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BAB1

PENDANULIAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perusahaan untuk memenanskan persaingan harus siap dengan barang, jasa
dan sumber daya yang berkualitas. Sumber daya manusia merupakan aset strategis
dalam meneiptakan keunggulan bersaing sccara berkelanjutan (Queleh dalam M.
Wahyudin, 2000: 42),

Persaingan dalem pasar global dapat dimenangkan jika perusahaan selalu
menyediakzn p‘ﬁﬂﬁ}“:iﬂ'rln yang superior bagi konswmen, mengembangkan kapabilitas
baru dan komitmen pada kualitas, mengembangikan Inovasi, kreatifitas, inisiatif dan
mengelola sumber daya manusia secara labih efekiil {Walker, 2002, 1). Pengelolaan
sumber daya manusia secars efekiill dapat meningkatkan komitmen sumber dava
manusia pada kualitas, Tanpa komitmen pegawai terhadap kualitas, usaha perbaikan
kualitas tidak akan bethasil. Suatu hal yang penting bahwa komitmen pegawai
terhadap kualitas adalah komitmen pimpinan akan kualitas. Ke tika pegawai
menerima kenyataan bahwa manajemen memiliki kemitmen terhadap kualitas,
mereka cenderung untuk lebih berkomitmen pada kualitas (Howard & Foster 2004 ;
3.

Komitmen terlulap kualitas sumber dayn manusia paling penting dan
nentukan, karena sumber daya nanusia mel upakan satu-satunya sumber daya yang

Iz

A i x o
memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, penpetahuan,




dorongan, dava dan karya. Semua potensi sumber daya manusia fersebut sangat
berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam menca pai tujuannya. Betapapun
majunya teknologi, berkembangnya informasi, tersedianya modal dan memadainya
bahan, namun {anpa sumber daya manusia yang berkualitas maka akan sulit bagi
arganisasl untuk mencapai tujuannya

Kinerja scscorang akan dipengaruhi aleh tingkat kepuasan kega yang
dimiliki Kepuasan kerja seseorang juga dipengaruhi baik dari dalam maupun dari
luar. Unfuk sist internal, tentu kepuasan kerja seseorang akan menvangkut
komitmennya dalam  bekerja, baik  komitmen profesional maupun komitmen
organisasional. Sedangkan dan sist eksternal, tentu Xepuasan kerja dipenganthi
oleb  lingkungan tempat mereka bekerja, bak dan atasan, bawahan, maupon
setinglat,

Konscp lentang komitmen karyawan terhadap organisasi ini (discbut pula
dengan komitmen kerja), vang mendapat perhatian dari manajer maupun ahli penilaku
organisasi, berkembang dari studi awal mengenai lovalitas karvawan yang diharapkan
ada pada setiap karyawan. Komitmen kerja atau komitmen organisast merupakan
suatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif
yang kuat (zrhadap erganisasi kerja yang dimilikinya.

Menurut Steers dan Porter (2003 @ 520), suatu bentuk komitmen kerja yang
muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi Juga melibatkan hubungan
yang aktif dengan organisasi kera yang memik:kl tyjuan membenkan segala usaha

demi keherhasilen organisasi kerja yang hersangkutan.




Frestasi kerja yang tinggi menunjukkan kepuasan yang paling nyata dirasakan
oleh seseorang yang mempunyal motif keberhasilan yany tingyi, Kepuasan biasanya
terletak pada prestasi kera yang tinggi, bukan pada imbalan yang diterima seperti
dalam bentuk upah dan gaji. Bagm kebanyakan orang, menerima upsh dan gaii
merupakan alat yang memunykinkantiya memuaskan berbagai kebutuhannya dengan
lebih batk. Akan tetapi. pertimbangan demikian bukan merupakan pertimbangan
utama bagi yang mempunyal motil keberhasilan yang tingg. Baginya uang memang
tetap penting, tetapi maknanya bukan sekadar alat pemuas kebutuhan, melainkan
scbagal umpan balik atas penilaian alasannya terhadap prestasi kerja. Apabila
dikaitkan dengan pelanggan/konsumen dan organisasi, prestasi kerja sanpat penting
diperhatikan, Prestasi kerja vang tinggi pada seorang karyawan akan bermuara pada
kepuasan pelanggan. Selain itw, prestasi  kerja  karvawan  yang  linggi  akan
berpenparuh posilif terbhadap kinerja organisasi secara keselurubhin,

Wenurut Tasibuan (2002) prestasi kera adalah suatu hasil ketja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan lugas yang dibcbankan kepadanya, yang didasarkan
atas kecakapan. pengalaman, dan kesungguhan, Menurut Martoyo (2000) faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan ataupun produktivitas kerja
karyawan, anlaea lain motivasi, kepuasan kerjz, tingkat stres, kondist fistk pekerjaan,
sistem kompensasi aspek-aspek ekonomis, aspek-aspek teknis, dan perilaku-penlaku
lainnya. Apabila prestasi kerja vane dicapai karyawan kurang mendapat perhatian,

alcan dapat berakibal pada hal-hal yang tidak diinginkan, seperti hasil kerja yang fulak




maksimal. Untuk itw, pimpinan perusahasn harus benar-benar memberikan perhatian
terhadap faktor komitmen organisasi yang mempengaruhi prestasi kerja.

Perum Perhutani adalah perusahaan perseroan kehutanan negara, merupakan
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang berada dibawah naungan Departemen
Kehutanan dengan vismya yaitu “Pengelolaan Sumber Daya Hutan sebagai
Lkosistem di Pulau Jawa secara adil. demokratis, efesien dan profesional menjamin
keberlanjutat fungsi dan manfaatnya untuk kesejahteraan masyarakat” Dalam
mewu)udkan misinya tersebut, komitmen organisasi sangat diperfukan bagi karvawan
Perhutani. Sehingga akan membawa dampak bagi prestasi kerja mereka. Atas dasar
pemikiran tersebut, pereliti tertarik untuk mengambil obyck karvawan Perhutani
Jember. Sehubunpan dengan hal tersebut maka penulis ferlank untuk mengadakan
penelitian dengan judul “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Prestasi Kerja

Karyawan Perhutam Jember”.

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, permasalahan yang akan dibahas dalam
penelitian ini adafah |
1. Apakah ada pengaruh antua variabel kemitmen orpamisasi yang mieliputi ;
kompaonen afekil, komponen nocmatif dan komponen costinnarce terbadap

prestasi kegja karyiwwan pads Perum Perhutani Jember baik secara simultan dan

secara parsial ?




1.3

.
]

1.4

Mamakah diuntara variabel komitmen organisasi yang meliputi @ komponen
afektif, komponzn normatif dan komponen contintiance yang Tempunya

pengaruh paling dominan terhadap prestasi kerja karyawan pada Perum

Perhutani fember,

Tujuan Penelitian
Twuan dari penclitian ini adalah :

Untuk mengetabui pengaruh antara variabel komitmen organisasi yang meliputi ;
komponen afektif, komponen normatif dan komponen comfinuance terhadap
prestasi kerja kanyawan pada Perum Perhutani Jember baik secara simultan dan
segara parsial.

Untuk mengetahui variabel komitmen organisasi yang melipuni © kamponen
afeldif, komponen hormatif dan komponen conlinuance yang mempunyai
pengaruh paling dominan terhadap prestasi kega EKaryawan pada Pcrum

Perhutani Jember,

Manfaat Penelitian
Bagi Perhutani

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran
bagi pihak manajemen dalam mererapkan kebijakan terutama yang menyangkut

variahel komitmen organisasi yang berpotenst untuk meningkatkan prestasi kerja

karyawan.



bt

Bagi Lembaga
Masil penelitian ini dapat dijadikan bahan acuan bagi kegiatan
pengembangan  berikuinya dan  diharapkan dapat menambah  wawasan
manajemen sumber daya manusiz pada wnumnya dan variabel komitmen
organisasi dan prestasi kerja pada khususnva.
Lag) Penelity
2. Tlasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian lain
terutama dalam menghadapi permasalahan sejenis.
. Hasil penelitian ini diharapkan pula dapal menjadi tambahan ilmu
pergetahuan, wawasan dan pengalaman praklis bagi penelifi dalam

menerapkan teori yang telah didapat selama mengikuti perkuliaban,



BAB 1

TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1 Tandasan Penelitian Terdahulu

Penelitian ini merupakan penelitian yang mengacu pada penelitian yang sudah
dilaksanakan oleh pencliti terdahulu yaitu yanp dilakukan oleh Panca Jati (2005)
denpan judul “Kajian techadap kepuasan kompensasi, komitmen organisasi dan
prestasi kerja”. Bertujuan untuk menjelaskan pengaruh dan kepuasan karyawan pada
kompensasi terhadap komitmen pada orpanisasi serta dampaknya terhadap prestasi
kerja karyawan,

Kesimpulan dalam penelitian tersebut adalah terdapat hubungan yang kuat
antara kepuasan karyawan, komitmen karyawan pada organisasi dan prestast kerja.
lehih spesifik dimana diterukan pahwa kepuasan karyawan pada kompensasi
memang mewmpunyai pengaruh positil yang signifikan terhadap komitmen karyawan
nada orpamsasi begitu jupa komitmen karvawan pada organisasi berpengaruh
terhadap kecakapan karyawan pada pekerjaan. Dalam penelitian inl secars gimultan
variahel dalam kensep kepuasan kompensasi berpengaruh terhadap komitmen
organisasi serta prestasi kerja Kacyawar,

Pegclitian oleh Praningrum (2006} dengan  judul “Penparuh  Praktek
Sumberdaya Manusia Terhadap Komitmen organisasi pada kualitas di Rumah sakit

Benakulu”. Bertujuan uniuk ;- menpetabui pengaruh prakiek sumberdaya manusia

terhadap komitmen arpanisasi pada kualitas,




Kesimpulan dalam penelitian tersebut adalah Ada penparuh yang signifikan
antara perencanaan karir, penilaian prestasi kerja, dan dukungan sosial politik tehadap
komitmen organisasi pada kualitas, sedang akses informasi teknis tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap komitmen organisasi pada kualitas.

Persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang
adalah sebagai berikut :

A, Persamaannya

Penelitian Panca Jatl

1). pada penclitian Panca Jati, variabgl yang digunakan adalah variabel
komitmen organisasi dan prestasi kerja.

2} alat analisis menggun akan regresi linier berganda.

Penclitian Praningmum

1}, pada penglitian Pramingrum, variabel vanp digunakan adalah varabel
komilmen organisasi.

2}, alat analisis menggunakan rearesi linier berganda

b, Perbedaan antara lain




Tabel 2.1 Perbedaan Penelitian Terdahulu Dengan Penelitian Sekarang

No.  Nama Peneliti Tudul ~ Obyekyang  Matode Analisis
o N : diteliti Data
L. Panca Jati Kajnan terhadap Karyawan FT. Analisis Korelasi
kepuasan Bank Ralkyat
kompensasi, Indonesia Cabang
Kamitmen Pasuruan
Organisas: dan
e prestasi kerja =¥
2. Praningrum Pengaruh Prakiek Earyawan Rumah  Analisis Korelasi
Sumberdaya Sakit i kota
Manusia Benghulu
Terhadap
Komitmen
grganizasl  pada
kualitas d1
Eumah sakit
Bengkuly X
2. TPenelitan Ini  Pengaruh Karyawan koefisien
Komitmen Perhutani Jember  determinasi
Organisasi berganda, uji E,
Terhadap Prestasi uji t, uji asumsi
Kerja  Karpawan klasik

Perhutant Je;r_nhur

2.2 Landasan Teori
2,2.1 Manajemen Sumberdaya Manusia

Manajemen sumber daya matusia sangat penting bagi perusahaan dalam
mengelola, mengatur dan memanfaatkan potznsi dari karyawan sehimgga dapat

berfunasi secara produktit untuk mencapzi tujuan perusahaan, Pengertian MSDh

vang dikutip dari beberapa ahli, menurut Flasibuan (2002:10) bahwa “MELM adalah

ilmu dan senl mengatur hubungan dan peranan fenaga kerja agar efektif dan cfisien

membantu tzrwujudnya tejuan perusahaan, karyawan dan masyarakat™.
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Menurut Umar (2000:3) : “MSDM adalah sebapai suatu perencanaan,
pengorganisasian, penparahan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemelibaraan dan pemutusan kerja dengan maksud
dengran mencapai Lujuan perusahaan secara terpadu’”.

Blenurut Handoko (2002:3) : “MSDM adalah perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan  dan  pengawasan  kegiatan-kegiatsn pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya
manusia agar tercapal tujuan individy, organtsasi dan masyarakat”,

Menurut Mangkunepara (2004:2) ; “MS3DM merupakan sualu perencapaan,
penporganisasian,  pengkoordinasian, pelaksanaan, dan  pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan
peitisahan tenaga keqa dalam rangka mencapai tujuan organisast”.

Berdasarkan definisi-definisi teesebut di atas dapat disimpulkan bahwa
manajemen sumber daya manusia merupakan suatu pengolahan dan pendayagunaan
sumber dayz manusia yang ada pada perusahaan dengan maksud agar tujuan dar
perusahaan dapat fercapai. Manajemen sumber dava manusia merupakan ilmu dan
seni yang mengatur tentang perencanaan penpurganisasian, pengarahan  dan
penpawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk
mewujudkan tercapainyd fujuan dari perusahaan, karyawan dan masyarakat. Sumber
daya rmanusia memiliki posisi yang sangal strategs dalam organisast, artinva unsur

manusia memegang peranan penting dalam melakukan aktivitas untuk pencapaian
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tujuan. Manajemen terhadap sumber duya manusia secara memadai diperlukan unmik

mencapai kondisi yang lebih baik sehingpa terciptalah sumber daya manusia yang

berkualitas, loyal dan bemprestasi.

2.2.2 Komiimen organisasi

2.2.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Memahami pengertian komitmen sangatlah penting agar tercipta kondisi kerja

yaryr kondusit sehingga perusahaan dapat begalan secara efisien dan efekiif

Beberapa penperiian komifmen organisasi olch beberapa para ahli :

F'J

honurul Wood, Wallace, XelTane, Schermerhorn, Huoot, COsborn (2000:113),
organisasi komitmen adalah tingkat seseorang mengenal dengan kuat dan merasa
menjadi bagian oTganisasi.

Menurut Porter (Kuntjora - 20000, organisast komitmen adalah kekuatan yang
bersifal relatit’ dar individu dalam mengidentifikasikan keterlihaﬁn dirinya ke
dalam bagian organisast. Hal ini dapat ditandai dengan figa hal, yaitu 2

17, Penerimaan terhadap nilai-nilai dan Lujuan organisasi.

2). Kesiapan dan kesediaan unitk berusaha dengan sungguh- sungguh atas

nama organtsasl

31 Keinginan uniuk mempertahankan keanggotaan di dalarm organisasi
Menurut Steers (dalam Kuntioro : 2000), komitmen organisasi adalah rasa
entifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan {kesediaan

untuk herusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas
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{keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang
dinyatakan oleh seorang pegawa terhedap organisasinya. Menurut Steers (dalam
Kuntjoro : 2000) komitmen organisasi memupakan kondisi dimana pegawa
sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinys. Komitmen
terhadap organisasi artinga lehih dari sekedar keanggotaan formal, karena
meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat
upaya vang tinpgi bag kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.

Meaurut Kuntjoro (2000), kemitmen organisasi adalah menyiratkan hubungan
pegawal  dengan  perusahaan atau organisasi secara akfif Pepawal yang
menunjukkan komitmen tinggt memihki keinginan untuk memberikan tenaga
dan rtangpung jawab yang lchih dalam  menyokong kesejzhteraan dan
keberhasilan organisasi tempatnya bekerja

Drapet disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan komitmen organisasi dalam

nenelitian ini adalah keinginan yang kuat dan pihak karyawan terhadap organisasi

yang ditandai dengan pengabdian yang besar dengan cara memberikan sikap,

perilaku, dan kemampuan yany lerbaik untuk oreanisasl.

2.2.2.2 Jenis Komitmen

\enurut Allen dan Mayer {dalam Kungore, 2000}, membedakan komitmen

organisasi dalam tiga komponen, yaifu alektif, normatif

dan caHt e

Komponen afektif berkaiten denpan emosional, identitikast dan keterhbatan

pegawai di dalam suatu OTEARNISAS]
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Komponen normatif merupakan perasasn-perasaan pegawai tentang kewajiban
yang harus ia berikan kepada organisasi,
c. Komponen contimnance berarti komponen berdasarkan persepsi pegawai tentang
kerugian yang akan dibadapinya jika ia meninggalkan organisasi.

Meyer dan Allen (dalam Kuntjore : 2000) berpendapat bahwa setiap
komponen memiliki dasar yang berheda Pegawai dengan komponen afektif tinggi,
mmasih bergabung dengan orpanisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota
OTEAnisasl. Scmentara il pegawai dengan komponen condinnance linggi, tetap
bergabung derpan  organisast lersebut karena mercka membutuhlean organisasi
Pegawai yang memiliki komponan normmafif yang tinggi, tetap menjadi anggota
organisasi karzna moercky harus melakukannya.

Setiap pegawal memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda herdasarkan
komitmen organisasi yang dimilikinya, Pegawai yang memiliki komitmen organisasi
dengan dasar afektif memiliki tingkah laku berbeda dengan pogawal  yang
berdasarkan continuance, Pegawal yang ingin menjadi angpola aken memiliki
keingiman untuk menggunakan usaha yang sesual denpan tujuan organisasi
Sebaliknya, mercka yang terpaksa menjadi anpgsota ekan menghindari kerugian
finansial dan kenugian lain, sehingga mungkim hanya melakukan usaha yang tidak
maksimal, Sementara itd, komponen normatil yang berkembang sebagai hasil dan
santung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang dimiliki

penpalaman sosialisasi, ter

peawal, Komponen nanmatilf menimbulkan perasaan kewajiban pada pegawai untuk
u ;

memberi balasan atas apa yang telah diterimanya dari organisasi. (Kuntjoro : 2000
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2.2.2.3 Menumbuhkan Komiimen Organisasi

Menurut Kuntjoro (2000), komitmen organisasi memiliki tiga aspek utama

vaitu

a.

[dentifikasi

[dentiftkast, yang mewujud dalam benmk kepercavaan pegawai terhadap
organisasi, dapal dilakukan dengan memadifikasi tujuan organisasi, sehingga
mencakup beberapa fujuan pribadi para pegawal ataupun dengan kata lain
organisasi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan pegawai dalam tujuan
organisasinya, Hal ini akan membuahkan suasana saling mendukung diantara
para pegawal dengan organisasl, Suasana tersebut akan membawa pegawai
dengan rela menyumbangkan sesoatu bagi tercapainya tjuan organisasi, karena
pegawal menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah disusun demi
memenauhi kebutuhan pribadi mereka pula.

Feterlibatan

Kelerlibatan atau partisipasi pegawai dalam aktivitas-aktivitas kerja penting
untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan pegawai menycbabkan mercka
alcan mau dan senang bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun dengan
cesnma teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakal untuk memancing
keterlibatan pegawal adalah dengan memaneing pariisipasi mereka dalam
berbagai  kesmmpatan  pembudtan keputusan, yang dapat menumbuhkan
keyakinan pada pegawai hahwa apa yang telah diputuskan adalah merupakan

keputusan hersams. Disamping itu, dengan melakukan hal tersebut maka
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pegawai merasakan bahwa mereka diterima sebagai bagian yang utuh dari
organisasl, dan  konsekuensi lehih lanjui, mereka rmerasa wajib  untuk
melaksanakan bersama apa vang telah diputuskan karena adanya rasa keterikatan
dengan apa yang mereka ciptakan, Hasil riset menunjuldkan bahwa tingkat
kehadiran mereka yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya tinggi pula.
Mercka hanya absen jika mereka sakit hingga benar-benar tidak dapat masuk
kerja. Jadi tingkat kemanglkiran yang disengaja peda imdividu tersebut lebih
rendlah dibandingkan dengan pegawai vang keterlibatannya lebih rendah.
Loyalitas

l.oyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki makna kesediaan seséorang
untuk melangpengkan hubungannya dengan organisasi, kalaw perlu dengan
mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun. Kesediaan
pepawai untuk mempertahankan diri bekerja dalam organisas) adalah hal yang
penting dalam menunjang komitmen pegawai terhadap organisasi dimana
mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila pegawai merasakan adanya
keamanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat 12 bergabung untuk bekena.
Fomitmen individu terhadap organisasi bukanlah merupakan suatu hal yang
terjadi secara sepihak. Dalam hal ini organisasi dan pegawai (individu) hams
a menciplakan kondisi yang kendusif untuk meneapai

sgeara  bersama-sam

komitmen yang dimaksud.
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213 FPrestasi Kerja

2.2.3.1 Pengertian Prestasi kerja

Istilah prestasi kerja atau kinerja merupakan pengalihbahasaan dar kata
performance. Menunit Bernardin dan  Russel {dalam Ruky :@ 2002) definisi
parformance adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-funesi
pekerjaan lerfentu atan kegiatan tertemtu selama kurun waktu tertentu, Prestasi
menekankan pengertian sebagai hasil atau apa yang kelvar {outcomes) dan scbuah
nekerjaan dan kontribust mercka pada arganisasi.

Prastasi kerjz adalah suatu hasil kerja yang dicapal seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas vang dibcbankan kepadanya wyang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2003:94). Prestasi
kirja merupakan gabungan darl tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat
searang pekerja, kemampuan dan penenmaan atas penjelasan delepasi tugas, serta
paran dan tngkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggl ketiga faktor diatas,
semakin besar pula prestasi kerja karyawan.
2.2.3.2 Penilaian Prestasi Kerja

Penifaian prestasi kerja amat penting bagi suatu organisasi. Dengan pentlaian
prestasi tersebut suatu organisasi dapat melihat sampai sqjauh mana faktor manusia
dapat menunjang twuan  suat gruanisasi. Penilaian terhadap prestasi dapat

memotivasi karyawan agar terdorong untuk bekerja lebih baik. Qlsh karena itu

diperlukan penilaian prestasi yang tepat dan konsisten.
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Penilaian prestasi merupakan sehush proses formal untuk  melakukan
peninjauan ulang dan evaluasi prestasi kerja seseorang secara periodik. Proses
cnilaian prestast ini ditujukan untuk memahami prestasi kerja sescorang, dimana
kegiatan ini terdiel dani idenlifikasi, observasi, pengukuran dan pengembangan hasil
kerja karyawan dalam sebuah organisasi (Panpeabean @ 2002). Tahapan pada proses
penilatan melipti ;
A, ldentifikas
ldentifikas: merupakan tahap awal dari proses vang terdin atas penentuan unsor-
unsur yarg akan diamati Kegiatan ini diawali dengan melakukan analisis
pekerjean agar dapat mengenali unsur-unsur yang akan dimilal dan dapat
mengembangkan skala penilaian. Apa yang dinilai adalah yang berkaitan dengan
pekerjaan, bukan yang tidak berkaitan dengan pekerjaan.
b, Observasi
Observasi dilakukan dengan melakukan pengamatan secara seksama  dan
pericdik. Semua unsur yang dinilai harus diamali secara seksama agar dapat
dibual penilaisn yang wajar dan tepat, {bservasi yang jarang dilakukan dan tidak

berkaitan dengan prestasi kerja akan menghasilkan hasil penilaian sesant dan

tidak akurat.

e, Pengukuran

Dalam pengukuran, para penilai zkan memberikan penilatan terhadap tingkat

prestasi karyawan yang didasarkan pada hasil pengamatan pada tahap observas,
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d  Pengembangan
Pihak penilai selain memberikan penilaian terhadap prestasi kerja karyawan juga
melakukan pengembangan apabila ternyaty terdapat perbedaan anfira yang
diharapkan oleh pimpinan dengan hasil kerja karyawarn.
Adapun elemen-elemen pokok sistem penilaian mencakup kriteria-kriteria
vang ada hubungannya denpan pelaksznaan kerja, ukuran-ukuran kriteria tersebut,

dan pemberian umpan balik kepada karyawan seperti ditunjulcdcan pada gambar 2.1

dibawah ini,
Prestasi Kera | Penilzian Prestasi | Umpan Balik Basg
Karyawan 23 Kerja : Karyawan
f f
Ukuran-ukuran
Prestas) Kena
T
Eriteria yang ada
hubungannya
dengan
pelaksanaan kerja
- »
Keputusan- Catatan-catatan
keputusan — tentang karyawan
Persanalia

Gambar 2.1 Elemen-clemen Pokok Sistem Pemilaian Prestasi Kerja

Surmber : Handoko, 2001:13%
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2.2.3.3 Tujuan Penilaian Presiasi Kerja

Penilaian prostasi kerja karyawan berguna bagi organisasi dan harus

bermanfaat bagi karyawan, Tujuan penilaian prestasi karyawan sebagai berikut :

i,

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi,
demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa.

Untuk mengukur sejavh mana karyawan bisa sukses dalam pekerjaannya.
Schagal  dasar untuk mengevaluasi efekiivitas seluruh kegiatan didalam
OTEATISAS],

Schagal dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal kerja,
metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan peralatan
kerja.

Sebagzai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latthan bagi karyawan yang
berudla didalam organisasi.

Sehasai alat untuk meningkatkan molivasi ketja karvawan sehingga tercapai
{ujuan untuk mendapatkan prestasi ker ja vang baik.

Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan atasan untuk mengobservasi
perilaku  bawahan  supaya diketahui  minat  dan kebutuhan-kebutuhan
bawahannya.
Sebapai alat untuk bisa melihat kekurangan dimasa lampau dan meningkatkan
kemampuan karyawin gelan|utnya.

Sebapai kriteria dalam mene ntukan seleksi dan penempatan karyawan.

Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekeraan.
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Meskipun penilaian prestasi kerja mempunyai banyak manfaat, namun masih
banyak pimpinan yang tidak bersedia melakukan. Adapun penyebabnya antara lain -
(Panggabean : 2002)

a.  Pihak penilai tidsk merasa memiliki, karena mereka tidak dilibatkan dalam
menentukan sistem penilaian, tidak dilatih untuk dapat menggunakan sistcm
vang ada dan usulan terhadap sistem yang ada tidak diperhitunglan.

b. Adanya keterlibatan secara pribaci. Pimpinan enggan memberikan nilal yang
buruk kepada karyawan khususnya orang vang disukai secara pnibadi.

¢.  Penilaian yang buruk cenderung menimbulkan reaksi untuk bertaban atauw
bermusuhan daripada untuk menderong meningkatkan kinerja karyawar.

d Pimpinan maupun bawahan menyadari bahwa penilaian yang buruk akan
mempengaruhi kanr seseorang.

s Dalam kenyataannya proscs penilaian prestasi kerja tidak dimanfaatkan antuk
menentukan kebijaksanaan dalam pembenan penghargaan.

I Adanya keraguan dari pimpinan untuk memberikan penilaian yang buruk karena
takut tidak mampu untuk menilih dan mengembangkan karyawan.

Bagi karyawan, penilaian prestasi kerja dapat menimbulkan perasaan puas
karcna dengan cara ini hasil kerja mereka dimlan oleh organisasi

dalam diri mereks,

dengan sewajarnya dan kelemahan-kelemahan yang ada dalam individu karyawan

dapat diketahui Kelemahan-kelemahan tersebut harus ditenima Secara sadar oleh

karvawan sehagal suatu kenyataan dan pada akhirnya akan menimbulkan dorengan

untuk memperbaikt diri.
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2.2.3.4 Faktor Penilaian Pretasi Kerja

Menurul. Richard William (dalam Wungu, 2003:48) menunjuk adanya

sembilan Kriteria faktor penilaian prostasi kerja pegawai, yaitu -

i

by,

-

h

h.

It

L

Feliable, harus mengulur prestasi kerja dan hasilnva secara chyektif.

Content valid, secara msional harus terkait dengan kegiatan kegja.

Defined spesific, meliputi sapenap perilaku kerja dan hasil kegja yang dapat
diidentifikas,

frelependent, penlzku kerja dan hasil kerja vang penting harus tercakup dalam
kriteria vang komprehenzif

New-overlaping, tidak ada tumpang tindih antar kriteria.

Comprefensive, perilaku keria dan hasil kerja yang fidak penling harus
dikeluarkan.

Aceasnible, krileria haruslah dijabarkan dan diberi nama secara komprefensif
(Compatible, kiteria harus sesuai dengan tujuan dan budaya OTgZanisasi.

Lp to date, sewakin-wakiu knteria perfe ditinjau ulang menilik kemungkinan
adanya perubahan organisisi.

Prestasi kerja dihasilkan oleh adanya 3 (tiga) hal, vaitu : Richard William

(dalam Wungu, 2003:48)

i.

b.

Kemampuan (akiliyy) dalam wujudnyd sgbagal kapasitas untuk berprestasi

{oapacity [0 parforn).

Kemampuan, semangat, hasrat atay motivast dalam wujudnya sebapai kesediaan

urtuk berprestasi (willingness Lo perfiirm).
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¢. Kesempatan untuk berprestasi (apportunity to perform)

Prestasi kerja schagai hasil kerja (outpur) yang berasal dari adanya perilaku
kenja seila lingkungan kerja tertenty vang kondusif. Dalam mencntukan faktor
penilaian individu pepawai, maka lingkungan kerja sehacai kesempatan untuk
berprestasi yang dapat dipengaruhi olch adanya peralatan kerja, bahan, lingkungan
fiskal kerja, penlaku kega pegawal yang lain, pola kepemimpinan, kebijakan
organisasi, informasi serta penghasilan seeara keseluruhan akan dianggap konstan
karena bersifat pemberian, berasal dari [uar diri pegawai dan bukan merupakan
perilalku pagawal,

Maka hal-hal pokok yang hamus dinilai dalam kegiatan penilaian individu
pegawai meliputi [aklor performance, ability, motivation dan potency pepgaiwai

dengan pola keterkaitan sebagaimana dalam pambar 2.3,

PERFORMANCE

e

—

ABILITY MOTIVATION

Competency POTENCY

Crambar 2.2, Penilaian [ndividu Pegawal

Sumbar - Richard William (dalam Wungu, 2003:49)




Dalam gambar terscbut diatas performance diposisikan sebagai hasil (ouput)
yang ditentukan oleh tiga hal ability, motivation dan potency. Potensi merupakan
kemampuan dan kesediaan pegawai yang masih terpendam dalam dinnya adalah
swmber energl bagi tampilan abilify dan motivasi seseorang, dimana pada akhirnya
kedua hal tersebut harus dapat diamati dalam bentuk perilaku ketja yang akan
mempengaruhi prestasi kega, 4b#ine adalah segenap kemampuan, pengetahuan serta
penguasaan pepawal atas teknis pelaksanaan tugas-tugas jabatannya. Sedangkan
motivasi pepawal schapal taraf kesediaan, dorongan seseorang unfuk melakukan
suaty Lindakan atau perilaku terfentu yang menunjang pencapaian prestasi kerja

Apabila dilihat dari sistematikanya, maka potensi dapat dikategonkan sebagai
faktor penilaian yang berasal dari kelompok masukan (mpzf) dan ability bersama-
sarna motivation sebasal suatu kesatuan dapat disebut sebagai faktor penilaian dalain
kelompok proses, dan performance merupakan faktor penilaian dari kelompok
keluaran (outpur).

Menurul Gomes  [2003:142) penilaian  prestasi kerja dapat dilalorkan
berdasarkan deskripsi perilake yang spesifik yaitu
a.  Quantify of work, jumlah kerja vang dlakukan dalam suaiu periodc waktu yang

direntukan
b, Cuality of work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syaral kesesuaian
dan kesiapaniy.

Joh knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilan,
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d. Creativeness, keaslian gagasan-papasan vang dimunculkan dan findakan-
lindakan uatuk menyelesaikan perscalan- persoalan yang tiembul.

e. Cooperation, kesediaan untuk bekerjasama denpan orang lain,

£ Dependabdity, kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian pekerjzan,

g Initarive, semangat untuk melaksanakan fugas-tugas baru dan dalam
memparbesar langeungiavabnya.

h.  Personal gualitics, menyangkul kepribadizn, kepemimpinan, keramah-tamaban

dan integritas pribadi.

2.3 Kerangka Konseptnal

Eomitinen Organisast

Kontponen Alekit

e

Komponen Normatif Prestasi Kerja

L

Komponuen
o i RaIce

Garabar 2.3. Kerangka Konseptual
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2.4 Hipotesis

Bagi peneliti ilmiah, penentuan hipotesis merupakan hal yang penting,
Hipotesis adalah dasar dalam memecahkan personlan dan dasar penelitian lebih
lanjut, dimana kebenaranmya harus diuji lebih dulu secara empiris,

Menuruf Lmnar (2000 ; 168), hipotesis adalah @ "Suatu perumusan sementara
mengenal sesuaty bal yang dibuat untuk menjelaskan hat itu dan juga menuntun atau
memgarahkan penyelidikan lebih lanjut™. Selanjutnyas menural Sugiyono (2006 : 72),
ada dua macam hipotesis yaitu hipotesis kerja (Ha) dan hipotesis nihil (o), Hipotesis
kerja dinvatakan dalam bentuk positif dan hipotesis nol dinyatakan dalam benfuk
negatif.

Berdasarkan uraian diatas, penulis mengajukan hipotesis yang sesuai dengan
sermasalahan. Adapun hipolesisnya adalah
|. Didupa variabel komitmen organisast yang terdinl dari : komponen afektif,

komponen normatif dan komponen conimuance  berpengarubl secara simultan
dan secara parsial terhadap prestasi kerja karyawarl

2. Diduga variabg! komponen afektif memiliki pengaruh dominan terhadap prestasi

kerja karyawan,




RAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Idenbilikasi Yariahel

Tdentifikasi variabel merupakan definisi yang dilaksanakan atas sifat atau hal
vang didefinisikan yang dapat dinmati atan diobservasi. Dalam penelitian ini terdapat

dua variabel yzitu

a.  Varabel bebas (30 adalah variabel yang memben penganh pada variabcl lain,

yain

1. (%) adalah komponen afektif
2 (3.} adalah komponet nommatif
1, () adalsh komponen contirtuance
b, Varahel lerikat (Y) meompakan variabel yang keberadaannya dipengarubi oleh

variabel bebas, yaib

prestasi kerja
1.2 Tefinisi Operasional Variabel

Dalam penclitian ini diamati yariabel — variabel yang mempengaruhi prestasi
kerja, meliputi-

a, Variabel Bebas {Independent}
3 - Variabel bebas adalab variabal yang dalam hubungannya dengan variabel lain

dan bertindak scbagal penyebab pengarih variabel lain. Dhisini yang menjadi

varipbel hebas adalah gsehapai berikut :
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Xy komponen afckeif
Komponen alektif berkaitan dengan cmosional dan keterlibatan pegawai di
dalam suatu organisasi.

Yang lrmasuk indikator variabel komponen afelktif adalah :

= emosiondl
- keterlibatan
¥o: komponen normatif
Komponen nocmatif  mempaksn  perasaan-perassan pepawal  lentang
kewajiban yang harus is berikan kepada organisasi.

¥ ung termasuk indikator variabel kemponen normatif adalah :

- tanggungjawab
_  berkeinginan tetap menjadi pegawa Perhutani Jember
Xy komponen ecnlinuance
Komponen confinuance berarti Komponen berdasarkan porsépsi pegawal
tentang keragia yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi.

Yang termasuk indikator variabel kompenen continuance adalah

- Kerugian secara finapsial
. Kemgiu secara mozal

b, Variahel Terikat {(Dependent)

\ariahel yang nilainya dipcngarhi oleh variabel bebas. Disinl yang menjady

variabel terikat adalah prestasi xerja (YY) yaitu penilaian pimpinan terhadap prestasi

kurja karyawan Perhutant.

Yang termasuk indikator wariabel terikat adalah :
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- observasi

- pengukuran
3.3 Populasi

Populasi adalah keseluruhan bahan atau data yang ditelili yang terdiri dan dua

macam yaitu populasi tak terhinggn (Populasi fnfinite) dan populasi terbatas
(Populasi Finite). Tetapi dapat dibedakan satu sama lain karéna adanya mnilas
karakteristik vang berlainan. (). Supranto, 2000 : 21). Populasi dalam penelitian ini
adulah selumh karyawan Perhutani KPH Jember, Data Populasi disajikan pada tabel

Al

Tabel 3.1 Jumlah Populzsi Peuglitian (Karyawan Perhutani Kesaman Pemangkuan
Hutan Jemiber)

Do, Panglat Laki-Laki Perempuan Tumlah
I Golongan IH
Penata TK T (IIL!4) l - i
Penata {THE] 2 e 2
Penata Muda TK I (I2) 4 < 4
_ Penale Muda (LIT¢1) : . ¥
~  Tumlah Golongan 11T 7 . 7
3 Golonpgan [T
Pengatur T 1 (L) 5 . 5
Pengatur {113} 28 3 10
Pengatur Muda TE I(ILZ) 15 | 16
Pangatur Muda (1) 23 2 Egr
" Jumjah Golongan T 3 5 -3
1. olongan [
E:J Tﬁ I (114) 15 i a6
Tam (Il 3) 2 - 3
Turn Muda TK 1 (L2 g s %
Juro Muda (I1/1) ;; ; ;‘1?
T Jumls ongan [
_ nnﬂ*LhTﬂifil_ gan T = - 2

_Sﬁmbe: ]-"Ehutaui Kcsutuaﬁemmrgkum HMutan Jember, Juli 2005
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3.4 Metode Pengambilan Sampel

Metode pengambilan data vang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode Disproportionate Stratified Random Sampling yailu teknik pengambilan
sainpel denpan sister strata tetapi kurang proporsional (Sugiono, 2008 @ 83), Dan
banyaknyz populasi vaitn sehanyak 142 karyawan Perhutani Jember, penclitian int
mengeunakan sampel sebanyak 39 karyawan. Rineian jumlah sampel berdasarkan
golongan disajikan pada tabel 3.2,

_Tabel 3.2 Jumlah Sampel Penclibian

3. Pangiat Laki-Laki ___ Perempuan Jumlal
L, Golongan [IT
Penata T T {11174 2 _ 3
Penata {IIL2) - g u
Penata Muda TE T (112} - : 4
Penata Muda (TIT¢1) - 4 _
Jumlah Golongan 111 - : G =
o Ciolongan II
Pengatur TK [ (1074) 5 " *
Pengatur {IL3) 10 2 12
Pengatur Muda TE T {T12) in I 11
Pengatur Muda (TL/1} 10 2 12 :
~ JTumlah Golongan IT 3 5 40
3. Gulongan I
Jum TE’. | (11/4) g | 1
Juru (IL3) 2 - 2
Faru Muda TECT (1F2) i - 3
Juru Muda AR 4 - 4
~ Jumlah GolonganT 18 1 7
T e i ot o 53 f 50

Samber : Tabel 3.1 diolah

Penelitian dilakukan pada tangzal | Juni sampai dengan 30 Jum 2009,

Tntuk menentukan jumlak sampel ini digunakan Tumus Slovin (dalam Umar, 2044 ;

|0}, yaifs :
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n= i
L+ e
keterangan
n = lumlah Sampel
I = Jumlah Populasi
I = Standart Emor
Maka :

Diketabui : M (jumlab Populasi) = 142
E (Standart Error) =[,01
L+ Ne*  1-+142(0,00)

“

Jadi jumlah sampel = 59 responden
1.5 Prosedur Dan Metode Pengumpulan Data
3.5.1. Prosedur Pengumpulan Data
Tenis dala yang digunakan dalam penelitian ini adalab ;
g, Data Primer
Yaitu data yang dikumpulkan secara langsung dari obyek wang diteliti,
digwali dan dicatal untuk pertama kalinya. Dalam hal mi data diambil dari

responden melafui kuisioner. (Subagya, 2001 & 87}

b, Data Sekunder

Yol data yang diperaleh dart qumbet yang bulkan aslinya aiau diperoleh dan

{hak lain. DData yang dimaksud seperti liferatur yYang mendukimg penelitian
P :

penulis dan dari karya ilmiah lain yang topiknya hampir sama dengan penelitian

yang penulis lakukan, (Subagya, 2001 : §7)




£,

3.5.2. Metode Pengnmpulan Data

|.  Wawanczra adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan

wawancara langsung dengan pimpinarn maupon karyawan perusahaan. (Alex 5.
Mitisemito, 2002 : 112}
9. Kuesioner adalah pengumpulan data dengan memberikan atau menyebar daftar

pertanyaan kepada responden atas pertanyaan tersebur, (Moh. Nazin, 2002 : 246)

3.6 Skala Pengukuran Data (Skaln Likert)

Setelah menyebutkan mengenai indikator - indikator dari sctiap variabel
diztas, maka unluk membuat gambaran analizis, dibuat kriteria penilaian jawaban
responden darl Masing-masing indikator yang menggunakan skala Likert dengan hma
alternatil jawaban, Skula likert dimmakan untuk mengukur sikap, pendapat dan
perscpsi sescorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala
likerl variabel aken diukur dijabarkan menjads indikator variabel. Kemudian indikator
lersebut dijadikan titik tolak untuk menyustn item-item instrumen yang dapat berupa
pernyataan alau pertanyaan (Husein, 2001 : 133).

Dengan pengukuran gehagal benkut © {Husein, 2001 : 223)

1. Untuk jawaban a diberi skar 5 dengan kategeri sangat setujiL
2. TUntuk jawaban b diheri skor 4 dengan kategori setuju.

Untuk jawaban ¢ diberi skor 3 dengan kategori ragu-rogu.

4. Untuk jawaban ¢ diberi skor 2 dengan kategon kurang setuju.

5. Untuk jawaban d diberi skor | dengan kategor tidak setoju
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3.7 Metode Pengujian Insicumen

3.7.1. Uji Validitas

Upn wvaliditas adalah data vang bertujusn untuk mengetahui sejauh mana
validitas data yang diperolch dari penyebaran kwisioner, uji validitas data dapat
dilakukan dengan menpghimng korelpsi antar masing — masing pertanyaan f

pertanyaan dengan skor total pengamatan (Arikunto, 2003 - 207) dengan ruoms :

_ aXw(EATy
e E 2 E A e 15

dlimnana :

r = koefisicn korelast

x = pilai vaizhel bebas

v —mnilai variabel rerikat

rn = jurmleh data (responden sampel)

Dagar pengambilan keputusan dari uji validitas {Ankunta, 2003 : 202) adalah
sehagai berikat :
a  Tika r hasil positif dan r hasil = r tabel, maka butir atau variabel terschut valid.

o lika ¢ hasil positif dan ¢ hasil < r tabel, maka butir atau variabel erscbut fidak

valid.
3.7.2. Uji Reliabilitas
1Jji Rehabilitas adaich suatu pedoman yang menunjukkan sejauh mang alat

berupa kuisioner pengukur Larerkailan masing-masing variabel it dapat dipercaya
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atéu tidak kehandalannya dalam mengukur tentang sesuatu hal (Umar, 2002). Metode
atau teknik pengukuran reliabilitas menggunakan indeks numernik yang dischud
dengan koefisien {Indnantore dan Supomo, 2000) yang menggunakan dua cara, yaitu:
|. Pengukuran ulang (repeated measure) yaitu: Proses pengukuran dan analisa data
dilakukan berulang-ulang pada waklu yang berbeda-beda dengan kuesioner atau
pertanyaan yang samz. Hasil pengukuran apakzh konsisten denpan pengukuran

sehelumnya.

]

Pengukuuran sckali saja {ome shof) yaitu Proses pengukuran dan analisa data
dilzlukan hamya pada suiu waktu tertentu saja, Kemudian dilakukan perbandingan
denman pertanyaun lain alan dengan pengukuran keterkaitan pengaruh hubungan
anitar jawaban atas masalzh yang ditelitinya.

Koefisien penelitian ini adalah mengpuiakan metode internal konsistens
reliabilitas yang hanya memerlukan sat kali pengujian terhadap responden dengan
metode analisis uji stalistik Cronbach’s Alpha dalam program SPS5 (Statistical
Peckage for Social Seience) versi 16.00, Cronbanch Alpha yaitu koefisien reliabilitas
yang menunjukkan sebeérapa baik item (tiap-tiep pertanyaan} dalam suatu instrument
herkorelasi positif dengan Hem yang |ainnya. Teknik ini merupakan tekmnik pengujian
ar itemn yang paling populer dan menunjukkan indeks

Lemsistenst reliabilitas ant

Konsistensi reliabilitas yang cukup sempuma (Sckaran, 2000). Teknik pengupan

Lehandalan (reliabilitas) yang Jigunekan dalam penelilian ini adalah dengan

menggunakan dan mempraktekkan penerapan mumss sebagai berikuk
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rn-[ M “]_."rr-h]_.u.ql-;&}
S A S

Keterangan :
Fp = Koefisizn reliabilitas alpha
W = Jumlah butir
W, = Variansi butir
%, = Variansi total/faktor
Kriterin untuk mengetahui tingkat reliabilitas yaim sebesar nilal Cronbach’s
Alpha. Jika nilal Alphae makin tinggi dari 01,5 pada suatu variabel (konatruk) dikatalean
tingkat reliabilitas pengukuran instrumen rerscbul semakin baik atou sempuma
{Sekaran, 2000). Kriteria dalam menentukan tingkat kehandalan (reliabilitas) dar
data adalah sehapal berikut -
(a). MNilai koefisien alpha antara 0,80 - 1,00 termasuk kategori baik
(I} Nilai kozlisien alpha antara 0,60 - 0,79 termasuk kategor dapat diterima.

(¢). Milai koefisien alpha lebih kecil dari 0,60 termasuk kategor kurang haik.

3.8 Metode Analisis Data

1.8.1 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menpetahui pengamh antara

variabel dependen (Y} dengan variabel independan (X). Dengan Rumus (Supranto. ifz

2001 258 &

s+ by + bt baial €

Dimana :




a5

Y = Prestasi Kerja

a = Konstanta

b, b, by = Koefisien regresi

s = komponen afekhf

Ha = Lkomponen nermatif
Xa = komponen conlisuances

4
I

Variabel Penganggn

3.8.2 Uji F
Uji F digunakan untuk menguji adanya pengaruh antara variabel (X) terhadap

variabel terikar secara hersama-sama dengan rumus (Supranto. I, 2001260 )

o Rk
(1-R*M(n-k-1]

Dinana

R’ — Kochisicn Korelasi Barganda
k — Tymiah Variabel Bebas
n — Jumlah Sampel

Dimana prosedur penelitian sehagal berikut :

. Hoi by s Ha b ¢ artinya Lidak ada pengaruh antara vanabel X terhadap
variabel Y.
[a-byibs by £0 aptinya ada pengaruh antara variabel x yang mempengaruhi

variabal Y.




2. Level of Stgnificant 5 % (u = 0,05), menggunakan o = 0,03 karen
untuk mengetahui tingkat sienifikansi variabel xiﬂrhaﬂap variabel Y.
3. Krilcria penpuiian : |
Jika F hineg 5 F e, nutka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya X, Xad

ada pengaruh terhadap ¥,

Jika F yineg = F upel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya X, Xz dan X

pengaruk: lerhadap Y.

eddinesima, Ha Ditnlzk

Gamhar 3.1 Kurva Normal Pengujian dengan F-fest '
3.8.3 Uji t
Gii t di digunakan untuk mengoji adanya peng

=

terhadap varigbel terikat secara individu {Suprante. I, 2001

sebagal berikut :
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Dimana prosedur penelitian
. Ho:bi=10, artinya tidak ada pengaruh dari masing-masing variabel bebas (X,
Xz dan X3 terhadap variabel (Y.
Ha : bi # 0, artinya ada pengaruh dari masing-masing variabel bebas (X, X dan

Xa) terhadap vaniabel (Y.

3. Tevel of Significant 95 % (ot = 0,05), menzpunakan o = 0,03 karcna paling sesual
untuk mengetahui tingkat signifikansi variabel X terhadap variabel Y.
3. KEriteria pengujian ;

Tika thiung = © abet 3LU ~Chimung = =L ibel, maka Ha ditolak berarti ada pengaruh yang
herarti dari masing-masing vanabel hebas (X, X; dan ¥1) terhadap vanabel (Y}
Jika © piung = U ekel ATAL L pinng™ =T her maka Ho diterima berani tidak ada

pengaruh dar masing-masing variabel bebas (X, ¥, dan X;) terhadap varigbel

GGambar 3.2 Kurva normal f-fest

184 Analisis Kocfisien Determinasl Berganda

Amalisis ini di onnakan untuk menpukur besamya penganth variabel bebas (X)

terhadap vatiabel terikat (Y (Supranto. 7, 2001: 259 ) dipunakan rumus s ebagai

berilut
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pto BRIV 4B EYX, 40, IV X,

3
[Dimana :
R* = Koefisien determinasi berganda
b = Koefisien rezresi

Krireria pengujian doterminasi berganda adalah sebaga barikut :

1. B?=0, berarti tidak ada hubungan zntara X dan Y
2, R* =1, berarti reoresi tepat atau sempima
Jika nilai B? semakin mendekati 1, maka semakin tepat garis reorest untuk

mewakili data observasi dan begitu juga sebaliknya.

185 Uji Asumsi Klasik

Agar model analisis rogrest yang digunakan dapat menjadi penaksiran yang

haik dan tidak bias, maka diyji dengan uiji ekonometrika, yaim :

1, Uji Multikelincaritas

Tj multikolineantas adalah uji untuk menunjukkan suatu keadaan dimana

satu atau lebih variahzl dapat dinyatakan schapal kombingsi linier dari wariabel

mdependen lannya. Li cultikolincaritas digunakan apabila terdapat bubungan yang

: _ mpiabe] yang menjelaskan semua madel regresi
sempurna  diantara beberapa variabsl yahg

(Gujarati, 1995 Pengujiat dapat dilalcukan dengan menggunakan Farignce Inffation

Factor (VIF) Apabils A F lebih kecil dari 0,10 atau lebih besar dari 10, maka tegjad
AL A
miltikcolinearitas antar variabel independen

multikolinearitas. Seb aliknya hidak terjadi

el s
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apabila nilai VIF berada pada kisaran 0.10 sampai 10. Selain ifu multikelinearitas
terjadi apabila angka tolerance (TOL) menjauhi 1
2. Uji Autokorelasi

Autokorelasi adalah merupakan suatn pangeuan pada fungsi regresi yang
nerupa korelasi diantara faktor pengeangen (Rudi Wikowo, 2001 : 55). LUinmk
melihat gejala autokorelasi dalam penelitian ind digunakan uji Durbin Waston statistic

Z [ 1)

dimang o = =5

Kaidah pengujian :
H, - tidak ada autokorelasi
Ha : terdapat autckorelasi

Adapun kriteria kepumusan untuk uji Purbin Watson adalah:
Hy diterima jixa d > d. atawd = 4-d,

Hi ditolak jika d=d; atau d = d=d;

Tidak ada kesimpulan jikad, =4 =d, atau jika 4-dy= d = 4-dy

3. I.TjiHutrsmkcdastiSimﬂ

Uii [cternkedastisitas adalah alat uji ckonometrks yang digunakan untuk

' |
L

mods] mengenal varabel pengEanggy dar masing-mosing variabel bebas, Jika

cacishal bebias penspimgaderi etebE R AISTHIE S uji Ripotesls Hde

valid Untuk menguil ada tidaknya heterokedastisitas dalam model regresi dipunakan




A0

uji Cilelser dengan cara meregresikan variabel bebas dengan residual kuadrat sebagai

variabel terikat (Gujarati, 2000 : 187).

Kriteria pengambilan keputuzan:

Apubila nilai £y, = level of significance (= 0,03} nilai positif atan fhiung =

level of significanct (o= 0,05) nilai negatif, maka Ho ditolak schingga terjadi

heteroskedaslisitas.

2. Apabila pilai £;,,, = level of significanct (= 0,05) nilai positif atau triung =

fevel of sigmificanct (&= 0,03} nilai negatif, maka Ho diterima sehingga tidak
terjadi heteroskedastisitas.

4. Ui Normalitas

Apakah dalam model regrest varabel terikat dan vadabel bebas dus-duanya
mempunyal distribusi normal atzu tidak, Modsl regrest yang baik adalah distribusi
detanya nocmal. Cara mendetcksinya yaitu dengan melihat penysbaran data pada
sumher diagonal pada grafik nommal P. Plot of Regression standarized dalam
pengambilan keputusan, Tika date menyebar sekitar paris dan mengikutl arah garis

g e iksi variabel
diagonal, maka model regresi terschut layak dipakai untuk memprediks: yarighs
iagonal,

hehas dan sehaliknya.

e R T
———E= - =

mm e e

|
t
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HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Perhutani
4.1.1. Sejarah Berdirinya Perbutani

Sejarah pengelolaan hutan di Pulan Jawa dan Madura dimulai sejak zaman
pemerintahan Belanda dengan perkembangan pengelolaan yang cukup panjang. Pada
inasa Gubermnur Jenderal Hindia Belanda  Deandels, awal tahun 1800 an dibangun
hutan tanzman khususnva jatl yang selanjutnya pada tohun 1886 mengeluarkan
Undang-Undang Kehutanan untok Jawa dan Maduea. Pada masa periode inilah
pengelolaan hutan (timber management) dimulal.

Perum Pedhutani menjadi Badan Usaha Milik Negara (BUMN) pada tahun
1972 berdasarkan Peraturan Pemerintah (PP) nomor 15 tabun 1972 dengan wilayah
kerja pada awainya Kawasal hotan pegara di Jawa Tengsh dan Jawa Timur.
Berilasarkan PP nomor 2 tahun 1678, kawasen wilayah kefanya diperluas sampai
kawasan hutan negara di provinsi Tawa Barat

Pada tabun 1986, Perum Perhutani mengalami penyzssuaian sehapaimana
1 PP nomor 36 Lahun 1986 tentang Perusahaan Umum Kehutanan Negara

dizmunatkal

(Perum Perhutani) dan disempurnakan kembali melalui penetapan PP nomor 33 tahun

1999 tentans Perusahaan Lmum Kelutanan Megara (Perum Perhtant) Dalam masa

pemerintahan Kabinet Reformasi, sesuail PP nomor 14 tahun 2001, Pemerintah

enctapkan Perhutani sehugal BUNMN dengan bentuk Perseroan Terbatas (FT),
Il i

40
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Dengan berbagai pertimbangan dar segala aspek, keberadaan Perhutami sebagai
perseroan d:kembalikan menjadi Peruin berdasarkan PP nomor 30 falun 2003, Dalam
operasionalnya Perum Perhutani di bawah koordinasi Kementerian Negara BUMN
dan dengan bimbingan teknis dar Departemen Kehutanzn. Dalam menjalankan
tugasnya Perum Perhutani dipimpin oleh Direksi vang bertangpung jawab atas
kepengurusan  perusahaan  dan Dewsn Pengawas  yang  bertugas mclakukan

pengawasan dan membernkan nasihat kepada Direkesi.

4.1.2. Gambaran Perum Perhutani KPIl Jemher

Perum Perhutani merupakan Badan Usaha Milik Negura BUMN ) berada di
bawah naungan Depertemen Kehuianan dan Perkebunan, didinkan berdasarkan
Peraturan Pemerintah Moo [3 Tahun 1072 tentang Pendirian Perusabaan Upmm
Kchutanan Negare dengan Kawasan Unit [ Jawa tengah dan Unit T Jawa Timur.
Berdasarkan Peraturan Pemerintah Mo, 2 Tahun [97%, wilayah kerja temschut

diperluas dengan Unit Jil Jawa Barat, Selanjutnys pendirlan Perum Perhutani

discsuaikan bI;:I'dEIEEII'l‘CEIl'l Peramran Femerintﬂh No. 30 Tahun 1986 yang diamr

kembali dengan Peraturai Pemerintah Mo, 33 Tahun 1999 tentans Perusahaan Lmuom

K ehutanan Megara ( Porum Perhutani J. Sejak tanggal 3 Jum 2001, berdasarkan PP

nomor 14 tahun 2001 sccara resmi slatus poram Perhutani menjudi PT. Perhutani

(Persern) yang dilaksanaken sejak 2 Juli 3001, Berdasarkan Pumsan Mahkamah

Agung Na. 07 P/Hum/2001 hentuk Hukum PT. Perhutani (Persero) kembali ke Perum
L4 BT 0, W r

Perhutani herdasarkan pp. Noll tahun 2003 tanggal 1 Juni 2003,
= {1




Perum Perbutani KPH Jember melakssnakan pengelolaan Sumber

dengan prinsip Pengelulaan Hutan Lestari bersama Masyacakat.

4,2, Struktur Organisasi

ol Sl i 1 el ki

e, Tt el e i B el

memunzkinkan adanya penempatan pe_g:awai scsuai dengm"lm&ljﬁah :

(una memperjelas susunan orEanisasi, maka dalam organisasi perlu di benfuk sua

] B S =

berikut :






: Wil
g | ACAXKERPH
i Frrbey’

| | L Eetin

W A ] !
bt " A e KRS TR A RERTH -".-mrr.'mrﬂ."q hapnEEF ] Aspar K ORFH
(iwr“n s Watdhm Ambulc Wlayrg, lmnﬂ'“J L"i-';f:i-ﬂ
x | J B o wﬁ

Freee
=iEE

L
SEOEE
j { EJ = T =

: |

T | _[E':::, I"‘"’““‘j = “.::.,“\ i
5 0 _L J —L L | .

O

Gambar 4.1 Stroktur Organisasi Kesatwan Pemangkuan Hutan Jember
Sumber - Perhutani KPH Jember, 2009
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Penjelasan daci stroktur oragatizasi Perhutani KPH Jember :
berilot ;

Nama fabatan : Administeatur Perhutani/ KKPH
Tugas Pokolk :

Menyelenggerakan ketatalaksanaan perusahaan, pengamanan hutan dan X

hasil hulan serla melaksanakan koordinasi dt:ng-:m i‘.taﬁfa.liu 'ﬁfﬂn]"ﬁiﬁw&ﬁ“ ¥
lembaga terkait dalam wilayah kerjanya. :i .

Fungsi :

Untuk  menyelenpgaraken  tagas  pokok
Perhutani/KKPL, mempunyai fungs: :
a.  Melaksanakan pmjmsuni_n'=qu§ma'?Tp§_agﬁ;;;Tﬁuﬁﬁh i I _ "* .

{R-LTP:I dén Rﬂ“mﬂﬂﬁ‘nggamﬂpenﬂgpamu .

b. Melaksanakan penyusunan Rencana Operasion:

¢c. Memimpin, melaksanskan,
pelaksanaﬂﬂ rencana dan pro WJEQ =

ditel ﬂp‘l-taﬁ.-_:



T e e e

A i ==

Mengatur pelaksanaan tWgas-tugas peapelolaan hutar,

hutan dan hasil hutan s&rta'kehumgsﬂu dan keagrariun,

g, Melaksanakan koordinasi dengan instansi-instansi  dan [embaga-
:embaga yang terkait.

h.  Tkut membina industri kesil dan  meningkatkan kesejahteraan
masvaraket di selatar hotan,

i, Melaksanakan wzas-lugas lain yang diberikan oleh pimpinan.

i Menyampaikan pertanggung jawaban pelaksanaan fugasnya kepada
kepala umt.

Tama Jabatan ; Administratur PerhutaniKEPH ’

Tugas Pokok :
Membantu administratur dalam menyelenggarakan [:rﬂ‘ngi'r]ﬂhm hﬂmﬁ

Jembaga-lembaga terkait dalam wilayah kerjanya.
Fungsi :

pechutani/KSKPH, mempunyai fungsi =



¢ Membantu pembingan industri keeil dan meningkatkan kesejabteraan

masyarakal di sekitar hutan.
d. Melaksanakan kourdinasi dengan instansi-instansi dan  lembaga- 3
ternbage yang terkait. A

e. Memberikan pelayanan terhadap pengesahan kayu hak milik.

£ Melaksanakan tugas-tagas lain yang diberikan olch administratur.
Mama Jabatan : Kasi PSDH

Tugas Pokok :

Melaksanakan pekerjaan Letatalaksanaan teknik kehutanan melipuei bidang
perencanagtl, Aumps, agrana den evaluasi.

Fungsi :
k menyelenggarnkan tugas pokok terseput, KTEU. memglmé;aﬁﬁmgﬁrg

RITP berdasarkan EEKH&&@&%

Untuw
4 Menyusun konsep RTT, RKTE,
b, Membuat RO, Nomor pekerjaan hsrdumr!ﬂu ATT dan RAPB yan

sudah disatiken.
antil menj.rumm;ﬁ-ﬂ,;a-_]!?_ﬂ_-g‘gﬂ.;;uﬁtwﬁ.l_:,: |
‘?‘ﬁ% b

g, Memb
d. Membuat Surat Perintah Pelaksanaan

yang sudah disalkan.
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Membaniu mengoreksi buld penba yaran berdasarkan RO,

Melakukan bimbingan, pembinaan, pengawasan dan penilaian terhadap

aparat bawahannya,

J- Melaksanakcan tigas-tugas lain yang diberikan pimpinan.

k. Bertanpgung jawab kepada administratur.

MNama Jabatan : Kepala Tata Usahe KPII

Tugas Polok :

Melaksanakan, menpatur, mengeordinasikan kegiatan bidang tata uzaha
meliputi hidang wmum, personalia keuangan dan hasil hutan.

Fungsi ;

Lintuk menyzlenzgarakan fLgas pokok tersebut KU mempu nyal  fungst:
2. Melaksanakan peryusunan R APB berdasarkan RKTP.

b. [IMelaksanakan penyusunii Rencana Operasional (RO} dan program

kerja dalam bidang umui, personalia, keuangan dan hasil hutan.

' E dan
Memimpin melaksanakean, menertibkan,  mengendalikan
©. MGl I

mengamankan pelaksanadl kerja tata usaha.

d. Berlindak sebagai bendaharawan cabang di KFH.

o, Menyiapkan bahan Japorat pelkerjaau tata usaha.

- if upah.
£ Membantu penyusunad lanf up

i asan dan penilaian terhadap
. tinean, pemblnaan, pengAw
Mizlakukan bimbingan

aan dalam wilayah EPH dan aparat bawahannya.

03

pekerjaan ketatausab

orikean oleh pimpinan,

1 dib
h Mﬁluksanakmmgasrmgaﬂ lain yang di




Feea

1. Bertanggung jawab kepada administratur.
Mama Jabatan : Kepala Urusan Umum - .-.--

Tuzas Fokelg:

e s ELS

Melaksanakan, mengatur dan melakukan koordinasi :pnkﬁﬁ% san

T

....
e R e

umuim dan gudang, ——m—

Fungz: : . e
Unruk menyelengeaiskan tugas pakek terschut Kepala
mempunyai fungsi:

a Membuat RO urusan umurn.

h. Me]alcsanakmpukcrjam'mfménmﬁa

alat-alat kormupikasl.
f  Melaksanakan peker] mmmﬂzﬁ :

=
)

\elakukan bimbingan, pembinaan, P

b ﬂ"r"'r Elhmﬂl}‘ﬂ- v



Fungsi :

Unluk menyelenpgarakan lugas pﬁkﬂk-tﬁsﬁ%ﬁf Kepala Ur

mempunyal  fungsi:

d.

b.

Membuat RO urusan persanalia,
Mengerjakan surat-surat keputusan, daftar ?ﬁfﬁﬂy i ;
‘unjangn, euti, SPT dines, dofiar keluarga dan rtﬁ“ﬁiuﬂr o
Mambual usulen peasivn, mutast, ?mmi.-is"'u it e
Mengurusi asuransi, taspen, pajak pendapatan  pes
perlindungan tenaga kerja. |
Mengatur, menyimpan surnt-surat mﬁa&i‘rmﬁakﬁgﬁ ), d
daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan (DP3). -
membuat laporan tuﬂﬂﬂg’kcpﬂgﬂ-‘ﬂﬂmwﬁﬁﬂahmmﬁﬁl}ﬁi :

. N

Urntan Kepangkatan [DUK)

Mengamr pelaksanamieharﬁbmﬂmmmﬁ'_ﬁm e

Melakukan bimbingan, pembinaan, PENg
Banwa hanmya.

Melaksanakan fugas 18i0 YALg



S(}
Fungsi ;

Untuk menyelenpaarakan tugas pokok rersebut Kepala Urusan Keuangan

mempunyal  fungsi

a.  Membantu menyusun RAPB, RO dan cash flow.

b, Melaksanakan koreksi surat-surat bk, pembukuan,
pengajuan/permintaan vang kerja, laporan dari bagian-bagian.

e, Menyusun laperan pokok keuangan vang terdid dan © Ltang piuiang,
laporan rugiflaba, analisa ksuangan dan pengamatan anggaran.

d.  Menyusun laporan pendukung antara lain : Ulang piutang, pengamatan
harang gudans, tnutasi persedizan hasil hutan, perpajakan, IHH,
BPPHH, laporan pelaksanaen pembangunan dsh.

e Membanti menyusin laporan manajemen keuangan KPH.

f Membantu menyusutl petunjuk teknis pembuluan, perbendaharaan,
perpajakan, pen pajuan permintaan uang kerja ke umk,

g M efakukan bimbogan, pembiraan, pengawasan dan penilaian terhadap

Bawahaniya.

b Menyimpan dan mengarsipkan hukti-bukii keuangan.

i Melaksanakan WEAS Jain yang diberikan pimpinan.

Nama Jabatar : Kepala Urusan Peréncanasn

Tugas Pokok :

di i 2 AT ATk
nelaksanalan, mengatil; koordinesi urusan pet




Tungs :

Untuk menyelengparakan tugas pakok tersebut Kepala U P
mempunya  fungs ;

a. Melaksanakan penyusunan BTT, RETP, RLTP dan RO,
b. Melaksanakan pembuatan Surat Perintah Kerja (SPK) dan nomer
pekerjaan.

¢. Menghimpun dan melaporkan hasil pemeriksaan Pal batas.

d.  Melaksanakan pengisian bukwu statistik dan bulu taksast (DI 316).

e, Meoyusun Normal Progres Schedul {N‘ES}"pakquﬁﬂEtd@ﬂahfﬁtm@ﬂ
£ Melaksanakan pembuatan peta kemajuan pekenaan.

Menyusin rencana angzaran .bﬂw-Pﬁkﬁﬁﬁﬂl ﬁkmkﬁmﬁ*ﬂ*ﬁ@ﬁ
dikerjakan swakelola.
h.  Melakukan bimbingan, panibinaan, pengawasan dan penilaian terha .
bawahannya.

helaksanakan mgas_-hisaﬂ.lﬂiﬂ-!g’?mﬂ-diﬁw: ¢h pin

Matna Jabatan - K@l‘ﬂ?‘a@?ﬂmﬁm'- T

Tugns Pokok
Welaksanakaty, mﬂﬂgﬂm

prtr_duk.ﬂi- :
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a.  Menyelenggarakan  regristasi  pelaksanaan pekerjaan  ta 1
perneliharaan, tebangan, PMDH, PS dan wanawisata,

b, Menyiaokan data untuk bahan laporan.

kehutunan.

d. Mengadakan pemeriksaan di lapangzan hﬂtﬂkhﬂ’hﬁﬂﬂﬂlﬂﬂﬁl

e, Merencanakan latihan keoa. d

L Melakukan birhingu, penibinan,pengewassn don penilaan erhadep
hawahannya.

g, Molaksanakan tugas Jain yang diberikan pi’mﬁuﬁn

Marna Jabatan : Kepala Urusan Hum_ﬁ-l':_lain:ﬁ:graria

Tugas Pokok:

Melaksanakan, mengalut, dan melakukan koordinasi unisan kehu

keagrarisan dan tata usaha keamanan.

Fungsi :

Untuk muuyalmgﬁﬁfﬂﬁﬂl f"gﬁg

Agratia mempunyal



e

d.  Melaksanakan bimbingan, pembinaan, pengas
terhadap uparat bawahannya,
e.  Melaksanakan tugas lain yang diberikan pimpinan.
11. Nama Jabatan ; Kepala Urusen Data dan nformasi :

Tugas Pokok:

Membantu kelancaran pnlalmm_pnkﬁqmdi-_hm e
Fungsi

Untuk menyelengmaraken tgas pokok tersebut Kepala Urusan Data dan
[nformasi mempunyal  fungsi

a. Mengawasi pekerjaan aperator,

b, Mendistribugikan dats yang akan diolah,

o Memeriksa data sebelum diclah.

d. Membantu Ienyusin Progr.
Mmbuatmna.mﬁmﬁﬂmﬁﬁ*mm EERE




Me:laksauakm m:ﬂgqurdm' ﬂﬁﬁﬁ'ﬁﬂf’ﬂiﬁ' .

PRI 1D,
Fungsi :
Untuk menyelengearakan tugas pokok  tersebut Paﬂggi

mempunyai  fungsi: 3

SRR

a.  Membantu, menyiapkan daumm?umm“l{ﬁgmguﬁm '

b,  Menguji hasil batan.

S e

. M&ngﬂﬂl::l{ kebenaran dmkﬂndiﬁwmlaﬁﬂ - .--.. o .:ﬁ o

dokumen Pﬁngujim-
o Membuat dan megneriksa berit ncare pengujian basil hutan.
€ Membuat Lporan hasil pengujian hasil hutan tiogk

Memberikan bimbingan teknik pelaksenaan pe

Tugas Pokok:





































































































































































