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LANDASAN TEORI
A. Kerangka Teori
1. Kinerja
a Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan Implementasi dari rencana yang telah disusun. Implementasi
kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi,
motivas dan kepentingan. Bagaimana organisas mengharga dan memperlakukan
sumber daya manusianya akan mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam
menjalankan kerja.! Kinerja sering juga disebut orang dengan Performance atau unjuk
kerja. Performance menurut Lembaga Administrass Negara daam Mulyasa
Performance diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti Prestas kerja, pencapaian
kerja, pelaksanaan kerjalpenampilan kerja? Wertherdan Davis dalam Isyandi
menyatakan unjuk kerja dapat digambarkan sebagai apa yang dapat dicapai atas prestasi
kerja yang terlihat, dan kemampuan kerja (alat), bekerja berkemampuan dengan
menggunakan tenaga. Unjuk kerja merupakan prestasi kerja sesuai dengan catatan yang
dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan tertentu.®Dengan demikian unjuk kerja dapat
menunjukkan seberapa banyak hasil yang dicapai dibandingkan dengan standar kerja

yang ada dalam suatu waktu.
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Secara terminologi, pengertian “kinerja” adalah “hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang berdasarkan dalam melaksanakan tugasnya
sesual dengan jabatan atau tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Siagian berpendapat bahwa kinerja merupakan suatu pencapaian pekerjaan
tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari keluaran yang dihasilkan.®
Keluaran yang dihasilkan dapat berupa fisik, hal yang ditegaskan oleh Nawawi yang
menyebutkan kinerja dengan istilah karya, yaitu “suatu hasil pelaksanaan pekerjaan
yang baik bersifat fissk maupun non fisik.

Sedangkan Smith dalam Sedarmayanti menyatakan bahwa performance atau
kinerja adalah output drive from processes, human or otherwise, jadi dikatakannya
bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses kemanusiaan atau cara
lainnya.® Pendapat ini lebih menekankan kinerja yang dimiliki oleh seseorang dilihat
dari apa yang telah dilakukannya atau hasil kerja. Jika dilihat dari sudut proses maka
kinerja dapat dinyatakan sebagai upaya seseorang dalam melaksanakan suatu
pekerjaan. Dengan demikian kinerja begitu penting artinya bagi organisasi karena
menyangkut pelaksanaan pekerjaan sehingga menghasilkan outputdari suatu pekerjaan

Mitriani menyatakan Kkinerja adalah sebagai perangkat proses untuk
menciptakan pemahaman bersama mengenal apa yang harus dicapai, bagaimana hal itu
harus dicapa serta bagaimana mengatur orang dengan carameningkatkan kemungkinan
tercapainya tujuan.’

Sedangkan Robins menyatakan kinerja adalah setiap gerakan, perbuatan,

pelaksanaan, kegiatan atau tindakan yang diarahkan untuk mencapai tujuan atau

41smail Nawawi, Budaya Organisasi Kepemimpinan dan Kinerja, (Jakarta:2016), him; 238
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target.®Hal ini berarti kinerja seseorang dapat dilihat dari proses bagaimana seseorang
dapat dilihat dari proses bagai mana seseorang dapat mel aksanakan pekerjaannya

Berbeda dengan pendapat diatas Sigit lebih menekankan kepada pendekatan-
pendekatan yang dapat melihat dan mengukur kinerja seseorang yakni: 1) Pendekatan
Watak (trait approach); 2) Pendekatan prilaku (behaviora approach); 3) Pendekatan
hasil (result approach); 4)Pendekatan kontijensi (contingency approach).®

Dari uraian pendapat-pendapat ahli diatas dapat dissmpulkan bahwa kinerja
adalah pelaksanakan suatu kegiatan dan program kerja oleh pegawa untuk
mewujudkan sasaran, tujuan, misi, vis Organisasi.

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Kinerja yang dimiliki seseorang tidak lahir dengan begitu sgja. Banyak factor
dari dalam diri maupun dari luar diri manusia atau factor lingkungan yang
mempengaruhi  kinerja seseorang. Terjadinya ketidak efektifan kinerja seorang
pegawal, disebabkan oleh beberapa factor yaitu : system, peranan kelompok, perilaku
pengawas, iklim organisasi, kelemahan intelektual, kelemahan psikologis, kelemahan
fisk, demotivasi, persondlitas, keuangan, preparasi jabatan, orientasi nilai, dan
lingkungan eksternal yaitu: Keluarga, kondisi ekonomi, kondisi politik, kondisi hokum,
nilai social, pasaran kerja, perubahan teknologi, dan perserikatan.©

Pada bagian lain Prawirosentoso mengemukakan bahwa pegawai yang memiliki
kinerja yang tinggi setidaknya dapat dilihat aspek : pertama, beroreantasi pada prestasi,
yakni pegawai yang kinerjanya tinggi memiliki keinginan yang kuat membangun
sebuah mimpi tentang apa yang mereka inginkanuntuk dirinya atau dengan kata lain

memiliki vis jauh kedepan yang dapat dicapal, kedua;percaya diri, maksudnya pegawai

8 Robhins, Stphen, Prilaku Organisasi, (Jakarta: Prenhallindo, 2000), him; 260
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yang kinerjanya tinggi memiliki sikap mental signifikan yang mengarahkan untuk
bertindak dengan percaya diri yang tinggi, ketiga; pengendalian diri, maksudnya
pegawa yang mempunyai kinerja yang tinggi dapat mengendalikan dirinya dalam
berbagai situasi, keempat; kompetensi, maksudnya pegawa yang kinerjanya tinggi
telah mengembangkan kemampuan spesifik atau kompetensi atau prestasi dalam
mengerjakan tugas
c. Indikator Kinerja

Seseorang yang memiliki kenerja yang baik kelihatan dari perilakunya dalam
melaksanakan pekerjaan yang menjadi ciri-ciri dan karakteristik orang tersebut Dengan
memperhatikan ciri-ciri yang dimiliki sesorang kita dapat mengukur dan melihat
kinerjanya. Kinerja sesorang dapat dilakukan dengan metode tradisional. Adapun ciri-
ciri atau karakteristik yang dijadikan ukuran adalah Keujuran, ketaatan, disiplin,
loyalitas, inisiatif, kreatifitas, adaptasi, komitmen, motivasi, sopan danlain-lain.

Selanjutnya Ruky menygjikan beberapa factor yang digunakan oleh sebuah
perusshaan lembaga keuangan dalam formulir penilaian prestasi kerja karyawan
merekayaitu :
(1) Hasil Pekerjaan; (2)kecakapan; (3)kemampuan mengatur pekerjaan;
(4)tanggungjawab;(5)pengertian;(6)sikap;(7)inisi atif;(8)loyalitas;(9)kerjasama; (10)ke
disiplinan;(11)kreatifitas;(12)kejujuran;(13)ketekunan kerja;(14)cara
berpakaian;(15)cara berkomunikasi!

Beberapa ciri-ciri diatas dapat dijelaskan bahwa kinerja tidak sgja dilihat dari
suatu pekerjaan tapi juga dilihat dari perilaku seseorang dalam melaksanakan
pekerjaannya. Sehubungan dengan perilaku, ada beberapa aspek perilaku yang tampak
dalam pelaksanaan pekerjaan, sebagaimana yang diungkapkan Mitchell dalam
Sedarmayanti menyatakan kinerja meliputi lima aspek, yaitu : quality of work,

promptness, initiative, capability, communication (mutu pekerjaan, ketepatan waktu,

11 Ruky Achmad, Sistem Manajemen Kinerja, (Jakarta, Gramedia, 2002), him;42-43



inisiatif, kemampuan dan komunikasi), kelima aspek tersebut dapat dijadikan ukuran
dalam mengadakan pengkajian tingkat kinerja seseorang?Sebagaimana Wibowo
mengatakan, pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah
hasil kinerjatelah tercapai sesual dengan yang diharapkan.Pengukuran kinerja hanya
dapat dilakukan terhadap kinerja yang nyata dan terukur®®. Menurutnya, sebenarnya
banyak faktor yang dapat dijadikan ukuran kinerjaNamun ukuran kinerja harus

relevan, signifikan, dan komprehensif, dan dapat diklasifikasikan sebagai berikut:

1) Produktivitas
Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan antara input dan output fisik
suatu proses. Produktivitas merupakan hubungan antara jumlah output
dibandingkan dengan sumber daya yang dikonsumsi dalam memproduksi output
2) Kualitas. biasanya termasuk baik ukuran internal maupun ukuran eksternal rating
seperti kepuasan pelanggan.
3) Ketepatan waktu
Ketepatan waktu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau
persentase pesanan dikapalkan sesuai dijanjikan. Pada dasarnya, ukuran
ketepatan waktu mengukur apakah orang melakukan apa yang dikatakan akan
dilakukan
4) Cycletime
Menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk maju dari satu titik ke titik
lain dalam proses

5) Pemanfaatan sumber daya

12 Sudarmayanti, op cit, him;51
13 Wibowo. 2007. Manajemen Kinerja. (Jakarta: Pt Rajagrafindo Persada), him 319-320
14 1bid, him; 325-326



Merupakan pengukuran sumber daya yang dipergunakan lewat sumber daya
tersedia untuk dipergunakan.
6) Biaya
Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam per unit.
Sgjalan dengan teori diatas, Robin mengatakan Indikator untuk mengukur
kinerja karyawan secaraindividu, yaitu (Robbins, 2006:260):
1) Kualitas.
Kuadlitas kerja diukur dari perseps karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.
2) Kuantitas.
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah
unit, jJumlah siklus aktivitas yang disel esaikan.
3) Ketepatan waktul.
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awa waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
4) Efektivitas.
Efektivias merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisas (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit
dalam penggunaan sumber daya.
5) Kemandirian.
Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana



karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan
terhadap pekerjaannya
Sedangakan Anwar Prabu Mangkunegara melihat indicator kinerja adalah
sebagai berikut:1®
1) Kualitas kerja
Kualitas kerja dilihat dari pemahaman tentang lingkup pekerjaan, uraian pekerjaan,
tanggung jawab serta wewenang yang diemban
2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja ditunjukkan melalui hasil dan kecepatan dalam mel aksanakan pekerjaan
3) Konsistensi pegawai
Konsistens dilihat dari usaha untuk selalu mengembangkan kemampuan dan aktualisai
diri, memahami dan mengikuti instruksi yang diberikan, mempunya inisiatif,
kejujuran, kecerdesan dan kehati-hatian dalam bekerja
4) Kerjasama
Kemampuan bekerjasamayang ditunjukkan untuk meningkatkan kualitas
5) Sikap pegawai
Perilaku terhadap organisasi/lembaga atau atasan dan juga rekan sekerja.

Dari beberapa ciri-ciri yang dikemukakan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja
sesorang yang baik dapat dilihat dari perilaku-perilaku yang ditunjukkannya dalam
melaksanakan pekerjaan, baik disaat perencanaan, pelaksanaan atau proses maupun dari
hasil pekerjaan yang dilakukannya.

2. Karakteristik Individu

a. Pengertian Karakteristik Individu

15 Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, Bandung, Refika Aditama, 2005,him 67



Organisasi merupakan wadah bagi individu untuk mencapal tujuan, baik tujuan
pribadi maupun tujuan organisasi. Individu dengan karakter yang tersendiri dan
organisasi yang juga memiliki karakter tertentu harus saling menyesuaikan. Latar
belakang individu dapat dijadikan cirri-ciri tertentu pada setiap individu

Setigp manusia mempunyai karakteristik individu yang berbeda-beda antara
yang satu dengan yang lainnya. Dalam Kamus Besar Bahasa (KBBI) yang dimaksud
dengan karakteristik adalah ciri atau sifat yang berkemampuan untuk memperbaiki
kualitas hidup. Sedangkan individu adalah perorangan; orang seorang.'® Karakteristik
individu adalah ciri khas atau sifat khusus yang dimiliki karyawan yang dapat
menjadikan dirinya memiliki kemampuan yang berbeda dengan karyawan yang lainnya
untuk mempertahankan dan memperbaiki kinerjanya.'’

Karakteristik individu adalah minat, sikap terhadap diri sendiri, pekerjaan, dan
situasi pekerjaan, kebutuhan individual, kemampuan atau kompetensi, pengetahuan
tentang pekerjaan dan emosi, suasana hati, perasaan keyakinan dan nilai-nilai.®
Menurut Gibson, James L yang dialih bahasakan oleh Nunuk Ardiani bahwa yang
dimaksud dengan karakteristik individu adalah kemampuan dan kecakapan, latar
belakang dan demografi.'® Klasifikasi dari demografi adalah jenis kelamin dan ras. Ini
semua adalah karakteristik yang memiliki individu dan karakteristik ini akan memasuki

suatu lingkungan baru, yakni organisas

16 Kamus Besar Bahasa Indonesia

17 Destia Aktarina, Pengaruh Karakteristik Individu, Pekerjaan dan Lingkungan K erjaterhadap
Motivasi dan Dampaknya terhadap Kinerja Anggota POLRI di POLRESTA Palembang,him;43

18BANndy Setiawan dan Tri Bodroastuti, Pengaruh Karakteristik Individu dan Faktor-Faktor Pekerjaan
terhadap Motivas (Studi pada Karyawan CV. Bintang Timur Semarang), Jurnal STIE Widya Manggala, hal. 8

19 Nur Hayati dan Imelda Cristina Sinaga, Pengaruh Karakteristik Individu (Individual Characteristics
Team) Terhadap Kinerja Tim (Performance Team), 1 April 2014



Menurut Robbins, Stephen. P dan Judge, Timothy. A yang dialih bahasakan
oleh Diana Angelica bahwa karakteristik individu adalah kemampuan, karakteristik-
karakteristik biografis, pembelgjaran, sikap, kepribadian, persepsi, dan nilai.?°

Menurut Panggabean karakteristik individu merupakan karakter seorang
individu yang mempunyai sifat khas sesuai dengan perwatakan tertentu?:

Sedangkan menurut Rahman karakteristik individu adalah ciri khas yang
menunjukkan perbedaan seseorang tentang motivasi, inisiatif, kemampuan untuk tetap
tegar menghadapi tugas sampa tuntas atau memecahkan masalah atau bagaimana
menyesuaikan perubahan yang terkait erat dengan lingkungan yang mempengaruhi
kinerjaindividu.

Dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa faktor individu
atau individual characteristics (karakteristik individu) adalah karakter seorang individu
atau ciri-ciri seseorang yang menggambarkan keadaan individu tersebut yang
sebenarnya dan membedakannya dari individu yang lain.

. Faktor-faktor karakteristik individual

Setigp orang mempunyal pandangan, tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang
berbeda satu sama lain. perbedaan ini akan terbawa dalam dunia kerja, yang akan
menyebabkan kinerja satu orang dengan yang lain berbeda pula, meskipun bekerja
ditempat yang sama. Hal ini disebabkan oleh berbagai faktor yang mempengaruhinya,
salah satunya perbedaan karakteristik individu antara satu orang dengan orang lainnya

Menurut Miftah Thoha berkaitan dengan karakteristik individu, bahwa individu

dibawa kedalam tatanan organisasi, kemampuan, kepercayaan pribadi, penghargaan

2 Nur Hayati dan Imelda Cristina Sinaga, Ibid., hal. 5
2L Prasety0.2008. Pengaruh Karakteristik Individu. (Kendal Bogor ChaliaIndonesia), him;29



kebutuhan dan pengalaman masa lalunya. Ini semua adalah karakteristik yang dimiliki
individu dan karakteristik ini akan memasuki suatu lingkungan baru, yakni organisasi %

Karakteristik individu adalah ciri khas yang menunjukkan perbedaan seseorang
tentang motivas, inisiatif, kemampuan untuk tetap tegar menghadapi tugas sampai
tuntas atau memecahkan masal ah atau bagaimana menyesuaikan perubahan yang terkait
erat dengan lingkungan yang mempengaruhi kinerjaindividu.z

Karakteristik individu yang tercermin dari kemampuan dan ketrampilan, usia,
jenis kelamin, status perkawinan, masa kerja, keturunan, lingkungan sosial,
pengalaman, dan nilai individu. Penetapan karyawan pada bidang pekerjaan yang
sesuai dengan kemampuan dan ketrampilan yang dimilikinya akan mengarah pada
prestasi dan kepuasan kerja yang tinggi.?*

Menurut Robin ada beberapa faktor yang mempengaruhi karakteristik individu
seseorangi, adapun faktor-faktor tersebut meliputi :

1) Usia, semakin tua usia pegawai, semakin tinggi pula komitmennya terhadap
organisasi. Hal ini disebabkan karena kesempatan untuk memperoleh pekerjaan lain
menjadi lebih terbatas sgalan dengan meningkatnya usia.

2) Jenis kelamin, tidak ada perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam
bekerja. Namun studi-studi psikologi telah menemukan bahwa wanita lebih bersedia
untuk mematuhi peraturan dan kebijakan organisasi.

3) Status perkawinan Berdasarkan pendapat Soerjono Soekanto dalam bukunya Kamus

sosiologi menyatakan bahwa kata perkawinan (marriage) adalah ikatan yang sah

22 Herianus Peoni, Pengaruh Karakteristik Individu dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan, Jurnal dari Universitas SAM RATULANGI, 2014, hal. 3.

2 Abdur Rahman, Pengaruh Karakteristik Individu, Motivasi dan Budaya Kerja terhadap Kinerja
Pegawai pada Badan Keluarga Berencana dan Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Donggala, Vol. 1 No. 2,
April 2013, hal. 76

2 Abdi Akbar, Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Krakteristik Organisasi, dan Karakteristik Individu
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bank Swasta di Provinsi Sulawesi Selatan, Analisis, Vol. 6. No. 2, 18 Juli
2016, hal. 185.



antara seorang pria dan wanita yang menimbulkan hak-hak dan kewgjiban antara
mereka maupun keturunannya. Salah satu riset menunjukan bahwa pegawal yang
menikah lebih sedikit absensinya, mengalami pergantian yang lebih rendah, dan
lebih puas dengan pekerjaan mereka daripada rekan sekerjanya yang bujangan.
Pernikahan memaksakan peningkatan tanggung jawab yang dapat membuat suatu

pekerjaan tetap menjadi lebih berharga dan penting.®

Menurut Mathis ada empat karakteristik individu yang mempengaruhi kinerja

individu i:

1) Minat, orang cenderung mengegjar karir yang mereka yakini cocok dengan minat
mereka

2) Jati diri, karir merupakan perpanjangan dari jati diri seseorang juga hal yang
membentuk jati diri.

3) Kepribadian, faktor ini mencakup orientasi pribadi karyawan (sebagai contoh
karyawan bersifat reliatis, menyenangkan dan artistik) dan kebutuhan individual,
latihan, kekuasaan dan kebutuhan presti

4) Latar belakang social, status sosial ekonomi, tujuan pendidikan dan pekerjaan orang
tua karyawan.

c. Indikator Karakteristik Individu
Menurut Arief Subyantoro menyebutkan bahwa setiagp orang mempunyai
pandangan, tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang berbeda satu sama lain. perbedaan
ini akan terbawa dalam dunia kerja, yang akan menyebabkan kepuasan satu orang

dengan yang lain berbeda pula, meskipun bekerja ditempat yang sama. Arief

% Robbins, Stephen, Perilaku Organisasi: Konsep, Kontroversi, Aplikasi, Jilid 1, Edisi 8,
(Jakarta,Prenhallindo, 2001), him; 49



Subyantoro meyebutkan indikator Karakteristik individu meliputi : Kemampuan, Nilai,

Sikap, Minat.2s

1) Kemampuan (ability)
Kemampuan (ability) adalah kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Dengan kata lain bahwa kemampuan (ability)
merupakan fungsi dari pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill).
Indikatornya adalah :
a) Pengetahuan kerja
b) Keterampilan kerja

2) Nila
Nilai seseorang didasarkan pada pekerjaan uang memuaskan, dapat dinikmati,
hubungan dengan orang-orang, pengembangan intelektual dan waktu untuk keluarga.
Indikatornya adalah :
a) Pekerjaan yang memuaskan
b) Hubungan dengan lingkungan pekerjaan dan keluarga

3) Sikap (attitude)
Sikap adalah pernyataan evauatif-balk yang menguntungkan atau tidak
menguntungkan-mengenai objek, orang, atau peristiwa. Dalam penelitian ini sikap
akan difokuskan bagaimana seseorang merasakan atas pekerjaan, kelompok kerja,
penyedia dan organisasi. Indikatornya adalah :
a) Perasaan atas pekerjaan
b) Peasaan atas kelompok kerja dan perusahaan

4) Minat (interest)

2 Arief Subyantoro, Karakteristik Individu, Karakteristik Pekerja, Karakteristik Organisasi dan
Kepuasaan Kerja Pengurus yang di Mediasi oleh Motivasi Kerja (Studi pada Pengurus KUD di Kabupaten
Sleman), Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan, Vol. 11, No. 1, 18 Juni 2016, hal.11-19



Minat (interest) adalah sikap yang membuat orang senang akan objek situasi atau ide-
ide tertentu. Hal ini diikuti oleh perasaan senang dan kecenderungan untuk mencari
objek yang disenangi itu. Pola-pola minat seseorang merupakan salah satu faktor yang
menentukan kesesuaian orang dengan pekerjaannya. Minat orang terhadap jenis
pekerjaanpun berbeda-beda. Indikatornya adalah :

a) Kesukaan padaide-ide tertentu

b) Kesukaan pada pekerjaan

Indikator Karakteristik individu menurut teori Path-Goal, yaitu sebagai
berikut:2’

1) Letak kendali (Locus of Control) Hal ini berkaitan dengan keyakinan individu
sehubungan dengan penentuan hasil.Individu yang mempunyai letak kendali internal
menyakini bahwa hasil (reward) yang mereka peroleh didasarkan pada usaha yang
mereka lakukan sendiri. Sedangkan mereka yang cenderung letak kendali eksternal
peroleh dikendalikan oleh kekuatan di luar control pribadi mereka. Orang yang
internal  cenderung lebih menyuka gaya kepemimpinan yang participative,
sedangkan eksternal umumnya lebih menyenangi gaya kepemimpinan directive.

2) Kesediaan untuk menerima pengaruh (Authoriatarianims) Kesediaan orang untuk
menerima pengaruh dari orang lain. Bawahan yang tingkat authoritarianism yang
tinggi cenderung merespon gaya kepemimpinan yang directive, sedangkan bawahan
yang tingkat authoritarianism rendah cenderung memilih gaya kepemimpinan
partisipatif.

1) Kemampuan (Abilities) Kemampuan dan pengalaman bawahan akan mempengaruhi
apakah mereka dapat bekerja lebih berhasil dengan pemimpin yang berorientas

prestasi (achievement oriented) yang telah menentukan tantangan sasaran yang harus

27 Herianus Poeni, Op. Cit., hal. 6



dicapai dan mengharapkan prestasi yang tinggi, atau pemimpin yang supportive
yang lebih suka memberi dorongan dan mengarahkan mereka. Bawahan yang
mempunyai kemampuan yang tinggi cenderung memilih gaya kepemimpinan
achievement oriented, sedangkan bawahan yang mempunya kemampuan rendah
cenderung memilih pemimpin yang supportive.

Menurut Ardana dkk bahwa indikator karakteristik individu yaitu:?

1) Minat Minat adalah sikap yang membuat orang senang akan ide-ide atau pendapat
tertentu.

2) Sikap terhadap diri sendiri, pekerjaan, dan situasi pekerjaan Sikap adalah pernyataan
evaluas balk yang menguntungkan atau tidak menguntungkan mengenai diri sendiri,
pekerjaan dan situasi pekerjaan.

3) Kebutuhan individua Kebutuhan individua adalah keinginan individua yang
dibentuk oleh lingkungan hidup seperti lingkungan keluarga, tempat bekerja,
kelompok sosial, dan sebagainya.

4) Kemampuan dan kompetensi Kemampuan dan kompetensi adalah kapasitas seorang
individu untuk mengerjakan berbagal tanggung jawab dalam pekerjaan.

5) Pengetahuan tentang pekerjaan pengetahuan tentang pekerjaan adalah semua
informasi yang dimiliki masyarakat mengena pekerjaan serta pengetahuan lainnya
yang terkait pekerjaan tersebut dan informas yang berhubungan dengan fungsinya
sebagal pekerja.

6) Emosi, suasana hati, keyakinan Emosi, suasana hati, serta keyakinan merupakan
faktor yang mendasar untuk seseorang itu memutuskan sesuatu selain dengan

mempertimbangkan dari beberapainformasi.

2 Andi Setiawan, Op-Cit, him: 8



Dari beberapa pendapat diatas, indicator karakteristik individu dalam
penelitian ini mengacu pada teori Hasibuan® yang berpendapata bahwa karakteristik
individu dilihat dari: Keahlian, pendidikandan pengalaman kerja.

1. Efikasi Diri
Efikas diri merupakan konsep yang relatif baru di daam penelitian
akademik.Walaupun kajian efikasi diri lebih banyak dilakukan dalam konteks terapi,
beberapa studi terkini menunjukkan bahwa efikasi diri memegang kekuatan signifikan
untuk memprediksi dan menjelaskan kinerja akademik di berbaga bidang
a. Pengertian Efikasi Diri
Efikasi diri dinyatakan sebagai “people's judgments of their capabilities to
organize and execute courses of action required to attain designated types of
performances’ *. Artinya, efikasi diri merupakan keyakinan seseorang bahwa dia dapat
menjalankan suatu tugas pada suatu tingkat tertentu, yang mempengaruhi tingkat
pencapaian tugasnya. Jennifer menyatakan “Self-efficasy is a person’s belief about his
or her ability to perform a particular behavior successfully in the learning process.3!
Efikas diri adalah kepercayaan seseorang tentang kemampuannya untuk menampilkan
prilaku sukses didalam proses pembel gjaran.
Menurut Achua, “Self efficacy is the belief your own capability to perform in a
specific situation. Self-efficacy is based on self-concept and is closely related to the self
confidence trait, because if you believe you can besuccessful, you will often have self
confidence.”%2

Efikas diri adalah kepercayaan terhadap kemampuan seseorang  untuk

memperlihatkan situasi khusus. Efikasi diri berdasarkan konsep diri dan berhubungan

2 Malayu S.P. Hasibuan, Dasar peningkatan Produktivias, (Jakarta, Bumi Akasara, 2003), him:55

%0 Bandura A. Social foundation of thought and action: A social cognitive theory. (Englewood Cliffs,
NJ: Prentice Hall, 1986). him; 61

8L Jennifer M. George.Gareth R. Jones, Understanding Managing Organizational Behavior, (New
Jersey, Person Education, 2005),him:11

%2 Achua. Lussier, Effective Leadership, (Nelson Education, 2010), him;46



erat dengan ciri-ciri percaya diri, karena jika anda percaya anda bisa sukses, kamu
akan selalu merasa memiliki percayadiri

Menurut Ghufron dan Rini Risnawita menyatakan Efikas diri adalah keyakinan
seseorang mengenai kemampuan-kemampuannya dalam mengatasi beraneka ragam
situasi yang muncul dalam hidupnya. Efikas secara umum tidak berkaitan dengan
keyakinan individu mengenai hal yang dapat dilakukan dengan kecakapan yang ia
miliki, tetapi berkaitan dengan keyakinan individu mengenai hal yang dapat dilakukan
dengan kecakapan yang iamiliki seberapapun besarnya.®

Selanjutnya Bandura menambahkan bahwa Efikas diri adalah suatu gambaran
Subjektif terhadap kemampuan diri yang bersifat fragmental, yaitu setiap individu
mempunyai efikasi diri yang berbeda-beda pada situasi yang berbeda. 3

Definisi yang lebih luas tentang efikasi diri di berikan oleh Luthans: Efikasi diri
mengacu kepada keyakinan individu (Konfidens) mengenai kemampuannya untuk
memobilisas motivasi, sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan agar
berhasil melaksanakan tugas dalam konteks tertentu.®
. Faktor —faktor yang mempengaruhi Efikas Diri

Proses dan dampak efikasi diri mempengaruhi kinerja manusia. Proses Efikasi
diri mulai sebelum individu memilih pilihan mereka dan mengawali usaha mereka
Pertama, orang cenderung mempertimbangkan mengevaluasi dan mengintegrasikan
informasi mengenal kapabilitas yang dirasakan. Y ang penting langkah awal dari proses
tersebut tidak begitu berhubungan dengan kemampuan atau sumber individu, akan
tetapi lebih kepada bagaiman mereka manila atau meyakini bahwa mereka dapat

menggunakan kemampuan dan sumber mereka untuk menyelesaikan tugas yang

33 Ghufron dan Rini, Teori-teori Psikologi, (Ar-Ruzz Media, Y ogyakarta), him: 69
3 Bandura, Op-Cit, him;37
35 Luthan's, Fred, Perilaku Organisasi , (Y ogyakarta,Andi) him; 338



diberikan. Selanjutnya evaluasi/perseps menghasilkan harapan atau efikasi personal

yang pada gilirannya menentukan:

1) Keputusan untuk menampilkan tugas tertentu (inisiatif)

2) Sgiumlah usaha yang akan dilakukan untuk menyelesaikan tugas

3) Tingkat daya tahan yang akan muncul (selain masalah), tidak sesuai bukti dan
kesulitan yang dihadapi.

Untuk mencapai efikasi diri, menurut Anita Woolfolk, ada beberapa faktor
yang mempengaruhi efikasi diri, Y akni®®

1) Pengalaman Individu (Enactive Mastery Experience) Interprestasi individu terhadap
keberhasilan yang dicapai individu pada masa lalu akan mempengaruhi efikas
dirinya. Individu dalam melakukan suatu tugasakan menginterprestasikan hasil yang
dicapai dan interprestasi tersebut akan mempengaruhi kemampuan dirinya pada
tugas selanjutnya.

2) Pengalaman keberhasilan orang lain (Vicarious Experience), Proses modeling atau
belgjar dari orang lain akan mempengaruhi efikasi diri. Efikasi diri individu akan
meningkat apabila dipengaruhi model yang releven. Pengaaman orang lain
menentukan perseps akan keberhasilan atau kegagalan individu.

3) Modeling, Pengamatan terhadap orang-orang yang menjadi panutan dan memiliki
kemampuan untuk mewujudkan dapat meningkatkan efikasi diri individu.
Pengamatan terhadap modeling yang diberikan kepada individu, bahwa indvidu
memiliki kemampuan untuk melakukan suatu tugas menyebabkan individu semakin
termotivasi untuk menyel esaikan tugas tersebui.

4) Arausal, Individu akan melihat kondisi fisiologis dan emosiona dalam menilai

kemampuan, kekuatan dan kelemahan dari disfungsi tubuh. Keadaan emosional

% Anita Woolfolk, Educational Psychology, Penerjemah Helly Prgjitno Soetjipto, (Pustaka Pelgjar,
2009), him; 128



yang sedang dihadapai individu akan mempengaruhi keyakinan individu dalam

menjalankan tugas.

5) Social Persuasion, umpam balik atas kinerja salah satu sumber efikasi diri

1)

2)

3)

Dengan kata lain, dariawal dapat dilihat bahwa efikasi diri secara langsung
mempengaruhi :

Pemilihan Perilaku (keputusan dibuat berdasarkan bagaimana efikasi yang dirasakan
seseorang terhadap pilihan, misalnya, tugas pekerjaan atau bidang karier)

Usaha motivas (Orang mencoba lebih keras dan berusaha melakukan tugas dimana
efikasi diri mereka lebih tinggi daripada mereka yang memiliki penilaian efikas diri
rendah)

Daya tahan (orang dengan efikasi diri rendah cenderung mengalami stress dan kalah
karena mereka gagal, sementara orang dengan efikas diri tinggi memasuki situas
penuh tekanan dengan percaya diri dan kepastian dan dengan demikian dapat
menahan reaksi stress®

Secara garis besar efikasi diri terbagi atas dua bentuk yaitu efikasi diri yang
tinggi dan efikas diri yang rendah. Dalam mengerjakan tugas, individu yang
memiliki efikas diri yang tinggi akan cenderung memilih terlibat langsung,
sedangkan individu yang memiliki efikasi diri rendah cenderung mrnghindari tugas
tersebut.

Menurut Bandura tinggi rendahnya Efikasi Diri seseorang dalam tiap tugas
sangat bervariasi.Hal ini disebabkan oleh adanya beberapa faktor yang berpengaruh
dalam mempersepsikan kemampuan diri individu. Menurut Bandura ada beberapa
yg mempengaruhi Efikasi Diri, antaralain®®

1) Jeniskelamin

37 bid, him; 340
3% Bandura, Op-Cit, him; 213



2) Usia
3) Tingkat pendidikan
4) Pengalaman

c. Indikator Efikas diri

Bandura mengungkapkan bahwa perbedaan efikas diri pada setiap individu

terletak pada tiga  komponen, yaitu: magnitude (tingkat kesulitan
tugas), strength (kekuatan keyakinan), dan generality (generalitas). Masing-masing
komponen mempunyai implikasi penting di dalam kinerjaindividu yang secara lebih
jelas dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Magnitude (tingkat kesulitan tugas), yaitu masalah yang berkaitan dengan dergjat
kesulitan tugas individu. Komponen ini berimplikasi pada pemilihan perilaku yang
akan dicoba individu berdasarkan ekspektasi efikasi pada tingkat kesulitan tugas.
Individu akan berupaya melakukan tugas tertentu yang ia persepsikan dapat
dilaksanakannya dan ia akan menghindari situasi dan perilaku yang ia persepsikan di
luar batas kemampuannya.

2) Srength (kekuatan keyakinan), yaitu aspek yang berkaitan dengan kekuatan
keyakinan individu atas kemampuannya. Pengharapan yang kuat dan mantap pada
individu akan mendorongnya untuk gigih dalam berupaya mencapa tujuan
walaupun mungkin belum memiliki pengalaman-pengalaman yang menunjang.
Sebaliknya, pengharapan yang lemah dan ragu-ragu akan kemampuan diri akan
mudah digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak menunjang.

3) Generality (generdlitas), yaitu hal yang berkaitan dengan luas cakupan tingkah laku
diyakini oleh individu mampu dilaksanakan. Keyakinan individu terhadap

kemampuan dirinya bergantung pada pemahaman kemampuan dirinya, baik yang

% |bid, him, 86



terbatas pada suatu aktivitas dan situasi tertentu maupun pada serangkaian aktivitas
dan situasi yang lebih luas dan bervariasi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya

Sejalan dengan pendapat diatas, Smit, dkk dalam Sya dullah mengatakan
bahwa indicator efikasi diri mengacu pada dimensi efikas diri yaitu ; level, strength
dan generality, dengan melihat tiga dimens ini maka terdapat beberapa indicator
dari Efikasi diri yaitu:

1) Yakin dapat melakukan tugas tertentu, individu yakin dapat melakukan tugas
tertentu yang manaindividu sendirilah yang menetapkan tugas (target) apa yang
harus diselesaikan.

2) Yakin dapat memotvas diri untuk melakukan tindakan yang diperlukan untuk
menyel esaikan tugas

3) Yakin bahwa individu mampu berusaha dengan keras, gigih dan tekun dalam
rangka menyelesailkan tugas dengan menggunakan segala daya upaya yang
dimiliki

4) Y akin bahwa dirinya mampu bertahan menghadapi hambatan dan kesulitan yang
muncul serta mampu bangkit dari kegagalan

5) Y akin dapat menyel esaikan permasalahan diberbagai situasi atau kondisi.

2. Skema Pengaruh Karakteristik Individu dan Efikas Diri terhadap kinerja tenaga
kependidikan
Skema skematik pengaruh karakteristik individu dan efikasi diri terhadap kinerja

pegawal dapat dilihat pada gambar I1.1 berikut:

Karakteristik Individu ﬁ

Kinerja




Efkasi Dir ‘Helitian

B. Kajian Pendlitian yang Relevan

Berdasarkan pengamatan peneliti ada beberapa penelitian baik dalam tesis, disertasi,
jurna-jurnal, baik jurnal local, nasional dan internasional yang membahas tentang hubungan
antara karakteristik individu, efikasi diri dengan hasil kerja dari pegawal, balk pada instans
pemerintahan maupun di instansi perusahaan-perusahaan suasta. Karya-karyaitu akan sangat
membantu penulis dalam menyelesaikan penelitian ini, dengan maksud sebagai pembanding
atau mencari celah tentang tentang pendekatan pendekatan yang belum dieksploras,
beberapa karya tulis diantaranya:

1. Pengaruh efikasi diri terhadap kinerja organisasi kelurahan se kota Banjar. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengaruh efikasi diri (X) terhadap kinerja organisasi (Y) secara
simultan menunjukan besaran nilai 89,28%. Adapun secara parsia, pengaruh efikasi diri
(X) yang terdiri dari empat proses meliputi : proses kognitif (X1) tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja organisasi (Y) sebesar 9,75%, proses motivasiona (X2) tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja organisasi (Y) sebesar 14,92%, proses
afeks (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja organisasi (Y) sebesar 29,15%
dan proses pemilihan atau seleksi (X4) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
organisasi (Y) sebesar 35,46%. Adapun pengaruh variabel lain (€) terhadap kinerja
organisas (Y) sebesar 10,72 %.

2. Pengaruh Karakteristik individu, pekerjaan dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan Hasil dari penelitian nila koefisien determinas sebesar 68,1%, dan masing-
masing dari variabel karakteristik individu, pekerjaan dan lingkungan kerja mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa



dengan menggunakan Uji Parsia menunjukkan bahwa karakteristik individu, pekerjaan

dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan

C. Konsep Operasional

1. Variabd Kinerja

Tabd 1.1 Instrumen Variabel Kinerja

Variabel

Indikator

Sub Indikator

Kinerja

Kualitas Pegawai

agrwbdrE

IS

Melakukan pekerjaan sesuai standar
Teliti dalam melaksanakan pekerjaan
Bekerja dengan cekatan

Cepat dan tepat

Mengerjakan pekerjaan sesuai dengan
prosedur

Melakukan pekerjaan mengutamakan
mutu

Kuantitas Pegawai

Menyelesalkan  pekerjaan  sesual
dengan target waktu yang telah
ditentukan

Bekerja sesuai dengan standar volume
pekerjaan

Mengerjakan  pekerjaan  dengan
cekatan

Konsistensi Pegawal

Menyel esaikan pekerjaan tepat waktu
Melakukan pekerjaan dengan
maksimal

Hadir dalam pekerjaan

K erjasama Pegawai

Lo

w

Bekerjasama dengan rekan kerja
Menjaga hubungan bak dengan
sesame pegawai dan atasan

Berdiskus dengan rekan kerja

Sikap Pegawai

A

Bekerja sesuai dengan job

Mengetahui nilai dan norma yang
berlaku

Mengerjakan Pekerjaan pribadi tanpa
bantuan orang lain

Ramah terhadap atasan dan rekan kerja

2. Variabe Karakteristik Individu

Tabd I1.2 InstrumenVariabe Karakteristik Individu

Variabel

Indikator

Sub Indikator




K arakteristik
Individu

Keahlian

Keterampilan  berkaitan  dengan
kemampuan

Pekerjaan secara professional sesuai
dengan keterampilan

Kecakapan dan kecermatan dalam
menggunakan sarana dan prasarana
Pengetahuan dalam meningkatkan
efektivitas kerja

Pendidikan

Mempunyai Pendidikan dan
pengetahuan daam  menangani
pekerjaan

Latar belakang pendidikan sesuai
dengan pekerjaan

Pengalaman kerja

wh e

Memiliki pengalaman pekerjaan
Mengerti terhadap pekerjaan
Pengdaman daam  menangani
kesalahan dalam pekerjaan

3. Variabel Efikas diri

Tabd I1.3 Instrumen Variabel Efikas diri

Variabel

Indikator

Sub Indikator

Efikasi diri

Tingkat kesulitan tugas

1.

Berusaha menyelesaikan tugas yang
sulit

2. Mengerjakan tugas yang belum
pernah dilakukan
3. Mampu menyelesaikan tugas yang
diberikan
4. Tertantang untuk menyelesaikan
tugas yang sulit
Kekuatan keyakinan 1. Menyelesaikan tugas yang diberikan
2. Mengerti dengan tugas yang
diberikan
3. Mencari cara lain untuk
menyel esaikan tugas
4. Tenang dalam menghadapi kesulitan
Kepuasan terhadap | 1. Puas terhadap pekerjaan yang
pekerjaan dilakukan
2. Yakin dengan hasil pekerjaannya
3. Senang terhadap terhadap pekerjaan

yang diberikan

D. Hipotesis




Berdasarkan uraian kgian teori dan kerangka konseptual di atas, maka hipotesis
penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut :
1. H1 Ha : Terdapat .pengaruh signifikan karakteristik individu terhadap kinerja

tenaga kependidikan di SMP Negeri Se-Kecamatan Kuok

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan karakteristik individu terhadap

kinerjatenaga  kependidikan di SMP Negeri Se-Kecamatan Kuok
2. H2 Ha: Terdapat .pengaruh signifikan Efikasi diri terhadap kinerjatenaga
Kependidikan di SMP Negeri Se-Kecamatan Kuok
Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan Efikasi diri terhadap kinerja tenaga
kependidikan di SMP Negeri Se-Kecamatan Kuok
3. H3 Ha: Terdapat .pengaruh signifikan karakteristik individu dan Efikasi diri
terhadap kinerjatenaga kependidikan di SMP Negeri Se-Kecamatan

Kuok

Ho :Tidak terdapat pengaruh signifikan Kkarakteristik individu dan Efikas diri
terhadap

kinerjatenaga kependidikan di SMP Negeri Se-Kecamatan Kuok
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