BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Penelitién -Terdahulu

Sebagaimana diketahui bahwa dalam sebuah langkah penelitian, perlu. -
adanya acuan berupa teori terdahuly melalui hasil berbagai penelitian yang dapat -
dijadikan sebagai data pendukung. Dari penelusuran yang telah dilakukan atas
beberapa hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, penulis berhasil
memperoleh beberapa referensi dari hasil penelitian terdahulu yang dapat dipakai

sebagai acuan untuk melakukan penelitian selanjutnya, meskipun ada perbedaaii

pada objek atau variabel yang diteliti, penelitian tersebut dapat dipakai 'sebagai

gambaran bagi peneliti berikutnya. Beberapa penelitian yang dianggap rclevan. .

dlantaranya adalah:

Peneliti Judul Metode Hasil Penelitian
R.A Fabiola | Analisis Pengaruh Metode yang Kecerdasan
Meirnayatj Kecerdasan digunakan dengan intelektual,
Trihandini Intelektual, menggunakan kecerdasan emosi
(2005) Tesis | Kecerdasan Emosi metode survey. dan kecerdasan

dan Kecerdasan Terdapat 95 spiritual
Spiritual terhadap responden yang berpengaruh
Kinerja Karyawan telah dipilih sebagai | positif signifikan
(Studi Kasus di sampel dengan terhadap kinerja
Hotel Horison menggunakan teknik | karyawan.
Semarang) pengambilan sampel | Variabe] yang
berupa random memiliki
sampling. Metode pengaruh paling
pengambilan data besar adalah 1
| dengan kuesioner kecerdasan emosi.
dan tes IQ. Teknik
analisis data adalah
analisis regresi
‘| berganda.




Data diperoleh dari

Hasil analisis

A.  Tolkah | Analisis pengaruh
Mansur budaya organisasi 120 pegawai KPP menunjukkan
(2009). dan rotasi pekerjaan | Pratama Semarang bahwa budaya
Tesis terhadap motivasi Timur dengan organisasi
kerja untuk menggunakan berpengaruh Uity
.| meningkatkan kuesioner. Data yang | positif signifikan | ® .-
kinerja pegawai terkumpul terhadap motivasi- |
Ditjen Pajak selanjutnya kerja, rotasi
dianalisis denigan pekerjaan
menggunakan alat berpengaruh
analisis Structural positifdan "~
Equation Modeling signifikan "~
(SEM) terhadap motivasi
“kerja, budaya
organisasi . -
berpengaruh
positif dan
signifikan -
terhadap kinerja
pegawali, rotasi
pekerjaan -
berpengaruh -
positifdan" .- .
signifikan
i terhadap kinerja
pegawai, motivasi
kerja berpengaruh
positif signifikan
terhadap kinerja _
pegawai.
Utami Dian | Analisis Pengaruh Instrumen penelitian | Terdapat pengaruh
Yustiani kepuasan kerja, menggunakan positif signifikan
(2005) Keadilan Kompensasi, | kyesioner dengan antara keadilan
terhadap Kinerja responden 130 kompensasi
Kary?.wan dengan orang, terhadap
Komlt.mer} ' komitmen
Organisasional S
sebagai variebel orga;ysasmnal,
Intervening. dan juga ]
mempengaruhi
kinerja.
Evi Pengaruh Rotasi Instrumen penelitian | Hasil penelitian
Rahmawati | Kerja, Motivasi menggunakan menunjukkan
(2011) Kerja, dan Kepuasan | kuesioner pada 176 | beberapa temuan;
Tesis Kerja Terhadap responden yang rotasi berpengaruh
' Kinerja Pegawai didistribusikan secara langsung
Sekretariat Daerah | | secara proporsional | terhadap motivasi, .
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Kabupaten Malang

kepada 14 bagian
yang ada di
lingkungan
Sekretariat Daerah

rotasi berpengaruh

secara langsung
terhadap kinerja
pegawai, rotasi .

berpengaruh-. - . .
 langsung terhadap
kepuasan kerja,
motivasi’ _
berpengaruh ~
| secara langsung
terhadap kinerja
pegawai, kepuasan
kerja berpengaruh
secara langsung
terhadap-kinerja
pegawai, rotasi
positif
berpengaruh tidak -
langsung terhadap
kinerja pegawai
melalui motivasi
kerja, dan rotasi
positif .-
berpengaruh tidak
langsung terhadap | .
kinerja pegawai
melalui kepuasan
kerja.

Kabupaten Malang,

Dari beberapa contoh hasil penelitian di atas, maka dapat digambax_-kan.
beberapa persamaan dan perbedaannya. Persamaan tesis ini dengaﬁ _hasil—bs;sil
penelitian sebelumnya adalah pada salah satu variabel yang digunakan dalam
membahas pokok permasalahan, yaitu variabel kinerja pegawai.

Sedangkan perbedaan antara tesis ini dengan hasil-hasil penelitian
sebelumnya adalah pada kaitan pembahasan variabel keadilan rotasi, keadilan
kompensasi, kecerdasan emosional dan kinerja pegawai itu sendiri. Pada tesis ini
variabel keadilan keadilan kompensasi, 'Irotasi, dan kecerdasan emosional secara

bersama-sama digunakan untuk mengungkapkan atau menjelaskan secara deskriptif
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pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Pada hasil-hasil penelitian sebelumnya, . |

variabel kinerja pegawai digunakan bersama-sami dengan variabel lain untuk

mengungkapkan hubungan antara variabel kinerja pegawai dengan variéb'g]%va;ial;el__ .

lainr‘lya-. Adanya persamaan dan perbedaan yang terdap‘at dalam ‘t'esis'_i'.hi‘ dengan
hasil-hasil penelitian sebelumnya tentu membawa konsekuensi pada _h_::isﬁl‘ penelitian
yang diperolehnya. Bila pada hasil-hasil penelitian éebelmnn}fa'- menghasilkan
besarnya nilai-nilai hubungan (koréla'sional) atau pengaruh (regresi) antar variabel,
maka pada penelitian ini ditujukan untuk memper'ol't;h gambaran/deskriptif variabel
itu sendiri (kinerja pegawai) beserta dengan indikator-indikatornya di lingkup

organisasi Balai Pusat Statistik Propinsi Daerah istimewa Yogyakarta.

B. Landasan Teori

1. Persepsi

Pengertian persepsi berasal dari Bahasa Inggris perception yang
artinya: persepsi, penglihatan, tanggapan; yaitu proses seseorang menjadi

sadar akan segala sesuatu dalam lingkungannya melalui indera-indera yang

dimilikinya atau pengetahuan l'ingkungan yang diperoleh melalui interpretasi

data indera (Kartono & Gulo, 1987: 343).
Persepsi merupakan suatu proses yang diawali oleh penginderaan.
Penginderaan merupakan suatu proses ditérimanya stimulus oleh individu

melalui alat penerima yaitu alat indera. Pada umumnya stimulus tersebut

diteruskan syaraf ke otak sebagai pusat susunan syaraf, dan proses

selanjutnya merupakan proses.';persepsi. Stimulus diterima oleh alat indera,

kemudian melalui proses persepsi sesuatu yang diindera tersebut menjadi .

| |
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sesuatu yang beram setelah dlorgamsamka.n dan dlmterpretamkan (Davldoff

'.':--4’

dalam Walgito, 2000: 53). Dapat dikemukakan bahwa persep31 n
merupakan proses pengorganisasian, pengmterpretasﬂcan terhadap stlmutlus“ —
yang diterima oleh organisme atau individu sehmggg mcr_upakan sesuatu
yang berarti, dan merupakan aktivitas yang integrated dalam diri individu.

Sementara itu, menurut Suwarno (2009: 52)?‘ ‘persepsi adalah suatu
proses membuat penilaian atau membangun kesan mengenai berbaéai
macam hal yang terdapat di dalam lapangan penginderaaii _seseorang.

Melalui persepsi mdjwdu dapat menyadari, dapat mengem tentang
keadaan diri individu yang bersangkutan Persep31 itu mcrupakan aktmtas
yang integrated, maka seluruh apa yang -ada dalam diri individu seperti
perasaan, pengalaman, kemampuan berpikir, keranglllca‘ acuan dan aspek-
aspek lain yang ada dalam diri individu akan ikut b_e,l:I.)-Cral'l_ dalam. persepsi.___. .
tersebut (Walgito, 2000: 54). Berdasarkan atas hal tersebut, dapat' N
dikemukakan bahwa dalam persepsi itu sekalipun stimulusnya sama tet;lpi
karena pengalaman tidak sama, kemampuan berpikir tidak sama, kerangka
acuan tidak sama, adanya kemungkinan hasil persepsi antara individu dengan
individu yang lain tidak sama. |

Faktor-faktor berpengaruh pada persepsi adalah faktor internal:
perasaan, pengalaman, kemampuan berpikir, motivasi dan kerangka acuan
sedangkan faktor eksternal adalah: stimulus itu sendiri dan keadaan
lingkungan persepsi itu berlang;sung. Kejelasan stimulus akan banyak
berpengaruh dalam persepsi. Bila stimulus itu berwujud benda-benda bukan
manusia, maka ketepatan persc;)si lebih terletak pada individu yang

: R ‘ * g
|
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mengadakan -per_sepsi karena bcnda—benda yang dlpersep31 tersebut txdak ada

usaha untuk mempengaruhi persepsi.

. Teori Keadilan

Teori ini mcngemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak
tergantung keadilan dalam sue:tu situasi, tcrutama situasi kerja. Komponen
utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan ketidakadilan.
Input adalah faktor bernilai bagi- karyawan _yané' dianggap mendukung
pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan Jjurnlah tugas dan
peralatan yang digunakan untuk melengkapi pekerjaannya I-Iasx]nya adalah
sesuatu yang dianggap bernilai.oleh seorang karyawan yang diperoleh dan

pekerjaannya, seperti: gaji, bonus, status, pcnghargaan dan kesempata.n untuk'

mengaktualisasi  diri. Sedangkan masmg-masmg_ individu__. selalu. _. . .

membandingkan dirinya dengan. seseorang di pertiéahaan yang sama atau di
tempat lain, atau bisa juga membandingkan dirinya dengan pengalaman kerja
di masa lalu (Rivai, 2008: 475).

Teori Keadilan berpandangan bahwa manusia terdorong untuk
menghilangkan kesenjangan antara’ usaha ;ang dibuat bagi- kepentiﬁgm
organisasi dengan imbalan yang diterima. Artinya, apabila seorang pegawai
mempunyai persepsi bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua
kemungkinan dapat terjadi, yaitu :

a. Seorang akan berusaha memperoleh imbalan yang lebih besar, atau
b. Mengurangi intensitas usaha; yang dibuat dalam meIakst tugas

yang menjadi tanggung jawabnya.
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‘Dalam menumbuhkan p&sépm terten;u -seorang pcgawal blasanya'
menggunakan empat hal sebagai pembanding, ya1tu _ )

a. Harapannya tentang Jumlah 1mbalan yang dlanggapnya Jayak chtcnma
berdasarkan kualifikasi pnbadl seperti pendldlkan keterampilan, sifat
pekerjaan dan pengalamannya; |

b. Imbalan yang diterima oleh _o?ang lai_n dalam organisasi yang kualifikasi
dan sifat pekerjaannnya relatif sama dengan yang bersangkutan sendiri;

¢. Imbalan yang diterima‘ol-eh pegawai .lajn"éli organisasi lain di kawasan
yang sama serta melakukan:kegiatan sejeni.s;

d. Peraturan pemnda;ig-undangan yang i:efléku mcnéenai jumlah dan jenis
imbalan yang merupakan hak- pare‘rpegawz‘ti'.

Pemeliharaan hubungan dengan peéawai dalam kaitan -ini bérarti
bahwa para pejabat dan petugas ‘di bagian kepegawalan harus selalu waspada
jangan sampai persepsi ketidakadilan tlmbul apalagi meluas di kalanga.n
para pegawai. Apabila sampaj terjadi maka akan timbul berbagai dampak

' negatif bagi organisasi, seperti ketidakpuasan, tiﬁgka@ kemangkiran yang
tinggi, sering terjadinya kecelakaan dalam penyelesaian tugas, seringnya
para pegawai berbuat kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan masing-

masing, pemogokan atau bahkan perpindahan pegawai ke organisasi lain, .

3. Kompensasi

a. Definisi
Edwin B Flippo dalam Melayu S.p HaSIbuan (2003:119)

membenkan pengertian bahwa Wages is defined as the adequate an
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equitable renumeration of personnel Jor their

}
£
=

-contribution to

organizational objectives”, Menurutnya, upah didéﬁnigii(-an'_éébagai balas

jasa yang adil dan layak diberikan kepét‘da‘ Iéa_rg péqujé; atas jasa-jasanya
dalam mencapai tujuan organisasi, = .
Pendapat lain mengenai definisi *kompensasi dikemukakari oleh

Maryoto (1996:114) bahwa.:

Istilah kompensasi mengandung cakupan yang lebih luas dari
pada sekedar pemberian upah dan gaji. Konsep upah dan gaji
lebih menekankan pada balas jasa yang bersifat finansial

saja.Sedangkan kompensasi mencakup jasa yang bersifat finansial
maupun non finansial.

Bejo Siswanto (1989:1 16) mengemukakan pendapatnya bahwa ;

Kompensasi adalah imbalan jasa atan balas jasa yang diberikan
oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja
tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi
kemajuan dan kontinuitas ‘perusahaan dalam rangka mencapai.

-

tujuan yang telah ditetapkan, baik Jangka pendek maupun jangka- - - -

panjang.

Dari beberapa definisi diatas, maka dapat dishﬁpulkan bahwa
kompensasi adalah fmbalan jasa atau balas jasa baik finansial maupun
non finansial yang adil dan layak yang diberikan oleh organisasi kepada
para tenaga kerja, karena tenaga kerja terse_but telah memberikan
sumbangan tenaga dan pikiran demi kemqiuan dan kohtinuitas organisasi
dalam rangka mencapai tujuan yané telah ditetapkém, baik dajam jangka
waktu tertentu atau sewaktu-waktu yang sangat berpengaruh terhadap

kinerja.
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b. Tujuan

W i 3
i

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2003?]5_1) merinei tujuan

pemberian imbalan atau kompensa51 adalah sebagm belkut

1)

2)

3)

4)

Sebagai 1katan ker]a sama

Dengan pemberiap _ ix‘gbalan .atau kompensasi_ maka akan
tercipta suatu -ikatan ke_rja sama formal antara madjikan dengan
karyawan, disuatu pihak karyawan mempunyai kewajiban untuk
mengeljakan dengan baik -semua tugas yang dibebankan perusahaan
kepadanya dlplhak lam perusahaan mempunym kcwajlban‘ ’
membayar imbalan atau kompensas1 sesuai dengan tugas yang
dibebankan.
Memberikan kepuasan kerja

Dengan pembéria‘li: imbalan atau . kompensasi diharapkan..
karyawan dapat memenuhi kebutuhan psikolog'is.,.‘-l'(ebutuhan social
serta kebutuhan lainnya, sehingga karyawan memperoleh kepuasan
kerja.
Rekruitmen yang Efektif

Apabila kebijaksanaan limbalan ‘atau koxﬁpensasi yang akan
diterapkan dipandang cukup besar, tentunya pengadaan karyawan yag
qualified akan lebih mudah. |
Alat untuk memotivasi

Imbalan atau kompensasi akan sangat mempengaruhi
motivasi seseorang dalam bekerja. .Tidak’ dapat dipungkiri bahwa
untuk dapat memenuhi kebutuhannya, individu membutuhkan uang
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3)

6)

7

&)

yang dipe‘r:ol(.ehnya s'eb_;géi' imbalan dari ieli;pat ia bekerja, dalam hal
ini juga akan mempengaruhi s_cmang'at‘hya: dja]am beke.:rja.
Stabilitas Karyawan . .' ¥

Imbalan yang cukup Juga akan berpengaruh kepada stabilitas
karyawan. Keluar masl;knya karyawan dapat ditekan bahkan bisa
dikatakan éiclak ada apabila imbalan yang diberikan dirasa cukup adil
sehingga karyawan. merasa nyaman dalam bekerja:
Disipli;l

Disiplin merupakan salah satu faktor yang sangat pentmg

untuk d1perhat1kan, karena akan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.
Pengaruh Serikat Buruh )

Dengan pi-ogé@ kompensasi . yang_baik _pengaruh serikat
buruh dapat dihindarkan dan karyawan ak'aﬂ'-‘sangat berkonsentrasi
pada pekerjaannya.

Pemerintah

Kebijakan iml_)alan yang ditetapkan perusahaan harus
berpedoman kepada peraturan perundang-uﬁdangan mengenai tax:-iff
upah yang telah ditetapkan pemerintah, maupun kebijakan-kebijakan
lainnya yang disesuaikna dengan keadaan perekonom‘ian saat itu.

Berdasarkan pendapat diatas, jelaslah bahwa kompensasi

bertujuan untuk pemenuhan kebutuhan pegawainya. Dengan pemberian

kompensasi yang adil maka kebutuhan pegawai akan terpenuhi dan

dengan demikian akan méningkalkan pula kualitas kerjanya. Pemberian
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@emungkinkan pengembangan
7
sumber daya manusia yang berkualitag tinggi dalam suatu organisasi.

kompensasi yang adil dan sesuai ﬂkan

tujuan pemberian balas j'a,_glz_i_ m1 _heridakn;f; memberikan kepuasan kepada
semua i)ih_ak, s;gar d:_i'pat ‘Iﬁc:r.ncnuhi kebutuhannya, pegawai mendapatkan
hasil yang baik, perqfa;ﬁn pemerintah harus ditati, dan masyarakat
mendapatkan hasil yang baik.

Dari tujuan-tujuan tersebut kita lihat bahwa insentif sangat

penting didalam memotivasi pegawai agar mau bekerja dengan baik dan

sungguh-sungguh.

- Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi_}__

i3

Pada murﬂnya _ sistem kompen;asi sangat rentan terhadap
pengt}ruh Iingku_rlg;;n_ ‘baik  dari _ - dalam - maupun--—dari - luar- -
organisasi/perusahaan. Oleh karena itu, Bi;aslélny.ax penetapan kebijakan
sistem kompensasi harus Juga didasarkan-atas kompromi berbagai faktor
yang mempengaruhi, yang antara lain menurut Sjagian (‘ 1997: 265) ,
sebagai berikut : _ :

1) Tingkat upah dan gaji.yang berlaku, v.dan diterapkan oleh berbagai
organisasi dalam suatu wil:ayah kerja tertentu.

2) Tuntutan serikat pekerja dalam rangka pemenuhan kebutuhan hjciup
dan meningkatkan kesejahteraan.

3) Meningkatkan pmdukﬁﬁtz;s kerja agar mempu mencapai tujuan dan

I
berbagai sasarannya.
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4) Kebijaksanaan -suatu orgarjjs:asi mengenai upah dan gaji bagi

karyawannya. e )

i, Beutul dan jen‘i; k‘(':.":{{p'ensasi
Bemuk_ d@ jenis kompensasi yang diterima karyawan pada
um}lfnnya sebggai.mana dikemukakan (Schuler dan Jackson, 1996:86)
sebagai berilvclllt :
: i) Kompensasi dalam bentuk uang meliputi dua jenis yaitu :
a) Kompensasi langsqng, yaitu

(1) Gaji' Pokok cian premi éecara tetap berdasarkan tenggang
waktu yang tetap;

2) Peﬁ)bayaran .l:>erdasarka:n i{i;iéLrja, yaitu saham, bonus,
'nm;i';ngquaqpembaxar_@ni_nsqnﬁf;. . &

(3) Pembayaran b?rdasarkan‘ké’térampilan, berupa penghargaan
atas jasa-jasa yang telah diberikan oleh seseorang kepada
orang lain;

4 Penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberian kerja
kepada penerima kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang
telah atau akan dilakukan.

b) Kompensasi tidak langsung-

(1) Pertanggungan umum ( Fringe benefit ) sesuai perundang-
undangan, meﬁputijmﬂinm sosial, pengangguran, cacat; ‘

(2) Perlindungan pribadi, meliputi pensiun, tabungan, pesangon,
tambahan asurm:)si; .
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(3)‘ -Il-;'én;bé.yar"an tidak masuk kantor meliputi pelatihan, cuti
kerja, §akit, Iiburaﬁ,:s;{;:ara pribadi, masa istirahat;

4) Tﬁnj._'i_légap siklus i]idup; meliputi bantuan hukum, perawatan
'orah_é 't;Ja, perawatan anak, program keschatan, konseling,

biaya pindah.

2) Kompensasi dalam bentuk non uang berupa :

a)

.8

d)

“ Fringe Benefit «, ( pertanggungan umum ) meliputi : asuransi
kesehatan pemeriksaan kesehatan, mobil perusahaan potongan
harga atas produk perusahaan waktu liburan, fasilitas rekreasi,
keanggotaan dalam klub hobi, tunjangan perumahan,

perlmdungan Pembantu Rumah Tangga;

'S:mbgl Stqtus, meliputi: l_olca_si,,kantor,._ukuran,-,pcnerangan dan

sirkﬁlasi udara, lantai, wama }uang kerja, dan lain-lain;
Penghargaan  sosial meliputi,  penghargaan informal,
persahabatan, umpah balik penilaian, bahasa non verbal, dlI;
Peng_hargaan terhadap tugas pribadi, meliputi : pekerjaan yang
menarik, penilaian prestasi, variasi tugas, umpan balik kinerja,
penghargaan diri, kesempatan untuk menyusun jadwal sendiri,
partisipasi dalam kegiatan orgaﬁisasi, memilih tempat kerja,

otonomi dalam pekerjaan dan lain-lain.
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e. _Indil{zitdr

Indikator yang dig'ilﬁakan untuk mengukur kompensasi adalah

sebagai lieril;f_:_t:u °
-_1)- Gaj’xj p-c‘)lk"‘o'kl;

2) Tunjangan;

3) I_nsentif;

4)- i’ertanggungan umum (Fringebenefit ),

5) Simbol status;

6) Penghargaan sosial; _

'?)- P'e'ngha;gaaﬁ terhadap tﬁgal.s pribadi.

Sedangkan dalam konteks kompensasi, telah dikembangkan oleh
Heru_"K}lr_nianto'Tjahjono _(2668) tentang instrumen keadil'%n prosedural
dan l_c_;hc_li_lan_ distributif dengan pendekatan validitas isj dan-telah diuji
secarc;:-empiris dengan CFA. ﬂiﬁumen tersebut meliputi :

Keadilan Prosedural :

1. Prosedur-prosedur kompensasi di  tempat saya  bekerja
me_ngekspresikan pandangan dan perasaan saya.

2. Pr.osedur—prosedur koﬁmmwi di tempat saya bekerja telah
melibatkan para karyawan sehingga diterima dengan baik.

3. Prosedur-prosedur kompensasi‘ di tempat saya bekerja telah
diaplikasikan secara konsisten.

4. Prosedur-prosedur kompensasli di tempat saya bekerja tidak lagi

mengandung bias (kepentingan pihak:tertentu).
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5. Proscdur-prosedur kompensam di tempat saya bekerja didasarkan
pada informasi ,;,;ang -akurat.
6. Prosedur—prosedur komgensa\_si di  tempat saya _ bekerja
“ mgmungkmkan saya memberikan ma;sukan dan koreksi. |

7. Prosedur-prosedur kompensasi di tempat saya bekerja sesuai dengan

.- etika dan standar moral.

_ Keadilan Distributif :
1. Kompensam terhadap diri saya di tempat kerja telah menggambarkan
usaha yang saya lakukau dalam pekeqaan saya.
. 2. Kompensasi terhadap diri saya di tempat kerja telah sesuai dengan
‘_ Eekezj a.;m yang telah saya lakukan,
3. Kompensasi terhadap_diri saya di tempat kerja menggambarkan apa
yang saya berikan kepada tempat kerja saya.
4. Kompensasi terhadap diri saya di tempat kerja telah sesuai dengan

kinerja saya.

4. Rotasi
a. Definisi
Robbins (2003:235) 1;1endeﬁnisikan rotasi  pekerjaan dai:at
dianii(an sebagai perubahan perioaik pekerja dari satu tugas ke tugas
yang lainnya. Selain itu, Jackson & Mathis (2009:362) mendefinisikan
rotasi pekerjaan édalah proses pemindahan karyawan dari satn pekerjaan

ke pekerjaan yang lain.
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nggz_}f_@m pada Campion et al. (1994) dalam Wen-Hsien Ho et al.
(2005) yeingz-;nc_nd;ﬁnisii(an rotasi pekerjaan scbagai perpindahan atau
l_'-{_f‘e.u;}sff:r karyawan diantara departemen yang berbeda fu‘ngsi atau unit
tanpa ada penyesuaian promosi atau gaji. -

Marihot T.E Harinanja (2009:157) mengemukakan rotasi jabatan
- adalah “Proses perpindahan posisi secara horizontal dengan tujuan untuk
mengatasi kejenuhan dalam bekerja, dan mcningkatka‘n pengctahl_lﬁn,
serta keahlian karyawan”. Hal senada juga diungkapkan oleh William B.
Werther, Jr dan Davis (1993:155) “Job rotation moves employee from job
to jo.b. Job rora;fon breaks the mon;:rony- of higly specialized work by
calling on diffrent skills and abilities”. Maksudnya rotasi jabatan yang
) memiaakan perpindahan karyawan dari satu pekerjaan ke pekerjaan yang
lainnya. Selain itu rotasi jabatan juga dapat mencegah kejenuhan dalam
bekerja, dan meﬁiﬁékatkan pengetahuan serta keahlian karyawan dengan
melakukan pekerjaan lain yang memerlukan k_eahlian yang berbeda.

Dari beberapa pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
rotasi jabatan adalah proses perpindahan posisi secara horizontal dengan
tujuan untuk. mengatasi kejenuhan dalam bekerja, dan meningkatkan
pengetahuan. |

Simamora (199’-?:1-61) menyati_akan tujuan rotasi supaya
memungkinkan mempelajari sesuatu dari setiap posisi dan apa-tujuan dan
fungsi dari berbagai umt organisasi. Organisasi diuntungkan karena para
karyawan | menjadi konipeten dalam beberapa pekerjaan yang akan

membantu citra diri karylawan, menggairahkan pertumbuhan pribadi, dan
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meningkatkan nilai karyawan bagi organisasi. Rotasi dapat membanty

manajer dalam menghadapi terjadinya ketidakhadiran dan perputaran

. karyawal‘n?sehingga pada saat hal itu terjadi maka manajer dapat dengan

< 'cepat mengisi kekosongan posisi karena setiap kafyawan dapat
melakukan beberapa pekerjaan.
Siagian (2009:172), rotasi pekerjaan dapat memberikan manfaat
sebagai berikut: | T
1) Bertambahnya pengalaman baru,
2) Tidak terjadi kebosanan atau kejenuhan.
3) Mcmperoleh pengetahuan dan keterampilan baru,
4) Persiapan dalam menghadapi tugas baru.
Sj Motivasi dan kepuasan yang lebih tinggi.

5 Indlkator

Sesuai dengan yang diungkapkan oleh Marihot T.E Hariandja
(2009:158), dimana beliau berpendapat bahwa untuk mengukur seberapa
besar kepentmgan dalam merotasi tenaga kerja terhadap pekerjaan, hal-
hal yang perlu diperhatikan adalah;

1) Rotasi jabatan atas daslar prestasi.
2) Rotain Jabatan atas dasar senioritas,

Mengukur seberapa besar seseorang layak mendapatkan rotasi
jabatan, memang membutuhkan keahl.ian dalam pengambilan keputusan
yang tepat dan akurat. Menurut Marihot T.E Hariandja (2009:158) rotasi
pekerjaan diukur dengan indikator sebagai. berikut:

1) Prestasi kerja:
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2 a) Pencapaian tugas kerja yang maksimal

b) Intcnsnas keikutsertaan karyawan dalam program orientasi kerja.
- q) .-;/Iemlhkl efisiensi dalam bekerja.

d) Kesesuaian pékenj aan minat karyawan dalam békerja.

€) Memiliki semangat dan totalitas dalam bekerja.
2) Senioritas:

a) Frekuensi masa kerja dengan pekerjaan yang digeluti.

b) Perpindahan jabatan disesuaikan dengan keahlian bekerja.

¢) Berpengalaman dengan pekerjaan yang sejenis.

d) Kesesuaian pekerjaan dengan tingkat pendidikan.

” Kecerdasan Eniosional

Kecerdasan emosi merupakap kemampuan untuk menggunakan
en;o;; ;cca;a '-;fektlf dalam mengelola diri sendiri dan mempengaruhi
hubungan dengan orang lain secara positif. Seorang ahli kecerdasan emosi, |
Goleman (2000:xiii) mengatakan bahwa yang dimaksud dengan kecerdasan
emosi di élalamnya termasuk kemampuan mengontro] diri, memacu, tetap
tekun, serta dapat memotivasi diri sendiri. Kecakapan tersebut mencakup
pengelc-olaaxll bentuk emosi baik :yang positif maupun negatif. |

Goleman (2000:39) menyatakan bahwa kecerdasan emosi adalah
kemampuan memantau dan mengendalikan perasaan sendiri dan orang lain
serta menggunakan perasaan-perasaan tersebut untuk memandu pikiran dan

tmdakan sehingga kecerdasan em051 sangat diperlukan untuk sukses dalam

bekelja dan menghasilkan kmeqa yang menorijol dalam pekerjaan.

1
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Kecerdasan Emosi dapat diukur dari beberapa aspek-aspek yang ada.

-Goieman '(2000:42-43) mengemukakan lima kecakapan dasar dalam

lgecerdasan Emosi, yaitu:

a. Self awareness |
Merupakan .kemampuan sesorang untuic mengetahui perasaan dalam
dirinya dan efeknya serta menggunakannya untuk membuat keputu;an
bagi diri senc_liri, memiliki tolak ukur yang realistis, atau kemampuan diri
dan mempunyai kepercayaan diri yang kuat lalu mengkaitkannya dengan
sumber penyebabnya.

b. Se?fmanagemenr-
Yaitu  merupakan kemampuan mel:tangani emosinya  sendiri,
mengékgpresikan serta mengendalikan emosi, memiliki kepekaan

terhadap kata hati, _untuk digunakan dalam hubungan dan tindal_(an

sehari-hari.

c. Motivation
Motivasi adalah kemampuan menggunakan hasrat untuk setiap saat
mémbangkitkan semangat dan tenaga untuk mencapai keadaan yang
lebih baik serta mampu mengambil inisiatif dan bertindak secara efektif,
| mampu-bertahan menghadapi kegagalan dan frustasi.

d. Empati (social awareness)
Empati merupakan kemamﬁuan merasakan apa yang dirasakan oleh
orang lain, mampu memahami perspektif orang lain, dan menimbulkan
hubungan saling percaya serta mainpﬁ menyelaraskan diri dengan

berbagai tipe individu.
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" e Relationship management
) Merupakan kemampuan menangani emosi dengan baik ketika
berhubungan dengan orang lain dan menciptakan serta mempertahankan

hubungan dengan orang lain, bisa 'mempengaruhi, memimpin,

bermusyawarah, menyelesaikan perselisihan dan bekerja sama dalam tim.

6. Kinerja
a. Definisi

As'ad (2008:48) memberikan pengertian kinerja sebagai hasil
yang dicapai seséorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan
yang bersangkutan. Jackson & Mathis (2009:5) mendefinisikan kinerja
- karyawan adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan
Qalan} memberikan i{fmtril?u_s_li kepada organisasi yang meliputi kuantitas
.'T’-.-tr);tput, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja,

dan sikap kooperatif, i
Menurut Dessler (2000:35), kinerja merupakan prosedur y;ng
meliputi (1) penetapan standar kinerja; (2) penilaian kinerja aktual
pegawéi dalam hubungan dengan standar-standar ini; (3) memberi umpan
balik kepada pegawai dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk;
menghilangkan kemerosotan kinerja atau terus berkinerja lebih tinggi
lagi. Kinerja adalah tehtang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai -
dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan

bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan
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yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi,

- kepuasan konsumen dan miemberikan kontribusi ekonomi.

Pengertian kinerja menurut Anwar Prabu Mangkunegara

(2000 67) adalah hasil ker_;a kuahtas dan kuantitas yang dicapai oleh

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesvai dengan

tanggung jawab yang dibetikan kepadanya. Kemudian Hasibuan Malayu

(2001:34) mengemukakan' “kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil

kerja yang dicapai seéeorang dalam mélaksanakan tugas-tugas yang

dibebankan kepadanya yaﬁg didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan
kesungguhaﬁ serta Waktu”.-:

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut diatas, maka dapat

* disimpulkan bahwa definisi kinerja adalah hasil kerja baik kualitas

'maupun kuantltas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. |
| Menurut  Jackson; & Mathis (2009:113), faktor yang

mempengaruhi kinerja indi\fridu adalah:

1) Kemampuan individu dalam melakukan pekerjaan tersebut meliplxti
bakat, minat, dan faktori kepribadian individu.

2) Tingkat usaha yang dicurahkan meliputi adanya motivasi, etika kerja,
kehadiran, dal; rancangz;m tugas.

3) Dukungan organisasi meliputi pelatihan dan pengembangan,

peralatan dan teknologi, standar kinerja, manajemen dan rekan kerja.
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b. Indikator
Mengenai ukuran-ukuran kinerja pegawai, Ranupandojo dan

Husnan (2000:115) menjelaskan secara rinci sejumlah aspek yang

meliputi:

1) Kualitas kerja adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar
yang ditetapkan. Kualitas kerja diukur dengan indikator ketepatan,
ketelitian, keterampilan dan keberhasilan kerja. Kualitas kerja
meliputi ketepatan, kleteliti_aﬂ, kerapihan dan kebersihan hasil
pekerjaan.

2) Kuantitas kerja yaitu b.anyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu
kerja yang ada, yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi
seberapa cepat pekerjaan dapat terselesaikan. Kuantitas kerja meliputi

o output, serta perlu diperhatikan pula tidak hanya output yang rutin

. saja, tetapi juga seberap:li cepat dia dapat menyelesaikan pekerjaan

yang ekstra.

3) Dapat tidaknya diandalkan termasuk dalam hal inj yaitu mengikuti
instruksi, inisiatif, rajin, serta sikap hati-hati.

4) Sikap, yaitu sikap terhadap pegawaizperusahaan dan pekerjaan serta

kerjasama.

C. Kerangka Pemikifan
BPS Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai salah satu lembaga
pemerintah non departemen yang bergerak dalam penyedia statistik yang
memiliki sumber daya manusia yang b_ervaﬁasi--’lintuk mendukung ketercapaian
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tujuan dari organisasi. Pencapaian kinerja dari BPS khususnya terkait dengan
Visi dan Misi sebagaimana disebutkan harus diukur melalui suatu proses
evaluasx yang mengemban fungsi pengawasan serta fungsi pembinaan dan
pcmberdayaan Pengawasan dan pembmaan sebagax bagian dari manajemen
. harus dijalankan secara seimbang dengan fungsi mana_;emen la;nnya agar dapat
dicapai peningkatan kinerja BPS secara optimal. Hal ini mendorong adanya
pelaksanaan proses perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi yang lebih
profesional, objektif, jujur, dan transparan sebagai rangkaian dari pengawasan,
pembinaan dan pemberdayaan BPS dalam rangka peningkatan dalam penyedia
jasa statistik.

Di BPS Provinsi Daerah Istimewa Yo;yakarta yang sebagian besar
pegawainya adalah PNS, diharapkan perjalanan kariernya selalu meningkat.
Penmgkatan tersebut seiring dengan perjalanan waktu masa kerja seorang
pegawai tersebut. Peningkatan karier ini akan tercapai apabila kinerja PNS
diasumsikan dalam keadaan tetap (konstan) yang bekerja sesuai dengan tugas
pokok dan fungsinya dan dapat menyelesaikan pekerjaan pegawai sesuai dengan

 yang ditargetkan oleh pimpinannya.

Dalam rangka perencanaan dan pengembangan Kkarier pegawai,
organisasi perlu memberikan aturan yang jelas berkaitan dengan karier pegawai.

- Disamping itu juga organisasi p?rlu memberikan kesempatan kepada seluruh
pegawai untuk dapat mengetahui berkenaan dengan tugas dan wewenang
disemua bidang yang berkaitan dengan'organ_isasi, hal ini dapat dilakukan
dt;ngan cara memberikan rotasi jabatan yang bericeadilan pada seluruh pegawai.

Rotasi jabatan adalah proses perpipdahan posisi secara horizontal dengan tujuan
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untuk mengatasi kejenuhan dalam bekerja, meningkatkan pengetahuan serta
meningkatkan kinerja pegawai bagi organisasi.

Selain memberikan keﬁempatan keadilan rotasi kepada sehiruh pegawai,
dalam usaha organisasi untuk meningkatkan-kirllerja pegawainya adalah dengan
pemberian keadilan kompensasi. Keadilan kompensasi adalah imbalan jasa atau
balas jasa baik finansial maupun non finansial yang adil dan layak yang
diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut
telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan dan kontinuitas
organisasi dalam rangka mencapai tujuan yang :telah ditetapkan, baik dalam
jangka waktu tertentu atau sewaktu-waktu yang sangat berpengaruh terhadap
kinerja.

Pada kenyataannya pengaruh pemberian keadilan kompensasi memang
sangat memberikan gairah yang cukup besar bagi peningkatan kinerja para
pe;ggawai. Dengan pemberian keadilan kompensasi yang sesuai kepada para
pegawai maka dengan begitu kontribusi yang diberikan oleh' para pegawai pun
akan semakin optimal, dan apabila pemberian keadilan kompensasi kurang
" sesuai maka akan terjadi hal yang sebaliknya yaitu adanya penurunan kontribusi .

dalam beketj;t.

Kinerja karyawan tidak hanya dilihat dari kemampuan kerja yang
sempurna, tetapi juga kemampuan menguasai dan mengelola diri sendiri serta
kemmnpuén dalam membina hubung:'m dengan’6tang lain, kemampuan tersebut
disebut dengan Emotional Intelligence atau kecerdasan emosi. Kecerdasan emosi
adalah kemampuan memantau dan mengendalikan perasaan sendiri dan orang

lain serta menggunakan perasaan—pgrésaan tersebut untuk memandu pikiran dan
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tindakan, sehingga kecerdasan emosi sangat diperlukan untuk sukses dalam

bekerja dan menghasilkan kinerja yang menonjol dalam pekerjaan.

diberikan dengan gambar dibawah ini.
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Gambar1. Kerangka Pemikiran
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D. Pengembangan Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai

berikut :
HI1 : Ada pengaruh positif signifikan antara keadilan kompensasi terhadap kinérja

pegawai di Balai Pusat Statistik propinsi Daerah Istimewa Yogyakarta.

H2 : Ada pengaruh positif signjﬂlkan antara keadilan rotasi terhadap kinerja

pegawai di Balai Pusat Statistik propinsi Daerah Istimewa Yogyakarta,
" H3 : Ada pengaruh positif signifikan antara kecerdasan emosional terhadap

kinerja pegawai di Balai Pusat Statistik propinsi Daerah Istimewa

Yogyakarta.

34



