAJIAN	PUSTAKA

Tanggungjawab	Sosial	Perusahaan	
	 Pertemuan	 Yohannesburg	 mengisya-
ratkan	 adanya	 suatu	 visi	 yang	 sama	 dalam	
dunia	 usaha	 yang	 semakin	 menglobal.	 Di	
dalam	“pertemuan	itu	tercetus	adanya	 	suatu	
kebersamaan	 aturan	 bagi	 tingkat	 kesejah-
teraan	 umat	manusia	 yaitu	 dimunculkannya	
konsep	social	sustainability	yang	mengiringi		
dua	 aspak	 sebelumnya	 economic	 dan	
environment”	(	Rudito	et	al,	205:	2007).	Ketiga	
aspek	 tersebut	 di	 atas	 	 social	 sustainability,	
economic	dan	environment	menjadi	landasan	
dalam	melaksanakan	“Tanggungjawab	Sosial	
Perusahaan”.
	 Pelaksanaan	 dari	 pada	 'Tanggungjawab	
Sosial	 Perusahaan”	 bukan	 hal	 yang	 mudah	
untuk	 dilaksanakan	 oleh	 perusahaan,	 perlu		
ditunjang	 	oleh	etika	tertentu	agar	perusaha-
an	lebih	bertanggungjawab	dalam	implemen-
tasinya.	 Tanpa	 berpegang	 pada	 etika	 bisnis	
dihawatirkan	 akan	 terjadi	 penyimpangan	
yang	 dapat	 merugikan	 berbagai	 pihak	 yang	
berkepentingan.	 Aspek	 yang	 	 terkandung	
didalam	 etika	 bisnis	 ini	 yang	 menjadi	 inti	
pokok	yang	betrsifat		spiritual,	emosional	dan	
intelektual.
	 Disamping	 itu	 “Tanggungjawab	 Sosial	
Perusahaan”	 salah	 satu	 bentuk	 kepedulian	
perusahaan	 kepada	 pihak-pihak	 yang	
berkentingan	 baik	 yang	 bersifat	 internal	
maupun	 external	 perusahaan.	 Pihak	 	 yang	
terlibat	 semua	 stakeholder	 antara	 lain	
pelanggan,	 pegawai,	 komunitas,	 investor,	
pemerintah,	supplier	dan	competitor.	Adapun	
bentuk	 dari	 pada	 “Tanggungjawab	 Sosial	
Perusahaan”	 diantaranya	 bantuan	 �isik,		
pembangunan	 masyarakat,	 pelayanan	 kese-
hatan	dan	banyak	lagi	dalam	bentuk	yang	lain.
	 Untuk	 memahami	 pengertian	 “Tang-
gungjawab	 Sosial	 Perusahaan”	 berbagai	
pendapat	tentang	 	pengertian	itu	antara	lain	
yang	 dikemukakan	 Schermerhorn	 (1993)	
“Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan	 	 sebagai		
suatu	 kepedulian	 organisasi	 bisnis	 untuk	

bertindak	 dengan	 cara-cara	 mereka	 sendiri	
dalam	melayani	 kepentingan	 organisasi	 dan	
kepentingan	 public	 ekternal”	 (Suharto,	 102:	
2007).	 Pendapat	 lain	 yang	 dikemukakan	
Sankat,	 Clement	 (2002)	 menyatakan	 bahwa	
“Tanggung j awab 	 Sos i a l 	 Pe rusahan”	
“komitmen	 usaha	 	 untuk	 bertindak	 secara	
etis,	beroperasi	secara	legal	dan	berkontibusi	
untuk	 meningkatkan	 ekonomi	 bersamaan	
dengan	 	 peningkatan	 kualitas	 hidup	 dari	
karyawan	 dan	 keluarganya,	 komunitas	 local	
dan	komunitas	secara	lebih	luas”	(Rudito	et	al,	
207:	2007).
	 Berbagai	 bentuk	 kegiatan	 	 yang	 perlu	
dilakukan	 oleh	 perusahan	 yang	 terkait		
dengan	 “Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan”	
menurut	Bank	Dunia	 “	perlindungan	 lingku-
ngan,	 jaminan	 kerja,	 hak	 azasi	 manusia,	
interaksi	dan	keterlibatan	perusahaan	dengan	
masyarajat,	 standar	 usaha,	 pasar,	 pengem-
bangan	 ekonomi	 dan	 badan	 usaha,	 perlidu-
ngan	 kesehatan,	 kepemimpinan	 dan	 pendi-
dikan,	 bantuan	 bencana	 kemanusiaan	 “	
(Ernawan,	112:2007).
	 Adapun	 ruang	 l ingkup	 dari 	 pada	
“Tanggungjawab	Sosial	Perusahaan'		menurut	
pendapat	Keraf	(1998)	yang	dikutip	Ernawan	
(114:2007)	“meliputi	:
a.	 Keterlibatan	 perusahaan	 dalam	 kegiatan	

social	 yang	 berguna	 bagi	 kepentingan	
masyarakat	 luas	 meliputi	 pembangunan	
rumah	ibadah,	membangun	prasarana	dan	
fasilitas	social,	menjaga	sungai	dari		polusi,	
pemberian	beasiswa,	menjalin	kemitraan	
antara	 pengusaha	 besar	 dan	 kecil	 untuk	
mengurangi	ketimpangan	social,

b.	 Keuntungan	ekonomi,	menimbulkan	citra	
positif	bagi	perusahaan	membuat	masya-
rakat	menerima	kehadiran	produk	perusa-
haan,	

c.	 Memenuhi	 aturan	 hukum	 yang	 berlaku	
dalam	 masyarakat	 baik	 dalam	 kegiatan	
bisnis	 atau	 social,	 agar	 bisnis	 berjalan	
secara	baik	dan	teratur,	

d.	 Hormat	pada	hak	dan	kepentingan	stake-
holder	 atau	 pihak-pihak	 tertentu	 yang	
berkaitan	 dengan	 kepentingan	 langsung	
atau	tidak	langsung	dengan	kegiatan	bisnis	
suatu	perusahaan”	

	 	 Keraf	(1998)	menyebut	 	“alasan	keterli-
batan	social	perusahaan	:
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a.	 Kebutuhan	 dan	 harapan	 masyarakat	
semakin	 berubah,	 masyarakat	 semakin	
kritis	dan	peka	terhadap	produk	yang	akan	
dibelinya,	sehingga	perusahaan	tidak	bisa	
hanya	 memusatkan	 perhatiaanya	 untuk	
mendatangkan	keuntungan,	

b.	 Terbatasnya	 sumber	 daya	 alam,	 bisnis	
diharapkan	 untuk	 tidak	 hanya	 meng-
ekploitasi	 sumber	daya	alam	yang	 terba-
tas,	 namun	 harus	 juga	 memelihara	 dan	
menggunakan	sumber	daya		secara	bijak,

c.	 l ingkungan	 social 	 yang	 lebih	 baik,	
lingkungan	social	akan	mendukung	keber-
hasilan	bisnis	untuk	waktu	yang	panjang,	
semakin	 baik	 lingkungan	 social	 dengan	
sendirinya	 akan	 ikut	 memperbaiki	 iklim	
bisnis	yang	ada,	

d.	 Perimbangan	 tanggungjawab	 dan	 kekua-
saan	yang	terlalu	besar	jika	tidak	diimba-
ngi	dan	dikontrol	dengan	 	tanggungjawab	
social	 akan	menyebabkan	bisnis	menjadi	
kekuatan	yang	merusak	masyarakat,	

e.	 Keuntungan	jangka	panjang,	dengan	tang-
gungjawab	 dan	 keterlibatan	 terciptanya	
iklim	 social	 politik	 yang	 kondusif	 bagi	
ke l ansungan 	 b i sn i s 	 pe rusahaan”	
(Ernawan,	114	:	2007).

	 	 	Linda	 Trevino	 “menyebutkan	 7	 persya-
ratan	 tercapainya	 ketekunan	 dan	 program	
sadar	hukum	
a.	 Menegakkan	 standar	 kepatuhan	 yang	

sanggup	mencegah	tindakan	criminal,	
b.	 Menugaskan	 tanggungjawab	 pada	 orang	

tingkat	 tinggi	 tertentu	 untuk	 mengawasi	
pelaksanaan	standar	tersebut,	

c.	 Memperhatikan	 penuh	 bahwa	 pihak	
berwenang	 tidak	 ditugaskan	 kepada	
individu	 dengan	 kecenderungan	 untuk	
bertidak	illegal,	

d.	 Mengambil	 langkah-langkah	 yang	 perlu	
untuk	 mengkomunikasikan	 standar		
prosedur	 kepatuhan	 kepada	 semua	
karyawan	dengan	penegakan	khusus	pada	
pelatihan	dan	penyebaran	buku	petunjuk,

e.	 Mengambil	 langkah-langkah	 tepat	 untuk	
menegakan	 kepatuhan	 dengan	 standar	
tertulis	 lewat	 pemantauan,	 auditing	 dan	
system	 lainnya	 yang	 dirancang	 untuk	
mendeteksi	perilaku	criminal,	

f.	 Mewajibkan	 standar	 tertulis	 organisasi	
dengan	 konsisten	 lewat	 mekanisme	

pendisiplinan	yang	pantas,	 termasuk	bila	
perlu	 pendisiplinan	 individu	 yang	
bertanggungjawab	atas	kegagalan	mende-
teksi	pelanggaran,		

g.	 Setelah	 sebuah	 pelanggaran	 dideteksi		
semua	 langkah	 yang	 tepat	 harus	 diambil	
untuk	merespon	 dan	mencegah	 perilaku	
serupa	 di	 masa	 datang”	 (Ernawan,115:	
2007).	

	 	 Sedangkan	pengaruh	atau	dampak	dari	
pada	 “Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan”	
antara	lain“	
a.	 Mengentaskan	kemiskinan,	dengan	meng-

gunakan	pekerja	yang	berasal	dari	sekitar	
perusahaan	 mereka	 dapat	 menyum-
bangkan	kenaikan	angkatan	kerja	dengan	
menciptakan	 lapangan	 kerja,	 menyedia-
kan	 pelatihan,	 menyediakan	 produk-
produk	 yang	 disediakan	 oleh	 orang	
kalangan	 bawah	 maka	 secara	 langsung	
akan	 memberikan	 dampak	 kepada	
golongan		bawah	tersebut,	

b.	 Meningkatkan	standar	pendidikan	dengan	
memberikan	beasiswa	kepada	yang	benar-
benar	 membutuhkan	 dan	 membantu	
dalam	 pembangunan	 sarana	 dan	 prasa-
rana	khususnya	untuk	pendidikan	dasar,

c.	 Meningkatkan	 standar	kesehatan	dengan	
menyediakan	sarana	serta	prasarana	yang	
menunjang	 kesehatan	 terutama	 bagi	
masyarakat	 sekitarnya”	 (Ernawan,	 117:	
2007).

	 	 Adapun	berbagai	bentuk	“implementasi	
“Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan”	 antara	
lain	
a.	 Konsumen	 dalam	 bentuk	 penggunaan	

material	 yang	 ramah	 lingkungan,	 tidak	
berbahaya	 serta	 memberikan	 informasi	
dan	petunjuk	yang	 jelas	mengenai	pema-
kaian	yang	benar	atas	produk	perusahaan,	
termasuk	informasi	atas	suku	cadang	dan	
pelayanan	purna	jual	serta	 	informasi	lain	
yang	harus	diketahui	konsumen,	

b.	 Karyawan	 dalam	 bentuk	 persamaan	 hak	
dan	 kewajiban	 atas	 seluruh	 karyawan	
tanpa	membedakan	ras,	suku,	agama	dan	
golongan,	

c.	 Komunitas	dan	lingkungan,	dalam	bentuk	
kegiatan	 kemanusiaan	 maupun	 lingku-
ngan	 hidup	 baik	 di	 lingkungan	 sekitar	
perusahaan	maupun	 di	 daerah	 lain	 yang	
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membutuhkan,	 (d)	 kesejahteraan	 	 dan	
keamanan	 dalam	 bentuk	 penjagaan	 dan	
pemeliharaan	 secara	 rutin	 atas	 fasilitas	
dan	 lingkungan	 kantor	 sesuai	 petunjuk	
dari	 instansi	 terkait”	 (Ernawan,117:	
2007).

	 	 	Menurut	 Archie	 B,	 Carrol	 “Tanggung-
jawab	 Sosial	 Perusahaan”	 merupakan	 kepe-
dulian	perusahaan	yang		didasari	tiga	prinsip	
dasar	 yang	 dikenal	 dengan	 istilah	 triple	
bottom	lines	yaitu	
a.	 Pro�it,	perusahaan	tetap	harus	 	berorien-

tasi	 	untuk	mencari	keuntungan	ekonomi	
yang	memungkinkan	untuk		terus	berope-
rasi	dan	berkembang,	

b.	 People,	perusahaan	harus	memiliki	kepe-
dulian		terhadap	kesejahteraan	manusia,	

c.	 Plannet,	 perusahaan	 	 peduli	 terhadap	
lingkungan	hidup	dan	berkelanjutan	bera-
gam	hayati”	(Suharto,	104:2007).

	 	 Selain	dari	 	pada	itu	menurut	 	Saidi	dan	
Abidin	(2004)	empat	model		pola	“Tanggung-
jawab	 Sosial	 Perusahaan”	 yang	 umum	
diterapkan	di	Indonesia	antara	lain“
a.	 Keterlibatan	 langsung,	 perusahaan	

menjalankan	 program	 secara	 langsung	
dengan	 menyelenggarakan	 sendiri	
kegiatan	sosialatau	menyerahkan	sumba-
ngan	ke	masyarakat	tanpa	perantara,	

b.	 Melalui	 yayasan	 	 atau	 organisasi	 social	
perusahaan,	 perusahaan	 mendirikan	
yayasan	 di	 bawah	 perusahaan	 atua	
grupnya,	

c.	 Bermitra	 dengan	 pihak	 lain,	 penyeleng-
garaan	 melalui 	 kerja	 sama	 dengan	
l embaga 	 soc i a l 	 / 	 o rgan i sa s i 	 non	
pemerintah,	 instansi	pemerintah,	univer-
sitas	 atau	 media	 massa,	 baik	 dalam	
mengelola	dana	maupun	dalam	melaksa-
nakan	kegiatan	sosialnya,	

d.	 Mendukung	atau	bergabung	dalam	suatu	
konsorsium,	 perusahaan	 turut	 mendi-
rikan,	 menjadi	 anggota	 atau	mendukung	
suatu	lembaga	social	yang	didirikan	untuk	
tujuan	 social	 tertentu”	 (Suharto,	 107:	
2007).

Permasalahan

	 	 Dinamika	 perubahan	 era	 globalisasi	
tidak	 dapat	 dihindarkan	 lagi,	 dampak	 yang	

dapat	 dirasakan	 bukan	 saja	 masyarakat	
Indonesia,	 tetapi	 lebih	 luas	 lagi	 dunia.	 Era	
globalisasi	 ini	 tidak	 mengenal	 batas-batas	
antar	 negara.	 Kondisi	 ini	 terjadi	 karena	
perkembangan	ilmu	dan	teknologi,	khususnya	
bidang	komunikasi	dan	transportasi.
	 	 Disisi	 lain	 terjadinya	 era	 globalisasi,	
khususnya	dalam	bidang	 ekonomi,	 	 tumbuh	
dan	 berkembang	 perusahaan	 yang	 bersifat	
multinasional	maupun	 local.	Berbagai	masa-
lah	yang	dihadapi	adanya	pertumbuhan	dan	
perkembangan	 bukan	 saja	 yang	 bersifat	
positif	 tetapinya	 juga	 negative	 bagi	 kesejah-
teraan	 masyarakat.	 Keberadaan	 perusahaan	
yang	ada	perlu	adanya	 	penataan	dan	penge-
lolaan	manajemen	yang	baik	yang	didasarkan	
pada	 etika	 bisnis,	 agar	 tidak	 merugikan	
masyarakat	 baik	 yang	 bersifat	 internal	
maupun	external.
	 	 Perlu	diketahui	keberadaan	perusahaan	
bukan	 semata-mata	 mencari	 keuntungan,	
tetapi	juga	harus	mempertimbangkan	berba-
gai	aspek	yang	dapat	merugikan	perusahaan	
maupun	 masyarakat	 secara	 umum.	 Akan	
tetapi	 sesuai	 dengan	 perkembangan	 dan	
kesadaran	 dari	 	 pada	 perusahaan	 yang	
bersifat	 nasional	 maupun	 multinasional	
adanya	ide	yang	dinamakan	“Tanggungjawab	
Sosial	Perusahaan”.	Tetapi	seiring	berjalannya	
waktu	 dalam	 pelaksanaan	 “Tanggungjawab	
Sosial	Perusahaan”	di	lapangan	masih	banyak	
terjadinya	 permasalahan	 yang	 mendasar,	
bukan	saja	merugikan	masyarakat	tetapi	juga	
perusahasaan	itu	sendiri.
	 	 Adapun	 permasalahan	 yang	 dihadapi	
perusahaan	dalam	melaksanakan”	Tanggung-
jawab	Sosial	Perusahaan”	antara	lain	sebagai	
berikut	di	bawah	ini.
1.	 Para	 pemegang	 saham	 atau	 pemilik	

perusahaan,	 banyak	 yang	 tidak	 puas	
kepada	pihak	manajemen	dalam	kenaikan	
harga	 jual	 saham	 di	 pasar	 modal	 yang	
mengalami	penurunan.	Hal	ini	berdampak		
pada	 kemampuan	 perusahaan	 dalam	
peningkatan	 pendapatan	 perusahaan.	 Ini	
disebabkan	modal	 �inancial	 yang	 dipero-
leh	kurang	memadai	dalam	upaya	mening-
katkan	kinerja	perusahaan.

2.	 Pemasok,	 pihak	 manajemen	 perusahaan	
tidak	 bertanggungjawab	 atas	 perjanjian	
yang	 telah	 disepakati	 bersama	 tentang		
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perjajian	 pembelian	 bahan	 baku	 yang	
dibutuhkan,	 Kondisi	 Ini	 menimbulkan	
ketidak	senangan	pemasok	karena	ingkar	
janji	dalam	pembelian	bahan-bahan	yang	
sudah	sisepakati.

3.	 Kriditor,	 dana	 yang	 dibutuhkan	 perusa-
haan	 tidak	 semata-mata	 dari	 pemegang	
saham	 atau	 pemilik	 perusahaan,	 akan	
tetapi	diperoleh	dari	pihak	keketiga	dalam	
hal	 ini	 lembaga	keuangan	tertentu	dalam	
bentuk	 pinjaman.	 Sesuai	 dengan	 perjan-
jian	antara	perusahaan	dan	kriditor	mana-
jemen	 perusahaan	 adakalanya	 tidak	
memenuhi	 kewajibannya	 untuk	 dapat	
mengembalikan	 uangnya	 sesuai	 dengan	
jangka	 waktu	 yang	 telah	 ditetapkan	
bersama.

4.	 Pemerintah,manajen	 perusahaan	 banyak	
melakukan	pelanggaran	dalam	mematuhi	
segala	 bentuk	 perundang-undangan	 dan	
peraturan	 	 yang	 telah	 ditetapkan	 peme-
rintah	dalam	upaya	mencegah	 terjadinya	
pelanggaran	dalam	berbagai	bidang	yang	
dapat	 merugikan	 masyarakat	 secara	
umum.

5.	 Buruh	atau	serikat	buruh,	pihak	manaje-
men	 perusahaan	 kurang	 memberikan	
perhatian	 kepada	 karyawan	 dalam	
menjamin	keselamatan	 	maupun	kesejah-
teraan	tenaga	kerja	untuk	lebih	sejahtera.

6.	 Konsumen,	 manajemen	 perusahaan	 ada	
kalanya	 tidak	 memperhatikan	 pihak	
konsumen	dalam	memberikan	pelayanan	
produk	 yang	 di	 pasarkan,	 adakalanya		
tidak	 memenuhi	 persyaratan	 kesehatan	
dan	keamanan	bagi	pemakainya.

7.	 Pesaing,		dalam	persaingan	bisnis	diantara	
perusahaan	 sejenis	 sering	 terjadi	 persa-
ingan	yang	tidak	sehat,	menggunakan	trik-
trik	yang	melanggar	etika	bisnis,	walaupun	
telah	 ada	 kesepakatan	 bersama	 dalam	
menjadi	persaingan	secara	sehat.

8.	 Masyarakat	 sekitar,	 pihak	 manajemen	
perusahaan	adakalahnya	kurang	memper-
hatikan	berbagai	hal	di	sekitar	perusahaan	
berada	seperti		penciptaan	lapangan	kerja,	
pemanfaatan	 tenaga	 kerja	 local,	 kepe-
dulian	 bidang	 pendidikan,	 pembangunan	
prasarana	dan	sarana	social	dan	umum.

9.	 Lingkungan	 hidup,	 pihak	 manajemen	
kurang	 memperhatikan	 masalah	 yang	

menyangkut	 lingkungan	 hidup,	 sering	
terjadi	 pencemaran	 yang	 disebabkan	
karena	 pembuangan	 libah	 pabrik	 yang	
menimbulkan	 kerugian	 masyarakat		
seperti	 kerusakan	 tanaman,	 kesehatan	
penduduk	 akibat	 pencemaran	 yang	
melebihi	ambang	batas	yang	ditoleransi.

PEMBAHASAN

	 	 Atas	 	 dasar	permasalahan	yang	 selama	
ini	dihadapi	perusahan,	pemerintah	maupun	
masyarakat	 secara	 umum	 menyangkut	
tentang	 “Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahan”	
dimana	 perusahaan	 berada.	 Perlu	 diketahui	
keberadaan	 perusahan	 tidak	 semata-mata	
hanya	mencari	keuntungan	belaka,	tetapi	juga	
memperhatikan	 berbagai	 aspek	 baik	 yang	
bersifat	 internal	 maupun	 ekternal	 perusa-
haan.	 Tanpa	 dukungan	 berbagai	 pihak,	
perusahaan	 tidak	 mungkin	 mendapatkan	
keuntungan	 secara	 maksimal.	 Jadi	 dengan	
demikian	 pengelolaan	 perusahaan	 harus	
berpedoman	 kepada	 etika	 bisnis	 yang	 telah	
disepakati.
	 	 Akan		tetapi	walaupun	demikian	didalam	
perjalanan	 waktu	 implementasi	 dari	 pada	
etika	 bisnis	 yang	 berhubungan	 dengan	
“Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan”	 tidak	
berjalan	sebagaimana		mestinya		seperti		yang	
diharapkan.	 Sering	 terjadi	 hal-hal	 di	 luar	
perkiraan	 semula,	 apa	yang	 telah	disepakati		
antara	 perusahaan,	 pemerintah	 maupun	
masyarakat	 secara	 umum.	 Bila	 kondisi	 ini	
terus	berjalan	 tanpa	solusi	yang	 jelas	bukan	
tidak	 mungkin	 dapat	 merugian	 berbagai	
pihak.	 Jadi	 dengan	 demikian	 perlu	 upaya	
sungguh-sungguh	 untuk	 memperbaiki	
kondisi	 yang	 kurang	 baik	 yang	 ada	 di	
lapangan.
	 	 Selama	 ini	 peermasalah	 yang	 dihadapi	
dalam	 kaitannya	 dengan	 “Tanggungjawab	
Sosial	 Perusaan”	 antara	 lain	 sebagai	 berikut	
du	bawah	ini.

	 	 Pertama,	 para	 pemegang	 saham	 atau	
pemilik	 perusahaan,	 	 dalam	 upaya	 mening-
katkan	 keuntungan	 yang	 diperoleh,	memer-
lukan	 dukungan	 khususnya	 dana	 �inancial	
untuk	 mengembangkan	 kegiatan	 usahanya.	
Dana	 �inancial	 yang	 dibutuhkan	 bukan	 saja	
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dari	 perusahaan	 itu	 sendiri,	 akan	 tetapi	
diperoleh	 dana	 �inancial	 yang	 segar	melalui	
penjualan	saham	melalui	bursa	efek.	Investor	
yang	 menanamkan	 dananya	 melalui	 saham,	
mengharapkan	keuntungan	yang	besar	sesuai	
dengan	 saham	 yang	 dimiliki.	 Pihak	 mana-
jemen	perusahaan	sebagai	pengelola	perusa-
haan	harus	bertanggungjawab,	untuk	meme-
nuhi	 janjinya	 untuk	 dapat	 memberikan	
keuntungan.	 	Hal	 ini	kalau	dikaitkan	dengan	
“Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahan”	menurut	
pandapat	 Keraf	 (1998)	 termasuk	 aspek		
ekonomis	 maupun	 hak	 dan	 kepentingan	
stakeholder.	 Ditinjau	 dari	 aspek	 ekonomis	
tersebut	 bila	 perusahaan	 mampu	 membe-
rikan	 keuntungan	 secara	maksimal	minimal	
akan	meningkatkan	citra	positip.	Masyarakat	
akan 	 memberikan 	 apres ias i 	 tentang	
kehadiran	 perusahaan	 itu.	 Sekaligus	 akan	
memberikan	kepercayaan	kegiatan	operasio-
nalnya	 baik	 jangka	 pendek	 maupun	 jangka	
panjang.	 	Sedangkan	yang		 	berkaitan	dengan		
hak	 dan	 kepentingan	 stakeholder	 perusaha-
an	 harus	menghormati	 pemilik	 perusahaan,	
karyawan,	 pelanggan	 dan	 berbagai	 pihak	
dalam	 kegiatan	 operasionalnya.	 Perusahaan	
harus	 menepati	 janji	 yang	 telah	 diucapkan	
yang	menyangkut	hak	dan	kepentingan	 	yang	
mereka	 	 janjikan.	 Hal	 ini	 menurut	 Weiss	
(1994)	 “termasuk	 kedalam	 tanggungjawab	
ekonomi	merujuk	fungsi	utama	bisnis	sebagai	
produser	 barang	 dan	 jasa	 yang	 dibutuhkan	
oleh	konsumen,	 dengan	menghasilakan	 laba	
yang	 dapat	 diterima”	 (Ernawan,	 113:2007).	
Selain	 dari	 pada	 itu	 secara	 etika	 yang	
berkaitan	 dengan	 “Tanggungjawab	 Social	
Perusahan”	 harus	 memberikan	 informasi	
secara	 lengkap	 dan	 transparan	 kepada	
pemegang	 saham, 	 agar 	 t idak 	 ter jadi	
prasangka	 yang	 buruk	 bagi	 perusahaan.	
Sekaligus	 memberikan	 kepercayaan	 bahwa	
dana	 yang	 dikelola	 perusahaan	 digunakan	
dengan	benar.

	 	 Kedua,	 pemasok,	 kegiatan	 operasional	
perusahan	harus	didukung	oleh	bahan	baku	
yang	memadai	agar	tujuan	perusahaan	dapat	
tercapai	 bahan	 baku	 perusahaan	 tidak	
selamanya	 dipenuhi	 oleh	 perusahaan	 itu	
sendiri.	 Akan	 tetapi	 dalam	 perjalanan	
operasionalnya	ada	kalanya	meminta	bantuan	

dari	 pihak	 lain	 untuk	memenuhi	 kebutuhan	
operasionalnya.	Untuk	mendapatkan	pasokan	
bahan	 baku,	 perusahaan	 harus	 bernegosiasi	
dengan	 perusahan	 lain	 agar	 mendapatkan	
suplai	 bahan	 baku	 yang	 dibutuhkan	 bagi	
kegiatan	 usahanya.	 Proses	 negoisasi	 ini	
berlangsung	antara	kedua	belah	pihak	melalui	
perjanjian	 tertulis	 yang	 menyakut	 hak	 dan	
kewajiban	 masing-masing	 perusahaan	 yang	
bernegoisasi . 	 Akan	 tetapi	 adakalanya	
walaupun	 telah	 dilakukan	 negoisasi	 sering		
terjadi	 ingkar	 janji	 dari	 pihak	 perusahaan	
maupun	pemasok	itu	sendiri.	Khususnya	yang	
berkaitan	dengan	pihak	perusahaan		masalah	
ini	 termasuk	 kedalam	 aspek	 rana	 hukum	
sesuai	 yang	 disampaikan	 Keraf	 (1998)'	
memenuhi	aturan	hukum	yang	berlaku	dalam	
suatu		masyarakat,	baik	dalam	kegiatan	bisnis	
atau	 kegiatan	 social	 agar	 bisnis	 berjalan	
secara	baik	dan	teratur”	(Ernawan,114:2007),	
Dilihat	secara	etika	bisnis	adanya	perjanjian	
antara	 kedua	 belah	 pihak	 terjadi	 	 saling	
menghormati	 kepentingan	 dari	 masing-
masing	 pihak	 sesuai	 dengan	 kontrak	 yang	
ditandatanggani.

	 	 Ketiga,	 kriditor,	 kebutuhan	 akan	 dana	
segar	 bagi	 perusahaan	 untuk	 	 mendukung	
kelancaran	 operasional	 tidak	 selamanya	
dapat	 dipenuhi	 oleh	 pemilik	 perusahaan.	
Akan	 tetapi	 ada	 kalanya	 untuk	 memenuhi	
kekurangan	 dana	 	 biasanya	 diperoleh	 dari	
pihak	ke	tiga	dalam	hal	ini	lembaga	keuangan	
seperti	 per	 bankkan.	 Untuk	 mendapatkan	
dana	 dari	 pihak	 ketiga	 ini	 dengan	 persya-
ratan-persyaratan	 tertentu	 yang	 harus	
dipenuhi.	 Bila	 semua	 ketentuan-ketentuan	
tersebut	 	 telah	 terpenuhi	 pihak	 lembaga	
keuangan	baru	memberikan	pinjaman	sesuai	
dengan	 perjanjian	 kedua	 belah	 pihak.	 Akan	
tetapi	 adakalanya	 apa	 yang	 telah	 disepakati	
kedua	 belah	 pihak	 terjadi	 kon�lik,	 terutama	
menyangkut	 pengembalian	 dana	 yang	 tidak	
sesuai	 dengan	 segala	 kewajiban	 yang	 harus	
dipenuhi.	 Jadi	 dengan	 demikian	 menurut	
Keraf	 (1998)	 termasuk	 kedalam	 aspek	 rana	
hukum	maupun	ekonomis.	Bila	terjadi	seperti	
yang	 menyangkut	 rana	 hukum	 ini	 akan	
berdampak	 terhadap	 perusahaan	 akan	
digugat	 melalui	 peradilan	 perdata	 maupun	
pidana.	 Hal	 ini	 jika	 sampai	 terjadi	 hal	
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demikian,	maka	perusahaan	akan	kehilangan	
citra	 positip	 dimata	 masyarakat	 maupun	
lembaga	 keuangan	 dalam	 pemberian	
pinjaman.	Untuk	menjaga	kondisi	 	demikian		
seyogyanya	 perusahaan	 harus	 mentaati	
perjanjian	 hukum	 yang	 telah	 dtandatangani	
kedua	 belah	 pihak.	 	 Sedangkan	 dari	 aspek	
ekonomis,	 perusahaan	 akan	 kehilangan	
kepercayaan	 terutama	 dari	 pihak	 lembaga	
keuangan	 terutama	 yang	 menyangkut	
peminjamaman	 dana	 segar.	 Hal	 ini	 pada	
akhirnya	 bila	 terjadi	 demikian	 perusahaan	
akan	 kesulitan	 mendapatkan	 dana,	 dalam	
pengembangan	 perusahaan	 yang	 akan	
datang.	 Untuk	 menghindari	 hal	 demikian	
pihak	manajer	perusahaan	seyogyanya	dalam	
merencanakan	 kebutuhan	 dana,	 harus	
mempertimbangan	 berbagai	 aspek	 dalam	
pengembaliannya.

	 	 Keempat , 	 pemerintah,	 salah	 satu	
pemegang	otoritas	yang	berwenang	membuat	
peraturan	 dan	 undang-undang	 dan	 menga-
wasi	 pelaksanaannya	 di	 lapangan.	 Semua	
produk	 undang-undang	 dan	 peraturan	 yang	
mengatur	tentang	perusahaan	yang	berkaitan	
dengan	 tanggungjawab	 social	 menyangkut		
berbagai	factor	internal	maupun	external.	Bila	
terjadi	pelanggaran	atas	undang-undang	atau	
peraturan	dapat	dikenakan	sangsi	pidata	atau	
perdata.	 Tindakan	 yang	 dilakukan	 peme-
rintah	 dalam	 upaya	menegakkan	 kebenaran	
dan	 sekaligus	 memberikan	 pembelajaran	
tentang	 hukum	 yang	 berlaku.	 Pelanggaran	
undang-undang	atau	 	peraturan	pemerintah	
separti	 melarang	 pembuangan	 air	 limbah	
yang	 berbahaya,	 keamanan	 dan	 kesehatan	
produk	bagi	konsumen,	keselatan	kerja	bagi	
karyawan	 dan	 lain-lain.	 Peraturan	 dan	
undang-undang	yang	dikeluarkan	pemerintah	
kepada	perusahaan	untuk	mentaati	termasuk		
pada	rana	hukum.	Selain	dari	pada	itu			untuk	
menegakan	 peraturan	 dan	 undang-undang			
menurut	Linda	Trevino	“mengambil	langkah-
langkah	 tepat	 untuk	 menegakan	 kepatuhan	
dengan	 standar	 tertulis	 lewat	 	 pemantauan,	
auditing	dan	 system	 lainnya	 yang	dirancang	
untuk	mendeteksi	perilaku	criminal	termasuk	
sebuah	 laporan	 yang	 menjamin	 kekebasan	
bagi	tiap	karyawan	yang	melaporkan	adanya	
tindak	criminal”	(Ernawan,	115:2007).

	 	 Kelima . 	 konsumen, 	 produk	 yang	
dihasilkan	oleh	perusahaan	akan	dikomsumsi	
oleh	masyarakat	secara	luas.	Sebagai	pertang-
gungjawaban	 perusahaan	 yang	 memproduk	
barang	 tersebut	 harus	 bertanggungjawab	
tentang	keamanannya	dan	kesehatannya.		Hal	
ini	 untuk	 menghindarkan	 dampak	 negative	
yang	 akan	 terjadi	 bila	 terjadi	 permasalahan	
yang	 merugikan	 masyarakat	 konsumen.	
Untuk	 menjaga	 akar	 tidak	 terjadi	 permasa-
lahan	 yang	 dapat	 merugikan	 kedua	 belah	
pihak	maka	dalam	proses	produksinya	perlu	
dilakukan	control	kualitas	yang	ketat.	Kondisi	
demikian	 	 termasuk	 kedalam	 ranah	 hukum,	
yang	berkaitan	dengan	perlindungan	konsu-
men.	Jadi	dengan	demikian	perusahaan	harus	
cermat	 dan	 berhati-hati	 dalam	 proses	
produksi-nya	 agar	 tidak	 terjadi	 penyim-
pangan.	 Sebagai	 upaya	 untuk	 mencegah	
penyimpangan	 tersebut	 perlu	 dilakukan	
pengawasan	dan	pengendalian	produksi.	Bila	
terjadi	 permasalahan	 perusahaan	 dapat	
mengalami	kerugian	karena	ditinggalkan	oleh	
konsumen	 dan	 beralih	 ke	 perusahaan	 lain.	
Selain	 dari	 pada	 itu	 dapat	 dikenakan	 sangsi	
izin	 usaha	 bila	 pelanggaranya	 berat,	 sampai	
mengaki-batkan	kematian	atau	cacat	seumur	
hidup.	 Jadi	 dengan	 demikian	 permasalahan	
yang	menyakut	konsumen	ini	 	menurut	Keraf	
(1998)	 “termasuk	memenuhi	 aturan	 hukum	
yang	 berlaku	 dalam	masyarakat	 baik	 dalam	
kegiatan	 bisnis	 atau	 kegiatan	 social,	 agar	
bisnis	 berjalan	 secara	 baik	 dan	 teratur”	
(Ernawan114:2007).	Manajemen	perusahaan	
ada	 kalanya	 tidak	 memperhatikan	 	 pihak	
konsumen	 dalam	 memberikan	 pelayanan	
produk	yang	di	pasarkan.	Adakalanya	 	 tidak	
memenuhi	 persyaratan	 kesehatan	 dan	
keamanan	bagi	pemakainya.

	 	 Keenam,	 buruh	 atau	 serikat	 buruh	
merupakan	bagian	terpenting	dari	pada	suatu	
perusahaan.	 Keberadaan	 buruh	 disuatu	
perusahaan	 jangan	 dianggap	 sebagai	 factor	
produksi,	 tetapi	karena	memiliki	hati	nurani	
maka	 perlu	 dihormati	 sebagi	 parner	 dalam	
menjalankan	 proses	 produksi.	 Keberadaan	
perusahaan	tidak	akan	ada	 	artinya	bila	tidak	
didukung	oleh	buruh	yang	memadai.	Kondisi	
ini	 akan	 berdampak	 pada	 kerugian	 perusa-
haan	 dan	 t idak	 akan	 tercapai 	 target	
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keuntungan	 yang	 diharapkan.	 Jadi	 dengan	
demikian	 agar	 buruh	 bersemangat	 dalam	
bekerja	 maka	 	 wajarlah	 kalau	 perusahaan	
memberikan	 perhatian	 lebih	 kepada	 buruh.	
Salah	 satu	 bentuk	 perhatian	 terutama	
menyangkut	 kesejahteraan	 kerja 	 dan	
keamanan	dalam	bekerja.	Walaupun	kondisi	
demikian	akan	sedikit	memberatkan	perusa-
haan,	 tetapi	 dalam	 jangka	 panjang	 akan	
memberikan	 keuntungan	maksimal.	 Kondisi	
ini	disebabkan			meningkatnya	factor	motivasi	
kerja	yang	 lebih	 tinggi	untuk	dapat	membe-
rikan	 hasil	 yang	 terbaik	 bagi	 perusahaan.	
Kondisi	 ini	 termasuk	 dalam	 aspek	 yang	
bersifat	 social	 maupun	 ekonomis,	 karena	
bersifat	 membantu	 dalam	 meningkatkan	
kesejahteraan	 buruh	 agar	 lebih	 sejahtera.	
Berdasarkan	kondisi	 demikian	maka	 “buruh	
harus	 mendapatkan	 persamaan	 hak	 dan	
kewajiban	atas	tanpa	membedakan	ras,	suku,	
agama	 dan	 golongan,	 buruh	 mendapatkan	
penghargaan	berdasarkan	kopetensi	dan	hasil	
penilaian	prestasinya”	(Ernawan,117:2007).

	 	 Ketujuh,	 pesaing	 di	 dalam	 era	 globa-
lisasi	 bermunculan	 perusahaan-perusahaan	
sejenis,	baik	yang	berskala	nasional	maupun	
internasional.	 	Diantara	perusahaan	tersebut	
sering	 terjadi	 persaingan	 dalam	 mempere-
butkan	pangsa	pasar.	Ada	kalanya	persaingan	
tersebut	 dilakukan	 melalui	 cara-cara	 yang	
tidak	sehat,	dengan	mendiskriditkan	perusa-
haan	yang	menjadi	rivalnya.	Dengan	demikian	
adanya	“globalisasi		menuntut	lahirnya	bisnis	
yang	dijalankan	dengan	nilai-nilai	moral	yang	
universal	 yang	 di	 terima	 secara	 global”	
(Ernawan,	 99:2007).	 Sebagai	 upaya	 yang	
perlu	dilakukan	agar	tidak	terjadi	hal-hal	yang	
dapat	 merugikan	 kedua	 belah	 pihak	 maka	
perlu	 dilakukan	 komitmen	 bersama	 untuk	
tidak	melakukan	tindakan	yang		kurang	sehat.	
Langkah	 yang	 perlu	 dilakukan	 agar	masing-
masing	 perusahaan	 mengadakan	 kordinasi,	
baik	 dilakukan	 secara	 formal	 maupun	 non	
formal.	Kondisi	 ini	 termasuk	kedalam	aspek	
hukum	 dan	 dapat	 dikenakan	 sangsi	 pidana	
atau	 perdata	 karena	 dapat	merugikan	 salah	
satu	peerusahaan.	

	 	 Kedelapan,	 masyarakat	 sekitar,	 berdi-
rinya	suatu	perusahaan	di	suatu	tempat	harus	

seijin	masyarakat	sekitarnya.	Biasanya	sebe-
lum	 perusahaan	 berdiri	 perusahaan	 baik	
secara	 formal	 maupun	 non	 formal	 harus	
minta	 persetujuan	masyarakat.	 	 Selanjutnya	
setelah	 mendapat	 ijin	 baru	 mendirikan	
perusahaan.	 Selain	 dari	 pada	 itu	 juga	 harus	
mendapat	persetujuan	dari	pihak-pihak	yang	
berwenang	 dalam	 hal	 ini	 pemerintah.	 Agar	
perusahaan	dan	masyarakat	sekitarnya	saling	
menguntungkan	 maka	 pihak	 manajemen	
harus	 memperhatikan	 pertama	 penciptaan	
lapangan	kerja.	Diharapkan	adanya	lapangan	
kerja	ini	prioritas	utama	pemanfaatan	tenaga	
kerja	local	di	sekitar	lokasi	perusahaan.	Hal	ini	
dilakukan	 untuk	 mengdindari	 terjadinya	
kon�lik	 horizontal	 antar	 karyawan	 dan	
masyarakat	 sekitarnya.	Masalah	 kedua	 yang	
tidak	 kalah	 pentingnya	 perusahaan	membe-
rikan	 bantuan	 untuk	 membangun	 fasilitas	
social	seperti	pendidikan	dan	fasilitas	 lainya	
yang	dibutuhkan	masyarakat.	Kegiatan	yang	
disebutkan	 di	 atas	 merupakan	 bagian	 dari	
aspek	 kegiatan	 social	 yang	 berguna	 	 bagi	
masyarakat	 luas.	 Menurut	 	 Keraf	 (1998)	
“keterlibatan	 perusahaan	 dalam	 kegiatan	 -	
kegiatan	 social	 yang	 berguna	 bagi	 kepen-
tingan	 masyarakat	 luas”	 (Ernawan,	 114:	
2007).

	 	 Kesembilan,	lingkungan	hidup,	pelesta-
rian	 lingkungan	 hidup	 ini	 bukan	 saja	 di	
Indonesia,	 akan	 tetapi	 sudah	 menjadi	 satu	
masalah	global	yang	perlu	mendapat	perha-
tian.	 Sebagai	 upaya	 yang	 perlu	 dilakukan	
perusahaan	untuk	menjaga	lingkungan		hidup	
tetap	 lestari,	 	 perusahaan	 harus	melakukan	
berbagai	upaya	agar	tidak	terjadi	pencemaran	
lingkungan.	Pencemaran	lingkungan	tersebut	
dapat	 membahayan	 	 kesehatan	 masyarakat	
selain	dari	 pada	 lingkungkan	hayati	 lainnya.	
Pencemaran	 yang	 terjadi	 biasanya	 dalam	
bentuk	 polusi	 air	 limbah,	 udara,	 	 dan	
pembuangan	 libah	 beracun	 lainnya.	 Sebagai	
rasa	 tanggungjawab	 perusahaan	 terhadap	
permasalahan	 ini	 agar	 tidak	 menimbulkan	
pencemaran	 maka	 	 harus	 	 berpedoman	
kepada	 standar	 baku	mutu	 lingkungan	 yang	
diundangkan	pemerintah.	Agar	perusahahan	
dapat	 menjalankan	 standar	 aturan	 tersebut	
perlu	dilakukan	pengawasan,	yang	dilakukan	
masyarakat	dan	pemerintah.		Bila	perusahaan	
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melangar	 aturan	 yang	 telah	 ditetapkan	
pemerintah	 dapat	 dikenakan	 sangsi	 pidana	
maupun	 perdata.	 Menurut	 Linda	 Trevino	
menyangkut	 	 masalah	 ini	 “pertama,	 perlu	
standar	 kepatuhan	 yang	 sanggup	mencegah	
tindakan	 criminal.	 Kedua,	 menugaskan	
tanggungjawab	 pada	 orang-orang	 tingkat	
tinggi	tertentu	untuk	mengawasi	pelaksanaan	
standar	 tersebut.	 Ketiga,	 memperhatikan	
penuh	bahwa	pihak	berwenang	tidak	ditugas-
kan	kepada	 individu	dengan	kecenderungan	
untuk	bertindak	illegal,		Keempat,	mengambil		
langkah-langkah	 yang	 perlu	 untuk	 mengko-
munikasikan	 standard	 dan	 prosedur	 kepa-
tuhan	 kepada	 semua	 karyawan,	 dengan	
penegakan	khusus	pada	pelatihan	dan		penye-
baran	 buku	 petunjuk.	 Kelima,	 mengambil	
langkah-langkah	 tepat	 untuk	 menegakkan	
kepatuhan	 dengan	 standar	 tertulis	 lewat	
pemantauan,	 auditing	 dan	 system	 lainnya	
yang	 dirancang	 untuk	 mendeteksi	 perilaku	
criminal	 termasuk	 sebuah	 laporan	 yang	
menjamin	kebebasan	bagi	tiap	karyawan	yang	
melaporkan	 adanya	 tindakan	 criminal.		
Keenam,	 mewajibkan	 standar	 tertulis	
organisasi	 dengan	konsisten	 lewat	mekanis-
me	pendisiplinan	yang	pantas,	termasuk	bila	
perlu	 pendisiplinan	 individu	 yang	 bertang-
gungjawab	 atas	 kegagalan	 mendeteksi	
pelanggaran.	 Ketujuh,	 setelah	 sebuah	
pelanggaran	 dideteksi	 semua	 langkah	 yang	
tepat	 harus	 diambil	 untuk	 merespon	 dan	
mencegah	 perilaku	 serupa	 di	 masa	 datang”	
(Ernawan,115:2007).

KESIMPULAN	DAN	SARAN

	 	 Berdasarkan	hasil	 analisis	 pembahasan	
diatas	dapat	 	 disimpulkan	dan	direkomend-
asikan	sebagai	berikut	di	bawah	ini.

Kesimpulan

1.	 Era	globalisasi	bagikan	dua	sisi	mata	uang,	
pada	 satu	 sisi	 memberikan	 keuntungan	
yang	bersifat	positif,	 tetapi	pada	 sisi	 lain	
berdampak	 negatif.	 Hal	 ini	 dapat	 dira-
sakan 	 tumbuh 	 dan 	 men jamurnya	
perusahaan-perusahan	 yang	 bersekala	
nasional	 maupun	 internasional.	 Menja-
murnya	perusahaan-perusahaan	tersebut	

berdampak	 negative	 bagi	 masyarakat	
(public)	terjadinya		melanggar	etika	bisnis	
yang	telah	disepakati	seperti	pencemaran	
lingkungan,	tidak	menghargai	keberadaan	
karyawan,	 pemilik	 modal,	 melanggar	
undang-undang	dan	sebagainya.

2.	 Keberadaan	 perusahaan	 baik	 yang	 ber-
skala	 nasional	 maupun	 internasional,	
keberadaannya	di	suatu	lokasi	atau	negara	
dalam	mencari	 keuntungan	 tidak	 berdiri	
sendiri	 tetapi	harus	mendapat	dukungan	
dari	 berbagai	 pihak	 seperti	 masyarakat	
(public)	 dan	 pemerintah.	 Maka	 wajarlah	
kalau	 dalam	 kegiatan	 operasionalnya	
keuntungan	yang	diperoleh	sebagian	kecil		
diperuntukan	bagi	kegiatan	yang	bersifat		
“Tanggungjawab	 Sosial	 Perusahaan”.	 Bila	
hal	ini	dapat	dijalankan	atau	dilaksanakan	
dengan	baik	akan	memberikan	citra	positif	
bagi	perkembangan	perusaan	saat	ini	atau	
masa	datang.

3.	 Realisasi	dari	pada	“Tanggungjawab	Sosial	
perusahaan”,	keberhasilanya	berada		pada	
pihak	 manajemen	 perusahaan.	 Jadi	
dengan	 demikian	 agar	 pelaksanaan	 dari	
pada	 hal	 tersebut	 maka	 pimpinan	 yang	
memegang	 amanah	 yang	 diberikan	
perusahaan	 harus	 yang	 memilki	 visi	
kedepan	 dengan	 berpegang	 pada	 etika	
bisnis	 yang	 baik.	 Bila	 kondisi	 ini	 terjadi	
sebaliknya	maka	akan	terjadi	kondisi	yang	
tidak	 menguntungkan	 baik	 bagi	 perusa-
haan	masyarakat	dan	pemerintah	karena	
pimpinan	 perusahaan	 tidak	 komitmen	
terhadap	 etika	 bisnis	 yang	 baik.4.	
Keberadaan	 “Tanggungjawqa	 Sosial	
Perusahaan”	 bukan	 saja	 di	 Indonesia	
tetapi	 sudah	menjadi	 bagian	masyarakat	
global. 	 Dimana	 antara	 perusahaan,	
masyarakat	 dan	 pemerintah	 	 harus	
memiliki 	 	 tanggungjawab	 bersama	
khususnya	 tentang	 “lingkungan	 hidup”	
yang	 lestari.	 Disamping	 berbagai	 factor	
yang	 menyangkut	 tentang	 “Tanggung-
jawab	 Sosial	 Perusahaan”	 yang	 bersifat	
internal	 perusahaan.	 Adanya	 tanggung-
jawab	 ini	 diharapkan	 perusahaan	 akan	
menjalankan	 peratutan	 atau	 perundang-
undangan	 yang	 di	 keluarkan	 pemerintah	
di	mana	perusahaan	berada.

5.	 Berbagai	 aspek	 yang	 perlu	 menjadi	
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perha t i an 	 da r i 	 pada 	 pe rusahaan	
menyangkut	 “Tanggungjawab	 Sosial	
Perusahaan”	 yang	 perlu	 menjadi	 acuan	
sebagai	 dasar	 pertimbangan	 pertama	
aspek	 kegiatan	 social,	 kedua	 aspek	
ekonomis,	 ketiga	 aspek	 hukum	 yang	
berlaku,	 keempat	 aspek	 hormat	 dan	
kepentingan	 stakeholder.	 Keempat	 aspek	
tersebut	 harus	 dapat	 dipahami	 dan	
dilaksanakan	 dengan	 sebaik-baiknya	
sesuai	 dengan	 etika	 bisnis	 yang	 telah	
disepakati	 	 bersama.	 Bila	 kondisi	 ini	
dilaksanakan	 dengan	 baik	 akan	 membe-
rikan	keuntungan	dalam	 	jangka	 	pendek	
maupun	panjang.

6.	 Berbagai	 permasalahan	 yang	 menyebab-
kan	 program	 “Tanggungjawab	 Sosial	
Perusahaan”	disebabkan	pertama	kurang-
nya	 pemahaman	 melihat	 keuntungan		
penerapan	 tanggungjawab	 tersebut	 bagi	
perusahaan,	kedua	melihat	hanya	sebagai	
pengeluaran	 biaya,	 ketiga	 upaya	 peme-
rintah	 untuk	 memberikan	 tekanan	 pada	
perusahaan	 belum	 maksimal,	 keempat	
belum	 memahami	 memberikan	 keuntu-
ngan	 dalam	 jangka	 panjang,	 kelima	
perusahan	 berasumsi	 program	 ini	 hanya	
sebatas	 “kosmetik”	 belum	 dalam	 arti	
sesungguhnya.

Rekomendasi

1.	 Khususnya	 bagi	 para	 pemegang	 saham,	
perusahaan	secara	etika	bisnis	seharusnya	
dalam	setiap	rapat	pemegang	saham	harus	
memberikan	 laporan	 pertanggungjawa-
ban	 kepada	 mereka	 tentang	 perkem-
bangan	perusahaan.	Hal	ini	dimaksudkan	
pemegang	saham	mengetahui	keuntungan	
atau	 kerugian	 dalam	 menjalankan	 roda	
perusahaan	 sudah	 dilaksanakan	 secara	
optimal	 atau	 belum.	 Selain	 daripada	 itu	
pemegang	 saham	 perlu	 diberikan	 infor-
masi	 secara	 maksimal	 keuntungan	 yang	
diperoleh.	 Demikian	 juga	 bila	 terjadi	
perusahaan	mengalami	kerugian	dan	tidak	
dapat	 memberikan	 keuntungan	 bagi	
pemegang	saham.	

2.	 Adapun	 rekomendasi	 yang	 berkaitan	
dengan	 pemasok,	 dalam	 memenuhi	
kebutuhan	 akan	 bahan	 baku	 perusahaan	

tidak	selamanya	perusahaan	dapat	meme-
nuhi	 sendiri.	 Akan	 tetapi	 ada	 kalanya	
meminta	 bantuan	 dari	 pihak	 lain	 seperti	
pemasok	 untuk	 memenuhi	 kebutuhan	
akan	bahan	baku.		Dalam	upaya	memenuhi	
kebutuhan	 tersebut	 maka	 dilakukan	
negoisasi	 atau	 perjanjian	 antara	 perusa-
haan	 dan	 pemasok.	 Di	 dalan	 perjanjian	
tersebut	dilakukan	perjanjian	tertulis	yang	
menyakut	 hak	 dan	 kewajiban	 masing-
masing	yang	harus	dipenuhi.	Akan	 tetapi			
adakalanya	 terjanji	 permasalahan	 yang	
merugikan	 bukan	 saja	 perusahaan	 atau	
pemasok.	Untuk	menghindari	hal	tersebut	
maka	 kedua	 belah	 pihak	 harus	memiliki	
itikad	 yang	 baik	 yang	 memberikan	
keuntungan	bersama.	Langkah	yang	biasa	
dilakukan	selain	perjanjian	tertulis	dapat	
dilakukan	 juga	 pendekatan	 khusus	 yang	
bersifat	antar	pribadi	 	yang	 	dapat	mem-
pererat		hubungan		kedua		belah	pihak.

3.	 Sedangkan	 rekomendasi	 yang	 berhubu-
ngan	 dengan	 kriditor	 dapat	 dijelaskan	
sebagai	berikut.	Lembaga	keuangan	dalam	
memberikan	 pinjaman	 dana	 kepada	
perusahaan	harus	lebih	selektif	terutama	
menyakut	 kekayaan	 yang	 dimiliki	 dan	
kondisi	perusahaan	saat	ini,	dalam	kondisi	
sehat	atau	tidak.	Berdasarkan	kajian	dari	
lembaga	 keuangan	 akan	 menjadi	 dasar	
dalam	memberikan	pinjaman.	Hal	ini	akan		
berhubungan	tentang	pengembalian	dana	
yang	 dipinjamkan	 sesuai	 	 dengan	 perja-
njian	 yang	 ditanda	 tanggani	 perusahan	
tepat	 waktu, 	 sebelum	 jatuh	 tempo	
pembayaran.

4.	 Pemerintah	sebagai	otoritas	yang	menge-
luarkan	 peraturan	 atau	 perundang-
undangan	yang	berkaitan	dengan	pengelo-
laan	perusahan	yang	menyangkut	pence-
maran,	 perlindungan	 karyawan	 atau	
buruh	dan	berbagai	aspek	lain	yang	meru-
gikan	masayarakat	akibat	ulah	perusahaan	
perlu	dilakukan	pengawasan	secara	seksa-
ma	agar	tidak	terjadi	penyimpangan	baik	
yang	 disengaja	 maupun	 tidak	 disengaja.		
Bagi	perusahaan	yang	melakukan	pelang-
garan	 dapat	 dikenakan	 sangsi	 pidana	
maupun	perdata.

5.	 Produk	yang	dihasilkan	perusahaan	harus	
memenuhi	persyaratan	untuk	melindungi	
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keamanan	 maupun	 kesehatan	 bagi	
konsumen.	 Dalam	 upaya	 mencegah	 hal	
yang	 t idak	 di inginkan	 yang	 dapat	
merugikan	 konsumen	 atau	 masyarakat,	
pemerintah	bekerja	sama	dengan		yayasan	
lembaga	konsumun	Indonesia		melakukan	
pengawasan	 terhadap	 produk	 yang	
dihasilkan	 sesuai	 dengan	 standar	 aturan	
yang	 dikeluarkan	 atau	 tidak.	 Bila	 terjadi	
pelanggaran	 dapat	 dilakukan	 tindakan	
yang	 bersifat	 pidana	 atau	 perdata	 dan	
dapat	mencabut	ijin	operasi	perusahaan.

6.	 Sebagai	upaya	untuk	dapat	meningkatkan	
kesejahteraan	buruh	dan	keamanan	dalam	
bekerja.	Maka	 ketiga	 belah	 pihak	 pengu-
saha,	serikat	buruh	dan	pemerintah	harus	
duduk	bersama	untuk	membahas		perma-
salahan	 yang	 menyakut	 peningkatan	
kesejahteraan	 dalam	 jangka	 pendek	
maupun	 panjang.	 Diharapkan	 adanya	
pertemuan	antara	pengusaha	dan	serikat	
buruh,	serta	pemerintah	sebagai	fasilitator	
akan	 dapat	 menemukan	 titik	 temu	 yang	
saling	menguntungkan	kedua	belah	pihak.	
Sedangkan	yang	menyangkut	keselamatan	
kerja,	 	 dalam	 kegiatan	 operasionalnya	
perlu	 dilaksanakan	 pengawasan	 yang	
dilakukan	 pemerintah	 untuk	 memantau	
pe laksanaan 	 pengunaan 	 a la t -a la t	
pengaman	 sesuai	 dengan	 standar	 kerja	
yang	telah	ditentukan.

7.	 Dalam	 era	 globalisasi	 persaingan	 antar	
perusahaan	 sejenis	 semakin	 ketat ,	
berbagai	 cara	 yang	 dilakukan	 untuk	
memenangkan	kompetisi	ini	dan	sekaligus	
dapat	memberikan	keuntungan	maksimal.		
Akan	 tetapi	 apa	 yang	 diperoleh	 keuntu-
ngan	ini	bertentangan	dengan	etika	bisnis	
yang	selama	 ini	dijunjung	tinggi	diantara	
perusahaan.	 Agar	 persaingan	 bisnis	
berjalan	sehat	maka	diantara	perusahaan	
harus	 diadakan	 pertemuan	 yang	 bersifat	
berkala	 dengan	 difasilitasi	 oleh	 lembaga	
tertentu	 yang	 bersifat	 netral	 dari	 pihak	
swasta	 atau	 pemerintah	 yang	 memilki	
kewenagan.

8.	 Masyarakat	 sekitar,	 merupakan	 bagian	
terpenting	 	 dari	 pada	 berdirinya	 suatu	
perusahaan	 di	 suatu	 lokasi . 	 Tanpa	
persetujuan	 dari	 masyarakat	 	 disekitar	
perusahaan,	 tidak	 mungkin	 	 dapat	

mendirikan	 perusahaan.	 Jadi	 dengan	
demikian	 agar	 pihak	 masyarakat	 dan	
perusahaan	terjalin	hubungan	yang	saling	
menguntungkan	kedua	belah	pihak,	maka	
perusahan	dalam	penerimaaan	buruh	atau	
karyawan 	 leb ih 	 memprior i taskan	
masyarakat	sekitar.	Jadi	dengan	demikian	
akan	 mengurangi	 tingkat	 pengangguran,	
karena	adanya	lapangan	kerja.	selain	dari	
pada	 itu	 akan	 mengurangi	 terjadinya	
kon�lik	antara	perusahaan	dan	masyarakat	
sekitarnya.

9.	 Lingkungan	 hidup	 saat	 ini	 menjadi	 isu	
global,	 bukan	 saja	 di	 Indonesia	 tetapi	 di	
seluruh	 dunia	 pada	 saat	 ini.	 Untuk	
menghindari	 terjadinya	 pencemaran	
terhadap	 lingkungan	 hidup	 yang	 dapat		
membahayakan	 	 kesehatan , 	 maka	
pemerintah	 memberlakukan	 Undang-
Undang	 atau	 peraturan	 agar	 semua	
perusahaan	 dapat	 menimbulkan	 pence-
maran	 harus	 mematuhi	 aturan	 yang	
berlaku	sesuai	dengan	standar	bakumutu	
lingkungan.	Untuk	menghindari	terjadinya	
penyimpangan	 maka	 pemerintah	 perlu	
pengawasan	 yang	 seksama	 dan	 membe-
rikan	tindakan	bila	dianggap	perlu.
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PENDAHULUAN

	 	 Setiap	 organisasi	 memiliki	 suatu	 visi,	
misi	 dan	 tujuan	 yang	 mendukung	 ke	 arah	
keberhasilan	 organisasi	 dengan	 meng-
gunakan	sumber	daya	manusianya.	Menurut	
Wibowo	 (2014:	 427)	 sumber	 daya	manusia	
dalam	 organisasi	 diharapkan	 memiliki	
motivasi	 berprestasi,	 etos	 kerja	 keras	 dan	
mempunyai	 komitmen	 yang	 kuat.	 Dengan	
demikian,	diharapkan	sumber	daya	manusia	
dapat	 memberikan	 kontribusi	 terbaiknya	
pada	organisasi.
	 	 PT.	 PLN	 {Persero)	 merupakan	 suatu	
badan	 usaha	 milik	 Negara	 (BUMN)	 sebagai	
penyedia	 listrik	 satu-satunya	 di	 Indonesia,	
yang	 melayani	 kebutuhan	 masyarakat	

Indonesia 	 akan	 energi 	 l istr ik 	 secara	
professional.	 PLN	 berada	 dalam	 lindungan	
pemerintah	 sehingga	 terpantau	 oleh	
pemerintah,	begitu	pun	dengan	karyawannya.	
Oleh	karena	itu,	apabila	kinerja	karyawannya	
menurun	 maka	 akan	 berdampak	 terhadap	
layanan	 jasa	 yang	 dihasilkan.	 Menurut	
Mangkunegara	 (2005:16)	 kinerja	 karyawan	
adalah	 hasil	 kerja	 yang	 dapat	 dicapai	 oleh	
karyawan	 dalam	 suatu	 organisasi	 yang	
bersangkutan.	 Menurut	 Robbins	 (2015:47)	
hubungan	 antara	 komitmen	 dan	 kinerja	
sangat	 kuat	 bagi	 karyawan	 baru	 dan	 lebih	
lemah	bagi	karyawan	lama.	Berdasarkan	hasil	
penelitiannya,	 menyatakan	 bahwa	 pekerja	
yang	 berkomitmen	 akan	 semakin	 kurang	
terlibat	 dalam	 penguduran	 diri,	 sekalipun	
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Abstrak

	 	 Tujuan	penelitian	ini	adalah	untuk	mengetahui	komitmen	organisasional	di	PT.	
PLN	(Persero)	Area	Majalaya	dan	pengaruhnya	terhadap	kinerja	karyawan	PT.	PLN	
(Persero)	Area	Majalaya.	Penelitian	ini	menggunakan	penelitian	deskriptif	dan	kausal.	
Populasi	 yang	 digunakan	 dalam	 penelitian	 ini	 adalah	 seluruh	 karyawan	 PT.	 PLN	
(Persero)	Area	Majalaya	yang	berjumlah	57	karyawan.	Pengumpulan	data	dilakukan	
dengan	menyebarkan	kuisioner	kepada	seluruh	karyawan.	Teknik	analisis	data	yang	
digunakan	 adalah	 regresi	 linier	 sederhana.	 Berdasarkan	 hasil	 analisis	 deskriptif,	
komitmen	organisasional	memiliki	nilai	85.8	%	masuk	dalam	kategori	sangat	tinggi,	
sedangkan	 kinerja	 memiliki	 nilai	 75,8%	 termasuk	 dalam	 kategori	 tinggi.	 Variabel	
komitmen	 organisasional	 mempunyai	 pengaruh	 yang	 signi�ikan	 terhadap	 variabel	
kinerja.	Besarnya	pengaruh	54.5	%,	sedangkan	sisanya	45,5%	dipengaruhi	variabel	
lain	 yang	 tidak	 diteliti	 dalam	 penelitian	 ini.	 Dengan	 demikian,	 dapat	 disimpulkan	
bahwa	 hipotesis	 alternatif	 diterima,	 artinya	 terdapat	 pengaruh	 komitmen	
organisasional	terhadap	kinerja	karyawan	PT.	PLN	(Persero)	Area	Majalaya.

Kata	Kunci	:		Komitmen	Organisasional,	Komitmen	Afektif,	K				 omitmen		
	 	 	 	 Berkelanjutan,	Komitmen	Normatif,	Kinerja.	
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mereka	 tidak	 puas	 karena	mereka	memiliki	
rasa 	 keset iaan	 keterikatan	 terhadap	
organisasi.	 Komitmen	 organisasional	 dapat	
tercipta	 apabila	 individu	 dalam	 organisasi	
sadar	 akan	 hak	 dan	 kewajibannya	 dalam	
organisasi	 tanpa	 melihat	 jabatan	 dan	 kedu-
dukan	 masing-masing	 individu,	 karena	
pencapaian	 tujuan	 organisasi	 merupakan	
hasil	 kerja	 semua	 anggota	 organisasi	 yang	
bersifat	kolektif.
	 	 Berdasarkan	 penjelasan	 teori	 yang	
mengatakan	komitmen	organisasinal	mempe-
ngaruhi	 kinerja	 karyawan	dan	hasil	wawan-
cara	 yang	 dilakukan	 peneliti,	 maka	 peneliti	
berkeinginan	 untuk	 meneliti	 tentang	 bagai-
mana	 komitmen	 organisasional	 dan	 kinerja	
karyawan	 serta	 seberapa	 besar	 pengaruh	
komitmen	 organisasional	 terhadap	 kinerja	
karyawan	PT.	PLN	(Persero)	Area	Majalaya.

Rumusan	Masalah

	 	 Masalah	 yang	 dapat	 diteliti	 adalah	
bagaimana	 komitmen	 organisasional	 di	 PT.	
PLN	 (Persero)	 Area	 Majalaya,	 Bagaimana	
kinerja	 karyawan	di	 PT.	 PLN	 (Persero)	Area	
Majalaya,	 Bagaimana	 pengaruh	 komitmen	
organisasional	terhadap	kinerja	karyawan	PT.	
PLN	(Persero)	Area	Majalaya

TINJAUAN	PUSTAKA
Komitmen	Organisasional
	 	
	 	 Menurut	Robbins	(2008:100)	komitmen	
organisasional	adalah	suatu	keadaan	dimana	
seorang	 karyawan	 memihak	 kepada	 suatu	
organisasi	 tertentu	 dan	 tujuan-tujuannya	
serta	berniat	memelihara	keanggotaan	dalam	
organisasi	itu.	
	 	 Mathis	 dan	 Jackson	 dalam	 Sopiah	
(2008:155)	memberikan	de�inisi,	 “Organiza-
tional	 Commitment	 is	 the	 degree	 to	 which	
employees	 believe	 in	 and	 accept	 organizati-
onal	 goals	 and	 desire	 to	 remain	 with	 the	
organization”.	 (Komitmen	 organisasional	
adalah	derajat	yang	mana	karyawan	percaya	
dan	menerima	 tujuan-tujuan	 organisasi	 dan	
akan	 tetap	 tinggal	 atau	 tidak	 akan	 mening-
galkan	organisasi).

Indikator	Komitmen	Organisasional

	 	 Dikemukakan	 oleh	 Meyer	 dan	 Natalie	
dalam	 Wibowo	 (2014:429-430)	 bahwa	 ada	
tiga	 komponen	 atau	 indikator	 komitmen	
organisasional,	yaitu:
1.	 Affective	 Commitment,	 mencerminkan	

ketertarikan	 emosional	 pekerja	 pada,	
identi�ikasi	 dengan,	 	 dan	 keterlibatan	
dalam	organisasi.	Pekerja	dengan	affective		
commitment	 kuat	 melanjutkan	 bekerja			
dengan	 organisasi	 karena	 mereka	 ingin	
melakukannya.	

2.		 Continuance	 Commitment,	 mencer-
minkan	 pada	 kepedulian	 terhadap	 biaya			
berkaitan	dengan				apabila	meninggalkan	
organisasi.	Pekerja	yang	terutama	terkait	
pada	 organisasi	 tetap	 berada	 dalam	
organisasi	 karena	mereka	 perlu	melaku-
kannya.

3.	 Normative	 Commitment,	 mencerminkan	
perasaan	sebagai	kewajiban	untuk	melan-
jutkan		kesempatan	kerja.	Pekerja		dengan	
normative	 commitment	 tingkat	 tinggi	
merasa	bahwa	mereka	harus	tetap	dengan	
organisasi.

Kinerja

	 	 Menurut	Cascio	dalam	Wibowo	(2014:2)	
kinerja	adalah	tentang	melakukan	pekerjaan	
dan	 hasil	 yang	 dicapai	 dari	 pekerjaan	
tersebut.
	 	 Menurut	Moeheriono	(2012:96)	kinerja	
(performance)	adalah	hasil	kerja	yang	dapat	
dicapai	 oleh	 seseorang	 atau	 sekelompok	
orang	 dalam	 suatu	 organisasi	 baik	 secara	
kuantitatif	 atau	 kualitatif,	 sesuai	 dengan	
kewenangan	 dan	 tugas	 tanggung	 jawab	
masing-masing	secara	legal,	tidak	melanggar	
hukum	 serta	 sesuai	 dengan	 moral	 maupun	
etika.	

Indikator	Kinerja

	 	 Indikator	 untuk	 mengukur	 kinerja	
karyawan	secara	individu	ada	lima	indikator,	
yaitu	(Robbins,2006:260):
1.	 Kualitas.	Kualitas	kerja	diukur	dari	persep-

si	 karyawan	 terhadap	 kualitas	 pekerjaan	
yang	dihasilkan	serta	kesempurnaan	tugas	
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terhadap	 keterampilan	 dan	 kemampuan	
karyawan.

2.	 Kuantitas.	Merupakan	jumlah	yang	dihasil-
kan	 dinyatakan	 dalam	 istilah	 seperti	
jumlah	 unit,	 jumlah	 siklus	 aktivitas	 yang	
diselesaikan.

3.	 Ketepatan	waktu.	Merupakan	tingkat	akti-
vitas	 diselesaikan	 pada	 awal	waktu	 yang	
dinyatakan,	 dilihat	 dari	 sudut	 koordinasi	
dengan	hasil	output	serta	memaksimalkan	
waktu	yang	tersedia	untuk	aktivitas	lain.	

4.	 Efektivitas.	 Merupakan	 tingkat	 peng-
gunaan	 sumber	 daya	 organisasi	 (tenaga,	
uang,	teknologi,	bahan	baku)	dimaksimal-
kan	dengan	maksud	menaikkan	hasil	dari	
setiap	 unit	 dalam	 penggunaan	 sumber	
daya.

5.	 Kemandirian.	Merupakan	tingkat	seorang	
karyawan	 yang	 nantinya	 akan	 dapat	
menjalankan	 fungsi	 kerjanya	 komitmen	
kerja	 yang	 merupakan	 suatu	 tingkat	
dimana	 karyawan	mempunyai	 komitmen	
kerja	dengan	instansi	dan	tanggung	jawab	
karyawan	terhadap	kantor.

Kerangka	Penelitian	dan	Hipotesis

Hipotesis

Terdapat	 pengaruh	 komitmen	 organisasional	
terhadap	kinerja	pegawai	di	PT.	PLN	(Persero)	
Area	Majalaya

METODE	PENELITIAN
	 	
	 	 Jenis	 penelitian	 yang	 digunakan	 adalah	
jenis	 penelitian	 dengan	 metode	 kuantitatif	

yang	 bersifat	 deskriptif.	 Menurut	 Zikmund	
dalam	Sanusi	(2011:55),	“Descriptive	research	
is	research	designed	to	describe	characteristics	
of	 a	 population	 or	 phenomenon”	 (penelitian	
deskriptif	 adalah	 penelitian	 yang	 dirancang	
untuk	 menggambarkan	 karakteristik	 dari	
sebuah	populasi	atau	fenomena	yang	sedang	
terjadi) . 	 Berdasarkan	 latar 	 belakang	
penelitian	dan	perumusan	masalah	penelitian	
serta	berdasarkan	teori	yang	telah	diuraikan,	
penelitian	 ini	 tergolong	 ke	 dalam	 jenis	
penelitian	 deskriptif	 dan	 kausal.	 Anggota	
populasi	 yang	 dijadikan	 sampel	 dalam	
penelitian	 ini	 adalah	 seluruh	 karyawan	 PT.	
PLN	(Persero)	Area	Majalaya	yang	berjumlah	
57	orang
	 	 Pada	penelitian	ini,	teknik	sampling	yang	
digunakan	 penulis	 adalah	 non	 probability	
sampling,	 yaitu	 teknik	 pengambilan	 sampel	
yang	 tidak	 memberi	 peluang/kesempatan	
sama	 bagi	 setiap	 unsure	 atau	 anggota	
populasi	untuk	dipilih	menjadi	sampel.	Pada	
non	 probability	 sampling,	 peneliti	 memilih	
menggunakan	sampling	jenuh	dimana	semua	
anggota	 populasi	 digunakan	 sebagai	 sampel	
atau	sensus.
	 	 Data	penelitian	berupa	data	primer	dan	
data	 sekunder.	 Pengumpulan	 data	 primer	
dilakukan	degan	metode	kuesioner	(angket),	
dan	 Pengumpulan	 data	 sekunder	 dilakukan	
dengan	 metode	 studi	 pustaka	 dan	 data	
internal.	
	 	 Peneliti	 melakukan	 analisis	 data	 pada	
penelitian	 ini	 dengan	menggunakan	metode	
regresi	 sederhana.	 Analisis	 Regresi	 dapat	
digunakan	 untuk	 mengetahui	 dan	 memper-
kirakan	perubahan	yang	terjadi	pada	variabel	
tertentu	yang	dapat	dipengaruhi	oleh	peruba-
han	 variabel	 yang	 lain.	 Regresi	 sederhana	
dapat	 dianalisis	 karena	 didasari	 oleh	 hubu-
ngan	fungsional	atau	hubungan	sebab	akibat	
(kausal)	variabel	bebas	(X)	terhadap	variabel	
terikat	(Y).	
	 	 Langkah-langkah	yang	dilakukan	dalam	
analisis	regrisi	sederhana	ini	adalah	:
1.	 Analisis	Regresi	Sederhana
2.	 Uji	Hipotesis
3.	 Uji	Koe�isien	Determinan

Gambar	1	Kerangka	Pemikiran
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HASIL	DAN	PEMBAHASAN

	 	 Analisis	regresi	 linear	sederhana	meru-
pakan	 perhitungan	 yang	 didasarkan	 pada	
hubungan	 fungsional	 maupun	 kausal	 satu	
variabel	 independen	 dan	 satu	 variabel	
dependen.	 Hasil	 perhitungan	 dapat	 dilihat	
pada	tabel	dibawah	ini:	

	 	 Pengelolaan	 data	 secara	 regresi	 linier	
sederhana,	diperoleh	dari	persamaan	berikut:

Y	=	0,944	+0,669	X
	 	
	 	 Dari	 persamaan	 diatas	 dapat	 diperoleh	
hasil	 bahwa,	 Nilai	 konstanta	 a	 (0,944)	
memi l ik i 	 ar t i 	 bahwa 	 ket ika 	 X 	 ( gaya	
kepemimpinan	 transformasional)	 bernilai	 0	
maka	 Y	 (kinerja)	 bernilai	 0,944,	 sedangkan	
koe�isien	 regresi	 b	 (0,669)	 memiliki	 arti	
bahwa	setiap	X	meningkat	satu,	maka	Y	akan	
meningkat	0,699.

1)	 Uji	Hipotesis
	 Hasil	 perhitungan	 pengujian	 parsial	
adalah	sebagai	berikut:
Tingkat	 signi�ikan	 yang	 digunakan	 dalam	
penelitian	ini	yaitu	α=0,05.
Menentukan	tingkat	signi�ikan	dengan	derajat	
kebebasan	df=	(n-2)	maka	32-2=	30,	dimana	
nilai	t	tabel	adalah	sebesar	2,004.
Pengu j i a n 	 H i po t e s i s 	 va r i a b l e 	 g aya	
kepemimpinan	 transformasional	 terhadap	
kinerja	dosen:
1.	 Karena	t	hitung	>	t	tabel	maka		H 		d i t o l a k	0

H 	 diterima, 	 hal 	 ini 	 berarti 	 bahwa	1

komitmen	 organisasional	 berpengaruh	
terhadap	 kinerja	 karyawan	 PT.	 PLN	
(Persero)	Area	Majalaya.

2.	 Karena	 tingkat	 signi�ikan	 dari	 hasil	 uji	
regresi	 linear	 sederhana	 menunjukkan	

angka	 0,000,	 maka	 pengaruh	 komitmen	
organisasional	terhadap	kinerja	karyawan	
PT.	 PLN	 (Persero)	 Area	 Majalaya	 	 tidak	
signi�ikan.	

	 	 Berdasarkan	 tabel	 1	 nilai	 thitung	 yang	
diperoleh	 variabel	 (X)	 komitmen	 organisa-
sional	adalah	8,110	dengan	nilai	signi�ikansi	
0,000.	Maka	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 nilai	
thitung	>ttabel	yaitu	8,110	>	2,004	serta	0,000	
<	 0,05,	 maka	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 Ho	
diterima,	artinya	adanya	pengaruh	komitmen	
organisasional	terhadap	kinerja	karyawan	PT.	
PLN	(Persero)	Area	Majalaya.

1) Koefisien Determinasi
2	 Koe�isien	 determinasi	 (R )	 merupakan	

koe�isien	yang	digunakan	untuk	mengetahui	
besarnya	 kontribusi	 variabel	 independen	
terhadap	 perubahan	 variabel	 dependen	
secara	 bersama-sama.	 Hasil	 perhitungan	
koe�isien	 determinasi	 dilakukan	 dengan	
menggunakan	softwere	SPSS	21.0	for	windows,	
hasil	perhitungan	dapat	dilihat	pada	 tabel	2	
sebagai	berikut:	

	 	 Berdasarkan	tabel	2,	hasil	dari	R	square	
0,545,	 (merupakan	 pengkuadratan	 dari	
koe�isien	korelasi	atau	0,738	x	0,738	=	0,545	
atau	54.5%.	R	Square	dapat	disebut	koe�isien	
determinasi,	artinya	hasil	sebesar	54.5	%	dari	
variabel	kinerja	bisa	dijelaskan	oleh	variabel	
komitmen	organisasional.	Sedangkan	sisanya	
sebesar	45.5%	dipengaruhi	oleh	variabel	lain	
yang	tidak	diteliti	dalam	penelitian	ini.

Table	1.
Hasil	Uji	Regresi	Linier	Sederhana

Sumber	:	Hasil	olahan

Table	2.
Koe�isien	Determinasi
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KESIMPULAN	DAN	SARAN
Kesimpulan

  Berdasarkan	hasil	 analisa	dan	pengola-
han	data	pada	penelitian	 tentang	 “Pengaruh	
Komitmen	 Organisasional	 Terhadap	 Kinerja	
Karyawan	PT.	PLN	(Persero)	Area	Majalaya”,	
maka	dapat	disimpulkan	sebagai	berikut:
	 	 Pertama,	Pengaruh	Komitmen	Organisa-
sional	 Karyawan	 PT.	 PLN	 (Persero)	 Area	
Majalaya	 kategori	 “tinggi”.	 	 Dimana	 persen-
tase	 tertinggi	 adalah	 dimensi	 Komitmen	
Afektif.	 Kemudian	 diikuti	 oleh	 dimensi		
Komitmen	 Berkelan-jutan	 dan	 	 Komitmen	
Normatif.
	 	 Kedua,	Tingkat	kinerja	Karyawan	PT.	PLN	
(Persero)	 Area	 Majalaya	 berada	 dalam	
kategori	“tinggi”.		
	 	 Ketiga,	Komitmen	Organisasional	berpe-
ngaruh	positif	Terhadap	Kinerja	Karyawan	PT.	
PLN	 (Persero)	 Area	 Majalaya	 namun	 tidak	
signi�ikan.

Saran 
  
	 	 Berdasarkan	 kesimpulan	 yang	 telah	
dikemukakan,	peneliti	memberikan	beberapa	
saran	dan	masukan	yang	diharapkan	berguna	
serta	 dapat	 menjadi	 pertimbangan	 bagi	
kemajuan	 perusahaan	 di	 masa	 yang	 akan	
datang	terkait	pengaruh	komitmen	organisa-
sional	terhadap	kinerja	sebagai	berikut	:

Bagi	Perusahaan

	 	 Berdasarkan	 kesimpulan	 diatas	 sebaik-
nya	 perusahaan	 melakukan	 hal-hal	 sebagai	
berikut	:
1.	 Perusahaan	 memberikan	 hak-hak	 karya-

wan	dengan	baik,	 seperti	gaji,	 tunjangan,	
pelatihan,	 fasilitas	 kerja,	 jaminan	 sosial	
tenaga	kerja	dll.

2.	 Menerapkan	pelatihan	kinerja	yang	efektif,	
artinya	perusahaan	harus	menilai	berda-
sarkan	standar	yang	telah	disepakati	dan	
berdasarkan	 pencapaian	 kinerja,	 bukan	
berdasarkan	suka	atau	tidak	suka.

3.	 Menerapkan	 jenjang	 karir	 yang	 jelas,	
misalnya	 memberikan	 promosi	 atau	
kenaikan	 jabatan	setelah	beberapa	tahun	
kerja.

Bagi	Peneliti	Selanjutnya

	 	 Penelitian	 ini	 hanya	 dilakukan	 pada	
salah	 satu	 variabel	 yang	 mempengaruhi	
kinerja,	 maka	 perlu	 adanya	 penelitian	 lebih	
lanjut	untuk	mengukur	variabel-variabel	lain	
yang	berpengaruh	seperti	budaya			organisasi,	
motivasi,	kompensasasi,	kenaikan	jabatan	dan	
lain-lain.	
	 	 Penelitian	 yang	 dilakukan	 saat	 ini	
memang	 terdapat	 pengaruh	 positif	 	 antara	
komitmen	 	 organisasional	 terhadap	 kinerja,	
namun	 penggantian	 	 variabel-variabel	 yang	
telah	 digunakan	 dalam	 penelitian	 ini	 dapat	
dilakukan	 sehingga	 ada	 	 kemungkinan	 hasil	
yang		didapatkan	berbeda	juga.
	 	 Penelitian	 ini	 hanya	 menggunakan	
analisis	 regresi	 linier	 sederhana	maka	perlu	
adanya	 penelitian	 lain	 yang	 menggunakan	
analisis	 regresi	 	 yang	 lainya	 seperti	 analisis	
regresi	linier	berganda,	sehingga	memberikan	
hasil	yang	lebih	baik.
	 	 Melakukan	penelitian	di	perusahaan	lain	
yang	sejenis,	sehingga	hasil	penelitian	dapat	
dijadikan	perbandingan.

DAFTAR	PUSTAKA
Anwar,	Prabu	Mangkunegara.	(2005).	Evaluasi	
K i n e r j a . 	 B a n d u n g 	 : 	 R e � i k a	
Aditama.Darmawan,	 Deni.	 (2014).	 Metode	
Penelitian	 Kuantitatif.	 Bandung:	 PT.	 Remaja	
Rosda	Karya.
Moeheriono,	 (2012).Pengukuran	 Kinerja	

Berbasis	Kompetensi.	Edisi	Revisi.	Depok	:	
PT	Rajagra�indo.

Robbins, 	 Stephen	 P. 	 (2006). 	 Peri laku	
Organisas i . 	 PT. 	 Indeks . 	 Ke lompok	
Gramedia.	Jakarta.

Robbins,	Stephen	P.	Timothy	A.	Judge.	(2008).	
Perilaku	 Organisasi.	 Edisi	 12	 Bahasa	
Indonesia.Jilid	1.Jakarta	:	Salemba	Empat.

Robbins,	Stephen	P.	Timothy	A.	Judge.(2015).	
Perilaku	 Organisasi.	 Edisi	 16	 Bahasa	
Indonesia.Jilid	1.Jakarta	:	Salemba	Empat

Sanusi,	Anwar.	 (2011).	Metodelogi	Penelitian	
Bisnis.	Jakarta:	Salemba	Empat.

Sopiah.	 (2008).	 Perilaku	 Organisasional.	
Yogyakarta	:	Andi	Offset.

Sugiyono. 	 (2011) . 	 Metode 	 Penel i t ian	
Administrasi	 dan	 Metode	 R&D.	 Bandung:	
CVAlfabe

http://www.stiestembi.ac.id ISSN	:	1693-4474

SMART – Study & Management Research	|	Vol	XIII,	No.	2	-	201618



Pengaruh	Budaya	Organisasi	Terhadap	Kinerja	Karyawan

Lira	Rosalina	Damayanti
Fakultas Komunikasi dan Bisnis Universitas Telkom

Lirarosalinadamayanti@gmail.com

Ade	Irma	Susanty
Fakultas Komunikasi dan Bisnis Universitas Telkom

Adeirma@telkomuniversity.ac.id

Abstrak

	 	 Budaya	organisasi	merupakan	komponen	kunci	dalam	pencapaian	misi	dan	
strategi	organisasi	secara	efektif	dalam	menciptakan	lingkungan	kerja	yang	kondusif	
untuk	perbaikan	kinerja	karyawan.	Penelitian	ini	bertujuan	untuk	mengidenti�ikasi	
besarnya	pengaruh	budaya	organisasi	terhadap	kinerja	karyawan	pada	unit	Home	
Service	Witel	 Jabar	 Tengah	 PT.	 Telekomunikasi	 Indonesia,	 Tbk.	 Metode	 yang	
digunakan	dalam	penelitian	ini	adalah	deskriptif	dan	kausalitas.	Sedangkan	teknik	
pengambilan	sampel	dilakukan	dengan	menggunakan	teknik	sampling	jenuh,	semua	
populasi	 digunakan	 sebagai	 sampel	 dengan	 responden	 sebanyak	 54	 orang.	 Hasil	
analisis	deskriptif	menunjukkan	nilai	yang	diperoleh	adalah	76.6%	sehingga	budaya	
organisasi	 termasuk	 kedalam	 kategori	 kuat	 dan	 kinerja	 karyawan	 berdasarkan	
persepsi	 karyawan	 termasuk	 dalam	 kategori	 tinggi	 dengan	 nilai	 sebesar	 79.5%.	
Pengaruh	 antara	 budaya	 organisasi	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 unit	 Home	
Service	 Witel	 Jabar	 Tengah	 PT.	 Telekomunikasi	 Indonesia,	 Tbk	 sebesar	 21,5%,	
sedangkan	sisanya	sebesar	78,5%	merupakan	kontribusi	dari	variabel	lain	yang	tidak	
diteliti	pada	penelitian	ini.	

Kata	Kunci	:	Budaya	Organisasi,	Kinerja	Karyawan

kan	 survei	 yang	 dinamakan	 survei	 entropi.	
Dengan	adanya	budaya	yang	mudah	dipahami	
karyawan,	 maka	 setiap	 karyawan	 akan	
termotivasi	 dan	 semangat	 bekerja	 untuk	
melakukan	setiap	tugas-tugas	yang	diberikan	
oleh	perusahaan.Hasil	survei	entropi	menun-
jukkan	bahwa	pemahaman	budaya	mengala-
mi	 �luktuasi.	 Menurut	 Luthans	 (2011:	 130)	
ketika	 suatu	 budaya	 sudah	 terbentuk,	 dibu-
tuhkan	 praktik-praktik	 di	 dalam	 organisasi	
yang	 berfungsi	 memeliharanya	 dan	 dapat	
mempertahankan	diri	melalui	langkah	sosiali-
sasi.
	 	 Sehubungan	dengan	keterkaitan	budaya	
organisasi	 terhadap	 kinerja	 karyawan,	
menurut	 Armstrong	 dalam	 Sudarmanto	
(2014:	182)	bahwa	budaya	organisasi	meru-
pakan	 komponen	 kunci	 dalam	 pencapaian	
misi	 dan	 strategi	 organisasi	 secara	 efektif	

	PENDAHULUAN

	 	 Sumber	 daya	 manusia	 di	 perusahaan	
perlu	dikelola	secara	professional	agar	terwu-
jud	 keseimbangan	 antara	 kebutuhan	 karya-
wan	dengan	tuntutan	dan	kemampuan	orga-
nisasi	 perusahaan.	 Keseimbangan	 tersebut	
merupakan	 kunci	 utama	 perusahaan	 agar	
dapat	berkembang	secara	produktif	dan	wajar	
(Mangkunergara,	 2013:	 1).	 Agar	 sebuah	
organisasi	 dapat	 berjalan	 efektif,	 maka	
organisasi	 memerlukan	 sikap	 pemahaman	
bersama	 yang	 dimiliki	 para	 karyawan	
mengenai	 organisasi,	 bagaimana	 segala	
sesuatu	dilakukan	di	dalamnya,	dan	cara	para	
karyawan	berperilaku	sesuai	dengan	peratu-
ran	perusahaan	yang	disebut	budaya	organi-
sas i . 	 Untuk 	 mengetahui 	 pemahaman	
karyawan	 terhadap	budaya,	Telkom	melaku-
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dalam	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	
kondusif	untuk	perbaikan	kinerja.	Dari	hasil	
penilaian	 kinerja	 karyawan	 menunjukkan	
bahwa	 kinrja	 karyawan	 unit	 	Home	 Service
Witel	 Jabar	 Tengah	 PT.	 Telekomunikasi	
Indonesia	 mengalami	 �luktuasi.	 Moeheriono	
(2012:	 95)	 mengemukakan	 bahwa	 kinerja	
atau	 merupakan	 gambaran	performance	
mengenai	 tingkat	 pencapaian	 pelaksanaan	
suatu	program	kegiatan	atau	kebijakan	dalam	
mewujudkan	 sasaran,	 tujuan,	 visi	 dan	 misi	
organisasi	yang	dituangkan	melalui	perenca-
naan	strategis	suatu	organisasi.	Kinerja	dapat	
diketahui	 dan	 diukur	 jika	 individu	 atau	
karyawan	 telah	 mempunyai	 kriteria	 atau	
standar	 keberhasilan	 tolak	 ukur	 yang	
ditetapkan	 oleh	 organisasi.	 Artinya	 individu	
atau	karyawan	sebagai	unsur	manusia	dalam	
sumber	daya	manusia	memiliki	peranan	yang	
penting	 untuk	 menjalankan	 kegiatan	
organisasi	 agar	 dapat	 mencapai	 tujuan	
organisai.	Menurut	Fahmi	(2010:	50)	kinerja	
merupakan	hasil	pekerjaan	yang	mempunyai	
hubungan	 kuat	 dengan	 tujuan	 strategis	
organisasi,	kepuasan	konsumen	dan	membe-
rikan	 kontribusi	 ekonomi.	 Salah	 satu	 faktor	
yang	mendorong	pembentukan	kinerja	yang	
sering	 didiskusikan	 oleh	 para	 manajer	 di	
perusahaan	 adalah	 budaya	 organisasi.	 Jika	
suatu	 organisasi	 menerapkan	 budaya	 kuat	
maka	 akan	 mendorong	 terjadinya	 pening-
katan	 efektivitas	 pada	 organisasi	 tersebut.	
Suatu	organisasi	jika	ingin	mempertahankan	
budaya	 kuat	 maka	 harus	 konsisten	 dan	
berusaha	semaksimal	mungkin	menerapkan-
nya	secara	terus-menerus	kepada	karyawan,	
karena	 jika	 suatu	 organisasi	 tidak	 konsisten	
menerapkan	suatu	budaya	kuat	kepada	para	
karyawannya	 maka	 budaya	 itu	 lambat	 laun	
akan	hilang	dan	akhirnya	perusahaan	itu	akan	
menjadi	 lemah.	 Hal	 tersebut	 berarti	 bahwa	
ketika	 perusahaan	 menjadi	 lemah,	 akan	
memberi	pengaruh	pada	penurunan	kualitas	
kinerja.
	 	 Berdasarkan	 uraian	 di	 atas,	 penulis	
tertarik	untuk	melakukan	penelitian	dengan	
judul 	 Pengaruh	 Budaya	 Organisasi	
Terhadap	Kinerja	Karyawan.
	 	 Berdasarkan	 uraian	 latar	 belakang	
tersebut,	 maka	 yang	 menjadi	 permasalahan	
penelitian	ini	adalah	sebagai	berikut:

1.	 Bagaimana	budaya	organisasi	yang	terda-
pat	 pada	 Unit	 	 Witel	 Jabar	Home	 Service
Tengah	 PT.	 Telekomunikasi	 Indonesia,	
Tbk?

2.	 Bagaimana	 kinerja	 karyawan	 pada	 Unit	
Home	 Service	Witel	 Jabar	 Tengah	 PT.	
Telekomunikasi	Indonesia,	Tbk?

3.	 Bagaimana	 pengaruh	 budaya	 organisasi	
terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 Unit	
Home	 Service	 Witel	 Jabar	 Tengah	 PT.	
Telekomunikasi	Indonesia,	Tbk?

KAJIAN	PUSTAKA
Manajemen	Sumber	Daya	Manusia

	 	 Menurut	 Rivai	 (2013:	 1)	 “Manajemen	
Sumber	 Daya	 Manusia	 (MSDM)	 merupakan	
salah	satu	bidang	dari	manajemen	umum	yang	
meliputi	 segi-segi	 perencanaan,	 pengorgani-
sasian,	 pelaksanaan	 dan	 pengendalian.”	
Proses	 ini	 terdapat	 dalam	 berbagai	 bidang	
yaitu	 produksi, 	 pemasaran,	 keuangan,	
maupun	 kepegawaian.	 Karena	 sumber	 daya	
merupakan	tujuan	perusahaan,	maka	berba-
gai	 pengalaman	 dan	 hasil	 penelitian	 dalam	
bidang	 sumber	 daya	 manusia	 dikumpulkan	
secara	sistematis	dalam	mana-jemen	sumber	
daya	manusia.	Istilah	manajemen	mempunyai	
arti	 sebagai	 kumpulan	pengetahuan	 tentang	
bagaimana	 seharusnya	 mengelola	 sumber	
daya	manusia.

Perilaku	Organisasi

	 	 Perilaku	organisasi	adalah	sebuah	studi	
atau	 ilmu	 yang	 mempelajari	 bagaimana	
pengaruh	yang	dimiliki	oleh	individu,	kelom-
pok,	 dan	 struktur	 terhadap	 perilaku	 dalam	
organisasi,	bertujuan	untuk	menerapkan	ilmu	
pengetahuan	 seperti	 ini	 guna	meningkatkan	
keefektifan	dalam	suatu	organisasi	 (Robbins	
dan	Judge,	2011:	43).

Pengertian	Budaya	Organisasi
	
	 	 Menurut	Robbins	dan	Judge	(2011:	554)	
“Organizational	 culture	 a	 system	 of	 shared	
meaning	 held	 by	members	 that	 distinguishes	
the	 organization	 from	 other	 organizations.”	
De�inisi	 ini	berarti	bahwa	budaya	organisasi	
merujuk	 kepada	 suatu	 sistem	 pengertian	
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bersama	yang	dianut	oleh	para	anggota	suatu	
organisasi	 yang	 membedakan	 organisasi	
tersebut	 dengan	 organisasi	 lainnya.	 Suatu	
sistem	 bersama	 yang	 dianut	 digunakan	
sebagai 	 pedoman	 oleh 	 para 	 anggota	
organisasi,	pedoman	ini	berlaku	selama	para	
anggota	organisasi	berada	dalam	lingkungan	
organisasi	 dan	 mempunyai	 ciri	 khas	 yang	
dapat	membedakan	suatu	organisasi	dengan	
organisasi	lainnya.

Fungsi	Budaya	Organisasi

	 	 Menurut	 Schemerhorn	dan	Hun,	 dalam	
Moeheriono	 (2012:	 338)	 budaya	 organisasi	
berfungsi:
1.	 Memberikan	 identitas	 organisasi	 kepada	

karyawan,	 sebagai	 contoh	 adalah	 mem-
promosikan	 inovasi	 yang	 memburu	
pengembangan	produk	baru.	Identitas	ini	
didukung	 dengan	 mengadakan	 penghar-
gaan	yang	mendorong	inovasi.

2.	 Memudahkan	komitmen	kolektif,	dimana	
para	 karyawan	 bangga	 menjadi	 bagian	
dari	organisasi.

3.	 Mempromosikan	 stabilitas	 sistem	 sosial,	
stabilitas	 sistem	 sosial	 mencerminkan	
taraf	 dimana	 lingkungan	 kerja	 dirasakan	
positif	dan	mendukung,	dan	kon�lik	serta	
perubahan	diatur	dengan	efektif.	Organi-
sasi	 juga	 berusaha	 meningkatkan	 stabi-
litas	melalui	budaya	promosi	dari	dalam.	

Karakteristik	Budaya	Organisasi

	 	 Menurut	Robbins	dan	Judge	(2011:	554),	
budaya	organisasi	mempunyai	tujuh	karakte-
ristik	kunci	utama	yang	 secara	keseluruhan,	
merupakan	 hakikat	 budaya	 sebuah	 organi-
sasi,	antara	lain:

1)	 Inovation	and	risk	taking
	 Inovasi	 dan	 pengambilan	 risiko,	 sejauh	

mana	karyawan	didukung	untuk	menjadi	
inovatif	dan	mengambil	risiko.	

2)	 Attention	to	detail
	 Perhatian	 terhadap	 detail,	 sejauh	 mana	

karyawan	 diharapkan	 menunjukkan	
kecermatan,	 analisis,	 dan	 perhatian	
terhadap	detail.	

3)	 Outcome	orientation
	 Orientasi	 hasil,	 sejumlah	 mana	 manaje-

men	 memfokus	 pada	 hasil	 bukan	 pada	
teknik	dan	proses	yang	digunakan	untuk	
mencapai	 hasil	 tersebut	 untuk	mencapai	
hasil	tersebut.	

4)	 People	orientation
	 Orientasi	 orang,	 sejauh	 mana	 keputusan	

manajemen	memperhitungkan	 efek	pada	
orang-orang	di	dalam	organisasi	itu.	

5)	 Team	orientation
	 Orientasi	tim,	sejauh	mana	kegiatan	kerja	

d io rgan i sas ikan 	 sek i t a r 	 t im- t im ,	
ukurannya	kepuasan	individu.	

6)	 Aggressiveness
	 Keagresifan,	berkaitan	dengan	agresivitas	

karyawan.	 Keagresifan	 karyawan	 dalam	
melakukan	 pekerjaan	 biasanya	 dapat	
dilihat	 dari	 keaktifan	 serta	 memiliki	
ambisi	 dalam	 mencapai	 kinerja	 yang	
diharapkan.	

7)	 Stability
	 Kemantapan,	 organisasi	 menekankan	

dipertahankannya	budaya	organisasi	yang	
sudah	 baik.	 Sejauh	 mana	 kegiatan-
kegiatan	organisasi	menekankan	diperta-
hankannya	 status	 quo	 dalam	 perbandi-
ngannya	dengan	pertumbuhan.	

Tipe	Budaya	Organisasi

	 	 Menurut	Sonnenfeld	dalam		Moeheriono	
(2012:	 339),	 telah	 mengembangkan	 suatu	
bagan	 label	 yang	 dapat	 membantu,	 melihat	
perbedaan	 antara	 budaya	 organisasi	 dan	
manfaatnya	 mempelajari	 tingkah	 laku	
individu	 pada	 budaya	 itu	 secara	 tepat,	 ada	
empat	 tipe	 budaya	 berdasarkan	 bentuknya,	
yaitu:
1)	 The	Academy
	 Perusahaan	 suka	 merekrut	 para	 lulusan	

muda	 universitas,	 memberi	 mereka	
pelatihan	 istimewa,	 dan	 kemudian	
mengoperasikan	 mereka	 dalam	 sutu	
fungsi	yang	khusus.	

2)	 The	club
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	 Ibaratnya	 perusahaan	 lebih	 condong	 ke	
arah	 orientasi	 orang	 dan	 orientasi	 tim	
dimana	 perusahaan	memberi	 nilai	 tinggi	
pada	karyawan	yang	dapat	menyesuaikan	
diri	dalam	sistem	organisasi.	

3)	 The	baseball	team
	 Ibaratnya	 perusahaan	 berorientasi	 bagi	

para	 pengambil	 risiko	 dan	 innovator,	
perusahaan	 juga	 berorientasi	 pada	 hasil	
yang	 dicapai	 oleh	 karyawan,	 perusahaan	
juga	 lebih	 menyukai	 karyawan	 yang	
agresif.	

4)	 The	fortress
	 Ibaratnya	 perusahaan	 condong	 untuk	

mempertahankan	 budaya	 yang	 sudah	
baik,	 banyak	 perusahaan	 tidak	 dapat	
dengan	 rapi	 dikategorikan	 dalam	 salah	
satu	 dari	 empat	 kategori	 karena	mereka	
memiliki	 suatu	 paduan	 budaya	 atau	
karena	 perusahaan	 berada	 dalam	 masa	
peralihan.

Proses	Pembentukan	Budaya

	 	 Proses	 terbentuknya	 budaya	 organisasi	
menurut	 Robbins	 dan	 Judge	 (2011:	 564)	
bahwa	 budaya	 organisasi	 diturunkan	 dari	
�ilsafat	 pendirinya	 kemudian	 budaya	 ini	
sangat	mempengaruhi	 kriteria	 yang	 diguna-
kan	 dalam	 merekrut	 anggota	 organisasi.	
Tindakan	 dari	 manajemen	 puncak	 menen-
tukan	iklim	umum	dari	perilaku	baik	dan	tidak	
baik.	Tindakan	tersebut	mempunyai	dampak	
besar	pada	budaya	organisasi,	ucapan-ucapan	
serta	 perilaku	mereka	 dalam	melaksanakan	
norma-norma	 sangat	 berpengaruh	 terhadap	
anggota	organisasi.

Ciri-ciri Budaya Organisasi Kuat

	 	 Menurut	Robbins	dan	Judge	(2011:	556)		
mengemukakan	 ciri-ciri	 budaya	 organisasi	
yang	kuat	adalah	sebagai	berikut:
1) Menurunnya	 tingkat	 perputaran	 karya-

wan,
2) Ada	kesepakatan	 yang	 tinggi	 antara	 ang-

gota	mengenai	 apa	 yang	diyakini	 organi-
sasi.

3) Ada	kekompakan,	loyalitas,	dan	komitmen	
keorganisasian.

Cara	Mempertahankan	Budaya

	 	 Menurut	Robbins	dan	Judge	(2011:	550)		
ada	 tiga	 hal	 yang	 sangat	 penting	 dalam	
mempertahankan	 sebuah	 budaya	 organisasi	
sebagai	berikut:

1)	 Seleksi
	 Tujuan	eksplisit	dari	proses	seleksi	adalah	

mengidenti�ikasi	 dan	merekrut	 individu-
individu	 yang	 memiliki	 pengetahuan,	
keterampilan,	 dan	 kemampuan	 untuk	
berhasil	menjalankan	pekerjaan	di	dalam	
organisasi.

2)	 Manajemen	Puncak
	 Tindakan	 manajemen	 puncak	 memiliki	

dampak	 besar	 terhadap	 budaya	 organi-
sasi.	

3)	 Sosialisasi
	 Tak	peduli	sebarapa	baik	pekerjaan	yang	

dilakukan	 organisaasi	 dalam	 melakukan	
perekrutan	 dan	 seleksi,	 karyawan	 baru	
tisak	sepenuhnya	terindoktrinasi	ke	dalam	
budaya	organisasi.	Karena	belum	menge-
nal	tradisi	dan	kebiasaan	yang	ada.	Karena	
itu,	 organisasi	 harus	 membantu	 para	
karyawan	 baru	 tersebut	 beradaptasi	
dengan	 budayanya.	 Proses	 adaptasi	 ini	
disebut	sosialisasi	(socialization).

Pengertian	Kinerja	Karyawan

	 	 Moeheriono	(2012:	95)	mengemukakan	
bahwa	kinerja	atau	performance	merupakan	
gambaran	 mengenai	 tingkat	 pencapaian	
pelaksanaan	 suatu	 program	 kegiatan	 atau	
kebijakan	 dalam	 mewujudkan	 sasaran,	
tujuan, 	 visi 	 dan	 misi 	 organisasi 	 yang	
dituangkan	 melalui	 perencanaan	 strategis	
suatu	organisasi.

Aspek-aspek	Kinerja

		 	 Menurut	Gomes	(2009:	142)tipe	kriteria	
performansi	yang	menilai	dan	mengevaluasi	
performansi	 kerja	 karyawan	 berdasarkan	
deskripsi	perilaku	sebagai	berikut:
1)	 Quantity	of	work
	 Jumlah	kerja	yang	dilakukan	dalam	suatu	
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periode	waktu	yang	ditentukan.	

2)	 Quality	of	work
	 Kualitas	 kerja	 yang	 dicapai	 berdasarkan	

syarat-syarat	kesesuaian	dan	kesiapannya.	

3)	 Job	knowledge
	 Luasnya	pengetahuan	mengenai	 pekerja-

an	dan	keterampilannya.	

4)	 Creativeness
	 Keaslian	 gagasan-gagasan	 yang	 dimun-

culkan	dan	 tindakan-tindakan	untuk	me-
nyelesaikan	 persoalan-persoalan	 yang	
timbul.	

5)	 Cooperation
	 Kesediaan	 untuk	 bekerjasama	 dengan	

orang	 lain	 (sesama	 anggota	 organisasi)	
baik	 dengan	 anggota	 lainnya	 maupun	
dengan	atasan.	

6)	 Dependability
	 Kesadaran	dan	dapat	dipercaya	dalam	hal	

kehadiran	dan	bertanggung	 jawab	dalam	
menyelesaikan	pekerjaan.	

7)	 Initiative
	 Semangat	 untuk	 melaksanakan	 tugas-

tugas	 baru	 dan	 dalam	 memperbesar	
tanggungjawabnya.	

8)	 Personal	qualities
	 Menyangkut	kepribadian,	kepemimpinan,	

keramah-tamahan,	dan	integritas	pribadi.	

Tujuan	Penilaian	Kinerja

	 	 Tujuan	 evaluasi	 atau	 penilaian	 kinerja	
untuk	 memperbaiki	 atau	 meningkatkan	
kinerja	 organisasi	 melalui	 peningkatan		
kinerja	dari	sumber	daya	manusia	organisasi.	
Secara	 lebih	 spesi�ik,	 tujuan	 dari	 evaluasi	
kinerja	 sebagaimana	 dikemukakan	 Agus	
Sunyoto	 dalam	 Mangkunegara	 (2012:	 10)	
adalah:

1) Meningkatkan	 saling	 pengertian	 antara	
karyawan	tentang	persyaratan	kinerja.

2) Mencatat	 dan	 mengakui	 hasil	 kerja	
seseorang	 karyawan,	 sehingga	 mereka	

termotivasi	untuk	berbuat	yang	lebih	baik,	
atau	 sekurang-kurangnya	 berprestasi	
sama	dengan	presrtasi	yang	terdahulu.

3) Memberikan	 peluang	 kepada	 karyawan	
untuk	 mendiskusikan	 keinginan	 dan	
aspriasinya	dan	meningkatkan	kepedulian	
terhadap	karier	 atau	 terhadap	pekerjaan	
yang	diembannya	sekarang.

4) Mende�inisikan	atau	merumuskan	kemba-
li	sasaran	masa	depan,	sehingga	karyawan	
termotivasi	 untuk	 berprestasi	 seseuai	
potensinya.

5) Memeriksa	 rencana	 pelaksanaan	 dan	
pengembangan	 yang	 sesuai	 dengan	
kebutuhan	 pelatihan,	 khusus	 	 rencana	
diklat,	dan	kemudian	menyetujui	rencana	
rencana	 itu	 jika	 tidak	 ada	 hal-hal	 yang	
perlu	diubah.

Langkah-langkah	 Dalam	 Peningkatan	
Kinerja	Karyawan

	 	 Langkah-langkah	 dalam	 peningkatan	
kinerja	 karyawan	 menurut	 Mangkunegara	
(2012:	22)	sebagai	berikut:

1)	 Mengetahui	 adanya	 kekurangan	 dalam	
kinerja.	Dapat	dilakukan		melalui	tiga	cara,	
yaitu:	 Mengidenti�ikasi	 masalah	 melalui	
data	 dan	 informasi	 yang	 dikumpulkan	
terus-menerus	 melalui	 fungsi-fungsi	
bisnis,	 mengidenti�ikasi	 masalah	 melalui	
karyawan,	 dan	 memperhatikan	 masalah	
yang	ada.

2)	 Mengenal	kekurangan	dan	tingkat	keseri-
usan.	Untuk	memperbaiki	keadaan	terse-
but,	 diperlukan	 beberapa	 informasi,	
antara	lain:	Harga	yang	harus	dibayar	bila	
tidak	 ada	 kegiatan,	 harga	 yang	 harus	
dibayar	 bila	 ada	 campur	 tangan	 dan	
penghematan	yang	diperoleh	apabila	ada	
penutupan	 kekurangan	 kinerja,	 meng-
identi�ikasi	hal-hal	yang	mungkin	menjadi	
penyebab	kekuragan,	baik	yang	berhubu-
ngan	dengan	sistem	maupun	yang	berhu-
bungan	dengan	karyawan	itu	sendiri,	dan	
mengembangkan	rencana	tindakan	untuk	
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menanggulangi	 penyebab	 kekurangan	
tersebut.

Hubungan	 Budaya	 Organisasi	 Dengan	
Kinerja

	 	 Ada 	 empa t 	 ke s impu lan 	 yang 	 d i	
kemukakan	 Kotter	 dan	 Heskett	 dalam	 buku	
Corporate	 Culture	 and	 Performance	 (Tika,	
2010:	 139),	 khususnya	 menyangkut	 hubu-
ngan	 budaya	 organisasi	 atau	 perusahaan	
dengan	kinerja	:

a.	 Budaya	 perusahaan	 dapat	 mempunyai	
dampak	 yang	 berarti	 terhadap	 kinerja	
ekonomi	panjang.	

b.	 Budaya	 perusahaan	 mungkin	 akan	
menjadi	 suatu	 faktor	 yang	 bahkan	 lebih	
p en t i n g 	 l a g i 	 d a l am 	 menen tukan	
keberhasilan	 atau	 kegagalan	 perusahaan	
dalam	dasawarsa	yang	akan	datang.

c.	 Budaya	 perusahaan	 yang	 menghambat	
kinerja	 keuangan	 jangka	 panjang	 cukup	
banyak,	 budaya-budaya	 tersebut	 mudah	
berkembang	 bahkan	 dalam	 perusahaan-
perusahaan	 yang	 penuh	 dengan	 orang-
orang	pandai	dan	berakal	sehat.

d.	 Walaupun	 sulit	 untuk	 di	 ubah,	 budaya	
perusahaan	 dapat	 di	 buat	 agar	 bersifat	
lebih	meningkatkan	kinerja.

C i r i - c i r i  P e r u s a h a a n  y a n g  B u d a y a 
Organisasinya Meningkatkan Kinerja

	 	 Menurut	 Tika	 (2010:	 150)	 budaya	
organisasi	 sangat	 berhubungan	 dengan	
kinerja,	 budaya	 organisasi	 yang	 beragam	
dapat	 menaikan	 atau	 menurunkan	 kinerja,	
berikut	merupakan	ciri-ciri	perusahaan	yang	
budaya	 organisasinya	meningkatkan	 kinerja	
adalah	sebagai	berikut:

1)	 Peranan	kepemimimpinan
	 Pemimpin	 di	 puncak	 sangat	 berperan	

dalam	 melakukan	 perubahan-perubahan	
budaya	 organisasi	 apabila	 lingkungan	
memungkinkan.

2)	 Para	 manajer	 sangat	 peduli	 terhadap	
konsistuen	 utama	 yaitu	 pelanggan,	
pemegang 	 saham, 	 karyawan , 	 dan	
konsistuen	 lainnya.	 Keinginan	 para	
pelanggan	dipenuhi	terutama	menyankut	
produk-produk	 jasa	 yang	 diinginkan	
pelanggan.

3)	 Menghargai	orang	atau	proses	yang	dapat	
menciptakan	 perubahan	 yang	 dapat	
bermanfaat.	 Inisiatif	 pimpinan	 atau	
anggota	 organisasi	 untuk	 melakukan	
perubahan-perubahan	 budaya	 dalam	
mengantisipasi	 perubahan	 lingkungan	
selalu	dihargai.

4)	 Organisasi	 mempunyai	 buadya	 kuat	 dan	
adaptif	 terhadap	 perubahan	 lingkungan.	
Perubahan-perubahan	 l ingkungan	
diantisipasi	 dengan	 membuat	 penyesu-
aian	budaya	untuk	meningkatkan	kinerja	
perusahaan.

5)	 Nilai-nilai	 dan	 keyakinan	 budaya	 organi-
sasi	dianut,	dhayati,	dipahami,	dan	dilaksa-
nakan	secara	bersama	dan	konsisten	oleh	
pemimpin	 dan	 anggota-anggota	 organi-
sasi.

6)	 Perusahaan	melakukan	diversi�ikasi	usaha	
atau	 tidak	 tergantung	 pada	 suatu	 jenis	
produk

KERANGKA	PEMIKIRAN

	 	 Adapun	kerangka	pemikiran	dari	peneli-
tian	ini	dapat	dilihat	pada	gambar	1.

Gambar	1	Kerangka	Pemikiran
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METODE	PENELITIAN

	 	 Populasi	 dalam	 penelitian	 ini	 adalah	
karyawan	 Unit	 Home	 Service	 Witel	 Jabar	
Tengah	 PT.	 Telekomunikasi	 Indonesia,	 Tbk	
yang	 berjumlah	 54	 orang.	 Pengambilan	
sampel	 dilakukan	 dengan	 menggunakan	
teknik	 sampling	 jenuh.	 Sampling	 jenuh	 atau	
sensus	 adalah	 teknik	 pengambilan	 sampel	
apabila	 seluruh	 populasi	 dalam	 penelitian	
digunakan	sebagai	sampel	dan	biasa	dikenal	
dengan	istilah	sensus.	Apabila	terdapat	subjek	
penelitian	kurang	dari	100	orang,	 lebih	baik	
mengambil	 semua	 sehingga	 penelitiannya	
merupakan	 penelitian	 populasi	 (Riduwan,	
2012:	64).	Teknik	analisa	data	menggunakan	
analisis	 deskriptif 	 dan	 regresi 	 l inear	
sederhana.
	 	 Dalam	penelitian	ini	ditetapkan	variabel	
independen	(X)	yaitu	budaya	organisasi	dan	
variabel	dependen	(Y)	yaitu	kinerja	karyawan.	
Selengkapnya	dapat	dilihat	pada	lampiran	1.

HASIL	PENELITIAN	DAN	PEMBAHASAN
Analisis	Deskriptif

	 	 Analisis	 deksriptif	 dilakukan	 dengan	
membagi	 skor	 total	 dengan	 skor	 perolehan	
pada	 jawaban	 kuesieoner. 	 Tanggapan	
responden	 secara	 keseluruhan	 terhadap	
Budaya	 Organisasi 	 (X) 	 adalah	 4.303,	
sedangkan	 tanggapan	 secara	 keseluruhan	
yang	diharapkan	adalah		4	(nilai	tertinggi)	

	 	 Berdasarkan	pengolahan	data	pada	tabel	
1	 di	 atas	 maka	 dapat	 diperoleh	 persamaan	
regresi	sebagai	berikut:

Y	=	1,088+0,458X

	 	 Nilai	 koe�isiensi	 regresi	 pada	 variabel	
bebas	menggambarkan	apabila	diperkirakan	

konstan	 atau	 sama	 dengan	 nol,	 maka	 nilai	
variabel	terikat	dapat	diperkirakan	naik	atau	
turun	 sesuai	 dengan	 tanda	 koe�isien	 bebas-
nya.	 Dari	 hasil	 persamaan	 analisis	 linear	
sederhana	 di	 atas	 diperoleh	 nilai	 konstanta	
sebesar	1,088.	Hal	 ini	berarti	 jika	variabel	Y	
yaitu	kinerja	karyawan	tidak	dipengaruhi	oleh	
variabel	 bebas	 yaitu	 budaya	 organisasi	 (X)	
bernilai	 nol,	 maka	 besarnya	 rata-rata	 nilai	
kinerja	karyawan	adalah	sebesar	1,088.
	 	 Tanda	 koe�isien	 regresi	 variabel	 bebas	
menunjukkan	 arah	 hubungan	 dari	 variabel	
yang	bersangkutan	dengan	kinerja	karyawan.	
Koe�isien	 regresi	 untuk	 variabel	 bebas	 X	
bernilai	 positif,	 maka	 menujukkan	 adanya	
hubungan	 yang	 searah	 antara	 budaya	
organisasi	 (X)	dengan	kinerja	karyawan	 (Y).	
Koe�isien	 regresi	 variabel	 X	 adalah	 sebesar	
0,458,	artinya	variabel	X	memiliki	hubungan	
searah	dengan	Y	dan	setiap	penambahan	satu	
satuan	budaya	organisasi	(X)	akan	berpenga-
ruh	terhadap	meningkatnya	kinerja	karyawan	
(Y)	sebesar	0,458.

Pengujian	Hipotesis
	 	
	 	 Untuk	pengujian	hipotesis	secara	parsial	
digunakan	 uji	 t	 dengan	 menganalisis	 nilai	
signi�ikansi	dan	nilai	t	hitung.	Nilai	t 	untuk	tabel	

n=54	(df=n-k-1)	dengan	a	=	0,05	adalah	2,006.	
Dari	 perhitungan	 data	 pada	 tabel	 4.21,	
diperoleh	 hasil	 nilai	 t 	 untuk	 variabel	hitung

budaya	 organisasi	 (X)	 adalah	 3,779	 >	 2,006	
serta	 Sig.	 0,000	 <	 0,05.	 Dengan	 demikian,	
variabel	Budaya	Organisasi	 (X)	berpengaruh	
secara	signi�ikan	terhadap	Kinerja	Karyawan	
(Y).

Koe�isien	Determinasi
	 	 Besarnya	 pengaruh	 budaya	 organisasi	
terhadap	kinerja	karyawan	dapat	ditunjukkan	
oleh	 tabel	 2	 koe�isien	 determinasi	 dengan	
bantuan	Software	Statistical	Program	of	Social	
Science	(SPSS)	versi	21	sebagai	berikut:
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Berdasarkan	 tabel	 3	 menunjukkan	 bahwa	
nilai	R	square	adalah	0,215	berarti	hubungan	
antara	 budaya	 organisasi	 terhadap	 kinerja	
karyawan	 sebesar	 0,215	 atau	 21,5%.	
Sedangkan	sisanya	sebesar	78,5%	merupakan	
kontribusi	dari	variabel	lain	yang	tidak	diteliti	
pada	penelitian	ini.

KESIMPULAN	DAN	SARAN

	 	 Menurut	 hasil	 kuesioner	 yang	 telah	
disebarkan	 kepada	 karyawan	 unit	 Home	
Service	Witel	Jabar	Tengah	PT.	Telekomunikasi	
Indonesia,	Tbk	sebanyak	54	karyawan	tetap,	
budaya	 organisasi	 unit	 Home	 Service	 Witel	
Jabar	 Tengah	 PT.	 Telekomunikasi	 Indonesia,	
Tbk	jika	dilihat	dari	karakteristik	budayanya	
yaitu	 innovation	and	risk	taking,	attention	to	
detail,	outcome	orientation,	people	orientation,	
team	orientation,	aggressiveness,	dan	stability	
dengan	 menggunakan	 analisis	 deskriptif	
menunjukkan	 nilai	 yang	 diperoleh	 adalah	
4.303	atau	76,6%	sehingga	budaya	organisasi	
di	 unit	Home	Service	Witel	 Jabar	Tengah	PT.	
Telekomunikasi	 Indonesia,	 Tbk	 termasuk	
kedalam	kategori	 kuat.	Hal	 tersebut	 terlihat	
dar i 	 dorongan	 perusahaan	 terhadap	
karyawan	 agar	 bersikap	 inovatif	 untuk	
berkompetisi	 positif	 di	 dalam	 perusahaan	
sehingga	 dapat	 menjalankan	 pekerjaan	
dengan	 baik.	 Unit	Home	 Service	Witel	 Jabar	
Tengah	menerapkan	 sistem	 kerja	 dalam	
organisasi	 dengan	 melibatkan	 tim	 kerja,	
selanjutnya	 unit	 ini	 juga	 berorientasi	 pada	
orientasi	 individu	 salah	 satunya	 dengan	
adanya	Sasaran	Kerja	Individu	(SKI)	dan	Nilai	
Kerja	 Individu	 (NKI)	 yang	 mencerminkan	
orientasi	pada	hasil.	Pada	unit	Home	Service	
Witel	 Jabar	 Tengah	 juga	 	 menerapkan	
perhatian	pada	hal-hal	rinci,	setiap	pekerjaan	
akan	 diperhatikan	 dan	 diteliti	 oleh	 atasan.	
Berdasarkan	 hasil	 analisis	 deskriptif	 nilai	
tertinggi	pada	variabel	budaya	organisasi	(X)	
terdapat	pada	dimensi	aggressiveness	dengan	
rata-rata	 skor	 total	 sebesar	 81,1%,	 hal	 ini	
berarti	 bahwa	 perusahaan	 mendorong	
karyawan	 untuk	 menjalankan	 pekerjaan	
dengan	baik	yang	dapat	dilihat	dari	keaktifan	
serta	memiliki	ambisi	dalam	mencapai	kinerja	
yang	 diharapkan.	 Sedangkan	 nilai	 terendah	
terdapat	 pada	 dimensi	 outcome	 orientation	

pada	 pernyataan	 perusahaan	 menilai	
keseuaian	 cara	 kerja	 karyawan	 dengan	
prosedur	penyelesaian	pekerjaan	yang	sudah	
ditentukan	 yaitu	 sebesar	 66,7%,	 dan	 pada	
pernyataan	perusahaan	menuntut	karyawan	
melakukan	pekerjaan	sesuai	dengan	prosedur	
yang	 ada	 yaitu	 sebesar	 67,6%.	 Selanjutnya	
nilai	 terendah	 terdapat	 pada	 dimensi	
Attention	to	detail	pada	pernyataan	perusaha-
an	mendistribusikan	 target-target	pekerjaan	
hingga	ke	individu	dengan	jelas	yaitu	sebesar	
70,8%.
	 	 Kinerja	karyawan	berdasarkan	persepsi	
karyawan	 termasuk	 dalam	 kategori	 tinggi	
dengan	nilai	sebesar	3.780	atau	79,5%	yang	
diperoleh	 dari	 kuesioner	 yang	 disebarkan	
kepada	54	responden	yaitu	karyawan	tetap	di	
unit	 Home	 Service	 Witel	 Jabar	 Tengah	 PT.	
Telekomunikasi	Indonesia,	Tbk.	Tipe	kriteria	
performansi	yang	menilai	dan	mengevaluasi	
per formans i 	 ker ja 	 karyawan 	 d i l ihat	
berdasarkan	quantity	of	work,	quality	of	work,	
job	 knowledge,	 creativeness,	 cooperation,	
dependability , 	 initiative , 	 dan	 personal	
qualities.	 Hal	 tersebut	 terlihat	 dari	 jumlah	
kerja	yang	dilakukan	karyawan	dalam	suatu	
periode	 waktu	 yang	 ditentukan	 oleh	
perusahaan,	 dan	 kualitas	 kerja	 yang	 dicapai	
berdasarkan	 kesesuaian	 dan	 kesiapannya.	
Karyawan	 mengetahui	 pekerjaan	 dan	 apa	
yang	 dapat	 dikerjakan	 sesuai	 dengan	
keterampilan	 atas	 pekerjaan	 yang	 telah	
ditetapkan,	 ketika	 pengetahuan	 karyawan	
telah	 baik	 maka	 karyawan	 dapat	 menyele-
saikan	 pekerjaan	 dengan	 baik	 dan	 dapat	
menghadapi	 permasalahan	 yang	 timbul.	
Karyawan	juga	didorong	untuk	dapat	bekerja-
sama	 dengan	 orang	 lain	 khususnya	 kepada	
atasan,	dan	bertanggung	jawab	dalam	menye-
lesaikan	pekerjaan.	Faktor	yang	ada	pada	diri	
karyawan	juga	sangat	penting	dalam	penilai-
an	 kinerja	 karyawan	 seperti	 inisiatif	 dalam	
mengerjakan	tugas	baru	dan	memiliki	kuali-
tas	 kepribadian	 seperti	 ramah	 yang	 sesuai	
dengan	 yang	 diharapkan	 oleh	 perusahaan.	
Berdasarkan	 hasil	 analisis	 deskriptif	 nilai	
tertinggi	pada	variabel	kinerja	karyawan	(Y)	
terdapat	 pada	 dimensi	 personal	 qualities	
dengan	rata-rata	skor	total	sebesar	87,0%,	hal	
ini	 berarti	 bahwa	 menyangkut	 kepribadian,	
keramah	 tamahan,	 dan	 integritas	 pribadi,	
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seberapa	 besar	 tingkat	 kesesuaian	 kualitas	
kepribadian	seseorang	dengan	yang	diharap-
kan	 oleh	 perusahaan.	 Hal	 tersebut	 sejalan	
dengan	 hasil	 wawancara	 peneliti	 dengan	
manajer	 HR	 bahwa	 diperlukan	 karyawan	
dengan	kepribadian	yang	baik	 juga	bersikap	
ramah	 khususnya	 pada	 unit	 Home	 Service,	
karena	 unit	 tersebut	 bertugas	 mencari	
prospek	pelanggan	dan	mengawal	perminta-
an	 pelanggan	 mulai	 dari	 register	 sampai	
dengan	 produk	 terpasang,	 maka	 diperlukan	
karyawan	 yang	 memiliki	 kepribadian	 yang	
baik	 agar	 pelanggan	 merasa	 puas	 dengan	
kinerja	 karyawan.	 Sedangkan	 nilai	 terendah	
terdapat	 pada	 dimensi	 job	 knowledge	 pada	
pernyataan	karyawan	mengetahui	pekerjaan	
yang	sesuai	dengan	keterampilan	atas	peker-
jaan	 yang	 telah	 ditentukan	 oleh	 perusahaan	
yaitu	 sebesar	 73,6%	 dan	 pada	 pernyataan	
karyawan	 memiliki	 pengetahuan	 mengenai	
jenis	pekerjaan	yang	ditentukan	yaitu	sebesar	
75,0%.	 Selanjutnya	 nilai	 terendah	 terdapat	
pada	 dimensi	 creativeness	 pada	 pernyataan	
karyawan	berusaha	lebih	keras	untuk	mema-
hami	pekerjaan	yang	belum	dimengerti	yaitu	
sebesar	76,4%.
	 	 Berdasarkan	penelitian	yang	 telah	dila-
kukan,	maka	dapat	disimpulkan	bahwa	terda-
pat	 pengaruh	 antara	 budaya	 organisasi	
terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 unit	 Home	
Service	Witel	 Jabar	 Tengah	 PT.	 Telekomuni-
kasi	 Indonesia,	 Tbk	 dengan	 nilai	 r	 square	
sebesar	 0,215	 berarti	 hubungan	 antara	
budaya	organisasi	terhadap	kinerja	karyawan	
sebesar	0,215	atau	21,5%.	Sedangkan	sisanya	
sebesar	 78,5%	 merupakan	 kontribusi	 dari	
variabel	lain	yang	tidak	diteliti	pada	penelitian	
ini.
	 	 Hasil	 pengujian	 hipotesis	 pada	 peneli-
tian	 ini	 menggunakan	 uji	 F,	 dimana	 nilai	 F	
hitung	adalah	14,278	dengan	nilai	signi�ikan	
0,000.	 Sedangkan	 untuk	 F	 tabel	 dalam	
penelitian	dengan	a=0,05	adalah	sebesar	4,03.	
Maka	hal	ini	menunjukkan	bahwa	F	 	>	F	 	hitung tabel

yaitu	14,278	>	4,03	dan	Sig.	
	 	 Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 budaya	
organisasi	pada	Unit	Home	Service	Witel	Jabar	
Tengah	 PT.	 Telekomunikasi	 Indonesia,	 Tbk	
terdapat	 dalam	 kategori	 yang	 kuat.	 Akan	
tetapi	 masih	 ada	 yang	 perlu	 diperhatikan	
seperti	 prosedur	 penilaian	 kerja	 yang	 perlu	

ditingkatkan	 dengan	 cara	 sosialisasi	 untuk	
karyawan	 agar	 mengetahui	 dengan	 jelas	
prosedur	 kerja	 yang	 telah	 ditetapkan,	 perlu	
adanya	pengawasan	kerja	yang	dilakukan	oleh	
perusahaan	 sehingga	 hasil	 pekerjaan	 sesuai	
dengan	 prosedur	 yang	 telah	 ditentukan.	
Selain	itu	perusahaan	perlu	mendistribusikan	
target-target	 pekerjaan	 hingga	 ke	 individu	
dengan	 jelas	 melalui	 pengarahan	 yang	
dilakukan	 oleh	 pimpinan	 atau	 manajemen,	
pengarahan	 target-target	 pekerjaan	 dilaku-
kan	 secara	 detail	 dan	 jelas	 agar	 karyawan	
mampu	 memperhatikan	 ketepatan,	 analisis	
dan	memperhatikan	hal-hal	detail.	Sikap	kerja	
yang	agresif	merupakan	karakteristik	budaya	
dengan	 nilai	 tertinggipun	 harus	 dipertahan-
kan.
	 	 Kinerja	 karyawan	 pada	 Unit	 Home	
Service	Witel	Jabar	Tengah	PT.	Telekomunikasi	
Indonesia,	Tbk	terdapat	dalam	kategori	yang	
tinggi.	 Hal	 tersebut	 tentunya	 merupakan	
prestasi	yang	harus	dipertankan	dan	jika	bisa	
ditingkatkan.	Saran	penulis	adalah	agar	Unit	
Home	Service	Witel	 Jabar	Tengah	PT.	Teleko-
munikasi	 Indonesia,	 Tbk	 mendorong	 karya-
wan	 untuk	 mengetahi	 jenis	 pekerjaan	 yang	
ditentukan	 dengan	 cara	 pelatihan	 agar	
karyawan	memahami	pekerjaan	yang	 sesuai	
dengan	 keterampilan	 atas	 pekerjaan	 yang	
telah	ditentukan	oleh	perusahaan.	Selain	 itu	
perusahaan	juga	perlu	memotivasi	karyawan	
untuk	berusaha	lebih	keras	memahami	peker-
jaan	 yang	 belum	 dimengerti	 dengan	 cara	
bekerjasama	dengan	sesama	anggota	maupun	
dengan	 atasan.	 Tingkat	 kesesuaian	 kualitas	
kepribadian	 karyawan	 yang	 dapat	 bersikap	
ramah	 terhadap	 sesama	 anggota	 organisasi	
merupakan	kriteria	performansi	kinerja	yang	
tertinggi	yang	perlu	dipertahankan.
	 	 Kinerja	 karyawan	 dipengaruhi	 oleh	
banyak	 faktor	 salah	 satunya	 adalah	 budaya	
organisasi.	 Dalam	 penelitian	 ini	 terdapat	
adanya	 pengaruh	 antara	 budaya	 organisasi	
dengan	kinerja	karyawan,	yang	berarti	bahwa	
apabila	 budaya	 organisasi	 semakin	 kuat,	
maka	nilai	kinerja	juga	mengalami	peningka-
tan.	Hal	tersebut	berarti	bahwa	peningkatan	
kinerja	 karyawan	 salah	 satu	 caranya	 adalah	
dilakukan	dengan	memperkuat	budaya	orga-
nisasi.
	 	 Pada	 penelitian	 ini	 hanya	 dilakukan	 di	
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satu	unit	yaitu	unit	Home	Service	PT.	Teleko-
munikasi	 Indonesia,	 maka	 perlu	 adanya	
penelitian	meneliti	objek	yang	lebih	luas,	tidak	
hanya	satu	unit	saja	tetapi	seluruh	unit	yang	
terdapat	di	Witel	 Jabar	Tengah	atau	di	Witel	
lainnya,	 perlu	 juga	meneliti	 perusahaan	 lain	
yang	bergerak	di	bidang	lain	selain	telekomu-
nikasi,	 agar	 mengetahui	 pengaruh	 budaya	
organisasi	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 di	
dalam	perusahaan	selain	bidang	telekomuni-
kasi.	Teori	yang	digunakan	dalam	penelitian	
ini	 adalah	 untuk	 variabel	 budaya	 organisasi	
(X)	 menggunakan	 teori	 Robbins	 dan	 Judge,	
serta	variabel	kinerja	karyawan	(Y)	menggu-
nakan	 teori	 Gomes,	 sedangkan	 banyak	 teori	
yang	dapat	dipilih	untuk	penelitian	selanjut-
nya	diharapkan	menggunakan	teori	lain	yang	
berkaitan	dengan	budaya	organisasi	terhadap	
kinerja	karyawan.
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Analisis	Prestasi	Kerja	Pegawai		Pada		Badan	Pendidikan
Dan	Pelatihan	Daerah	(BANDIKLATDA

Atikah
Dosen	Tetap	Fakultas	Ekonomi	Unbari	Jambi

Abstrak

	 	 Sumber	 daya	manusia	merupakan	 faktor	 yang	 sangat	 penting	 pada	 setiap	
organisasi.	 Sumberdaya	 manusia	 memiliki	 kedudukan	 sentral	 dalam	 menunjang	
keberhasilan	 setiap	 organisasi	 baik	 swasta	 maupun	 pemerintah.	 Hasil	 kinerja	
sumberdaya	manusia	 	(pegawai	)	terukur	sebagai	prestasi	kerja.	Terdapat	banyak	
tolak	ukur	dalam	penilaian	prestasi	kerja	pegawai,	pengukuran	prestasi	kerja	akan	
menjadi		faktor	penting	dalam	penilaian,	perumusan	kebijakan	dan	penerapan	fungsi	
manajemen	 sumberdaya	 manusia	 	 baik	 dari	 sisi	 fungsi	 pengembangan	 pegawai,	
fungsi	 pemeliharaan	 maupun	 fungsi	 kompensasi.	 Penelitian	 ini	 dilakukan	 di	
Bandiklatda	Provinsi	 Jambi	bertujuan	untuk	mengukur	 	dan	menganalisis	 tingkat	
prestasi	 kerja	 pegawai	 Bandiklatda	 Provinsi	 Jambi.	 Penelitian	 ini	 menggunakan	
metode	 survei.	 Dengan	 menggunakan	 tehnik	 sensus,	 populasi	 	 yang	 sekaligus	
menjadi	sampel	dalam	penelitian	 ini	adalah	semua	pegawai	di	Bandiklatda	 Jambi	
berjumlah	 67	 orang.	 Metode	 analisis	 yang	 digunakan	 adalah	 metode	 deskriptif	
dengan	 menggunakan	 skala	 likert.	 Sedangkan	 indikator	 penilaian	 prestasi	 kerja	
mengacu	pada	 	pendapat	Hasibuan.	Hasil	penelitian	 	menemukan,	 	secara	umum	
prestasi	kerja	pegawai	Bandiklatda	Provinsi	Jambi		berada	pada	skala	tinggi.	Dari	11	
indikator	penilaian,	 	Kepribadian	pegawai	menjadi	 indikator	 tertinggi,	 sementara	
prakarsa	menempati	urutan	terendah.

Kata	Kunci	:	Sumber	daya	manusia,	prestasi	kerja,	produktivitas

	PENDAHULUAN

	 	 Salah	 satu	 fungsi	 manajemen	 sumber-
daya	manusia	berkaitan	dengan	perencanaan.	
Perusahaan	 akan	 mudah	 mencapai	 tujuan	
apabila	perusahaan	didukung	dengan	rencana	
yang	 matang	 dan	 layak	 diimplementasikan.	
Perencanaan	memungkinkan	sebuah	perusa-
haan	 pada	 saat	 dibutuhkan	 dapat	 terhindar	
dari	 kelangkaan	 sumber	 daya	 manusia,	 dan	
sebaliknya	 pada	 saat	 kurang	 dibutuhkan	
,perusahaan	terhindar	dari	kelebihan	sumber	
daya	 manusia.	 Perencanaan	 sumber	 daya	
manusia	dengan	demikian	bermakna	sebagai	
kegiatan	 merencanakan	 program-program	
yang	berkaitan	dengan	upaya	untuk	memban-
tu	 mencapai	 tujuan	 yang	 telah	 ditetapkan	
melalui	pengelolaan	sumber	daya	manusia	.

	 	 Sumber	daya	manusia	merupakan	modal	
suatu	 organisasi	 baik	 organisasi	 pemerinta-
han	maupun	organisasi	swasta	untuk	menca-
pai	 tujuan	 atau	 target	 yang	 ingin	 dicapai.	
Manusia	merupakan	unsur	terpenting	dalam	
setiap	 organisasi.	 Keberhasilan	 organisasi	
untuk	mencapai	tujuan	dan	sasarannya	serta	
kemampuannya	 menghadapi	 berbagai	
tantangan,	baik	yang	bersifat	internal	maupun	
yang	bersifat	eksternal	sangat	ditentukan	oleh	
faktor	sumberdaya	manusia.
	 	 Pengelolaan	 sumberdaya	 manusia	
sangat	 terkait	 dengan	 pelaksanaan	 fungsi-
fungsi	manajemen	sumberdaya	manusia	pada	
organisasi	 tersebut.	 Pelaksanaan	 fungsi	
sumberdaya	manusia	yang	baik	akan	mendo-
rong	 peningkatan	 produktivitas	 pegawai.	
maka	 pengelolahan	 sumber	 daya	 manusia	
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perlu	 diperhatikan	 karena	 kunci	 sukses	
organisasi	 bukan	 hanya	 terbentuk	 pada	
tersedianya	 modal	 yang	 cukup	 dan	 keung-
gulan	 saja,	 tapi	 lebih	dari	 itu	 sangat	 tergan-
tung	pada	sumber	daya	manusia.
	 	 Pada	hakikatnya	prestasi	kerja	pegawai	
sangat	 tergantung	 bagaimana	 cara	 untuk	
mendorong	 atau	 motivasi	 pegawai	 agar	
mereka	 mau	 bekerja	 keras	 dengan	 membe-
rikan	semua	kemampuan	dan	keterampilan-
nya	 untuk	 mewujudkan	 tujuan	 perusahaan.	
Untuk	 menggerakan	 pegawai	 bukanlah	
pekerjaan	 yang	 mudah,	 mengingat	 setiap	
individu	atau	pegawai	yang	ada	dalam	suatu	
organisasi	 atau	 perusahaan	 mempunyai	
keinginan	dan	kubutuhan	yang	berbeda	satu	
sama	 lainnya	Produktivitas	pegawai	mampu	
mencerminkan	 tinggi	 rendahnya	 prestasi	
kerja	 pegawai.	 Tinggi	 rendahnya	 prestasi	
kerja	 yang	 diberikan	 seseorang	 karyawan	
sangat	dipengaruhi	oleh	berbagai	faktor,	baik	
yang	bersumber	dari	kemampuan	diri	(faktor	
internal	)	dan	kepribadian,	 	juga	dipengaruhi	
oleh	 faktor	 eksternal	 yaitu	 lingkungan	 yang	
bersumber	 dari	 perusahaan	 atau	 organisasi	
yaitu	 kemampuan	 perusahaan	 merealisasi	
pemenuhan	 kebutuhan	 karyawan	 guna	
melangsungkan	kebutuhannya	 .	Dilain	pihak	
faktor	 manajemen	 juga	 berpengaruh	 dalam	
meningkatkan	 produktivitas	 	 dan	 kinerja	
pegawai.	 Baik	 secara	 langsung	 melalui	
perbaikan	 organisasi	 dan	 tata	 kerja	 yang	
memperkecil	 pemborosan	 penggunaan	
sumber-sumber	 maupun	 secara	 tidak	
langsung	 melalui	 fasilitas	 latihan	 kerja,	
perbaikan	 penghasilan	 dan	 jaminan	 sosial	
pegawai.	
	 	 Penilaian	prestasi	kerja		pegawai		sangat	
berguna	bagi	organisasi/	perusahaan.	Penilai-
an	kinerja	atau	prestasi	kerja	menurut	Gibson	
,	dkk	(	dalam	Mariyanti	dan	Meiniwati	,	2007)	
mempunyai	tujuan	secara	khusus	antara	lain:	
sebagai	 dasar	 pertimbangan	 dalam	 promosi	
dan	 gaji;	 dapat	 bersifat	 motivasional	 dalam	
merangsang,	 meningkatkan,	 mengembang-
kan	tanggungjawab	dan	menaikkan	keterika-
tan	pada	organisasi	 ;	meningkatkan	penger-
tian	manajerial	dalam	mengengevalusi	 	prila-
ku	 karyawan	 ;	 sebagai	 sarana	 perencanaan,	
pelatihan	dan	pengembangan	SDM,	dan	dapat	
mengevaluasi	 	 efektivitas	 keputusan	 seleksi	

dan	penempatan.
	 	 Demikian	pula	halnya	yang	terjadi	pada		
Badan	 Pendidikan	 dan	 pelatihan	 Daerah		
Provinsi	Jambi	(Bandiklatda).	Badan	Pendidi-
kan	 dan	 Pelatihan	 Daerah	 Provinsi	 Jambi	
merupakan	 organisasi	 pemerintah	 daerah	
yang	 dibentuk	 berdasarkan	 PP	 Nomor	 101	
Tahun	2000	tentang	Pendidikan	dan	Pelatihan	
Jabatan	 Pegawai	 Negeri	 Sipil,	 merupakan	
unsur	pendukung	tugas	pemerintah	Provinsi			
Jambi	 yang	 bersifat	 spesi�ik	 dibidang	
pendidikan	dan	Pelatihan	yang	melaksanakan	
fungsi	manajemen	kepegawaian	dalam	rang-
ka	melaksanakan	tugas	pokok	menyelengga-
rakan	penyusunan	dan	pelaksanaan	kebijakan	
daerah	yang	bersifat	spesi�ik	dibidang	Pendi-
dikan	dan	Pelatihan	 	di	lingkungan	Pemerin-
tah	Daerah	Provinsi	Jambi.	Berdasarkan	data	
bagian	 kepegawaian	 	 diperoleh	 informasi	
keadaan	 pegawai	 dan	 kesesuaian	 penempa-
tanya	sbb:

Tabel	1.	Keadaan	Pegawai	Struktural	Badan	
Pendidikan	 dan	 Pelatihan	 Daerah	 Provinsi	
Jambi	 berdasarkan	Golongan	 Periode	Tahun	
2007	s.d	2011

	 	 Berdasarkan	tabel	1	di	atas	dapat	diketa-
hui	bahwa	selama	 lima	tahun	terahir	 terjadi	
�luktuasi	 jumlah	 pegawai	 struktural	 pada	
Badan	 Pendidikan	 dan	 pelatihan	 Daerah	
Provinsi	 Jambi	 dimana	 sejak	 tahun	 2008	 -
2010	jumlah	pegawai	terus	menurun	 	,	hanya	
di	 tahun	 2011	 terjadi	 kenaikan	 jumlah	
pegawai	 sebesar	 9,84	%.	 Selanjutnya	dilihat	
dari	 komposisinya	 sebagian	 besar	 pegawai	
masih	 berada	 di	 golongan	 III	 di	 ikuti	 oleh	
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golongan	 IV	 dan	 yang	 terendah	 adalah	
pegawai	 golongan	 I.	 Adapun	 kesesuaian		
penempatan	 dari	 setiap	 pegawai	 	 berdasar-
kan	latar	belakang	pendidikanya	dapat	dilihat	
pada	tabel	lampiran	1.	
	 	 Berdasarkan	 tabel	 tersebut	 	 dapat	
diketahui	 masih	 terjadi	 ketidak	 sesuaian	
penempatan	 pegawai	 berdasarkan	 tingkat	
pendidikannya	 selama	 periode	 2007-2011	
dimana	 pada	 tahun	 2007	 ketidak	 sesuaian	
sebagian	besar	berada	pada	pegawai	 	eselon	
IV	dan	pelaksana	,	namun	di	tahun		2008-2010	
ket idaksesuaian	 penempatan	 ter jadi	
menyebar	hingga	eselon	III		keadaan	di	tahun		
2011	menunjukkan	bahwa	hanya	75	%	terjadi	
kesesuaian	 	pada	eselon	II	dan	89,09	%	pada		
staf	pelaksana.
	 	 Indikasi	adanya	ketidaksesuaian	penem-
patan	pegawai	dengan	latar	belakang	pendi-
dikan	 diduga	 akan	 mempengaruhi	 prestasi	
kerja	 pegawai	 pada	 Bandiklatda	 Provinsi	
Jambi.	 Berdasarkan	 hal	 tersebut	 rumusan	
masalah	 yang	 diangkat	 dalam	 penelitian	 ini	
adalah	 bagaimana	 tingkat	 prestasi	 kerja	
pegawai	 pada	 Bandiklatda	 Provinsi	 Jambi.	
Adapun	tujuan	penelitian	ini	untuk	mengeta-
hui	 tingkat	 prestasi	 kerja	 pegawai	 pada		
Bandiklatda	 Provinsi	 Jambi	 	 sesuai	 dengan	
indikator	yang	ditetapkan.

KAJIAN		LITERATUR

	 	 Mangkunegara	 (2005:94)	 menyatakan	
bahwa	 	 prestasi	 kerja	 berasal	 dari	 kata	 job	
performance	 atau	actual	 performance	 	 yaitu	
hasil	kerja	secara	kualitas		dan	kuantitas	yang	
dicapai	oleh	seorang	karyawan	dalam	melak-
sanakan	 tugasnya	 sesuai	 dengan	 tanggung-
jawab	 yang	 diberikan	 kepadanya.	 Sejalan	
dengan	 hal	 tersebut	 Hasibuan	 (2009;	 94)	
menyatakan	 bahwa	 prestasi	 kerja	 adalah	
suatu	 hasil	 kerja	 yang	 dicapai	 seseorang	
dalam	 melaksanakan	 tugas-tugas	 yang	
dibebankan	kepadanya	yang	didasarkan	atas		
kecakapan,	 pengalaman	 dan	 kesungguhan	
serta	 waktu.Selanjutnya	 	 Heidjrahman	 dan	
Husnan	 (2002;188)	 menyatakan	 bahwa			
suatu	prestasi	kerja	dapat	ditafsirkan		sebagai	
arti	 pentingnya	 	 suatu	 pekekrjaan,	 tingkat	
ketrampilan	yang	diperlukan,	 kemajuan	dan	
tingkat	penyelesaian	suatu	pekerjaan.	

	 	 Prestasi	 kerja	 memiliki	 kedudukan	
penting	 dalam	 mempengaruhi	 keberhasilan	
perusahaan	 karna	outcome	 dari	 perusahaan	
akan	 dipengaruhi	 oleh	 kualitas	 input	
perusahaan	termasuk	pada	input	sumberdaya	
manusia.	 Terdapat	 banyak	 faktor	 yang	
mempengaruhi	prestasi	kerja	,	 	Byar	dan	Rue	
dalam	 sutrisno	 (2011;151)	 menyatakan	
bahwa	terdapat	dua	faktor	yang	mempenga-
ruhi	prestasi	kerja	yaitu	faktor	 	individu	dan	
faktor	 lingkungan.	 Faktor	 individu	 	meliputi	
hal-hal	sbb:		Usaha	(effort),	Abilities,	Role/task	
perception.	Sedangkan	faktor	lingkungan	yang	
mempengaruhi	prestasi	kerja	adalah	:	Kondisi	
�isik,	peralatan,	waktu,	material,	pendidikan,	
supervisi,	 pendidikan	 ,	 desain	 organisasi,	
pelatihan	dan	keberuntungan.
	 	 Adapun	 Mangkunegara	 (2005;53)	
menyatakan	 bahwa	 faktor	 utama	 yang	
mempengaruhi	 prestasi	 kerja	 adalah	 faktor	
kemampuan	dan	faktor	Motivasi.
	 	 Sementara	 Andrew	 F.	 Sikula	 dalam	
Hasibuan	(2009:87)	Penilaian	 	prestasi	kerja	
adalah	 evaluasi	 yang	 sistematis	 terhadap	
pekerjaan	 yang	 telah	 dilakukan	 oleh	 karya-
wan	dan	ditujukan	untuk	pengembangan.

Indikator	Prestasi	Kerja	Pegawai

	 	 Prestasi	 kerja	 merupakan	 hasil	 kerja	
yang	dicapai	pegawai	,	oleh	karna	itu	Hasibuan	
(2009:95)	 menyatakan	 bahwa	 unsur-unsur	
yang	harus	ada	pada	prestasi	kerja	adalah	sbb:
1.		 Kesetiaan.	
2.		 Prestasi	kerja	
3.		 Kejujuran
4.		 Kedisiplinan.	
5.		 Kreativitas
6.		 Kerjasama
7.		 Kepemimpinan
8.		 Kepribadian
9.		 Prakarsa
10.Kecakapan.	
11.Tanggung	jawab.

	 	 Sedangkan	Nasution	 	(2009;99)	menya-
takan	bahwa	ukuran	yang	perlu	diperhatikan	
dalam	prestasi	kerja	antara	lain:
1.	 Kualitas	kerja
2.	 Kuantitas	Kerja
3.	 Disiplin	kerja
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4.	 Inisiatif
5.	 Kerjasama

	 	 Selanjutnya	 Maier	 dalam	 As'ad	 (	
2001;63)	menyatakan	bahwa	ukuran	prestasi	
kerja	adalah:
1.	 Kualitas
2.	 Kuantitas
3.	 Waktu	yang	dipakai
4.	 Jabatan	yang	dipegang
5.	 Absensi
6.	 Keselamatan	 dalam	 menjalankan	 peker-

jaan.

	 	 Gomes 	 (2009 :137) 	 menya takan	
sedikitnya	 ada	 tiga	 tipe	 kriteria	 penilaian	
prestasi	kerja	yang	berbeda,	yaitu	:
a.	 Berdasarkan	 hasil	 (result-based	 perfor-

mance	appraisal/evaluation).
b.	 Berdasarkan	 perilaku	 (behavior-based	

performance	appraisal/evaluation).
c.	 Berdasarkan	 deskripsi	 perilaku	 yang	

spesi�ik	 (judgment-based	 performance					
appraisal/evaluation).

	 	 Selanjutnya,	 	Umar	(2008:29)	menyata-
kan	bahwa	metode-	metode	penilaian	berori-
entasi	 masa	 lalu	 mempunyai	 kelebihan-
kelebihan	dalam	perlakuan	terhadap	prestasi	
kerja	 dan	 dapat	 	 diukur	 sehingga	 para	
pegawai	mempunyai	umpan	balik		 	mengenai	
upaya	mereka.	Metode	penilaian	berorientasi	
masa	depan	memusatkan	prestasi	kerja	pada	
waktu	 yang	 akan	 datang	 melalui	 penilaian	
potensi	 pegawai	 atau	 melalui	 penetapan	
sasaran	prestasi	di	masa	datang.

METODOLOGI	PENELITIAN
	
	 	 Metode	 penelitian	 yang	 digunakan	
dalam	 penelitian	 ini	 metode	 penelitian	
survey,	dimana	jenis	datanya		terdiri	dari	:	
-	 Data	 Primer	 :	 Data	 primer	 diperoleh		

langsung	 dari	 responden	 yakni	 Pegawai	
Negeri	 Sipil	 pada	 Bandiklatda	 Provinsi	
Jambi.	 Data	 ini	merupakan	 hasil	wawan-
cara	dan	instrumen	kuisioner.

-	 Data	 Sekunder	 :	 Data	 sekunder	 dalam	
penelitian	 ini	 didapat	 dari	 Sekretariat	
Bandiklatda	Provinsi	Jambi.	Data	ini	terdiri	
dari	data	keadaan	pegawai,	data	penyele-

saian	 pekerjaan,	 pro�il	 Bandiklatda	
Provinsi	Jambi	dan	lainnya.

Metode	Pengumpulan	Data

	 	 Adapun	 metode	 pengumpulan	 data	
terdiri	 dari	 Penelitian	 Kepustakaan	 (Library	
research)	 dan	 Penelitian	 Lapangan	 (Field	
Research).	 Penelitian	 lapangan	 ini	 dilakukan	
dengan	dua	cara	yaitu		Wawancara,	Kuisioner,	
Penyampaian	 kuisioner	 penulis	 lakukan	
kepada	 Pegawai	 Bandiklatda	 Provinsi	 Jambi	
sebanyak	67	orang.

Populasi	

	 	 Populasi	 Dalam	 penelitian	 ini	 adalah	
semua	 pegawai	 di	 lingkungan	 Bandiklatda	
Provinsi	 Jambi	 sejumlah	 67	 Orang.	 Karena	
populasinya	tidak	terlalu	banyak,	maka	dalam	
penelitian	 ini	 dilakukan	 penelitian	 populasi.	
Menurut	 Arikunto	 (2006:130)	 penelitian	
populasi	 dapat	 dilakukan	 bagi	 populasi	
terhingga	dan	subyeknya	tidak	terlalu	banyak.

Metode	Analisis

	 	 Metode	analisis	 yang	digunakan	adalah	
analisis	 deskriptif.	 Indikator	 prestasi	 kerja	
merupakan	 data	 kualitatif	 yang	 diambil	
dengan	cara	mengajukan	beberapa	pertanya-
an	 kepada	 responden	 mengacu	 pada	 teori	
yang	 dinyatakan	 oleh	 Hasibuan.	 Jawaban	
responden	 dari	 berbagai	 pertanyaan	 yang	
berhubungan	 dengan	 atribut	 objek	 yang	
diteliti	 tersebut	 kemudian	 dijadikan	 data	
kuantitatif	 dengan	 cara	 setiap	 jawaban	
pertanyaan	diberi	skor	dengan	menggunakan	
skala	 likert	 dengan	 menggunakan	 5	 pilihan	
yaitu:

Sangat	Baik		 skor	:	 5
Baik			 skor	:	 4
Cukup	Baik	 skor	:	 3
Tidak	Baik	 skor	:	 2
Sgt	Tidak	Baik	 skor	:	 1

	 	 Untuk	 menganalisis	 tanggapan	 para	
responden	atas	pernyataan-pernyataan	yang	
diberikan,	 diadakan	 perhitungan	 dengan	
menggunakan	 skala	 rentang	 dari	 setiap	
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kriteria	 penilaian	 dengan	 menggunakan	
rumus	sebagai	berikut	:

Dimana:
RS		:		Rentang	skala
N				:		Jumlah	sampel
m				:		Jumlah	alternatif	jawaban

								(Umar,	2009:164)

	 	 Dari	 rumus	 tersebut	 diperoleh	 rentang	
skala	sebagai	berikut	:

Setelah	mendapatkan	besarnya	rentang	skala,	
maka	 interval	 kriteria	 penilaian	 untuk		
variabel	 penelitian	 	 diurutkan	 sebagai	
berikut:	

67			–		120	 Sangat	Rendah
121		–		174	 Rendah
175		–		228					 Cukup	
229		–		282	 Tinggi
283		–		336	 Sangat	Tinggi

HASIL		&	PEMBAHASAN	
Prestasi	 Kerja	 Pegawai	 pada	 Badan	
Pendidikan	dan	Pelatihan	Daerah.	

Penilaian	Prestasi	Kerja

	 	 Mengacu	 pada	 Pendapat	 Hasibuan	
dengan	 menetapkan	 11	 indikator	 penilaian	
prestasi	 kerja	 maka	 dapat	 ditabulasi	 hasil	
Tanggapan	 responden	 terhadap	 penilaian	
prestasi	 kerja	 pegawai	 pada	 Badan	 Pendi-
dikan	 dan	 Pelatihan	 Daerah	 Provinsi	 Jambi	
dapat	dilihat	pada	lampiran	2.
	 	 Dari	lampiran	2,	dapat	diketahui	bahwa	
secara	 rata-rata	 penilaian	 prestasi	 kerja	
pegawai	 pada	 Bandiklatda	 Provinsi	 jambi	
berada	 pada	 skor	 240.84	 dengan	 katagori	
penilaian	 Tinggi.	 	 Dengan	 demikian	 dapat	
dinyatakan	 bahwa	 secara	 umum	 prestasi	
pegawai	 Bandiklada	 sudah	 baik	 karna	

memenuhi	semua	indikator	penilaian	dengan	
katagori	 tinggi.	 Penilaian	 terhadap	 sub	
indikator	(pernyataan)	terendah	berada	pada	
indikator	 prakarsa	 yaitu	 kemampuan	
memberikan	 saran	 yang	 bermanfaat ,	
sedangkan	 tertinggi	 terletak	 pada	 indikator	
kepribadian	yaitu:		kemampuan	bersikap	baik	
terhadap	atasan,	rekan	kerja	dan	masyarakat	
dan	tingkat	kesopanan.
	 	 Selanjutnya	 jika	dilihat	dari	 tingkat	per	
Indikator	maka	 diketahui	 urutan	 	 penilaian	
prestasi	kerja	pegawai	Bandiklanda	Provinsi	
jambi	adalah	sbb:

	 	 Dari	 tabel	 3	 diatas,	 diketahui	 	 bahwa		
skor	 kepribadian	 menempati	 peringkat	
tertinggi	 dengan	 jumlah	 skor	 273,	 diikuti	
dengan	kejujuran	,	tanggung	jawab,	kesetiaan,	
kerjasama	 dan	 kedisiplinan.	 Sementara	
prakarsa		dan	kecakapan	pegawai	menempati	
urutan	 terendah	 dari	 indikator	 penilaian	
prestasi	kerja	pegawai	Bandiklanda	provinsi	
Jambi	dengan	skor	penilaian	terendah	adalah		
226,4.
	 	 Hasil	 penelitian	 ini	 sejalan	 dengan	
Wildhatun	(	2013)	yang	menemukan	bahwa	
t i n gka t 	 p re s t a s i 	 ke r j a 	 p ada 	 Badan	
Kepegawaian	Daerah	(	BKD)	 	Pemkot	Cimahi		
berada	 pada	 tingkat	 sedang,	 indikator	
penilaian	 yang	 cukup	 tinggi	 	 berada	 pada		
i n d i k a t o r 	 k e s e t i a a n 	 y a i t u 	 t i n g k a t	
kesanggupan	 	pegawai	dalam	menyelesaikan		
pekerjaan	 sesuai	 target	 dan	 pegawai	 lebih		
mengutamakan	 organisasi	 dibanding	 hal	
lainnya.	 Sedangkan	 Lubis	 (2008)	 dalam	
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penelitiannya	 menemukan	 bahwa	 tingkat	
prestasi	 kerja	 pegawai	 di	 kantor	 Dinas	
Perindustrian	 	 dan	 Perdagangan	 Sumatra	
Utara		berada	dalam	katagori	cukup	tinggi.	Hal	
ini	ditunjukkan		dengan	adanya	 	kemampuan	
pegawai	 untuk	 mencapai	 tujuan	 organisasi	
dengan	cara	menyelesaikan	pekerjan	dengan	
sebaik	 mungkin.Dalam	 penelitian	 tersebut	
Lubis	menggunakan	 indikator	prestasi	 kerja	
pada	tiga	hal	yaitu	hasil	kerja,	mutu	pekerjaan	
dan	ketepatan	waktu.
	 	 Dalam	 penelitian	 Murray,	 dkk	 (	 dalam	
mariyanti	 dan	 meiniwati,	 2007	 hal	 11)	
dinyatakan	 bahwa	 orang	 yang	 mempunyai	
motivasi 	 berprestasi 	 t inggi 	 memil iki	
karakteristik	antara	lain	:
a.	 Memiliki	 tnggungjawab	 pribadi	 yang	

tinggi.
b.	 Memiliki	 program	 kerja	 berdasarkan	

rencana	 dan	 tujuan	 yang	 realistik	 serta	
berjuang	untuk	merealisasikannya.

c.	 Memiliki	 kemampuan	 untuk	 mengambil	
keputusan	 dan	 berani	 mengambil	 risiko	
yang	dihadapinya.

d.	 Melakukan	 pekerjaan	 yang	 berarti	 dan	
menyelesaikanya	 dengan	 hasil	 yang	
memuaskan.

e.	 Mempunyai	keinginan	menjadi	orang	yang	
terkemuka	 yang	 menguasai	 bidang	
tertentu.

	 	 Sebaliknya	orang	yang	motivasi	berpres-
tasinya	 rendah	 dicirikan	 oleh	 sejumlah	 hal	
tersebut:
a.	 Kurang	 memiliki	 tanggungjawab	 pribadi	

dalam	mengerjakan	suatu	aktivitas
b.	 Memiliki	 program	 kerja	 tetapi	 tidak	

didasarkan		pada	rencana	dan	tujuan	yang	
realistik	serta	lemah		pelaksanaannya.

c.	 Bersikap	apatis	dan	tidak	percaya	diri.
d.	 Ragu-ragu	dalam	mengambil	keputusan.
e.	 Tindakannya	kurang	terarah	pada	tujuan.

	 	 Tingginya	 hasil	 kerja	 pegawai	 adalah	
prestasi	 yang	 dicapai	 oleh	 pegawai	 pada	
tingkat	 tertentu.	 Prestasi	 	 bukanlah	 suatu	
kebetulan	 saja	 tetapi	 banyak	 faktor	 yang	
mempengaruhi	 karna	 prestasi	 kerja	 akan	
dapat	dicapai	apabila	rencana-rencana	kerja		
yang	saat	dilakukan	sesuai	dengan	tugas	yang	
dibebankan	 pada	 setiap	 pegawai	 yang	 ada	

pada	organisasi	tersebut.

KESIMPULAN	DAN	SARAN

	 	 Penelitian	ini	menghasilkan	kesimpulan	
sebagai	berikut	:
1.	 Berdasarkan	 hasil	 penilaian	 	 dengan		

menggunakan	instrument	likert	memper-
gunakan	 11	 indikator	 penilaian	 prestasi	
kerja	 diketahui	 bahwa	 prestasi	 kerja	
pegawai	 Bandiklanda	 Provinsi	 Jambi	
berada	 pada	 	 skala	 Tinggi	 dimana	 skor	
rata-rata	berada	pada	angka	240,84.

2.	 Dilihat	dari	indikator	prestasi	kerja,	kepri-
badian	 Pegawai	 Bandiklanda	 Provinsi	
Jambi	 memiliki	 indikator	 penilaian	
tertinggi	sedangkan	 	prakarsa	menempati	
urutan	terendah.

	 	 Sa ran 	 yang 	 dapa t 	 d ikemukakan	
berdasarkan	hasil	peneliutian	adalah:
1.	 Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 diketahui	

bahwa	 loyalitas	 terhadap	 pekerjaan	
memiliki 	 skor	 terendah, 	 untuk	 itu	
kedepannya	sebaiknya		pihak	yang	berwe-
nang	 dapat	 lebih	 memfokuskan	 upaya	
peningkatan	motivasi	pegawai	yang	dapat	
meningkatkan	 rasa	 tanggung	 jawab	 dan	
loyalitas	terhadap	pekerjaaan.

2.	 Prakarsa	 merupakan	 indikator	 penilaian	
dengan	skor	terendah	,	sementara	prakar-
sa	sebenarnya	sangat	memegang	peranan	
penting	sebagai		bukti	adanya	antusias	dan	
kecintaan	 akan	 pekerjaan,	 untuk	 itu	
kedepannya		para	pegawai	dan	pihak	yang	
berwenang	 dapat	 lebih	 menumbuh	
kembangkan	 prakarsa	 dalam	 aktivitas	
menjalankan	 tugas	 dan	 tanggung	 jawab	
yang	dibebankan.
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Abstract

	 	 Penelitian	ini	dilakukan	untuk	mengetahui	pengaruh	seleksi	dan	penempatan	
terhadap	kinerja	pegawai	divisi	senjata	PT.	Pindad	(Persero).	Tujuan	dilakukannya	
penelitian	ini	adalah	untuk	mengetahui	dan	mengukur	bagaimanapengaruh	seleksi	
dan	 penempatanterhadap	 kinerja	 pegawai	 divisi	 senjata	 PT.	 Pindad	 (Persero).	
Penelitian	ini	menggunakan	metode	kuantitatif	dengan	jenis	penelitian	deskriptif-
kausalitas.	 Pengambilan	 sampel	 dilakukan	 dengan	 metode	 simple	 random	
samplingdengan	 jumlah	 responden	 sebanyak	 100	 responden.Berdasarkan	 hasil	
analisis	 menunjukkan	 bahwasecara	 parsial	 seleksi	 dan	 penempatan	 mempunyai	
pengaruh	 yangsigni�ikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 divisi	 senjata	 	 PT.Pindad	
(Persero)	 sebesar	 23.2	 %	 dan	 22.7	 %.	 Berdasarkan	 hasil	 perhitungan	 secara	
simultan,	 dapat	 diketahui	 bahwa	 Seleksi	 (X1)	 dan	 Penempatan	 	 (X2)	 memiliki	
pengaruh	secara	signi�ikan	terhadap	kinerja	Pegawai	pada	Divisi	Senjata	PT.	Pindad	
(Persero)	sebesar	28.1%	sedangkan	sisanya	71.9%	dipengaruhi	oleh	variabel	 lain	
yang	 tidak	 diteliti	 dalam	 penelitian	 ini.	 Kesimpulan	 penelitian	 inimenunjukkan	
bahwabaik	 secara	 parsial	 maupun	 simultan	 seleksi	 dan	 penempatan	 memiliki	
pengaruh	 yang	 signi�ikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 divisi	 senjata	 PT.	 Pindad	
(Persero).

Kata	Kunci	:	Seleksi,	penempatan,	kinerja	pegawai.

	PENDAHULUAN

	 	 Pada	 era	 saat	 sekarang	 ini	 perubahan	
aspek	 kehidupan	 seperti	 ekonomi,	 sosial,	
budaya,	 ilmu	 pengetahuan	 dan	 teknologi	
sangat	 cepat.	 Perubahan	 tersebut	 mengaki-
batkan	 persaingan	 antar	 perusahaan	 tidak	
dapat	dielakkan	lagi.	Sehingga	perusahaan	di	
tuntut	 dalam	 mengelola	 usaha	 diharapkan	
mampu	menggunakan	sumber	daya	manusia	
dengan	sebaik-baiknya	agar	mampu	bertahan	
hidup	dalam	persaingan	di	dunia	usaha.	
	 	 Perusahaan	 BUMN	 (Badan	 Usaha	Milik	

Negara)	 adalah	 perusahaan	 negara	 yang	
merupakan	 bagian	 dan	 kesatuan	 produksi	
yang	 bertujuan	 untuk	 memberikan	 jasa/	
layanan	 kepada	 masyarakat,	 memupuk	
pendapatan	 dan	 menyelenggarakan	 kepen-
tingan	 masyarakat.	 PT.	 Pindad	 (Persero)	
merupakan	 salah	 satu	 BUMN	 strategis	 yang	
berpusat	di	Bandung,	bergerak	dalam	bidang	
manufaktur	 peralatan	 militer	 dan	 komersil.	
Salah	satu	produk	unggulan	yang	di	hasilkan	
PT.	Pindad	(Persero)	adalah	senjata.		
	 	 Berdasarkan	 urutan	 daftar	 nama	
perusahaan	 BUMN	 Indonesia	 pada	 bidang	
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aneka	 industri	 dan	 industri	 strategis	 diatas,	
PT.	 Pindad	 (Persero)	 menempati	 nomor	 19	
yakni	 urutan	 bawah	 dalam	 kontribusi	
terhadap	 pembangunan	 ekonomi	 negara.	
Sesuai	 dengan	 Surat	 Edaran	 Personil	
Manajemen	Personalia	No	Skep	/	39/	P/	BD/	
XII/2010	 dan	 dikeluarkan	 pada	 tanggal	 01	
Desember	2010	mengenai	standar	nilai	yang	
digunakan	 PT.	 Pindad	 (Persero)	 untuk	
menentukan	 standar	 kinerja	 pegawainya	
yaitu:

	 	 Sedangkan	 hasil	 pencapaian	 rata-rata	
kinerja	pegawai	pada	Divisi	Senjata	PT.	Pindad	
(Persero)	pada	tahun	2012	adalah	2.83,	tahun	
2013	adalah	2.89	dan	pada	tahun	2014	adalah	
2.76.	Secara	keseluruhan	pencapaian	kinerja	
divisi	 senjata	 pada	 3	 tahun	 tersebut	 berada	
pada	kategori	baik	sekali.	Sedangkan	harapan	
perusahaan	 terhadap	 pencapaian	 kinerja	
adalah	pada	kategori	istimewa	dengan	bobot	
3,21–4,00.
	 	 Berdasarkan	 pencapaian	 rata-rata	
kinerja	 divisi	 senjata	 periode	 2012-2014	
masih	belum	memenuhi	harapan.	Maka	dari	
itu	 	 PT.	 Pindad	 (Persero)	 membutuhkan	
sumber	 daya	 manusia	 yang	 mempunyai	
kinerja	 yang	 baik	 dan	 e�isien	 agar	 tujuan	
perusahaan	 dapat	 tercapai	 secara	 efektif.		
Kinerja	 menjadi	 bagian	 penting	 dalam	
kehidupan	 organisasi.	 Menurut	 Kambey	
(2013:142)	“kinerja	adalah	hasil	kerja	secara	
kualitas	 dan	 kuantitas	 yang	 dicapai	 oleh	
seorang	 pegawai	 dalammelaksanakan	
tugasnya	sesuai	dengan	tanggung	jawab	yang	
diberikan	kepadanya”.
	 	 Dalam	 penelitian	 Faustyna	 (2014:50)	
yang	menyatakan	 bahwa	 “Kinerja	 karyawan	
dalam	 periode	 waktu	 tertentu	 perlu	

dievaluasi	 atau	 dinilai	 karena	 penilaian	
terhadap	 kinerja	 karyawan	 merupakan	
bagian	dari	proses	staf�ing,	yang	dimulai	dari	
proses	 rekrutmen, 	 seleksi , 	 orientasi ,	
penempatan,	pelatihan	dan	proses	penilaian	
kinerja”.	 Dari	 faktor	 penilaian	 terhadap	
kinerja	 karyawan	diatas	 permasalahan	 yang	
mungkin	 timbul	 adalah	 dari	 seleksi	 dan	
penempatan	 kerja	 karyawan.	 Seleksi	 dan	
penempatan	 kerja	 karyawan	 dirasakan	
menjadi	faktor	penting	karena	dengan	seleksi	
dan	 penempatan	 yang	 tepat	 akan	 bisa	
meningkatkkan	 kinerja	 karyawan.	 Hal	 ini	
diperkuat	 dalam	 penelitian	 Nur	 Hamidatur	
Rohmah	 dan	 Triseno	 Anjanarko	 (2014:155)	
bahwa	 seleksi	 karyawan	 dan	 penempatan	
karyawan	berpengaruh	positif	dan	signi�ikan	
terhadap	kinerja	karyawan”.
	 	 Berdasarkan	berita	yang	dikeluarkan	PT.	
Pindad	 (Persero) , 	 terdapat 	 beberapa	
permasalahan	 yang	 dihadapi	 tiap	 divisi	
termasuk	 divisi	 senjata	 adalah,	 masalah	
sumber	daya	manusia	yang	ada	diperusahaan	
yang	 dinilai	 masih	 kurang	 mencukupi	
kebutuhan	perusahaan	terutama	dari	kemam-
puan	 yang	 dimiliki	 oleh	 para	 pegawainya.	
Maka	dari	itu	perusahaan	harus	bisa	dengan	
cermat	mengelola	sumber	daya	manusia	yang	
dibutuhkan	 melalui	 proses	 seleksi	 dan	
penempatan	 yang	 benar	 dan	 tepat	 supaya	
pegawai	memiliki	kamampuan	sesuai	dengan	
yang	 dibutuhkan.Seleksi	 merupakan	 proses	
untuk	memutuskan	pegawai	yang	 tepat	dari	
sekumpulan	 calon	 pegawai	 yang	 didapat	
melalui	 proses	 perekrutan,	 baik	 perekrutan	
internal	 maupun	 eksternal.	 Suatu	 proses	
seleksi	akan	menilai	kemungkinan	keberhasi-
lan	atau	kegagalan	seseorang	untuki	melaksa-
nakan	pekerjaan	(Nur	Hamidatur	Rohmah	&	
Triseno	Anjanarko,	2014:132)”.
	 	 Setelah	seleksi	dilakukan,	maka	selanjut-
nya	setelah	karyawan	yang	telah	terkuali�ikasi	
dan	 lulus	 dari	 tahap	 seleksi	 kemudian	 akan	
d i l a ku k a n 	 p e n empa t a n 	 k a r yawan .	
Penempatan	 yang	 sesuai	 dengan	 kemam-
puannya	 merupakan	 salah	 satu	 faktor	 yang	
berpengaruh	dalam	meningkatkan	keberhasi-
lan	 seseorang	 dalam	 dunia	 pekerjaan.	
Menurut	Oktaria	Ayu	(2013:27)	“Rendahnya	
kinerja	 yang	 dihasilkan	 pegawai	 dalam	
melaksanakan	 tugas	 atau	 pekerjaannya	

Tabel1.
Standar-standar	Nilai	Untuk
Menentukan	Kinerja	Pegawai
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diduga	ada	hubungannya	dengan	penempatan	
pegawai	yang	kurang	tepat”.
	 	 Seleksi	 dan	 penempatan	 merupakan	
b ag i an 	 yang 	 s anga t 	 p en t i n g 	 d a l am	
menciptakan	kinerja	pegawai.	Bagi	perusaha-
an	dalam	menentukan	diterima	atau	tidaknya	
calon	pegawai	merupakan	salah	satu	kegiatan	
yang	 benar-benar	 harus	 dicermati,	 karena	
dalam	hal	ini	perusahaan	memperoleh	banyak	
data	atau	masukan	dari	karyawan	baik	secara	
langsung	maupun	 tidak	 langsung.	 Berdasar-
kan	 hal	 tersebut	 penulis	 tertarik	 untuk	
melakukan	 penel i t ian 	 dengan	 judul :	
“PENGARUH	 SELEKSI	 DAN	 PENEMPATAN	
TERHADAP	 KINERJA	 PEGAWAI	 DIVISI	
SENJATA	PT.	PINDAD	(PERSERO)”

Rumusan	masalah

1.	 Bagaimana	seleksi	dan	penempatan	pada	
pegawai 	 divis i 	 senjata 	 PT. 	 Pindad	
(Persero)	?

2.	 Bagaimana	kinerja	pegawai	divisi	senjayta	
PT.	Pindad	(Persero)?

3.	 Seberapa	 besar	 pengaruh	 seleksi	 dan	
penempatan	 baik	 secara	 parsial	 dan	
simultan	 terhadap	kinerja	pegawai	divisi	
senjata	PT.	Pindad	(Persero)

TINJAUAN	PUSTAKA
Manajemen	Sumber	Daya	Manusia

	 	 Menurut	 Marwansyah	 (2014:3-4)	
manajemen	 sumber	 daya	 manusia	 dapat	
diartikan	 sebagai	 pendayagunaan	 sumber	
daya	 manusia	 didalam	 organisasi,	 yang	
dilakukan	melaui	 fungsi-fungsi	 perencanaan	
sumber	 daya	 manausia,	 rekrutmrn	 dan	
seleksi,	pengembangan	sumber	daya	manusia,	
perencanaan	 dan	 pengembangan	 karir,	
pemberian	 kompensasi	 dan	 kesejahteraa,	
keselamatan	 dan	 kesehatan	 kerja,	 dan	
hubungan	industrial.

Kinerja	

	 	 Menurut	 Marwansyah	 (2014:228)	
Kinerja	 adalah	 pencapaian/prestasi	 sese-
orang	 berkenaan	 dengan	 tugas-tugas	 yang	
dibebankan	 kepadanya.	 Kinerja	 dapat	 pula	
dipandang		sebagai	perpaduan	dari	hasil	kerja	

(apa	 yang	 harus	 diapai	 seseorang)	 dan	
kompetensi	(bagaimana	seseorang	mencapai-
nya).	
	 	 Kinerja	 pegawai	 pada	 dasarnya	 diukur	
dengan	 sesuai	 kepentingan	 organisasi,	
sehingga	 indikator	 dalam	 pengukurannya	
disesuaikan	 dengan	 kepentingan	 organisasi	
itu	sendiri.	Mondy,	Noe,	Premaux	dalam	Donni	
Juni	 Priansa	 (2014:271)	menyatakan	bahwa	
pengukuran	kinerja	dapat	dilakukan	dengan	
menggunakan	dimensi:	Kuantitas	pekerjaan,	
kualitas	 pekerjaan,	 kemandiriran,	 inisiatif,	
adaptabilitas	dan	kerjasama.

Seleksi

	 	 Mengutip	 pendapat	 Aditya	 Wardhana	
(2014:84)	menyatakan	bahwa	seleksi	adalah	
proses	 identi�ikasi	 dan	 pemilihan	 orang-
orang	dari	 sekelompok	pelamar	yang	paling	
cocok	 atau	 yang	 paling	 memenuhi	 syarat	
untuk	menduduki	 suatu	 jabatan	 atau	 posisi	
tertentu.
	 	 Selanjutnya	secara	umum	dalam	memi-
lih	 metode	 dan	 langkah-langkah	 apa	 yang	
dipakai	 oleh	 perusahaan	 secara	 konseptual	
bukan	 masalah	 utama	 seleksi.	 Menurut	
Suwatno	 dan	 Donni	 Juni	 Priansa	 (2014:96)	
masalah	 utama	 adalah	 apakah	 alat	 dan	
prosedur	 seleksi	 yang	 digunakan	 dapat	
memberikan	 informasi	 yang	 penting	 untuk	
memilih	 pegawai	 dengan	 memperhatikan	
beberapa	faktor,	yaitu:Job	relatedness,	utility,	
legality	dan	practicality.

Penempatan

	 	 Menurut	 Satrohadiwiryo	 dalam	 buku	
karangan	 Donni	 Juni	 Priansa	 (2014:124)	
menyatakan	 bahwa	 penempatan	 adalah	
proses	 pemberian	 tugas	 dan	 pekerjaan	
kepada	tenaga	kerja	yang	lulus	seleksi	untuk	
dilaksanakan	 sesuai	 dengan	 ruang	 lingkup	
yang	telah	ditetapkan,	serta	mampu	memper-
tanggungjawabkan	segala	resiko	dan	kemung-
kinan-kemungkinan	 yang	 terjadi	 atas	 tugas	
dan	 pekerjaan,	 wewenang	 serta	 tanggung	
jawab.
	 	 Menurut	Donni	Juni	Priansa	(2014:129)	
terdapat	sejumlah	faktor	yang	mempengaruhi	
penempatan	pegawai	dalam	organisasi	yaitu	
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:Faktor	 prestasi	 akademis,	 pengalaman,	
kesehatan	�isik	dan	mental,	status	perkawinan	
dan	faktor	usia.

METODE	PENELITIAN
	 	
	 	 Metode	 penelitian	 ini	 menggunakan	
metode	 kuantitatif	 dengan	 menggunakan	
metode	 kuantitatif	 dengan	 jenis	 penelitian	
deskriptif-kausalitas.	Populasi	dalam	peneli-
tian	 ini	 adalah	 pegawai	 divisi	 senjata	 PT.	
Pindad	 (Persero)	 yaitu	 sebanyak	474	orang.	
Pengambilan	 sampel	 menggunakan	 rumus	
Slovin	sebanyak	100	orang	responden.	Teknik	
pengambilan	 sampel	 menggunakan	 Simple	
Random	Sampling.

HASIL	DAN	PEMBAHASAN

	 	 Dari	 100	 responden	 yang	 menjadi	
responden	 pada	 penelitian	 ini,	 berdasarkan	
responden	 jenis	 kelamin	 bahwa	 responden	
terbanyak	 terdapat	 pada	 jenis	 kelamin	 pria	
yaitu	 dengan	 presentase	 sebesar	 89%.	
Berdasarkan	 usia	 responden,	 mayoritas	
responden	berusia	41-50	tahun	yaitu	dengan	
persentase	sebesar	54%.	Berdasarkan	tingkat	
pendidikan	 didominasi	 oleh	 responden	
dengan	tingkat	pendidikan	SMA	yaitu	dengan	
persentase	 sebesar	 73%.	 Dan	 berdasarkan	
lama	bekerja	didominasi	oleh	responden	yang	
bekerja	selama	diatas	20	tahun	yaitu	dengan	
persentase	sebesar	52%.

Tanggapan	Responden	Terhadap	Variabel	
Seleksi

	 	 Berdasarkan	persepsi	responden	terha-
dap	seleksi	dengan	indikator	job	relatedness,	
utilty,	 legaity	dan	practicality	dapat	diterima	
oleh	 pegawai	 divisi	 senjata	 PT.	 Pindad	
Persero.	Hal	tersebut	dibuktikan	dengan	skor	
rata-rata	keseluruhan	untuk	variable	 seleksi	
adalah	 sebesar	 79,025%	 atau	 berada	 pada	
golongan	kategori	baik.

Tanggapan	Responden	Terhadap	Variabel	
Penempatan

	 	 Berdasarkan	 persepsi 	 responden	
terhadap	 penempatan	 dengan	 indikator	

faktor	 prestasi	 akademis,	 pengalaman,	
kesehatan	�isik	dan	mental,	status	perkawinan	
dan	faktor	usia	dapat	diterima	oleh	pegawai	
divisi	senjata	PT.	Pindad	Persero.Hal	tersebut	
dibuktikan	dengan	skor	rata-rata	keseluruhan	
untuk	 variable	 penempatan	 adalah	 sebesar	
76,74%	atau	berada	pada	golongan	kategori	
baik.

Tanggapan	Responden	Terhadap	Variabel	
Kinerja	Pegawai

	 	 Berdasarkan	persepsi	konsumen	 terha-
dap	 penempatan	 dengan	 indikator	 uantitas	
pekerjaan,	 kualitas	 pekerjaan,	 kemandirian,	
inisiatif,	 adaptabilitas,	dan	kerja	 sama	dapat	
diterima	 oleh	 pegawai	 divisi	 senjata	 PT.	
Pindad	 Persero.Hal	 tersebut	 dibuktikan	
dengan	 skor	 rata-rata	 keseluruhan	 untuk	
variable	 jinerja	 pegawai	 adalah	 sebesar	
81,63%	atau	berada	pada	golongan	kategori	
baik.

Analisis	Regresi	Berganda

	 	 Analisis	 regresi	 berganda	 digunakan	
untuk	mengetahui	pengaruh	antara	variabel	
bebas	 (seleksi	 dan	 penempatan)	 terhadap	
variabel	 terikat	 (kinerja	 pegawai)	 yang	
dilakukan	pada	100	responden	yang	merupa-
kan	 pegawai	 pada	 divisi	 senjata	 PT.	 Pindad	
(Persero).

	 	 Berdasarkan	hasil	pengolahan	data	pada	
Tabel	2,	dapat	dirumuskan	model	persamaan	
regresi	berganda	sebagai	berikut:

Y = 1,710 + 0,232X  + 0,227X + E1 2

Tabel	2.
Koe�isien	regresi
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Berdasarkan	 persamaan	 tersebut	 daat	
diuraikan	sebagai	berikut:

1.	 Konstanta	 sebesar	 1,710,	 artinya	 jika	
Seleksi	(X ),	Penempatan	(X )	bernilai	nol,	1 2

maka	 besarnya	 nilai	 rata-rata	 Kinerja	
Pegawai	 (Y)	 divisi	 senja	 PT.	 Pindad	
(Persero)akan	 mengalami	 peningktan	
sebesar	1,710.

2.	 Koe�isien	regresi	untuk	variabel	bebas	(X )	1

bernilai	 positif,	 menunjukkan	 adanya	
hubungan	yang	searah	antara	Seleksi	(X )	1

dengan	 Kinerja	 Pegawai	 (Y).	 Koe�isisen	
regresi	 variabel	 (X )	 sebesar	 0,232	 me-1

ngandung	arti	untuk	setiap	pertambahan	
satu	 satuan	 akan	 menyebabkan	 mening-
katnya	Kinerja	Pegawai	Divisi	 senjata	PT.	
Pindad	(Persero).

3.	 Koe�isien	regresi	untuk	variabel	bebas	(X )	2

bernilai	 positif,	 menunjukkan	 adanya	
hubungan	yang	searah	antara	Penempatan	
(X ) 	 dengan 	 Kiner ja 	 Pegawai 	 (Y) .	2

Koe�isisen	 regresi	 variabel	 (X )	 sebesar	2

0,227	 mengandung	 arti	 untuk	 setiap	
pertambahan	satu	satuan	akan	menyebab-
kan	meningkatnya	Kinerja	Pegawai	Divisi	
senjata	PT.	Pindad	(Persero).

Uji	Signi�ikansi	Pengaruh	Simultan

	 	 Pada	Tabel	3	dapat	dilihat	F	 	adalah	hitung

18,973	dengan	tingkat	signi�ikansi	0,000.	Oleh	
karena	 itu,	 pada	 kedua	 perhitungan	 yaitu	
F >	 F 	 (18973>3,090)	 dan	 tingkat	hi tung tabe l

s igni � ikansinya 	 0 ,000<	 0 .05 . 	 Hal 	 in i	
menunjukan	bahwa	H3	diterima	yang	artinya	
variabel	 seleksi	 dan	 penempatan	 memiliki	

pengaruh	 secara	 simultan	 atau	 bersama-
bersama	 terhadap	 Kinerja	 pegawai	 divisi	
senjata	PT.	Pindad	(Persero).

Uji	Pengaruh	Parsial

	 	 Berdasarkan	tabel	4	dapat	dilihat	bahwa	
variabel	 seleksi	 (X )	 memiliki	 nilai	 t	 hitung	1

lebih	besar	dari	nilai	t	tabel.	Karena	nilai	t 	hitung

(2,230)	 >	 t (1,660)	 dan	 nilai	 signi�ikan	tabel	

(0,022<0.05),	maka	H 	diterima.	Oleh	karena	1

itu	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 secara	 parsial	
seleksi	 (X )	 berpengaruh	 dan	 signi�ikan	1

terhadap	kinerja	pegawai.
	 	 Berdasarkan	 tabel	 diatas	 dapat	 dilihat	
bahwa	 variabel	 Penempatan	 (X )	 memiliki	1

nilai	 t	 hitung	 lebih	 besar	 dari	 nilai	 t	 tabel.	
Karena	 nilai	 t 	 (2,408)	 >	 t (1,660)	 dan	hitung tabel	

nilai	 signi�ikan	 (0,018<0.05),	 maka	 H 	2
diterima.	Oleh	karena	 itu	dapat	disimpulkan	
bahwa	 secara	 parsial	 penempatan	 (X )	2

berpengaruh	dan	signi�ikan	terhadap	kinerja	
pegawai.

Koe�isien	Determinasi

2	 	 Pengujian	 determinasi	 (R )	 dilakukan	
untuk	 melihat	 seberapa	 jauh	 kemampuan	
model	 dalam	 menerangkan	 variasi	 variabel	

2bebas.	Nilainya	 adalah	0,1	 jika	 (R )	 semakin	
mendekati	 nol	 maka	 model	 semakin	 tidak	
baik.

	 	 Pada	 tabel	 4.20	 dapat	 dilihat	 bahwa	 R	
2sebesar	 0,530	 dan	 R	 square	 (R )	 adalah	

0,281.Angka	 tersebut	 digunakan	 untuk	

Tabel	3.	Uji	Simultan

Tabel	4.	Uji	Parsial

Tabel	5.	Koe�isien	Determinasi
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melihat	 besarnya	 pengaruh	 seleksi	 dan	
penempatan	 terhadap	 pegawai	 secara	
simultan.	 Cara	 untuk	 menghitung	 R	 square	
menggunakan	 koe�isien	 determinasi	 (KD)	
dengan	menggunakan	rumus	sebagai	berikut:

2KD	=	r x	100%
=	0,281	x	100%
=	28,1%

	 	 Angka	 tersebut	menunjukkan	 koe�isien	
determinasi	 (KD)	 sebesar	 28,1	 %.	 Berarti	
hubungan	 antara	 variabel	 bebas	 seleksi	 dan	
penempatan	 terhadap	 variabel	 terikat	
(kinerja	pegawai)	sebesar	28,1	%	sedangkan	
sisanya	 71,9%	 dijelaskan	 oleh	 faktor-faktor	
lain	yang	tidak	diteliti	dalam	penelitian	ini.

KESIMPULAN

	 	 Berdasarkan	hasil	penelitian	yang	telah	
penulis	 uraikan	 sebelumnya,	 maka	 dapat	
ditarik	kesimpulan	sebagai	berikut:	

1.	 Berdasarkan	 hasil	 analisis	 deskriptif	
menunjukkan	bahwa	Seleksi	pegawai	pada	
divisi	senjata	PT.	Pindad	(Persero)	berda-
sarkan	 persepsi	 responden	 pada	 umum-
nya	termasuk	dalam	kategori	baik	dengan	
presentase	 jawaban	 responden	 menun-
jukkan	 hasil	 rata-rata	 sebesar	 79,025%.	
Dan	 juga	 menunjukkan	 bahwa	 penem-
patan	 pegawai	 pada	 divisi	 senjata	 PT.	
Pindad	 (Persero)	 berdasarkan	 persepsi	
responden	 pada	 umumnya	 termasuk	
dalam	 kategori	 baik	 dengan	 presentase	
jawan	responden	sebesar	76,74	%.

2.	 Berdasarkan	 hasil	 analisis	 deskriptif	
menunjukkan	 bahwa	 kinerja	 pegawai	
pada	 divisi	 senjata	 PT.	 Pindad	 (Persero)	
berdasarkan	 persepsi	 responden	 pada	
umumnya	 termasuk	dalam	kategori	baik.	
Hal	 ini	 dapat	 dilihat	 dari	 presentase	
jawaban	 responden	 menunjukkan	 hasil	
rata-rata	untuk	sebesar	81,63%.

3.	 Berdasarkan	 hasil	 analisis	 menunjukkan	
bahwa	secara	parsial	seleksi	dan	penem-
patan	mempunyai	pengaruh	yang	signi�i-
kan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 divisi	

senjata	PT.Pindad	(Persero)	masin-masing	
sebesar	23.2	%	dan	22,7%.

4.	 Berdasarkan	 hasil	 perhitungan	 secara	
simultan,	 dapat	 diketahui	 bahwa	 Seleksi	
dan	 Penempatan	 	 memiliki	 pengaruh	
secara	signi�ikan	terhadap	kinerja	Pegawai	
pada	 Divisi	 Senjata	 PT.	 Pindad	 (Persero)	
sebesar	28.1%	sedangkan	sisanya	71.9%	
dipengaruhi	oleh	variabel	 lain	yang	tidak	
diteliti	dalam	penelitian	ini.
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Abstrak

	 	 Pencapaian	target	kinerja	Pemerintah	Kota	Bandung	tidak	diimbangi	dengan	
peningkatan	kinerja	pegawai	tiap	SKPD	seperti	adanya	kesenjangan	antara	pekerjaan	
yang	diemban	dengan	tingkat	kompetensi	yang	dimiliki	sehingga	pegawai	cenderung	
mengalami	kesulitan	dalam	menghasilkan	kinerja	yang	optimal,	serta	komunikasi	
organisasi	 menjadi	 tidak	 berjalan	 dengan	 efektif.	 Tujuan	 penelitian	 adalah	
melakukan	analisis	terhadap	variabel	tingkat	kualitas	kehidupan	kerja,	efektivitas	
komunikasi	 organisasi	 di	 lingkungan	 Pemerintah	 Kota	 Bandung,	 serta	 pengaruh	
diantara	 variabel	 tersebut.	 Adapun	 metode	 penelitian	 yang	 digunakan	 yakni	
explanatory	 survey.	 Populasi	 penelitian	 ini	 adalah	 pegawai	 negeri	 sipil	 daerah	
(PNSD)	di	lingkungan	Pemerintah	Kota	Bandung	dengan	jumlah	populasi	sebanyak	
21.306	pegawai.	Sampel	diambil	sebanyak	393	pegawai.	Teknik	pengambilan	sampel	
yakni	 Proportionate	 random	 sampling	 terhadap	 pegawai	 yang	 tersebar	 pada	 63	
SKPD.	 Instrumen	 penelitian	 menggunakan	 angket.	 Teknik	 analisis	 data	
menggunakan	analisis	regresi	linier	berganda	dengan	bantuan	program	SPSS	20.0	
Hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 kualitas	 kehidupan	 kerja	 dan	 komunikasi	
organisasi	berpengaruh	positif	dan	signi�ikan	terhadap	kinerja	pegawai.	

Kata	Kunci	:		Kinerja,	Kualitas	Kehidupan	Kerja,	Komunikasi	Organisasi.

ada	 “sense	 of	 accountability”	 baik	 secara	
kelembagaan	maupun	secara	individual;

	6)		Jabatan	birokrasi	yang	hanya	menampung	
jabatan	 struktural	 dan	 pengisiannya	
sering	kali	tidak	berdasarkan	kompetensi	
yang	dibutuhkan;	

7)	 Penataan	 sumber	 daya	 aparatur	 tidak	
disesuaikan	 dengan	 kebutuhan	 dan	
penataan	kelembagaan	birokrasi.	

	 	 Pemerintah	Kota	Bandung	tentunya	ter-
dapat	banyak	permasalahan	yang	bisa	mem-
pengaruhi	 terwujudnya	 Pembangunan	
Daerah	Kota	Bandung,	antara	lain	keterbata-
san	sarana	dan	prasarana	penunjang	kegiatan	
terhadap	pencapaian	kinerja	pegawai,	belum	
optimalnya	 potensi	 sumber	 daya	 aparatur	
Pemerintah	Kota	Bandung,	kualitas	pelayanan	
yang	diberikan	aparatur	pemerintah	kepada	
masyarakat	belum	optimal,	sehingga	menye-

	PENDAHULUAN

	 	 Pemerintah	 tidak	 dapat	 terlepas	 dari	
berbagai	 macam	 permasalahan.	 Menurut	
Thoha	(2005:3),	permasalahan	yang	sekarang	
sedang	 dihadapi	 oleh	 birokrasi	 pemerintah	
yakni:	
1)	 Kelembagaan	 birokrasi	 pemerintah	 yang	

besar	 dan	 didukung	 oleh	 sumber	 daya	
aparatur	yang	kurang	profesional;	

2)	Mekanisme	 kerja	 yang	 sentralistik	masih	
mewarnai	kinerja	birokrasi	pemerintah;

3)	 Kontrol	 terhadap	 birokrasi	 pemerintah	
masih	 dilakukan	 oleh	 pemerintah,	 untuk	
pemerintah,	dan	dari	pemerintah;	

4)	 Patron	 klien	 (KKN)	 dalam	 birokrasi	
pemer in tah 	 merupakan 	 ha langan	
terhadap	upaya	mewujudkan	merirokrasi	
dalam	birokrasi;	

5)		Tidak	 jelas	 dan	 bahkan	 cenderung	 tidak	
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babkan	tidak	optimalnya	peran	serta	masya-
rakat	dalam	pembangunan	kota,	maka	dari	itu	
sumber	daya	manusia	harus	 lebih	ditingkat-
kan,	 aspek	 yang	 mendukung	 peningkatan	
sumber	 daya	 manusia	 salah	 satunya	 adalah	
kualitas	 kehidupan	 kerja	 dan	 komuni-kasi	
organisasi	 yang	 akan	 berdampak	 terha-dap	
kinerja	pegawai	tersebut.
	 	 Kinerja	 pegawai	 dalam	 melaksanakan	
program	 kerja	 yang	 ada	 di	 lingkungan	
Pemerintah	 Kota	 Bandung	 belum	 optimal,	
sehingga	beberapa	program	yang	telah	tersu-
sun	 belum	 bisa	 dicapai	 dengan	 optimal,	
bahkan	capaian	yang	diraih	ber�luktuasi	dari	
tahun	 2010	 sampai	 dengan	 tahun	 2014.	
Pencapaian	 kinerja	 masih	 ada	 beberapa	
indikator	 kegiatan	 yang	 masih	 di	 bawah	
standar	yang	diharapkan,	 terutama	kegiatan	
peningkatan	 kualitas	 tenaga	 pendidik	 dan	
kependidikan,	peningkatan	pembinaan	sentra	
industri,	 peningkatan	 investasi	 di	 Kota	
Bandung,	peningkatan	kesejahteraan	masya-
rakat	 melalui	 pemberdayaan	 kelembagaan,	
partisipasi	 dan	 ekonomi	 masyarakat,	 pem-
bentukan	 struktur	 ruang	 kota	 yang	 aman,	
nyaman,	 produktif	 dan	 berkelanjutan,	 dan	
peningkatan	 sinergitas	 pemerintah,	 swasta	
dan	 masyarakat	 dalam	 pembiayaan	 pemba-
ngunan	 di	 lingkungan	 Pemerintah	 Kota	
Bandung	yang	masing-masing	masih	di	bawah	
kisaran	65	%	sebagai	ukuran	tingkat	keberha-
silan	yang	diharapkan.
	 	 Penurunan	 indikator	 tingkat	 keberha-
silan	tersebut	di	duga	karena	adanya	tingkat	
kinerja	 pegawai	 yang	 rendah	 disebabkan	
faktor	kualitas	kehidupan	kerja,	dan	komuni-
kasi	organisasi	yang	belum	efektif.	Penguku-
ran	kinerja	Pemerintah	Kota	Bandung	dilaku-
kan	 dengan	 mengumpulkan	 data	 kinerja	
PNSD	dari	masing-masing	SKPD	yang	ditun-
juk	sebagai	penanggung	jawab	penyedia	data	
kinerja	 berdasarkan	 sasaran-sasaran	 yang	
ingin	 dicapai,	 dan	 dari	 instansi	 lain	 yang	
terkait	 seperti	 Badan	 Pusat	 Statistik	 (BPS),	
dan	lain	sebagainya.
	 	 Berdasarkan	 hasil	 wawancara	 dengan	
Bapak	 Drs.	 Atet	 Dedi	 Handiman,	 yang	
menjabat	sebagai	Sekretariat	Badan	Kepega-
waian	Daerah	Pemerintah	Kota	Bandung	pada	
bulan	Maret	2014	dan	kunjungan	yang	dilaku-
kan	 peneliti,	 kinerja	 pegawai	 yang	 ada	 di	

lingkungan	Pemerintah	Kota	Bandung	belum	
menunjukkan	 profesionalisme	 seperti	 yang	
diharapkan	oleh	Pemerintah	agar	pelayanan	
kepada	masyarakat	menjadi	optimal,	dianta-
ranya:	

1.	 Adanya	 kesenjangan	 antara	 pekerjaan	
yang	 diemban	 dengan	 kompetensi	 yang	
dimiliki	sehingga	para	pegawai	cenderung	
mengalami	kesulitan	dalam	menghasilkan	
kinerja	yang	optimal.

2.	 Belum	adanya	kesempatan	untuk	terlibat	
dalam	 setiap	 program	 yang	 dibuat	 oleh	
Pemerintah	 Kota	 Bandung	 sehingga	
pegawai	 tidak	bisa	berpartisipasi	dengan	
optimal	untuk	mengabdi	kepada	Pemerin-
tah	Kota	Bandung.

3.	 Kesempatan	untuk	maju	dan	berkembang	
dalam	 setiap	 jabatan	 yang	 ada	di	 lingku-
ngan	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	 masih	
terbatas,	sehingga	pegawai	merasa	kesuli-
tan	untuk	mengembangkan	karirnya.

4.	 Belum	optimalnya	pemberian	remunerasi	
yang	proporsional	dan	profesional.

5.	 Belum	 berjalannya	 program	 penciptaan	
rekan	kerja	yang	handal,	saling	menghor-
mati,	mampu	bekerja	sama,	menciptakan	
suasana	dan	hubungan	kerja	yang	harmo-
nis	sesama	pegawai.

6.	 Pegawai	kurang	mampu	mengatasi	kenda-
la	dalam	menyelesaikan	pekerjaan,	dikare-
nakan	kurang	menguasai	penataan	lingku-
ngan	kerja.	Hal	ini	memperlihatkan	adanya	
kesemrawutan	dalam	pengelolaan	 arsip/	
dokumen	 dan	 situasi	 yang	masih	 kurang	
kondusif	 pada	 Kantor	 Pemerintah	 Kota	
Bandung.

7.	 Belum	optimalnya	pegawai	dalam	membe-
rikan	 pelayanan	 secara	 cepat,	 tepat,	 ter-
buka	dan	adil	serta	tidak	diskriminatif.

8.	 Rendahnya	 disiplin	 waktu	 para	 pegawai,	
terbukti	 dengan	 masih	 adanya	 pegawai	
yang	datang	terlambat	serta	pulang	lebih	
awal,	 terkesan	 menganggur	 dan	 sering	
keluar	 saat	 jam	 kerja	 serta	mangkir	 dari	
kantornya.

9.	 Belum	 optimalnya	 pelaksanaan	 tupoksi	
dalam	kegiatan	yang	ada	di	masing-masing	
bidang.

10.	Realisasi	 tingkat	 capaian	 pekerjaan	 yang	
tidak	 sesuai	 dengan	 target	 yang	 telah	
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ditentukan,	 terbukti	 dengan	 banyak	
program	 atau	 kegiatan	 yang	 sudah	
ditetapkan	disetiap	unit	kerja	tetapi	belum	
terlaksana	sepenuhnya	dengan	baik.

	 	 Berdasarkan	 pengamatan	 yang	 dilaku-
kan	 di	 Pemerintah	 Kota	 Bandung,	 terlihat	
bahwa	kinerja	pegawai	belum	sesuai	dengan	
yang	 diharapkan	 oleh	 Pemerintah	 dalam	
memberikan	 pelayanan	 kepada	 masyarakat	
menjadi	optimal,	yaitu	rendahnya	kreativitas	
pegawai	 dalam	 mengatasi	 kendala	 dalam	
menyelesaikan	pekerjaannya.	Kinerja	lainnya	
adalah	adanya	pegawai	yang	belum	mengua-
sai	 sepenuhnya	 pekerjaan,	 terlebih	 pada	
sektor	 pelayanan	 selaku	 aparatur.	 Hal	 ini	
berhubungan	 dengan	 kemampuan	 pegawai	
melaksanakan	pekerjaan	yang	 telah	ditetap-
kan	kepada	masing-masing	pegawai.
	 	 Untuk	mengatasi	hal	 tersebut,	berbagai	
upaya	 telah	 dilakukan	 oleh	 para	 pimpinan	
Pemerintah	 Kota	 Bandung,	 diantaranya	
melalui	 berbagai	 himbauan	 berupa	 surat	
edaran	 tentang	 kedisiplinan	 PNS,	 sosialisasi	
tugas,	 pengawasan	 dan	 evaluasi	 kinerja	
me la lu i 	 pe laksanaan 	 program	 Tota l	
Performance	 Evaluation , 	 pemanfaatan	
Computer	Assisted	Test	 (CAT)	dan	Assesment	
Centre	guna	mendapatkan	peta	yang	kompre-
hensif	mengenai	potensi	dan	kompetensi	yang	
dimiliki	 para	 pegawai.	Upaya	 tersebut	 diha-
rapkan	dapat	lebih	memacu	kinerja	pegawai	
di	 lingkungan	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	
berstatus	 PNS	 serta	 dapat	 meningkatkan	
kualitas	 SDM	 yang	 dilandasi	 nilai-nilai	
spritual	 yang	 luhur	 sehingga	 berdampak	
positif	 membentuk	 kepribadian	 dan	 kinerja	
para	pegawai	 serta	 terjadi	perbaikan	berke-
lanjutan	 terhadap	 capaian	 kinerja	 kerja,	
dimana	 upaya	 itu	 tidak	 hanya	 dilakukan	
ditingkat	pimpinan,	 tetapi	 juga	disosialisasi-
kan	pada	tingkat	bawahan	di	semua	unit	kerja.

KAJIAN	PUSTAKA

	 	 Pada	 penelitian	 ini,	 digunakan	 teori	
perilaku	organisasi	tentang	perilaku	individu	
dalam	suatu	organisasi	sebagai	grand	theory	
untuk	 mengkaji 	 bagaimana	 hubungan	
kausalitas	dari	variabel-variabel	yang	terlibat	
sebagaimana	diidenti�ikasikan	sebelumnya.	

	 	 Menurut	 Robbins	 yang	 diterjemahkan	
oleh	Angelica	(2012:11),	perilaku	organisasi	
(PO)	 adalah	 bidang	 studi	 yang	 menyelidiki	
pengaruh	 yang	 dimiliki	 oleh	 individu,	
kelompok,	 dan	 struktur	 terhadap	 perilaku	
dalam	 organisasi,	 yang	 bertujuan	 menerap-
kan	 ilmu	 semacam	 ini	 guna	 meningkatkan	
keefektifan	suatu	organisasi.	Perilaku	organi-
sasi	mengajarkan	tiga	faktor	penentu	perilaku	
dalam	 organisasi	 yakni	 individu,	 kelompok	
dan	struktur.	Selain	itu,	PO	menerapkan	ilmu	
pengetahuan	yang	diperoleh	tentang	individu,	
kelompok	dan	pengaruh	dari	struktur	terha-
dap	 perilaku	 untuk	 membuat	 organisasi	
bekerja	secara	lebih	efektif.	PO	terkait	dengan	
studi	mengenai	apa	yang	dilakukan	 individu	
dalam	 suatu	 organisasi	 dan	 bagaimana	
perilaku	 mereka	 mempengaruhi	 kinerja	
perusahaan.
	 	 Sementara	 itu,	 Davis	 dan	 Newstrom	
(1990:1-12)	 mengatakan	 bahwa:	 “Perilaku	
organisasi	berhubungan	dengan	seperangkat	
konsep	dasar	disekitar	hakekat	manusia	dan	
organisasi.	Dalam	kaitannya	dengan	manusia,	
perilaku	organisasi	memandang	bahwa	
1)	 Manusia	 secara	 individu	memiliki	perbe-

daan-perbedaan,	
2)	 Sebagai	 makhluk	 sosial	 dan	 biologis,	

manusia	harus	dipahami	sebagai	manusia	
seutuhnya,	

3)	 Perilaku	manusia	timbul	karena	motivasi	
tertentu,	dan	

4)	 Manusia	 berbeda	 dengan	 faktor-faktor	
produksi	 lainnya,	 karena	manusia	memi-
liki	martabat.	Sedangkan	dalam	hal	organi-
sasi,	perilaku	organisasi	memandang	orga-
nisasi	sebagai	sistem	sosial	yang	dibentuk	
atas	dasar	kepentingan	bersama”.

	 	 Manajemen	sumber	daya	manusia	meru-
pakan	 serangkaian	 kegiatan	 pengelolaan	
sumber	 daya	 manusia	 yang	 memusatkan	
kepada	 praktek	 dan	 kebijakan,	 serta	 fungsi-
fungsi	 manajemen	 untuk	 mencapai	 tujuan	
organisasi	 juga	 sebagai	 salah	 satu	 faktor	
utama	untuk	mencapai	kinerja	terbaik,	karena	
MSDM	memiliki	kewajiban	untuk	membentuk	
karakter	 atau	 perilaku	 pegawai,	 serta	
mengelola	 hal-hal	 terkait	 dengan	 keteram-
pilan	 yang	 mendukung	 tercapainya	 kinerja	
terbaik.	
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faktor-faktor	 yang	 mempengaruhi	 kinerja	
seseorang	 yang	 berasal	 dari	 lingkungan.	
Seperti	 perilaku,	 sikap,	 dan	 tindakan-
tindakan	 rekan	 kerja,	 bawahan	 atau	 pimpi-
nan,	 fasilitas	 kerja,	 dan	 iklim	 organisasi.	
Seseorang	 karyawan	 yang	 menganggap	
kinerjanya	 baik	 berasal	 dari	 faktor-faktor	
internal	 seperti	 kemampuan	 atau	 upaya,	
diduga	orang	tersebut	akan	mengalami	lebih	
banyak	 perasaan	 positif	 tentang	 kinerjanya	
dibandingkan	dengan	jika	ia	menghubungkan	
kinerjanya	yang	baik	dengan	faktor	eksternal.	
Seperti	 nasib	 baik,	 suatu	 tugas	 yang	mudah	
atau	ekonomi	yang	baik.

Dari	 paparan	 tersebut	 Mangkunegara	
(2007:16-17)	 menyimpulkan	 bahwa	 faktor-
faktor	penentu	prestasi	kerja	individu	dalam	
organisasi	 adalah	 faktor	 individu	dan	 faktor	
lingkungan	organisasinya,	yaitu:

1.	 Faktor	 Individu	 Untuk	 dapat	 memahami	
perilaku	 individu,	 kita	 perlu	 memahami	
karakteristik	yang	melekat	pada	 individu	
tersebut.	Secara	psikologis,	individu	yang	
normal	 adalah	 individu	 yang	 memiliki	
integritas	 yang	 tinggi	 antar	 fungsi	 psikis	
(rohani)	dan	�isiknya	(jasmaniah).	Dengan	
adanya	integritas	yang	tinggi	antara	fungsi	
psikis	 dan	 �isik,	 maka	 individu	 tersebut	
memiliki	 konsentrasi	 diri	 yang	 baik.	
Konsentrasi	 yang	 baik	 ini	 merupakan	
modal	 utama	 individu	 manusia	 untuk	
mampu	mengelola	dan	mendayagunakan	
potensi	 dirinya	 secara	 optimal	 dalam	
melaksanakan	 kegiatan	 atau	 aktivitas	
kerja	 sehari-hari	 dalam	mencapai	 tujuan	
organisasi.	 Faktor	 individu	 (internal)	
antara	 lain	 kecerdasan,	 keterampilan,	
kestabilan	 emosi,	 motivasi,	 kepuasan,	
persepsi 	 peran , 	 kondis i 	 keluarga ,	
kedisiplinan,	kondisi	�isik.

2.	 Faktor	 Lingkungan	 Organisasi.	 Faktor	
lingkungan	 kerja	 organisasi	 sangat	 me-
nunjang	 bagi	 individu	 dalam	 mencapai	
prestasi	 kerja.	 Faktor	 lingkungan	 organi-
sasi	 yang	 dimaksud	 antara	 lain	 uraian	
jabatan	yang	 jelas,	autoritas	yang	mema-
dai,	 target	 kerja	 yang	 menantang,	 pola	
komunikasi	kerja	efektif,	hubungan	kerja	
harmonis,	iklim	kerja	respek	dan	dinamis,	

peluang	berkarier	dan	fasilitas	kerja	yang	
relatif	 memadai.	 Sekalipun,	 jika	 faktor	
lingkungan	organisasi	kurang	mendukung,	
maka	bagi	individu	yang	memiliki	tingkat	
kecerdasan	 pikiran	 memadai	 dengan	
kecerdasan	 emosi	 baik,	 sebenaranya	 ia	
tetap	dapat	berprestasi	dalam	bekerja.	Hal	
ini	 bagi	 individu	 tersebut,	 lingkungan	
organisasi	 itu	 dapat	 diubah	 dan	 bahkan	
dapat	 diciptakan	 oleh	 dirinya	 serta	
merupakan	 pemacu	 (pemotivator),	
tantangan	bagi	dirinya	dalam	berprestasi	
di	organisasinya.

	 	 Pegawai	 	 dapat	 memiliki	 kinerja	 yang	
baik	apabila	faktor	intern	dan	ekstern	dapat	
sejalan	dengan	baik.

Hipotesis	Penelitian		

	 	 Secara	 konseptual,	 penelitian	 dirumus-
kan	dalam	hipotesis	sebagai	berikut:

1.	 Tingkat	 kualitas	 kehidupan	 kerja	 akan	
berpengaruh	 terhadap	 tingkat	 kinerja	
pegawai.

2.	 Efekti�itas	 komunikasi	 organisasi	 akan	
berpengaruh	 terhadap	 tingkat	 kinerja	
pegawai.

METODE	PENELITIAN

	 	 Metode	 penelitian	 yang	 digunakan	
adalah	metode	explanatory	survey.	Berdasar-
kan	sumbernya,	data	dibedakan	menjadi	dua,	
yaitu	data	primer	dan	data	sekunder.

1.	 Data	primer,	yaitu	angket	atau	kuesioner	
terhadap	 pimpinan	 dan	 pegawai	 yang	
tersebar	 pada	 SKPD	 di	 l ingkungan	
Pemerintah	Kota	Bandung.

2.	 Data	 sekunder,	 yaitu	 wawancara	 dan	
dokumen	 tentang	 Pemerintah	 Kota	
Bandung 	 yang 	 be rka i t an 	 dengan	
penelitian	 ini,	 serta	 berbagai	 sumber	
pendukung	lainnya.

	 	 Populasi	 dalam	 penelitian	 ini	 adalah	
pegawai	 negeri	 sipil	 daerah	 (PNSD)	 di	
lingkungan	Pemerintah	Kota	Bandung	dengan	
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	 	 Pengelolaan	 terhadap	 sumber	 daya	
manusia	 harus	 dilaksanakan	 secara	 efektif	
dan	 e�isien	 agar	 tujuan	 organisasi	 dapat	
direalisasikan.	 Dalam	 organisasi	 tentunya	
banyak	faktor	yang	mempengaruhi	seseorang	
untuk	mencapai	tujuan	yang	telah	ditetapkan,	
sedangkan	jalannya	organisasi	atau	perusaha-
an	tentunya	diwarnai	perilaku	individu	yang	
merasa	berkepentingan	dalam	kelompoknya	
masing-masing.	 Perilaku	 individu	 yang	
berada	 dalam	 organisasi	 atau	 perusahaan	
tentunya	 sangat	 mempengaruhi	 organisasi	
baik	secara	langsung	maupun	tidak	langsung,	
sebagai	akibat	dari	kemampuan	individu	yang	
berbeda-beda	dalam	menghadapi	tugas	atau	
aktivitasnya.	 Hal	 ini	 dikarenakan	 setiap	
manusia	 atau	 seseorang	 selalu	 mempertim-
bangkan	 perilakunya	 terhadap	 segala	 apa	
yang	 diinginkan	 agar	 dapat	 tercapai	 tanpa	
menimbulkan	 kon�lik	 baik	 secara	 individu	
maupun	 kelompok,	 sehingga	 kinerja	 dapat	
tercapai	sesuai	dengan	yang	diinginkan.		
	 	 Dengan	adanya	interaksi	atau	hubungan	
antar	 individu	 dalam	 organisasi,	 maka	
penelaahan	 terhadap	 perilaku	 organisasi	
haruslah	 dilakukan	 melalui	 pendekatan	
manajemen	sumber	daya	manusia.	Pendeka-
tan	 MSDM	 dimaksudkan	 untuk	 membantu	
pegawai	agar	berprestasi	lebih	baik,	menjadi	
orang	 yang	 lebih	 bertanggung	 jawab,	 dan	
berusaha	 menciptakan	 suasana	 dimana	
pegawai	 dapat	 menyumbang	 sampai	 pada	
batas	 kemampuan	 yang	 dimiliki,	 sehingga	
mengarah	 pada	 peningkatan	 keefektifan	
pelaksanaan	tugas.	Penjelasan	terhadap	suatu	
fenomena	dalam	manajemen	merupakan	hal	
penting	karena	membantu	para	manajer	atau	
pimpinan	dalam	melakukan	sasaran	lain	yaitu	
mengendalikan	 situasi	 penyebab	 perilaku	
indiv idu 	 dan 	 ke lompok	 tersebut ; 	 2)	
kemampuan	 memprediksi	 perilaku	 orang	
lain , 	 memberikan	 kesempatan	 untuk	
membangun	 komunikasi	 yang	 baik,	 efektif,	
dan	 e�isien	 sehingga	 mampu	 berpikir,	
bersikap, 	 dan	 bertindak	 tepat 	 dalam	
berkomunikasi.	 Pengetahuan	 terhadap	
faktor-faktor	 penyebab	 munculnya	 perilaku	
individu	 dan	 kelompok	 membantu	 manajer	
meramalkan	 akibat-akibat	 dari 	 suatu	
program	 atau	 kebijakan	 organisasi.	 Hal	 ini	
membantu 	 melakukan 	 pengendal ian	

preventif	 terhadap	 perilaku	 individu	 dan	
kelompok	dalam	organisasi.

	 	 Salah	satu	hasil	yang	diharapkan	dalam	
ilmu	 PO	 adalah	 meningkatkan	 kinerja	
individu	 dalam	 perusahaan	maupun	 organi-
sasi.	 Robbins	 (2008:40)	menyatakan	 bahwa	
kinerja	 pegawai	 sebagai	 fungsi	 interaksi	
antara	kemampuan	atau	ability	(A),	motivasi	
atau	 motivation	 (M)	 dan	 kesempatan	 atau	
opportunity	(O),	yaitu	kinerja	=	f	(A	x	M	x	O).	
Dengan	 demikian,	 kinerja	 ditentukan	 oleh	
faktor-faktor	 kemampuan,	 motivasi	 dan	
kesempatan.	 Kesempatan	 kinerja	 adalah	
tingkat-tingkat	 kinerja	 yang	 tinggi	 yang	
sebagian	 merupakan	 fungsi	 dari	 tiadanya	
rintangan-rintangan	 yang	 mengendalikan	
karyawan	 itu.	 Meskipun	 seorang	 individu	
mungkin	bersedia	dan	mampu,	bisa	saja	ada	
rintangan	 yang	 menjadi	 penghambat .	
Kemampuan	seseorang	dipengaruhi	pemaha-
mannya	 atas	 jenis	 pekerjaan	 dan	 keteram-
pilan	 melakukannya.	 Selain	 itu,	 kontribusi	
motivasi	kerja	berpengaruh	terhadap	kinerja,	
meskipun	 kemampuan	 pegawai	 sangat	 baik	
apabila	motivasi	kerjanya	rendah,	kinerjanya	
juga	 akan	 rendah.	 Pencapaian	 tujuan	 yang	
telah	ditetapkan	merupakan	salah	satu	tolok	
ukur	kinerja	individu.	Ada	tiga	kriteria	dalam	
melakukan	penilaian	kinerja	individu,	yakni:
a)	 Tugas	individu;	
b)	 Perilaku	individu;	dan	
c)		 Ciri	individu.

	 	 Konsep	dasar	perilaku	mengungkapkan	
bahwa	 perilaku	 individu	 pada	 dasarnya	
dilandasi	oleh	proses-proses	psikis	pada	diri	
individu	atau	organisme	di	dalam	lingkungan	
tertentu.	Dalam	 teori	 psikologi	 kognitif	 oleh	
Kurt	 Lewin	 dalam	 Rakhmat	 	 (1991:27)	
diformulasikan	 dengan	 rumus	 B	 =	 f	 (P,E),	
artinya	perilaku	adalah	hasil	interaksi	antara	
individu	 (person) 	 dengan	 l ingkungan	
(environment).	
	 	 Selanjutnya	 Mangkunegara	 (2007:16-
17)	mengutip	 pendapat	 dari	 A.	 Dale	 Timple	
(1992:31)	 yang	 menyatakan	 faktor-faktor	
kinerja	terdiri	dari	faktor	internal	dan	faktor	
eksternal.	Faktor	internal	(disposisional)	yaitu	
faktor	 yang	 dihubungkan	 dengan	 sifat-sifat	
seseorang.	 Sedangkan	 faktor	 eksternal	 yaitu	
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jumlah	 populasi	 sebanyak	 21.306	 pegawai.	
Dalam	 hal	 ini	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	
terdiri	 dari	 63	 SKPD/	 Unit	 Kerja.	 Sampel	
dalam	 penelitian	 ini	 sebanyak	 393	 pegawai.	
Teknik	pengambilan	sampel	yang	digunakan	
adalah	 Proportionate	 random	 sampling	
terhadap	pegawai	yang	tersebar	di	63	Satuan	
Kerja	Perangkat	Daerah	(SKPD)	di	lingkungan	
Pemerintah	 Kota	 Bandung,	 selanjutnya	
sampel	 diplih	 secara	 acak	 untuk	 masing-
masing	subpopulasi.
	 	 Analisis	 dfata	 dilakukan	 dengan	meng-
gunakan	 regresi	 linier	 berganda	 (multiple	
regression	analysis).

HASIL	DAN	PEMBAHASAN
Analisis	Regresi	Berganda

	 	 Berdasarkan	tabel	model	summary	terse-
but	 didapatkan	 nilai	 R	 (korelasi)	 sebesar	
0,631,	nilai	tersebut	menunjukkan	bila	derajat	
kekuatan	hubungan	kualitas	kehidupan	kerja	
dan	 komunikasi	 organisasi	 dengan	 kinerja	
pegawai	 berada	 pada	 kisaran	 yang	 tinggi,	
karena	 nilai	 tersebut	 berada	 pada	 kisaran	
0,600-0,799.	 Sedangkan	 kontribusi	 dari	
kualitas	 kehidupan	 kerja	 dan	 komunikasi	
organisasi	 sebagai	 variabel	 bebas	 atau	
variabel	yang	mempengaruhi	kinerja	pegawai	
sebesar	0,398	atau	sebesar	39,8%	dan	sisanya	
60,2%	dipengaruhi	oleh	faktor	lain	yang	tidak	
diteliti	dalam	penelitian	ini.
	

	 	 Berdasarkan	tabel	hasil	pengujian	F	dan	
signi�ikansi,	 dapat	 diketahui	 besarnya	 Fhitung	

melalui	uji	ANOVA	atau	F	 test,	yaitu	sebesar	
128,887,	dengan	tingkat	signi�ikansi	sebesar	
0,000.	 Karena	 probabilitas	 (P=0,000)	 jauh	

lebih	kecil	dari	0,05,	maka	dapat	disimpulkan	
bahwa	 Ho	 ditolak	 dan	 Ha	 diterima	 artinya	
tingkat	 kualitas	 kehidupan	 kerja	 dan	
efektivitas	 komunikasi	 organisasi	 berpenga-
ruh	terhadap	kinerja	pegawai.
	 	 Persamaan	 regresi	 digunakan	 untuk	
melakukan	 prediksi	 seberapa	 tinggi	 nilai	
variabel	 kualitas	 kehidupan	 kerja	 dan	
komunikasi	 organisasi	 bila	 variabel	 kinerja	
pegawai	 dimanipulasi.	 Hasil	 perhitungan	
dengan	 menggunakan	 software	 SPSS	 20.	
disajikan	dalam	tabel	di	berikut	ini.

	 	 Berdasarkan	 tabel	 tersebut	 menunjuk-
kan	bahwa	konstanta	sebesar	21.711	menya-
takan	jika	tidak	ada	kualitas	kehidupan	kerja	
dan	 komunikasi	 organisasi	 maka	 tingkat	
kinerja	 pegawai	 sebesar	 21.711.	 Sedangkan	
koe�isien	 regresi	 sebesar	0.344	menjelaskan	
bahwa	 setiap	 penambahan	 satu	 kali	 untuk	
tingkat	kualitas	kehidupan	kerja,	maka	kinerja	
pegawai	 akan	 meningkat	 sebesar	 0.344.	
Sebaliknya,	 jika	 kualitas	 kehidupan	 kerja	
turun	 sebesar	 0.344,	 maka	 kinerja	 pegawai	
juga	 diprediksi	 akan	 mengalami	 penurunan	
sebesar	 0.344.	 Sedangkan	 koe�isien	 regresi	
sebesar	 0,453	 menyatakan	 bahwa	 setiap	
penambahan	 satu	 kali	 untuk	 komunikasi	
organisasi,	 maka	 kinerja	 pegawai	 akan	
meningkat	 sebesar	 0.453.	 Sebaliknya,	 jika	
komunikasi	 organisasi	 turun	 sebesar	 0.453,	
maka	 kinerja	 pegawai	 juga	 diprediksi	 akan	
mengalami	penurunan	sebesar	0.453

Tabel	2.	ANOVA

Tabel	3.	Koe�isien	Regresi
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Y	=	21,711	+	0,344	X 	+	0,453	X +	0,776	€1 2	 1

Uji	Hipotesis

	 	 Berdasarkan	 hasil	 pengolahan	 data	
diperoleh	 nilai	 t 	 =	 8,004	 dikarenakan	hitung

probabilitas	 (P=0,000)	 lebih	 kecil	 dari	 0,05	
dan	signi�ikansi	0,000,	ditarik	kesimpulan	Ho	
ditolak	 dan	 Ha	 diterima	 artinya	 tingkat	
kualitas	 kehidupan	 kerja	 berpengaruh	
terhadap	tingkat	kinerja	pegawai.	
	 	 Besarnya	 pengaruh	 efektivitas	 lingku-
ngan	kerja	terhadap	tingkat	kinerja	pegawai,	

2yaitu	 sebesar	 (β) 	 =	 0,1340	 atau	 sebesar	
13,40%.
	 	 Berdasarkan	 hasil	 pengolahan	 data	
diperoleh	 nilai	 t 	 =	 7,870	 dikarenakan	hitung

probabilitas	 (P=0,000)	 lebih	 kecil	 dari	 0,05	
dan	signi�ikansi	0,000,	ditarik	kesimpulan	Ho	
ditolak	 dan	 Ha	 diterima	 artinya	 efektivitas	
komunikasi	organisasi	berpengaruh	terhadap	
tingkat	kinerja	pegawai.
	 	 Besarnya	 pengaruh	 efektivitas	 komuni-
kasi	 organisasi	 terhadap	 tingkat	 kinerja	

2pegawai,	 yaitu	 sebesar	 (β) 	 =	 0,1296	 atau	
sebesar	12,96%.

PEMBAHASAN
Tingkat 	 Kualitas 	 Kehidupan	 Kerja	
berpengaruh	 terhadap	 Tingkat	 Kinerja	
Pegawai

	 	 Berdasarkan	 hasil	 rekapitulasi	 tangga-
pan	 responden	 tentang	 kualitas	 kehidupan	
kerja	 PNSD	 yang	 tersebar	 pada	 63	 SKPD	 di	
lingkungan	Pemerintah	Kota	Bandung,	diketa-
hui	 bahwa	 dimensi	 supervisi	 (supervision)	
memiliki	skor	yang	paling	tinggi,	yaitu	sebesar	
6745	 (17,65%).	Hal	 tersebut	 bisa	 dipahami,	
mengingat	selama	ini	di	lingkungan	Pemerin-
tah	 Kota	 Bandung,	 pada	 umumnya	 para	
pegawai	 senantiasa	 menjalin	 dan	 menjaga	
hubungan	yang	baik	antara	pimpinan	dengan	
bawahannya	 dan	 dapat	 bekerja	 dalam	 tim	
untuk	 menyelesaikan	 pekerjaan,	 selain	 itu	
pimpinan	 dapat	 memberikan	 pengarahan	
dengan	 jelas	 akan	 tugas	 yang	 diberikan	
kepada	 bawahan	 agar	 dapat	 terselesaikan	
dengan	baik.	Sedangkan	dimensi	faktor	sosial	
(social	 relevance)	memiliki	 skor	 paling	
rendah,	 yaitu	 sebesar	 4976	 (13,02%).	 Hal	

tersebut	 bisa	 dipahami,	 karena	 selama	 ini	
kurang	terjalin	hubungan	baik	dengan	rekan	
kerja	 untuk	 dapat	menyelesaikan	 pekerjaan	
dan	 aspek	 lain	 dalam	 kehidupannya	 di	
lingkungan	tempat	kerja.
	 	 Hasil	 penelitian	 ini	 sesuai	 dengan	
hipotesis	 yang	 diajukan	 oleh	 penulis	 dan	
sesuai	 dengan	 konsep	 teori	 yang	 dikemuka-
kan	oleh	Cascio	(2006:25)	komponen	quality	
of	work	life	terdiri	dari	keterlibatan	pegawai,	
kompensasi	 yang	 seimbang,	 rasa	 aman	
terhadap	pekerjaan,	keselamatan	lingkungan	
kerja,	rasa	bangga	terhadap	institusi,	pengem-
bangan	karir,	fasilitas	yang	tersedia,	penyele-
saian	 masalah,	 dan	 komunikasi.	 Kualitas	
kehidupan	kerja	yang	baik	akan	menciptakan	
sumber	daya	manusia	produktif,	berkualitas,	
mempunyai	 komitmen	 dan	 dedikasi	 tinggi	
terhadap	pekerjaan,	 sehingga	pada	akhirnya	
diharapkan	 dapat	 meningkatkan	 kinerja	
pegawai.	
	 	 Hal	ini	didukung	oleh	teori	yang	dikemu-
kakan	 oleh	 Wibowo	 (2007),	 bahwa	 akhir-
akhir	 ini	 semakin	 disadari	 peran	 SDM	 dan	
perbaikan	 terhadap	 kualitas	 kehidupan	
manusia	akan	dapat	meningkatkan	produkti-
�itas.	 Peran	 SDM	 yang	 diwujudkan	 dalam	
melibatkan	 pegawai	 di	 setiap	 kegiatan	
organisasi	 dengan	 disertai	 komitmen	 dari	
pegawai	untuk	melakukan	kegiatan	tersebut,	
maka	akan	menciptakan	suatu	kondisi	kerja	
yang	produktif	dengan	kinerja	yang	maksimal.	
Selain	melakukan	perbaikan	terhadap	sumber	
daya	 manusianya,	 kondisi	 lingkungan	 kerja	
yang	 diperbaiki	 akan	 berdampak	 juga	 pada	
tingkat	kinerja	yang	tinggi,	sebab	pekerja	akan	
merasa	nyaman	dalam	bekerja	sehingga	bisa	
mencurahkan	segala	pikirannya	untuk	dapat	
memberikan	hasil	kinerja	yang	semakin	baik	
demi	tercapainya	tujuan	organisasi.
	 	 Menurut	May	dan	Lau	(1999)	penelitian	
terdahulu	 menunjukkan	 bahwa	 kualitas	
kehidupan	kerja	mempunyai	pengaruh	positif	
dan	 signi�ikan	 terhadap	kinerja	perusahaan,	
adanya	 kualitas	 kehidupan	 kerja	 juga	
menumbuhkan	 keinginan	 para	 karyawan	
untuk	tetap	tinggal	dalam	organisasi.
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Pengaruh 	 E fekt iv i tas 	 Komunikas i	
Organisasi	 terhadap	 Tingkat	 Kinerja	
Pegawai

	 	 Berdasarkan	 hasil	 rekapitulasi	 tangga-
pan	responden	tentang	komunikasi	organisa-
si	 PNSD	 yang	 tersebar	 pada	 63	 SKPD	 di	
lingkungan	Pemerintah	Kota	Bandung,	diketa-
hui	 bahwa	 dimensi	 aksesibilitas	 informasi	
memiliki	skor	yang	paling	tinggi,	yaitu	sebesar	
6610	 (26,98%).	Hal	 tersebut	 bisa	 dipahami,	
mengingat	selama	ini	di	lingkungan	Pemerin-
tah	 Kota	 Bandung,	 pada	 umumnya	 para	
pegawai	 cenderung	 mendapatkan	 kemuda-
han	dan	kelengkapan	dalam	menerima	infor-
masi	 sesuai	 dengan	 harapan	 pegawai	 serta	
mampu	 menyampaikan	 informasi	 kepada	
atasan	 maupun	 sesama	 rekan	 kerja	 dengan	
lengkap	 dan	 tepat.	 Sedangkan	 dimensi	
kualitas	media	informasi	memiliki	skor	paling	
rendah,	 yaitu	 sebesar	 3202	 (13,07%).	 Hal	
tersebut	 bisa	 dipahami,	 karena	 selama	 ini	
pegawai 	 yang 	 ada 	 di 	 masing-masing	
SKPD/Unit	 Kerja	 seperti	 Inspektorat,	 Satpol	
PP,	 Lembaga	 Teknis	 Daerah,	 Dinas,	 Daerah,	
Kecamatan	 sering	 memperoleh	 kesulitan	
dalam	menggunakan	media	yang	tepat	untuk	
penyampaian	 informasi	 tentang	 pekerjaan	
kepada	 atasan	 maupun	 rekan	 kerja.	 Hal	 ini	
dikarenakan	 banyaknya	 pilihan	 media	 yang	
tersedia	 namun	 tidak	 diimbangi	 dengan	
kualitasnya.	 Selain	 itu,	 pegawai	 juga	menga-
lami	 kesulitan	 dalam	 mengakses	 informasi	
pekerjaan	 melalui	 jaringan	 internet,	 karena	
jaringan	titik	hotspot	yang	lemah,	serta	masih	
kurang	cepat	tanggapnya	operator	pelayanan	
Layanan	 Aspirasi	 Pengaduan	 Online	 Rakyat	
(LAPOR)	dari	masing-masing	SKPD	sehingga	
pelayanan	pengaduan	masih	kurang	optimal.
	 	 Hasil	 penelitian	 ini	 sesuai	 dengan	
hipotesis	 yang	 diajukan	 oleh	 penulis	 dan	
sesuai	 dengan	 konsep	 teori	 yang	 dikemuka-
kan	 oleh	 R.	 Wayne	 Pace	 dan	 Don	 F.	 Faules	
(1976)	dalam	Deddy	Mulyana	(2010:31)	yang	
menyatakan	 bahwa	 komunikasi	 organisasi	
sebagai	pertunjukan	dan	penafsiran	pesan	di	
antara	unit-unit	komunikasi	yang	merupakan	
bagian	dari	suatu	organisasi	tertentu.	Komu-
nikasi	 dalam	 organisasi	 akan	 efektif	 apabila	
pesan	 yang	 disampaikan	 dapat	 dimengerti	
dan	dipahami	sehingga	tujuan	yang	dimaksud	

dapat	 tercapai.	Maksudnya,	 seluruh	 anggota	
da lam	 suatu 	 organ isas i 	 mengetahui	
kewajiban	 dan	 tanggung	 jawabnya	 dan	
berharap	dapat	memperoleh	 informasi	yang	
lebih	banyak,	lebih	baik,	akurat,	tepat	waktu,	
relevan	dan	lengkap.

KESIMPULAN

	 	 Berdasarkan	 analisis	 dan	 pembahasan	
hasil 	 penelit ian, 	 maka	 dapat	 diambil	
kesimpulan	sebagai	berikut:
1.	 Kualitas	kehidupan	kerja	termasuk	dalam	

kategori	 sangat	 tinggi, 	 komunikasi	
organisasi	 termasuk	 dalam	 kategori	
efektif,	 dan	 kinerja	 pegawai	 termasuk	
dalam	kategori	sangat	tinggi.

	 a.		 Dimensi	 supervisi	 (supervision)	 dalam	
kualitas	 kehidupan	 kerja	 termasuk	
dalam	kategori	sangat	tinggi,	sedangkan	
dimensi	faktor	sosial	(social	relevance)	
dalam	kualitas	kehidupan	kerja	terma-
suk	dalam	kategori	sangat	rendah.

	 b.	 Dimensi	 aksesibilitas	 informasi	 dalam	
komunikasi	organisasi	termasuk	dalam	
kategori	 sangat	 efektif,	 sedangkan	
dimensi	kualitas	media	informasi	dalam	
komunikasi	organisasi	termasuk	dalam	
kategori	sangat	tidak	efektif.

2.	 Kualitas	 kehidupan	 kerja	 berpengaruh	
positif	 dan	 signi�ikan	 terhadap	 kinerja	
pegawai	 pada	masing-masing	 SKPD/unit	
kerja	 di	 lingkungan	 Pemerintah	 Kota	
Bandung.	 Dengan	 demikian,	 jika	 kualitas	
kehidupan	 kerja	 semakin	 tinggi,	 maka	
kinerja	 pegawai	 pada	 masing-masing	
SKPD/unit	kerja	di	lingkungan	Pemerintah	
Kota	Bandung	akan	semakin	meningkat.	

3.	 Komunikasi	 organisasi	 berpengaruh	
positif	 dan	 signi�ikan	 terhadap	 kinerja	
pegawai	 pada	masing-masing	 SKPD/unit	
kerja	 di	 lingkungan	 Pemerintah	 Kota	
Bandung.	Dengan	demikian,	 jika	komuni-
kasi	 organisasi	 semakin	 efektif,	 maka	
kinerja	 pegawai	 pada	 masing-masing	
SKPD/unit	kerja	di	lingkungan	Pemerintah	
Kota	Bandung	akan	semakin	meningkat.	
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SARAN

	 	 Berdasarkan	 simpulan	 yang	 diperoleh,	
maka	beberapa	saran	 terkait	dengan	peneli-
tian	ini,	yaitu	:
1. Pada	dasarnya	persepsi	pegawai	terhadap	

kualitas	 kehidupan	 kerja	 di	 lingkungan	
Pemerintah	 Kota	 Bandung	 sudah	 sangat	
tinggi,	namun	berdasarkan	tujuh	indikator	
yang	digunakan	untuk	mengukur	kualitas	
kehidupan	kerja,	masih	ada	dimensi	yang	
rendah	 yakni 	 faktor	 sosial 	 (social	
relevance),	 untuk	 itu	 maka	 Pemerintah	
Kota	Bandung	perlu	:

	 a.		 Memberikan	 kesempatan	 yang	 luas	
kepada	 para	 pegawai	 untuk	 mengem-
bangkan	kemampuan	dan	keterampilan	
dengan	 mengikuti	 beberapa	 pelatihan	
misalnya	 melalui	 bimtek,	 pelatihan	
teknisi.	 Selama	 ini	 pegawai	 pada	
masing-masing	 SKPD/unit	 kerja	 di	
lingkungan	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	
hanya	 mengikuti	 pendidikan	 dan	
pelatihan	 prajabatan,	 pendidikan	 dan	
pelatihan	 kepemimpinan,	 pendidikan	
dan	pelatihan	tehnis	dan	fungsional.	

	 b.	 Meningkatkan	 kemampuan	 penilaian	
diri	dalam	bekerja,	menilai	sejauhmana	
pekerjaan	 sudah	 dilaksanakan	 dengan	
baik.	 Misalnya	 melalui	 upaya	 pembe-
rian	 saran	 dari	 atasan	 maupun	 rekan	
kerja	 terhadap	 kinerja	 selama	 ini,	
program	 peningkatan	 kompetensi	
pegawai , 	 program	 pen ingkatan	
kecakapan/kemampuan	 pegawai,	
kegiatan	 penyegaran	 mindset	 pola	
kerja.

	 c.		 Pimpinan	 yang	 dapat	 menciptakan	
hubungan	 baik	 dengan	 rekan	 kerja	
untuk	 dapat	menyelesaikan	 pekerjaan	
dan	agar	lebih	efektif	dan	e�isien	dalam	
meningkatkan	kinerja	yang	mendukung	
pencapaian	Visi	dan	Misi	Kota	Bandung.	

2. Berdasarkan	 lima	 indikator	yang	diguna-
kan	untuk	mengukur	komunikasi	organi-
sasi,	 dimensi	 komunikasi	 organisasi	 di	
lingkungan	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	
yang	 paling	 rendah	 ialah	 kualitas	 media	
informasi,	 untuk	 itu	 maka	 Pemerintah	
Kota	Bandung	perlu	:

	 a.		 Memilih	 media	 yang	 tepat	 untuk	

menyampaikan	informasi.	Agar	pemilihan	
media	 penyampaian	 informasi	 tepat,	
masing-masing	 SKPD/unit	 kerja	 di	
lingkungan	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	
d apa t 	 me l akukan 	 upaya 	 me l a l u i	
penyampaian	 media	 massa	 sekurang-
kurangnya	1	(satu)	bulan	sekali,	updating	
website 	 (media 	 onl ine) 	 sekurang-
kurangnya	 setiap	 hari,	 media	 luar	 ruang	
seperti	 buletin	 'Bina	 Kota	 Bandung',	
lea�let,	 brosur,	 spanduk,	 dan	 baliho	
dilakukan	 didasarkan	 kepada	 kebutuhan	
setempat	 (sekurang-kurangnya	 1	 (satu)	
bulan	 sekali) , 	 dialog	 TV	 sekurang-
kurangnya	 4	 kali	 dalam	 1	 bulan,	 dialog	
radio	sekurang-kurangnya	2	kali	dalam	1	
bulan.	 Serta	 informasi	 dibuat	 semenarik	
mungkin	 agar	 pegawai	 tertarik	 untuk	
membaca,	 penggunaan	 kata-kata	 dan	
bahasa	yang	mudah	diterima,	dimengerti,	
dipahami	dan	dilaksanakan,	menghindari	
bahasa	 asing	 yang	 sulit	 dimengerti,	
menghindari	 penggunaan	 gambar	 yang	
tidak	ada	hubungannya	dengan	pesan	yang	
akan	disampaikan.

b.	 Meningkatkan	 kecepatan,	 kemudahan	
akses	 informasi	 melalui	 media	 yang	
tersedia.	 Misalnya	 melalui	 perbaikan	
sistem	 tatakelola	 (manajemen)	 urusan	
pemerintahan	dan	pelayanan	masyarakat	
dengan	 mengoptimalkan	 penggunaan	
teknologi	 informasi	 dan	 komunikasi.	
Mengadakan	pelatihan	para	operator	dari	
masing-masing	 SKPD	 sampai	 ke	 tingkat	
kecamatan	 karena	 selama	 ini	 masih	
kurang	 cepat	 tanggapnya	 pelayanan	
Layanan	 Aspirasi	 Pengaduan	 Online	
Rakyat	(LAPOR)	dari	masing-masing	SKPD	
sehingga	 pelayanan	 pengaduan	 masih	
kurang	 optimal.	 Meningkatkan	 jaringan	
titik	 hotspot	 untuk	 komunikasi	 internal	
pegawai 	 pada	 SKPD/Unit 	 kerja 	 di	
lingkungan	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	
guna 	 memper lancar 	 pe laksanaan	
pekerjaan.

3. Pada	dasarnya	persepsi	 terhadap	kinerja	
pegawai	 di	 lingkungan	 Pemerintah	 Kota	
Bandung	 sudah	 sangat	 tinggi,	 namun	
berdasarkan	 sepuluh	 indikator	 yang	
digunakan	 untuk	 mengukur	 kinerja	
pegawai,	masih	ada	dimensi	yang	rendah	
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yakni	pemanfaatan	waktu	kerja,	untuk	itu	
maka	 Pemerintah	 Kota	 Bandung	 perlu	
Meningkatkan	 kemampuan	 pegawai	
dalam	 mengoptimalkan	 waktu	 yang	
diberikan	 dalam	 mengemban	 pekerjaan	
melalui	 penggunaan	 waktu	 kerja	 yang	
efektif	 untuk	 menyelesaikan	 pekerjaan	
sebaik-baiknya	 dengan	 tidak	 menyia-
nyiakan	waktu	yang	ada,	sehingga	seluruh	
pekerjaan	dapat	terselesaikan	dengan	baik	
dan	 tepat	 waktu.	 Misalnya	 melalui	
pengawasan	 secara 	 langsung	 oleh	
pimpinan	kepada	pegawai	saat	jam	kerja.	
Selain	 itu	 melalui	 perubahan	 pola	 pikir	
PNS	 dari	 ingin	 dilayani	 menjadi	 pelayan	
(pamong)	 yang	 menyenangkan	masyara-
kat.	 Dari	 pola	 budaya	 santai,	 malas-
malasan	 dan	 tidak	 berdisiplin,	 menjadi	
pola	 budaya	 kerja	 keras,	 bersemangat,	
inovatif,	 kreatif	 dan	 berdisiplin.	 Dari	
sistem	 tatakelola	 (manajemen)	 pemerin-
tahan	yang	birokratik	ke	system	pemerin-
tahan	 bercorak	 bisnis/wirausaha.	 Jika	
pemanfaatan	 waktu	 kerja	 sudah	 diguna-
kan	secara	optimal	maka	pekerjaan	akan	
dapat	terselesaikan.
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