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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Pustaka

Kajian pusataka ini berisi landasan teori penelitian, yang berguna sebagai
dasar pemikiran ketika melakukan pembahasan masalah yang diteliti dan untuk
mendasari analisis yang akan digunakan dalam bab selanjutnya yang diambil dari
literatur-literatur mengenai iklim organisasi, kepemimpinan transformasional,

self efficacy dan Kinerja.

2.2 Landasan Teori
2.2.1 Iklim organisasi

Iklim organasi merupakan salah satu aspek kajian dari fungsi MSDM
yakni fungsi pemeliharaan karyawan agar tujuan organisasi dapat tercapai. Tujuan
dari organisasi yang dapat tercapai bisa dilihat apabila lingkungan kerja dapat
menunjang terhadap kinerja para anggotanya, lingkungan kerja menyangkut
seluruh aspek lingkungan sosial, baik formal maupun informal yang dirasakan
olen para anggota organisasi, dan lingkungan itu dapat mempengaruhi
pekerjaannya. Suasana lingkungan kerja yang dirasakan oleh masing-masing

individu dalam sebuah organisasi sering disebut sebagai iklim organisasi.

2.2.2 Pengertian iklim organisasi
Litwin dan Stringer dalam Fahmi Alaydroes (2010) menyatakan bahwa:
“Iklim organisasi pada intinya adalah lingkungan di dalam suatu organisasi yang

dirasakan baik secara langsung maupun tidak langsung oleh individu yang bekerja



didalamnya, yang diasumsikan akan mempengaruhi motivasi dan perilaku
mereka”.

Menurut Wirawan (2010:122), Iklim organisasi adalah :

“Persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok) dan mereka yang
secara tetap berhubungan dengan organisasi (misalnya pemasok, konsumen,
konsultan dan kontraktor) mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan
internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi
dan kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja organisasi”.

Luthans dalam Simamora (2011:34) menyebutkan bahwa iklim

organisasi adalah :
“Lingkungan internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi
praktik dan kebijakan SDM vyang diterima oleh anggota organisasi. Perlu
diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda.
Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat
individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut”.

IKlim merupakan produk akhir dari perilaku sekelompok orang yang
berada dalam suatu organisasi. Iklim organisasi juga dapat dipandang sebagai
kepribadian organisasi karena sifat-sifat lingkungan kerja hanya dirasakan dan
mempengaruhi perilaku para anggota di dalamnya dan iklim organisasi tersebut
terbentuk karena adanya kegiatan-kegiatan di dalam organisasi.

Berkaitan dengan bidang persepsi, karena organisasi tertentu adalah iklim
yang dilihat dan dirasakan oleh para pekerjanya. Adanya hubungan antara ciri dan

kegiatan dari organisasi. Maksudnya adalah bahwa ciri yang unik dari organisasi



tertentu bersamaan dengan kegiatan dan perilaku manajemen yang menentukan
iklim organisasi. Iklim yang timbul dalam organisasi merupakan faktor pokok
yang menentukan perilaku para pekerjanya.

Variasi yang membentuk susunan iklim adalah ciri penentu yang
membedakan satu lingkungan kerja yang lainnya sebagaimana dilihat oleh para
anggota, juga iklim ini menjadi dasar bagi para individu untuk menafsirkan dan
memahami keadaan sekitar mereka dan menentukan hubungan imbalan-hukuman.

Berdasarkan penjelasan di atas bila dikaji, maka penulis menyimpulkan
bahwasanya iklim organisasi merupakan keadaan atau kondisi lingkungan tempat
bekerja yang dirasakan dalam organisasi, sebagai perwujudan dan penggabungan
dari berbagai perilaku individu dengan komponen serta lingkungan organisasi
sehingga menjadi suatu bentuk kehidupan.

2.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi

Anarogo dan Widiyanti (2012) mengemukakan penadangan bahwa:
“faktor-faktor yang mempengaruhi iklim organisasi adalah etos kerja, disiplin
kerja, kepuasan, komunikasi dan stress serta konflik dalam organisasi.” Hal ini
diperjelas oleh Nia (2013), bahwasanya untuk mengukur iklim organisasi dapat
dilihat melalui perbedaan antara iklim yang ada dan iklim yang diharapkan. Ada 7
dimensi yang dilakukan dalam upaya mengukur iklim organisasi, yaitu sebagai
berikut :

1. Konformitas, apabila dalam suatu organisasi banyak sekalli memiliki aturan
yang harus dituruti oleh para pekerja padahal aturan tersebut tidak ada

relevansinya atau hubungannya dengan pelaksanaan pekerjaan.



2. Tanggung jawab, apabila setiap keputusan yang diambil dalam suatu organisasi
dilakukan oleh pimpinan maka organisasi tersebut dikatakan mempunyai iklim
organisasi yang rendah, karena pada dasarnya bawahan tidak diberi
kesempatan untuk ikut berpartisipasi dalam organisasi.

3. Imbalan, setiap kegiatan yang dilakukan dan mendapatkan hasil atau prestasi
yang baik tidak mendapatkan penghargaan apapun dari pihak perusahaan
sebaliknya jika dilakukan kesalahan maka para karyawan diberi hukuman yang
berat, iklim kerja yang demikian disebut iklim kerja dengan imbalan yang
rendah.

4. Semangat kelompok, apabila dalam organisasi orang-orang saling mencurigai
dan sulit untuk mempercayai dan tidak ada perasaan kelompok maka iklim
kerja yang demikian disebut dengan semangat kerja yang rendah.

5. Kejelasan, suatu organisasi memiliki prosedur kerja yang tidak jelas, orang-
orang merasa tidak mengetahui dengan pasti yang mana tanggungjawab dan
wewenangnya.

6. Standar, ketentuan yang ditetapkan tentang mutu dari hasil kerja yang
dikerjakan oleh para anggota.

7. Kepemimpinan, untuk menciptakan suatu organisasi efektif perlu adanya iklim
organisasi yang meliputi harapan pegawai yang tinggi, sikap yang positif,

kurikulum terorganisir dan sistem reward dan intensif pegawai.

Selanjutnnya Streess dalam Winata (2013:32) mengemukakan lima
faktor yang mempengaruhi iklim organisasi, yaitu :

1. Penempatan Personalia
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Masalah penempatan personalia atau penempatan sangat penting, karena
apabila terjadi kesalahan dalam penempatan dapat menjadikan perilaku pegawai
menjadi terganggu dan pada akhirnya bisa merusak iklim organisasi. Dalam
penempatan seorang pemimpin hendaknya melihat berbagai aspek atau kondisi
seperti, spesialisasi yang dimiliki, kegemaran, keterampilan, pengalaman watak.

2. Pembinaan Hubungan Komunikasi

Dalam lingkungan organisasi bahwasanya tidak luput dari proses
komunikasi, dalam kehidupan sehari-hari komunikasi sangat berperan dan iklim
organisasi tercipta karena adanya komunikasi. Hubungan yang dibangun bersifat
formal dan non formal. Komunikasi yang bersifat formal dapat berlangsung dalam
suasana rapat atau kegiatan formal lainnya. Sedangkan komunikasi yang bersifat
informal berlangsung dalam kegiatan diluar kedinasan, misalnya pada saat
istirahat di luat forum formal. Komunikasi informal tidak bisa diabaikan oleh
pimpinan karena akan membutuhkan keakraban.

3. Pendinasan dan Penyelesaian Konflik

Setiap organisasi akan mengalami perubahan atau perkembangan dalam
setiap aspeknya seiring dengan perubahan lingkungan. Proses perubahan ini
sangatlah penting untuk mengantisipasi supaya tidak terjadi stagnasi bahkan
kemunduran organisasi. Peran pimpinan dalam hal ini yaitu membuat para
personil/pegawai menjadi lebih dinamis dan mampu mendukung kemajuan
organisasi. Untuk itu pimpinan perlu untuk menciptakan suatu kondisi yang
dinamis dengan cara memberi kebebasan pada pegawai untuk mengambangkan

kreativitasnya dan merealisasikan ide-ide nya.
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4. Pengumpulan dan Pemanfaatan informasi

Informasi memegang peranan yang penting dalam sebuah organisasi
sebagai penghubung antara berbagai bagian organisasi sehingga tercipta keutuhan
organisasi. Informasi sangat bermanfaat bagi organisasi terutama dalam
penyusunan program kerja organisasi, mendukung kelancaran penggunaan metode
kerja dan sebagai alat control atau pengawasan.

5. Kondisi Lingkungan

Kondisi lingkungan kerja sering disebut juga sebagai suasana atau
keadaan dalam kerja. Adapun yang dimaksud hal ini yaitu mencakup keadaan
fasilitas atau sarana yang ada, misalnya ruangan untuk pimpinan, ruang rapat,
lobi, ruang kerja pegawai, ruang tamu dan lain-lain. Kondisi fasilitas ini
sebenarnya tidak langsung mempengaruhi sehat tidaknya iklim kerja tetapi
memberikan efek terhadap suasana hati pegawai yang ada di dalamnya. Apabila
faislitas-fasilitas tersebut cukup lengkap, tertata rapi dan bersih akan membuat
pegawai merasa nyaman dan potensi dirinya akan berkembang.

Selain faktor internal, faktor eksternal pun perlu diperhatikan seperti
kondisi keamanan dan keadaan di sekeliling kantor. Hal inilah yang mendukung
terciptanya iklim kerja yang menyenangkan, dari iklim kerja yang nyaman akan
berakibat pada kinerja pagawai yang baik pula.

6. Kondisi Organisasional

Merupakan kegiatan rutinitas yang dilakukan secara organisasional baik

pada tingkat kelas ataupun tingkat organisasi. Sama halnya dengan suatu lembaga

adanya kondisi organisasional.
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Berdasarkan pemaparan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
iklim organisasi dapat disimpulkan bahwasanya iklim yang mempengaruhi
hubungan dengan keadaan yang dirasakan oleh seorang pagawai dalam organisasi
atau tempat ia bekerja sebagai perwujudan bentuk perilaku-perilaku dari setiap
individu. Penciptaan iklim hubungan pegawai dalam hal keyakinan, kepercayaan
dan keterbukaan merupakan perimbangan mendasar dalam memberikan hasil.
Iklim organisasi itu dianggap sejalan dengan produktivitas yang tinggi dan
implementasi strategi organisasi yang efektif.

IKlim organisasi merupakan iklim terbuka dan mendorong karyawan
untuk mengungkapkan dan lebih memberikan ruang kerja untuk memberikan
kreatifitas yang tinggi pada saat melaksanakan pekerjaannya, maka akan
memberikan dampak yang positif dan meningkatkan kinerja para pegawainya.
Oleh karena itu, berdasarkan dari faktor-faktor yang mempengaruhi iklim
organisasi yang telah dijelaskan, maka diambilah beberpaa faktor yang dapat
dijadikan indikator dalam penelitian ini yaitu, kondisi internal, kondisi eksternal,
interaksi dan semangat kelompok.

2.2.4 Dimensi dan Indikator Iklim Organisasi

Stringer dalam Wirawan (2010:123) menyebutkan bahwa karakteristik
atau dimensi iklim organisasi dapat mempengaruhi motivasi anggota organisasi
untuk berperilaku tertentu. la juga mengatakan enam dimensi yang diperlukan,

yaitu:
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1. Struktur. Struktur merefleksikan perasaan bahwa karyawan diorganisasi dengan
baik dan mempunyai definisi yang jelas mengenai peran dan tanggung jawab
mereka. Indikator struktur terdiri atas :

a) Peran yang jelas dalam pekerjaan

b) Tanggungjawab pekerjaan
2. Standar-standar. Mengukur perasaan tekanan untuk memperbaiki kinerja dan
derajat kebanggaan yang dimiliki karyawan dalam melakukan pekerjaannya
dengan baik. Indikator standar terdiri atas :

a) Derajat kebanggaan pada perusahaan dan pekerjaan

b) Refleksi perasaan karyawan
3. Tanggung jawab. Merefleksikan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi
“pimpinan diri sendiri” dan tidak pernah meminta pendapat mengenai
keputusannya dari orang lain. Indikator tanggung jawab terdiri atas : Kemandirian
dalam menyelesaikan pekerjaan.
4. Pengakuan. Perasaan karyawan diberi imbalan yang layak setelah
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Indikator pengakuan terdiri atas :
Imbalan atau upah yang terima karyawan setelah menyelesaikan pekerjaan.
5. Dukungan. Merefleksikan perasaan karyawan mengenai kepercayaan dan saling
mendukung yang berlaku dikelompok kerja. Indikator dukungan terdiri atas :

a) Hubungan dengan rekan kerja yang lain

b) Hubungan dengan atasan
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6. Komitmen. Merefleksikan perasaan kebanggaan dan komitmen sebagai
anggota organisasi. Meliputi pemahaman karyawan mengenai tujuan yang ingin

dicapai oleh perusahaan.

2.3 Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan atau leadership merupakan ilmu terapan dari ilmu-ilmu
social, sebab prinsip-prinsip dan rumusannya diharapkan dapat mendatangkan
manfaat bagi kesejahteraan manusia. Banyak pengertian yang dikemukakan oleh
para pakar menurut sudut pandang masing-masing, definisi-definisi tersebut
menunjukkan adanya beberapa kesamaan.
2.3.1 Pengertian Kepemimpinan Menurut Para ahli

1. Menurut Tead; Terry; Hoyt (dalam Kartono, 2003) Pengertian
Kepemimpinan yaitu kegiatan atau seni mempengaruhi orang lain agar
mau bekerjasama yang didasarkan pada kemampuan orang tersebut untuk
membimbing orang lain dalam mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan
kelompok.

2. Menurut Young (dalam Kartono, 2003) Pengertian Kepemimpinan yaitu
bentuk dominasi yang didasari atas kemampuan pribadi yang sanggup
mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu yang
berdasarkan penerimaan oleh kelompoknya, dan memiliki keahlian khusus
yang tepat bagi situasi yang khusus.

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpnan

merupakan kemampuan mempengaruhi orang lain, bawahan atau kelompok,
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kemampuan mengarahkan tingkah laku bawahan atau kelompok, memiliki

kemampuan atau keahlian khusus dalam bidang yang diinginkan oleh

kelompoknya, untuk mencapai tujuan organisasi atau kelompok

2.3.2

1.

Macam-Macam Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan Otoriter / Authoritarian

Adalah gaya pemimpin yang memusatkan segala keputusan dan kebijakan
yang diambil dari dirinya sendiri secara penuh. Segala pembagian tugas
dan tanggung jawab dipegang oleh si pemimpin yang otoriter tersebut,
sedangkan para bawahan hanya melaksanakan tugas yang telah diberikan.
Gaya Kepemimpinan Demokratis / Democratic

Gaya kepemimpinan demokratis adalah gaya pemimpin yang memberikan
wewenang secara luas kepada para bawahan. Setiap ada permasalahan
selalu mengikutsertakan bawahan sebagai suatu tim yang utuh. Dalam
gaya kepemimpinan demokratis pemimpin memberikan banyak informasi
tentang tugas serta tanggung jawab para bawahannya.

Gaya Kepemimpinan Bebas / Laissez Faire

Pemimpin jenis ini hanya terlibat delam kuantitas yang kecil di mana para
bawahannya yang secara aktif menentukan tujuan dan penyelesaian
masalah yang dihadapi.

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan dilaksanakan ketika seseorang memobilisasi sumber daya
intitusional, politis, psikologis dan sumber lain untuk membangkitkan,

melibatkan dan memotivasi pengikutnya.
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2.3.3 Keempat gaya kepemimpinan berdasarkan kepribadian:
1. Gaya Kepemimpinan Karismatis
Gaya kepemimpinan karismatis mampu menarik orang. Mereka
terpesona dengan cara berbicaranya yang membangkitkan semangat.
Biasanya pemimpin dengan gaya kepribadian ini visionaris. Mereka sangat
menyenangi perubahan dan tantangan.
2. Gaya Kepemimpinan Diplomatis
Gaya kepemimpinan diplomatis memiliki kelebihan di penempatan
perspektifnya. Banyak orang seringkali melihat dari satu sisi, yaitu sisi
keuntungan dirinya. Sisanya, melihat dari sisi keuntungan lawannya. Hanya
pemimpin dengan kepribadian putih ini yang bisa melihat kedua sisi, dengan

jelas, Apa yang menguntungkan dirinya, dan juga menguntungkan lawannya.

3. Gaya Kepemimpinan Otoriter

Tidak ada satupun tembok yang mampu menghalangi langkah
pemimpin ini. Ketika dia memutuskan suatu tujuan, itu adalah harga mati,
tidak ada alasan, yang ada adalah hasil. Langkah — langkahnya penuh

perhitungan dan sistematis.

4. Gaya Kepemimpinan Moralis
Kelebihan dari gaya kepemimpinan seperti ini adalah umumnya
Mereka hangat dan sopan kepada semua orang. Mereka memiliki empati yang

tinggi terhadap permasalahan para bawahannya, juga sabar, murah hati Segala
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bentuk kebajikan ada dalam diri pemimpin ini. Orang — orang yang datang karena

kehangatannya terlepas dari segala kekurangannya

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teori kepemimpinan
transformasional sebagai salah satu variabel dam penelitian. Menurut Harits
(2005:823) menyatakan bahwa kepemimpanan transformasional merupakan
pemimpin yang menggerakan kebutuhan-kebutuhan tingkatan yang lebih tinggi
kepada pengikutnya. Berdasarkan pendapat para ahli tersebut maka dapat
dinyatakan bahwa kepemimpinan transformasional adalah sikap dari seorang
pemimpin yang mampu membuat bawahanya mengikuti perintahnya dan bahkan

melakukan kegiatan diluar dari tugas yang diberikan.

2.4 Self efficacy

Banduran (1996) mendefinisikan bahwa self efficacy adalah penilaian
seseorang terhadap kemampuanya untuk menyusun tindakan yang dibutuhkan
dalam menyelesaikan tugas-tugas khusus yang dihadapi. Schultz (2005)
mendefinisikan self efficacy sebagi perasaan terhadap kecukupan,efisiens dan
kemampuan dalam menhatasi kehidupan. Berdasakan pendapat para ahli tersebut
maka dapat dinyatakan bahwa self efficacy adalah keyakinan dan kepercayaan
individu dalam melaksanaka tugas yang diberikan dan dapat mencapai keinginan

yang dihaarapkan.

Selain itu Schwarzer & Jerusalem menyatakan bahwa self-efficacy pada

umumnya dipahami sebagai tugas yang spesifik atau tertentu, tetapi self-
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efficacy juga mengacu pada keyakinan kemampuan individu mengatasi berbagai
tuntutan dan situasi (1995).Berdasarkan wuraian yang dipaparkan, dapat
disimpulkan bahwa self-efficacy merupakan keyakinan dan kemampuan yang
dimiliki individu dalam mencapai tujuan dengan kesulitan tugas pada berbagai
kondisi, mampu berfikir secara positif, meregulasi diri, dan keyakinan yang

positif.

2.4.1 Faktor-faktor yang mempengaruhi self-efficacy

Menurut Bandura (1997) ada beberapa faktor penting yang
mempengaruhi self-efficacy:

a. Pengalaman keberhasilan (Mastery Experience)

Pengalaman keberhasilan merupakan sumber yang sangat berpengaruh
dalam efficacy, karena hal tersebut memberikan bukti secara otentik apakah
seseorang akan sukses. Sehingga pengalaman keberhasilan yang didapatkan oleh
individu meningkatkan self-efficacy individu  tersebut sedangkan  kegagalan
menurunkan self-efficacy. Keberhasilan ~ menghasilkan ~ kekuatan  dan
kepercayaan diri.Pengalaman  keberhasilan  individu lain  tidak dapat
mempengaruhi self-efficacy pada diri sendiri, tetapi apabila
pengalamn keberhasilan  itu  dari dirinya maka akan mempengaruhi
peningkatan self-efficacy.

Menurut Bandura, dkk (1979) Pengalaman keberhasilan menghasilkan kekuatan

yang relatif untuk memperkuat keyakinan diri dibandingkan dengan model lain
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seperti strategi pemodelan, simulasi kognitif, pertunjukan yang sukses, instruksi
tutorial.
b. Pengalaman orang lain ( Vicarious Experience or Modeling)

Individu tidak dapat hanya mengandalkan pengalaman keberhasilan
sebagai sumber informasi tentang kemampuan mereka. Penilaian efikasi
merupakan bagian yang dipengaruhi oleh pengalaman orang lain sebagai contoh
untuk mencapai keberhasilan. Modelling merupakan cara lain yang efektif untuk
menunjukkan kemampuan efikasi individu. Kemampuan individu dinilai dari
aktifitas yang  dihasilkan  dengan  indikator = memuaskan. Menurut
Festinger (1954) ketika kepuasan itu harus diukur terutama dalam kaitannya
dengan kinerja, maka perbandingan sosial berperan pentingsebagai faktor utama
dalam penilaian kemampuan diri.

Menurut Weinberg 1979 (Bandura, 1997) bersaing dapat menimbulkan keyakinan
yang kuat untuk berhasil, sedangkan jika ada salah satu yang berhasil maka hal ini
dapat menurunkan keyakinan individu lainya.

c. Persuasi verbal (Verbal Persuasion)

Menurut Bandura (1997) persuasi verbal berfungsi sebagai
sarana untuk memperkuat keyakinanmengenai kemampuan yang dimiliki individu
dalam mencapai tujuan. individu yang diyakinkan secara verbal bahwa mereka
memiliki  kemampuan untuk menguasai tugas-tugas Yyang diberikan

cenderungberusaha secara maksimal dan mempertahankannya.
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Menurut  Chambliss &  Murray (1979) keberhasilan  persuasif  secara
verbal memiliki dampak positifpada individu yaitu meningkatkan rasa percaya
bahwa mereka menghasilkan prestasi .

d. Keadaan Fisiologis dan Afektif ( Physiological and Affective State)

Informasi kemampuan individu sebagian besar didapatkan dari somatik
yang diteruskan Kkefisiologis dan afektif. Indikator somatik individu sangat
relevan dalam kesehatan fisik, fungsi kesehatan, dancoping dengan stres. Menurut
Bandura Treatment yang menghilangkan reaksi emosional melalui pengalaman
keberhasilan dapat meningkatkan keyakinan keberhasilan dengan memperbaiki
perilakuyang sesuai pada kinerja.

Stres dapat mengurangi self-efficacy pada diri individu, jika tingkat stres
individu rendah maka tinggi self-efficacy sebaliknya jika stres tinggi maka self-
efficacy pada individu rendah. Ada empathal dalam meningkatkan keyakinan
efikasi,meningkatkan status fisik, mengurangi tingkat stres dankecenderungan
emosi negatif, memperhatikan kesehatan tubuh (Bandura 1991; Cioffi 1991).
2.4.2 Dimensi Self-Efficacy

Self-efficacy memiliki beberapa  dimensi  yang mempunyai implikasi
penting pada kinerja, artinyaself-efficacy bersifat spesifik dalam tugas dan situasi
yang dihadapi. Menurut Bandura  (1997) dimensi sel-efficacy ada tiga
yaitu Magnitude atau level, Generality, Strenght.

a. Magnitude atau Level
Magnitude atau level yaitu persepsi individu mengenai kemampuanya

yang menghasilkan tingkah laku yang akan diukur melalui tingkat tugas yang
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menunjukkan variasi kesulitan tugas.  Tingkatan  kesulitan tugas  tersebut
mengungkapkan dimensi kecerdikan, tenaga, akurasi, produktivitas, atau regulasi
diri yang diperlukan untuk menyebutkan beberapa dimensi perilaku kinerja.
Individu yang memilki tingkat yang tinggi memiliki keyakinan bahwa ia mampu
mengerjakan  tugas-tugas yang  sukar  juga  memiliki self-efficacy yang
tinggi sedangkan individu dengan tingkat yang rendah memiliki keyakinan bahwa
dirinya hanya mampu mengerjakan tugas-tugas yang mudah serta memiliki self-
efficacy yang rendah.
b. Generality

Self-efficacy juga berbeda pada generalisasi artinya individu menilai
keyakinan mereka berfungsi di berbagai kegiatan tertentu. Generalisasi memiliki
perbedaan dimensi yang bervariasi yaitu:
1) Derajat kesamaan aktivitas.
2) Modal kemampuan ditunjukan (tingkah laku, kognitif, afektif).
3) Menggambarkan secara nyata mengenai situasi.
4) Karakteristik perilaku individu yang ditujukan.
Penilaian ini terkait pada aktivitas dan konteks situasi yang mengungkapkan pola
dan tingkatan umum dari keyakinan orang terhadap keberhasilan mereka.
Keyakinan diri yang paling mendasar adalah orang yang berada disekitarnya dan
mengatur hidup mereka.
c. Strength

Strength artinya kekuatan, keyakinan diri yang lemah disebabkan tidak

terhubung oleh pengalaman, sedangkan orang-orang yang memiliki keyakinan
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yang kuat, mereka akan bertahan dengan usaha mereka meskipun ada
banyak kesulitan dan hambatan. Individu tersebut tidak akan kalah oleh
kesulitan, karena kekuatan pada self-efficacy tidak selalu berhubungan terhadap
pilihan tingkah laku.

Individu dengan tingkat kekuatan tinggi akan memiliki keyakinan yang
kuat akan kompetensi diri sehingga tidak mudah menyerah atau frustasi dalam
mengahdapi rintangan dan memiliki kecenderungan untuk berhasil lebih besar
dari pada individu dengan kekuatan yang rendah.

Penelitian ini menggunakan skala yang berdasarkan aspek self-efficacy menurut
Bandura dan aitemGeneral Self-Efficacy (GSE) dari Schwarzer & Jerusalem
(1995) yaitu:

1) Magnitude atau Level

Tingkatan kesulitan tugas tersebut mengungkapkan dimensi kecerdikan,
tenaga, akurasi, produktivitas, atau regulasi diri yang diperlukan untuk
menyebutkan beberapa dimensi perilakukinerja.

2) Generality

Perasaan mampu Yyang dimiliki seseorang sebagai tindakan yang

dimilikinya untuk menguasai tugas dalam kondisi tertentu.
3) Strenght
Tingkat dari keyakinan seseorang mengenai kemampuan diri yang

dirasakan.
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2.5 Kinerja

Kinerja pegawai secara umum adalah sebuah perwujudan kerja yang
dilakukan oleh karyawan yang biasanya digunakan sebagai dasar atau acuan
penilaian terhadap karyawan didalam suatu organisasi. Kinerja yang baik
merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan organisasi oleh karena
itu, Kinerja juga merupakan sarana penentu dalam mencapai tujuan
organisasi sehingga  perlu  diupayakan  untuk  meningkatkan  Kinerja
karyawan.Menurut Rivai (2005) konsep Kkinerja adalah perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan

sesuai dengan perannya dalam perusahaan.

Sedangkan menurut pendapat Ilyas (2005) mengatakan bahwa pengertian
kinerja adalah penampilan, hasil karya personil baik kualitas, maupun kuantitas
penampilan individu maupun kelompok kerja personil, penampilan hasil karya
tidak terbatas kepada personil yang memangku jabatan fungsional maupun
struktural tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personil di dalam organisasi.
Berdasarkan dari beberapa pendapat ahli di atas, maka dapat ditarik sebuah
kesimpulan yakni arti kinerjamerupakan hasil yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas atau beban tanggung jawab menurut ukuran atau standar yang

berlaku pada masing-masing organisasi.

2.5.1 Pengukuran Kinerja

Untuk mengetahui tinggi rendahnya kinerja seseorang, maka diperlukan

suatu pengukuran kinerja. Pengukuran kinerja menurut Simamora (2004) adalah
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suatu alat manajemen untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan

akuntabilitas.

Menurut Dharma (2004:355) pengukuran kinerja harus mempertimbangkan hal-

hal berikut :

a. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan harus dicapai.

b. Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik atau tidaknya).

c. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.

2.5.2 Penilaian kinerja

Setiap perusahaan atau organisasi harus dapat menyediakan suatu sarana
untuk menilai kinerja karyawan dan hasil penilaian dapat dipergunakan sebagai
informasi pengambilan keputusan manajemen tentang kenaikan gaji/upah,
penguasaan lebih lanjut, peningkatan kesejahteraan karyawan dan berbagai hal
penting lainnya yang dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan

pekerjaannya.

Penilaian Kinerja sangat berguna untuk menentukan kebutuhan pelatihan
kerja secara tepat, memberikan tanggung jawab yang sesuai kepada karyawan
sehingga dapat melaksanakan pekerjaan yang lebih baik di masa mendatang dan
sebagai dasar untuk menentukan kebijakan dalam promosi jabatan atau penentuan
imbalan. Penilaian kinerja memacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan

dengan pekerjaan.
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Menurut Mangkunegara (2005:10) Evaluasi kinerja adalah penilaian yang
dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan

Kinerja organisasi.

Ada beberapa metode penilaian kinerja karyawan dalam suatu organisasi
atau perusahaan. Menurut pendapat Rivai (2005:324) menyatakan bahwa metode

yang dapat digunakan adalah sebagai berikut:

1. Metode penilaian berorientasi masa lalu.

2. Metode penilaian berorientasi masa depan.

Adapun penjelasan lengkap dari kedua metode yang dimaksud Rivai tersebut

dapat dijelaskan sebagai berikut :

2.5.3 Metode penilaian berorientasi masa lalu

Ada beberapa metode untuk menilai prestasi kerja di waktu yang lalu, dan
hampir semua teknik tersebut merupakan suatu upaya untuk meminimumkan
berbagai masalah tertentu yang dijumpai dalam pendekatan-pendekatan ini.
Dengan mengevaluasi prestasi kerja masa lalu, karyawan dapat mendapat umpan
balik atas upaya-upaya mereka. Umpan balik ini selanjutnya bisa mengarah

kepada perbaikan-perbaikan prestasi.

Teknik-teknik penilaian dari metode berorientasi masa lalu ini meliputi sebagai

berikut :
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1. Skala peringkat (Rating Scale)

Di dalam metode ini para penilai diharuskan melakukan suatu penilaian
yang berhubungan dengan hasil kerja karyawan dalam skala-skala kerja tertentu,

mulai dari yang paling rendah sampai dengan yang paling tinggi.

2. Daftar pertanyaan (Checklist)

Didalam penilaian berdasarkan metode ini terdiri dari sejumlah pertanyaan

yang menjelaskan beraneka ragam tingkat perilaku bagi suatu pekerjaan tertentu.

3. Metode dengan penilaian terarah (Forced Choice Methode)

Didalam metode ini dirancang untuk meningkatkan objektivitas dan

mengurangi subjektivitas dalam penilaian.

4. Metode peristiwa kritis (Critical Incident Methode)

Didalam metode ini merupakan pemilihan yang mendasarkan pada catatan
kritis penilai atas prilaku karyawan, seperti sangat baik atau sangat jelek dalam

melaksanakan pekerjaan.

5. Metode catatan prestasi

Didalam metode ini berkaitan erat dengan peristiwa kritis, yaitu catatan

penyempurnaan.
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6. Skala peringkat dikaitkan dengan tingkah laku (Behaviorally Anchore Rating

Scale=BARS)

Didalam metode ini merupakan suatu cara penilaian prestasi kerja satu
kurun waktu tertentu di masa lalu dengan mengaitkan skala peringkat prestasi

kerja dengan perilaku tertentu.

7. Metode peninjauan lapangan (Field Review Methode)

Didalam metode ini, penyelia turun ke lapangan bersama-sama dengan

ahli dari SDM.

8. Tes dan observasi prestasi kerja (Comparative Evaluation Approach)

Didalam metode ini mengutamakan perbandingan prestasi kerja seseorang

karyawan lain yang menyelenggarakan kegiatan sejenis.

2.5.4 Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan

Metode ini menggunakan asumsi bahwa karyawan tidak lagi sebagai
obyek penilaian yang tunduk dan tergantung pada penyelia, tetapi karyawan
dilibatkan dalam proses penilaian. Karyawan mengambil peran penting bersama-

sama dengan penyelia dalam menetapkan tujuan-tujuan perusahaan.

Teknik-teknik penilaian dari metode berorientasi masa depan meliputi sebagai

berikut :

1. Penilaian diri sendiri (Self Appaisal)
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Perusahaan mengemukakan harapan-harapan yang diinginkan dari
karyawan,tujuan perusahaan, dan tantangan-tantangan yang dihadapi perusahaan

pada karyawan.

2. Manajemen berdasarkan sasaran (Manajemen By Objective)

Suatu bentuk penilaian dimana karyawan dan penyelia bersama-sama
menetapkan tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran pelaksanaan kerja di waktu yang
akan datang.

3. Penilaian secara psikologis

Penilaian yang dilakukan oleh ahli psikologi untuk mengetahui potensi

karyawan.

4. Pusat penilaian (Assessment Center)

Serangkaian teknik penilaian oleh sejumlah penilai untuk mengetahui

potensi seseorang dalam melakukan tanggung jawab yang lebih besar.

Jadi,pengertian dari penilaian kinerja adalah cara untuk menilai atau menentukan

nilai kinerja seorang pegawai atau karyawan.

2.5.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Berikut ini adalah beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dari
pegawai didalam suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Mangkunegara
(2005:13-14) ada beberapa faktor yang mempengaruhi Kkinerja, yaitu sebagai

berikut :
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a. Faktor Kemampuan (ability)

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari :

1. Kemampuan potensi(lQ).

2. Kemampuan reality (knowledge + skiil).

Maksudnya adalah pimpinan dan karyawan yang memilki 1Q di atas rata-
rata (1Q 110-120) apalagi 1Q superior, very superior, gifted dan genius dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam pekerjaan sehari-

hari, maka akan lebih mudah dalam mencapai kinerja maksimal.

b. Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi diartikan sebagai suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan
terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang
bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi kerja
tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi
kerjanya akan menunjukan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang
dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja , fasilitas kerja, iklim Kkerja,

kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja, dan kondisi kerja.

Menurut Saparuddin (2007) Supervisi kepemimpinan termasuk dalam
salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai, karena dengan melakukan

supervisi kepemimpinan berupa :

1. Pembinaan yang terus menerus
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2. Pengembangan kemampuan profesional pegawai

3. Perbaikan situasi kerja dengan sasaran akhir pencapaian peningkatan Kinerja

bagi pegawai.

2.5.6 Tujuan penilaian kinerja karyawan

Tujuan dari penilaian kinerja karyawan/pegawai adalah untuk
memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja
sumber daya manusia organisasi. Menurut Mangkunegara (2005:11) yang
mengatakan bahwa tujuan penilaian kinerja karyawan ialah memperbaiki atau

mengembangkan uraian tugas (job description).

Menurut Sendow (2007:30) mengemukakan bahwa terdapat enam (6)

kriteria pokok untuk mengukur kinerja karyawan yaitu sebagai berikut :

a. Quality

Arti dari quality adalah tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan

kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.

b. Quantity

Arti dari quantity adalah jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah,

jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.

c. Timelines
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Arti dari timelines adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan
pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi output lain serta

waktu yang tersedia untuk kegiatan lain.

d. Cost-effectiveness

Arti dari cost effectiveness adalah tingkat sejauh mana penggunaan
sumberdaya organisasi (manusia, keuangan, teknologi, material) yang
dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari

setiap unit penggunaan sumberdaya.

e. Need for Supervision

Arti dari need for supervision adalah tingkat sejauh mana seseorang
pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan
pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tinndakan yang kurang

diinginkan.

f. Interpersonal impact

Arti dari interpersonal impact adalah tingkat sejauh mana karyawan
memelihara harga diri, nama baik dan kerja sama diantara rekan kerja dan

bawahan.
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Ukuran kinerja atau prestasi kerja secara umum yang kemudian diterjemahkan
kedalam penilaian perilaku secara mendasar menurut Hady Sutrisno (2009)

meliputi sebagai berikut:

a. Hasil kerja

b. Pengetahuan pekerjaan

c. Inisiatif

d. Kecekatan mental

e. Sikap dan

f. Disiplin

2.6 Hubungan antar variabel
2.6.1 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja

Hasil penelitian Hutahaean (2005), Sari dan Ulfa (2013), dan Noor dan
Dzulkifli (2013) menyatakan bahwa iklim organisai memiiki pengaruh jpositif
terhadap kinerja.,artinya semakin baik iklim organisasi yang dirasakan oleh
karyawan maka semakin tinggi kinerja karyawan tersebut.
2.6.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja

Hasil penelitian Imran dan Anis —ul-Haque (2011), Khan et al. (2012),
dan Syaumi (2013) menyatakan bahwa kepemimoinan transformasional memiliki

pengaruh positif terhadap kinerja, artinya semakin baik sifat pemimpin yang
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dirasakn oleh karyawan maka semakin tinggi kinerja dari karyawan tersebut,
namun hasil penelitian Noor dan Dzulkifli (2013) menyatakan kepemimpinan
tidak memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja, artinya kepemimpinan
tidak memiliki dampak terhadap kinerja.
2.6.3 Pengaruh Self efficacy terhadap Kinerja

Hasil penelitian Hsi-Chi Hsiao et al. (2011), Wahyuningrum, dkk.
(2012), dan Momeni et al . (2014) menyatakan bahwa self efficacy memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja, artinya semakin tinggi self efficacy yang
dimiliki di dalm diri karyawan tersebut maka semakin tinggi kinerja yang akan
dihasilkan, namun hasil penelitian Salanova et al. (2012) menyatakan self efficacy

tidak mempengaruhi kinerja.

2.7 Kerangka pikir

IKlim Organisasi (X1)

Kepemimpinan
Transformasional (X5)

Kinerja ()

v

Self efficacy (X3)

Gambar 1.1 Kerangka Pemikiran

Sumber : Robbins (2008), Gibson (2009), Handoko (2010)
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Kerangka konseptual menjelaskan bahwa iklim organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, hal ini bisa dilihat dari komitmen karyawan tersebut
pada perusahaan. apabila Kinerja Karyawan baik, maka artinya iklim organisai
karyawan akan kondusif. Namun sebaliknya, apabila Kinerja Karyawan rendah,
maka otomatis iklim organisasi tidak kondusif. Pada kerangka penelitian dapat
dilihat bahwa variabel yang terdiri dari iklim organisasi, kepemimpinan
tranformasional dan self efficacy yang akan mempunyai pengaruh langsung baik
simultan maupun parsial terhadap kinerja. Iklim organisasi yang kondusif maka
akan berdampak pada kinerja diantara para karyawan. Apabila didukung dengan
kepemimpinan transformasional maka tentunya akan menaikkan pula kinerja para
karyawan, begitu juga sebaliknya.

Selain itu, self efficacy juga menjadi salah satu faktor yang mendorong
kinerja. Apabila self efficacy karyawan di perusahaan tersebut tinggi, maka
karyawan tersebut akan melakukan tugasnya dengan semangat dan tanggung
jawab yang tinggi. Hal ini tentu saja berasal dari komitmen karyawan tersebut
pada perusahaan. Selain faktor-faktor tersebut, lingkungan kerja juga menjadi
salah satu faktor yang berpengaruh terhadap kinerja. Dalam hal ini, apabila
lingkungan kerja pada perusahaan tersebut memadai, maka karyawan akan

nyaman dan memaksimalkan kinerja mereka.

2.8 Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah

penelitian, dimana rumusan masalah tersebut dinyatakan dalam bentuk kalimat
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pertanyaan. Juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan

masalah penelitian, belum jawaban yang empirik dengan data. (Sugiyono, 2015).

Hipotesis dalam penelitian ini adalah :

1. Variabel Iklim Organisasi, Kepemimpinan Transformasional dan Self
efficacy secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. BPR Danagung Bakti di Yogyakarta.

2. Variabel Iklim Organisasi, Kepemimpinan Transformasional dan Self
efficacy secara parsial memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
BPR Danagung Bakti di Yogyakarta.

3. Iklim Organisasi yang berpengaruh dominan terhadap Kinerja Karyawan

pada BPR Danagung Bakti di Yogyakarta.



