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RINGKASAN

(MENINGKATKAN PRESTASI INDIVIDU MELALUl KEPRIBADIAN
PROAKTIF oleh Hawaim Machrus dan Cholichul Hadi )

Pengaruh globalisasi mendorong munculnya perubahan secara mendasar pada
dunia kerja dan organisasi. Menurut Cascio (1998: 4) ada lima macam perubahan yang
terjadi pada organisasi. Perubahan terscbut adalah :Perubahan dalam pasar produksi dan
pejayanan jasa Perubahan dalam teknologiPerubahan dalam struktur dan desain
organisasi, Perubahan peran manajer, dan Perubahan peran pekerja.

Dalam bidang pasar produksi dan pelayanan jasa, selama ini suatu organisasi
hanya bersaing dengan kompetitor dalam negeri dan perusahaan yang baru. Setclah
addnya globalisasi organisasi tersebut juga harus bersaing dengan perusahaan dari negara
laip yang justru lebih kuat secara fundamental, dengan modal yang lebih besar, dan
manajemen yang lebih mantap dan handal.

Permaalahan: Pada penelitian ini diajukan rumusan masalah yaitu “Apakah ada
hubungan antara tingkat proaktivitas dengan kinerja individu.”

Tujuan Penelitian: Penelitian ini bertujuan menjawab permasalahan yang dikaji
oldh peneliti yakni “apakah ada hubungan antara proaktivitas dengan kinerja individu”,
Metode Penelitian: Tipe Penelitian yang akan dilakukan ini termasuk tipe
pepelitian penjelasan (explanatory/confirmatory research), yaitu penelitian yang
beftujuan mengungkap hubungan antara vanabel-variabel penelitian dan  menguji
higotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (Singarimbun, 1989: 5. Kerlinger, 1990:
65]). Hal ini sesuai dengan tujuan penelitian ini yang bermaksud ingin mengetahui
apakah ada hubungan antara variabel tingkat proaktivitas dengan kinerja individu.

Hasil Penelitian:Tipe Penelitian yang akan dilakukan ini termasuk tipe penelitian
penjelasan  (explanatorviconfirmatory  research),  yaitu  penelitian  yang  bertujuan
mgngungkap hubungan antara variabel-variabel penelitian dan menguji hipotesis yang
telah dirumuskan sebelumnya (Singarimbun, 1989: 5. Kerlinger, 1990: 651). llal ini
sequai dengan tujuan penelitian ini yang bermaksud ingin mengetahui apakah ada
hubungan antara variabel tingkat proaktivitas dengan Kinerja individu.

(Lembaga Peneliti Universitas Ailangga Dibiayai oleh Dana
Suplemen Universitas Airlangga Tahun 2001 S.K Rektor Universitas Aairlngga
mor 5306/J03/PG/2001 Tanggal 12 Juni 2001, nomer urut 43)

4
LAPORAN PENELITIAN Meningkatkan Prestasi Individu ... Hawaim Machrus




Pi

Sq

o)

IR - PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KATA PENGANTAR

Bgnyak Studi tentang Kinerja, namun masih sedikit yang mengetahui peran Kepribadian

oaktif. Selama ini kinerja/prestasi lebih ditekankan oleh lingkungan, adahal bisa

dipengaruhi oleh kepribadiannya, khusunya kepribadian yang proaktif.

Sglesainya penelitian ini, setelah beberapa kali kena kendala yakni faktor dilapangan

perti suat ijin schingga mengalami keterlambatan 1 bulan dari scharusnya. Penecliti

n-lenyampaikan maaf atas keterlambatan ini. Keterbatasan peneliti kurang bisa

' ﬁengontrol variabel-variabel yang ada di lapangan surat ijin khususnya secara total.

Pgneliti menyampaiakan terima kasih kepada pengelola dana DIK Suplemen Depdiknas,
Rektor UNAIR, Kepala Lembaga Penelitian UNAIR. Ucapan terima kasih juga saya

sdmpaikan pada pihak-pihak yang membantu terlaksananya pelaksanaan penelitian ini.

Kfritik dan saran yang membangun terhadap penelitian ini sangat diharapkan untuk
er.baikan-perbaikan studi-studi semacam ini pada kinerja individu dapat lebih baik dan
gbih dalam.

Surabaya, April 2002.

eneliti
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BAB1 PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG MASALAH
Pengaruh globalisasi mendorong munculnya perubahan secara mendasar
pada dunia kerja dan organisasi. Menurut Cascio (1998: 4) ada lima macam
perubahan yang terjadi pada organisasi. Perubahan tersebut adalah
a. Perubahan dalam pasar produksi dan pelayanan jasa
b. Perubahan dalam teknologi
c. Perubahan dalam struktur dan desain organisasi

d. Perubahan peran manajer, dan

(]

Perubahan peran pekerja.
Dalam bidang pasar produksi dan pelayanan jasa, selama ini suatu
organisasi hanya bersaing dengan kompetitor dalam negeri dan perusahaan yang
baru. Setelah adanya globalisasi organisasi tersebut juga harus bersaing dengan
perusahaan dari negara lain yang justru lebih kuat secara fundamental, dengan
modal yang lebih besar, dan manajemen yang lebih mantap dan handal.
Penggunaan /nternet online, l-axes, Modem, Selular Phone, dan l5-mail
akan menghilangkan rintangan dan hambatan dalam hubungan yang bersifat
departemental, semakin mempercepat pembagian dan penyampaian informasi,
memperpendek perputaran perkembangan produk, merubah pola pelayanan
costumer, dan hubungan dengan suplaver dan karyawan, Kiat agar sukses dan
berprospek dalam perubahan dunia kerja ini, perusahaan harus ditunjang olch

tenaga kerja yang benar-benar menguasai teknologi.

MiPEIER h}

PERPLUSTAKAAN
UNIVERSITAS AJRLANGGA
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Pergerakan dalam hal pemasaran secara global sangat ccpat dengan
adanya [:-comerse membuat kondisi kompetisi menjadi sangat kejam, pintu-
pintu kesempatan yang ada menjadi terbatas dan bahkan lebih sering membuat
frustasi (Byme, 1993). Romantika tentang dominasi industri dengan
menggunakan mode! pendekatan-pendekatan sosial untuk desain organisasi pada
abad ke-19 dan abad ke-20—sistem produksi massal dan bentuk organisasi yang
besar—ielah gagal (in Cascio, 1998: 12).

Trend yang muncul pada saat ini dalam usaha untuk mengikuti
percepatan perubahan global, adalah dengan mendesain ulang bentuk organisasi
untuk abad 21 (Bagir, 1995: 5-12; Kiechel, 1993, in Cascio, 1998: 12) antara
lain adalah dengan membuat perubahan menjadi:

a. Perusahaan yang lebih kecil yang memperkerjakan lebih sedikit orang

(perampingan / restrukturisasi).

b. Perubahan dari hierarki yang terintegrasi secara vertikal menuju sistem
jaringan kerja (networking) secara lebih khusus.

¢. Membayar/menilai rendah sebuah posisi atau jabatan dalam organisasi,
dan lebih menghargai pﬁda nilai pasar dari skills seseorang.

d. Perubahan paradigma bisnis dari pcmbuatan scbuah produk menjadi
penyediaan pelayanan.

e. Pendefinisian ulang arti kerja; semakin hilangnya kerja sebagai sebuntel
pekerjaan yang telah ditentukan (Bridgess, 1994), berubah menjadi
ditekankan pada perubahan kerja secara konstan yang dibutuhkan untuk

memenuhi setiap peningkatan keperluan cosrumer. Hal ini akan

LAPORAN PENELITIAN Meningkatkan Prestasi Individu ... Hawaim Machrus
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membutuhkan pembelajaran secara konstan, dan pemikiran yang lebih

tinggi.

Dalam kondisi dunia kerja yang serba kritis dan darurat, organisasi-organisasi
lebih berhati-hati dalam upaya memfokuskan kompetensi utama yang mercka
miliki, dan sumber-sumber pendukung lainnya (Bagir, 30; Cascio, 1998: 6).

Perubahan peran terjadi pada level manajer. Hierarki tradisional
organisasi yang berbentuk birokrasi, manajer berperan sebagai fungsi komando
dari atas. Kontrol dijalankan secara kaku, dan pembagian informasi secara
terpisah--departemen, unit, dan fungsi-fungsi--. Pendekatan organisasi 3C
(command, control, and compartments), ditujukan untuk mencapai tujuan dari
perusahaan yakni stability, predictability, dan efficiency. Kondisi pada saal ini
lingkungan kerja yang hiperkompetitif, autokratik, pendekatan komando dan
kontrol dari atas ke bawah sudah tidak sesuai lagi dengan realitas kompetisi
yang dihadapi oleh banyak organisasi.

Berdasarkan analisa Wellins, Byham dan Wilson (1991: 52), Bagir
(1995: 23), sebuah lingkungan kerja yang sesuai dengan tuntutan saat ini adalah
jika peran-peran manajerial seperti sebagai pengontrol, perencana, dan inspektor
diubah perannya menjadi sebagai pelatih, fasilitator, dan mentor. Namun hal ini
tidak terjadi begitu saja, tapi sangat diperlukan adanya interpersonal skills yang
bagus pada masing-masing individu, pembelajaran yang terus menerus, dan
budaya organisasi yang mendukung baik untuk manajer maupun karyawannya.

Fokus utama organisasi-organisasi pada saat ini adalah bagaimana untuk
tetap menjaga langkah mereka dalam menghadapi perubahan yang begitu cepat

dan tidak terprediksi yang terjadi dalam dunia kerja. Menurut Nease, Mudgett, &

LAPORAN PENELITIAN Meningkatkan Prestasi Individu ... Hawaim Machrus
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Quinones (1999: Vol 84 no 5) setiap organisasi akan makin bertambah
kompetitif, jika saja memiliki karyawan yang fleksibel, terberdaya dan mampu
mengembangkan diri secara terus menerus.

Sebagai pengaruh dari adanya globalisési, organisasi-organisasi pada saat

“ini berbeda dengan organisasi-organisasi pada beberapa tahun yang lalu baik
dalam struktur, desain maupun demograpinya. Pada saat ini mereka lebih banyak
menggunakan robot, penggunaan tenaga kerja wanita pada semua level,
menggunakan tenaga kerja dari latar belakang multi-etnis maupun multi-budaya,
dan menggunakan tenaga kerja yang berasal dari dari benua lain. Pola-pola
paternalisasi mulai dihilangkan dan diganti dengan pola-pola kepercayaan.

Peningkatan kinerja dan produkt;vitas perusahaan dengan pendekatan
presure yang selama ini digunakan, diganti dengan lebih ditekankan pada
pelatihan-pelatihan, pembentukan pribadi-pribadi yang fleksibel, tim kerja,
empowerment, dan kemampuan untuk belajar secara terus menerus. Tenaga
kerja pada saat ini harus benar-benar siap untuk menghadapi dan beradaplasi
dengan perubahan yang secara menyeluruh ini dan bersiap diri untuk karier yang
bermacam-macam (Cascio, 1998: 7).

Dengan memiliki tenaga kerja yang fleksibel dan mampu untuk belajar
secara terus menerus, tidak hanya siap setiap saat untuk beradaptasi dengan
perubahan yang tidak terprediksi, namun juga mampu meningkatkan efisiensi
dan efektivitas perusahaan, schingga pcrusahaan akan mampu untuk
menanggapi tuntutan pasar secara cepat, fleksibel, dan efisien. Hasil yang dapat
diperoleh oleh perusahaan dengan adanya pemberdayaan adalah berkurangnya

pemborosan, penundaan, dan kesalahan, terbangunnya suatu tim kerja dimana

LAPORAN PENELITIAN Meningkatkan Prestasi Individu ... Hawaim Machrus
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karyawan menjadi sumber daya yang dimanfaatkan secara penuh sehingga
kinerja individu akan menjadi tinggi.

Kinerja individu sangat penting artinya bagi organisasi. Hal ini diperkuat
oleh pernyataan Heneman et. al., (1983: 114) bahwa kinerja individu merupakan
hal yang paling signifikan yang dipercayai oleh manajer dalam setiap organisasi.
Kontribusi-kontribusi yang diberikan oleh karyawan untuk mencapai tujuan-
tujuan organisasi yang merupakan hasil ouput sumberdaya manusia --disebut
sebagai kinerja individu--, yang berarti seberapa efektif seorang karyawan
menyelesaikan tanggung jawab kerjanya adalah sangat signifikan dengan upaya
pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi
berhasil menyelesaikan tanggung jawabnya dan membuat suatu kontribusi untuk
target/sasaran organisasi (efisiensi & peningkatan produkiivitas).

Salah satu cara yang bisa ditempuh oleh manajemen untuk memperolch
karyawan dengan kepribadian yang fleksibel, terberdaya dan mampu untuk
belajar secara terus menerus dengan asumsi akan memiliki kinerja individu yang
tinggi (Thomas & Velthouse, 1990) adalah mengembangkan pada din para
karyawan dan staff kebiasaan dalam berperilaku yang dicetuskan Covey (1989);
Crant (1995); Ralf Schwarzer (1997), dengan menjadi individu yang proaktif
(proactive person).

Kata proaktif (Covey, 1997: 61) berarti lebih daripada sckedar
mengambil inisiatif. Manusia mampu bertanggung jawab atas takdir dan
hidupnya sendiri dengan pengertian bahwa perilaku merupakan fungsi dari
keputusan diri sendiri (bukan karena kondisi, pengkondisian, lingkungan dan '

suasana hati), mampu menomorduakan perasaan sesudah suatu nilai yang
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diyakini kebenarannya, dan memiliki inisiatif kreatif untuk membuat segala
sesuatunya dapat terjadi.

Seperti yang diungkapkan oleh Crant (1999) dalam artikelnya bahwa
menjadi seorang individu proaktif sangat penting artinya dalam dunia kerja.
Seorang individu dengan proaktivitas . yang linggi akan sangat produktif, -
memiliki nilai tinggi dalam kerja, serta akan memiliki kinerja individu yang
tinggi. Hal ini disebabkan karcna individu-individu yang lebih proaktil akan
lebih efektif dalam membentuk dan menyeleksi lingkungan-lingkungan kerjanya
dan memiliki tingkat kepekaan yang tinggi dalam kerjanya sehingga ia akan
berusaha yang lebih untuk meningkatkan kinerja pada level yang lebih tinggi (in
Siebert, Crant, & Kraimer, 1999: 417-418).

Seorang individu yang proaktif adalah orvang yang relatif tidak
terpengaruh oleh kekuatan situasi di sekitarnya, bahkan orang tersebut mampu
mempengaruhi timbulnya perubahan dalam lingkungannya (Bateman & Crant,
1993: 105). Kedua ahli ini memandang kepribadian proaktif sebagai sebuah
kecenderungan yang relatif stabil terhadap perilaku proaktif. Menurut Bateman
& Crant, orang dengan proaktivitas tinggi mampu mengidentifikasi kesempatan
dan mengambil tindakan yang tepat untuk memanfaatkan kesempatan tersebut,
menampakkan inisiatif dan mempertahankannya sampai perubahan yang
bermakna terjadi (in Parker & Sprigg, 1999: 925; Seibert, Crant, & Kraimer,
1999: 417).

Dalam konteks organisasi, individu proaktif mentransformasikan misi-
misi organisasi, menemukan masalah dan mampu memecahkannya, dan selalu

berusaha ~ untuk melakukan perubahan positif pada lingkungan sekitamnya.

LAPORAN PENELITIAN Meningkatkan Prestasi Individu ... Hawaim Machrus
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Lawan dari proaktif adalah pasif atau reaktif, yaitu orang yang cenderung untuk
beradaptasi atau berkompromi dengan keadaan, daripada berusaha merubah
dirinya untuk memberikan pengaruh positif pada situasi disckitarnya (Seibert,
Crant, & Kraimer, 1999: 417).

Menurut Ralf Schwarzer (1997: 2) individu proaktif lebih memerankan
fungsi-fungsi sebagai agens of change sehingga akan berusaha untuk mengubah
dan menciptakan lingkungan dengan membuatnya agar selaras dengan prinsip
dan nilai-nilai yang dianut, serta berusaha untuk mengidentifikasi dan mengejar
kesempatan guna untuk mengembangkan skills dan pendidikan yang ditujukan
untuk kepentingan promosi kariernya pada masa yang akan datang ((Dawis &
Lofquis, 1984; Holland, 1985; Super, 1963) in Siebert, Crant, & Kraimer, 1999:

418).

B. IDENTIFIKASI MASALAII

Melihat pentingnya peran karyawan yang fleksibel, terberdaya dan
mampu mengembangkan diri secara terus menerus guna untuk menghadapi dan
memenuhi tuntutan perubahaﬁ perkembangan pada era globaliasasi saat ini,
kebutuhan individu yang proaktif pada perusahaan/organisasi adalah sangat
mendesak dalam upaya memperoleh dan meningkatkan kinerja karyawan
schingga tujuan perusahaan/organisasi dapat tercapai. Maka asumsi yang
muncul sebagai permasalahan, yaitu “apakah ada hubungan antara tingkat

proaktivitas dengan kinerja individu™.

LAPORAN PENELITIAN Meningkatkan Prestasi Individu ... Hawaim Machrus
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9

C. BATASAN MASALAI
Dalam penelitian ini, permasalahan dibatasi pada kinerja ditinjau dari
kepribadian proaktif. Pembatasan masalah adalah sebagai berikut :
I. Tingkat Proaktivitas
Proaktif Adalah suatu sikap mental dan tindakan seseorang yang
didefinisikan sesuai dengan ciri-ciri yang disebutkan oleh Covey (1995: 256)
tentang pribadi proaktif.
1. Memilih sikap “bertanggung jawab” atas sikap dan perilakunya
2. Memusatkan energi dengan berfokus dan bekerja pada lingkaran
pengaruh (influence circle)

Menggunakan pendekatan “dari dalam keluar™ (/n side  Owt Approach

_b)

)

4. Mendahulukan prinsip atau velues diatas suasana hati, kondisi atau
tekanan sosial
5. Mengembangkan dan menggunakan “empat anugrah unik manusia” (four

Unigue Human Gifis).

2. Prestasi Kinerja (Job Performance)

Kinerja adalah kontribusi yang diberikan oleh karyawan untuk mencapai
tujuan-tujuan organisasi, yang diartikan sebagai seberapa efektif seorang
karyawan menyelesaikan tanggung jawab kerjanya. Karyawan yang memiliki
kinerja yang tinggi berhasil menyelesaikan tanggung jawabnya dan membuat .
suatu kontribusi untuk mecncapai sasaran organisasi (Haneman, et al., 1983:

114).
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D. PERUMUSAN MASALAII
Pada penelitian ini diajukan rumusan masalah yaitu “Apakah ada

hubungan antara tingkat proaktivitas dengan prestasi kinerja individu.”

E. TUJUAN PENELITIAN
Penelitian ini bertujuan menjawab permasalahan yang dikaji oleh pencliti
yakni “apakah ada hubungan antara proaktivitas dengan prestasi kinerja '

individu”.

F. MANFAAT PENELITIAN
Manfaat penelitian ini terdiri dari :
1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan menjadi sumbangan yang berharga
untuk memperkaya khasanah ilmu psikologi terapan, khususnya
psikologi industri dan organisasi.

2. Praktis |
a) Bagi peneliti,

Penelitian ini semoga dapat memperluas cakrawala pengetahuan
dan pengalaman praktis bagi peneliti tentang pentingnya pengembangan
kepribadian proaktif dari karyawan bagi efektifitas bcrusahaan.

b) Bagi perusahaan yang bersangkutan dan perusahaan lain  yang

berkepentingan,
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BAB Il KAJIAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

A.lL Kinerja

. Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi berhasil menyelesaikan tanggung
jawabnya dan membuat suatu kontribusi untuk sasaran organisasi (Hancman, ¢t
al., 1983: 114).

Istilah kinerja berasal dari kata job performunce atau uctual performance
(Mangkunegoro, 2000: 67). Namun seringkali dijumpai istilah-istilah yang artinya
mirip atau tumpang tindih dengan kinerja yaitu proficiency, merit, dan
produktivitas. Wexley & Yukl (1977) menyatakan bahwa proficiency
mengandung arti yang lebih luas dari pada kinerja karena sekaligus mencakup
segi effort, job performunce, loyalitas, potensi kepemimpinan, inisiatif, dan moral
kerja. Menurut Mainer (1965), merit merupakan aspek umum dar proficiency
tersebut dan produktivitas kerja adalah perbandingan input dengan output (dalam
As’ad, 1999: 48).

Batasan kinerja menurut Meier (1995) adalah kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi Lawler & Porter (1967), yang
menyatakan bahwa kinerja adalah “Successful role achievement” yang diperoleh
seseorang dari perbuatan-perbuatannya (Lawler & Porter, 1967). Disini nampak
jelas bahwa pengertian job performance lebih sémpit sifatnya, yaitu hanya
berkenaan dengan apa yang dihasilkan seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam

organisasi. Biasanya orang yang level of performance-nya tinggi disebut sebagai
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tenaga kerja vang produktif, dan sebaliknya orang yang level of performance-nya
tidak mencapai standard adalah tenaga kerja yang tidak produktif atau ber-
performance rendah (in As’ad, 1999: 48) .

Jadi yang dimaksud Kinerja individu adalah hasil kerja secara kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya menurut ukuran yang

berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan (Mangkunegoro, 2000: 67).

A.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
Menurut Keith Davis (1964 : 484) faktor yang mempengaruhi pencapaian

kinerja adalah faktor kemampuan (ahility) dan faktor motivasi (motivation).

MILIK :"
PERPUSTAKAAN
UNIVERSITAS AIRLANGGY |
SURABA VYA )

e —— e e
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HUMAN PERFORMANCE

Ability Motivation

a. Kemampuan Potensi Attitude + Situation

-0

b. Kemampuan Reality

knowlegde

skill

Gambar I. Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja individu
(Sumber : Mangkunegoro, A.A, Manajemen sumber Dayva Manusia
Perusahaan, Remaja Rosdakarya, Bandung, 2000, hal. 67)

Menurut Byars & Rue (1984: 311-312), ada dua faktor yang

mempengaruhi kinerja, yaitu faktor individual dan faktor lingkungan. Fakior

individual meliputi :

1.

Usaha yang wmenunjukkan sejumlah energi fistk dan mental yang
digunakan dalam menyelesaikan tugas.

Kemampuan, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk
melaksanakan suatu tugas.

Persepsi peran, segala perilaku dan aktivitas yang dirasa perlu oleh

individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.
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Faktor lingkungan tidak secara langsung mempengaruhi prestasi kerja,
namun akan mempengaruhi faktor individu. Faktor-faktor lingkungan ini meliputi
kondisi fisik, peralatan, waktu, material, pendidikan, supervisi, desain organisasi,

pelatihan dan keberuntungan.

A.1.3. Penilaian Kinerja
A.1.3.1. Pemahaman dan Pengertian Penilaian Kinerja

Frekwensi, kesinambungan dan keadilan/kejujuran dalam penilaian kinerja
karyawan adalah sangat vital dimana tidak hanya berguna untuk kepentingan
pertumbuhan organisasi tapi juga untuk pengembangan karyawan secara pribadi_.
Schuah perusahaan harus tahu siapa-siapa pckerja yang berhasil, siapa yang
membutuhkan tambahan pelatihan, dan siapa saja yang tidak memberikan
kontribusi bagi efesiensi dan kesejahteraan organisasi. Suatu studi menunjukkan
bahwa 94% majikan-majikan yang disurvei memiliki sistem formal dalam
mengevaluasi performance dari pekerjanya ((“appraisal trends,” 1988) in Schultz
& Schultz, 1994: 141).

Mondy & Noe (1993: 394) mendefinisikan Penilaian kinerja sebagai
sistem peninjauan formal secara periodik dan evaluasi kinerja individu. Penilaian
disini dapat diartikan sebagai peninjauan secara sistematik terhadap kinerja
karyawan secara individual dimana penilaian tersebut digunakan untuk menilai

efektivitas kerjanya (Muchinsky,1993: 217).
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Jewell & Seagall (1998: 209) memberikan istilah penilaian kincrja yang
didefinisikan sebagai proses yang dipergunakan oleh sebuah organisasi untuk

menilai sejauh mana anggotanya tclah melakukan tugasnya dengan memuaskan.

A.1.3.2. Batasan-batasan dari Penilaian Kinerja

Reeves & Woodward (1970) memberikan batasan penilaian kinerja
dengan pengawasan (monitoring) outcome dari suatu aktivitas, menunjukkan
kembali feedback pada ouicome ini, dan jika diperlukan akan diambil suatu
kebijakan pengkoreksian (in webber, Summer, & Hampton, 1982: 429). Tiffin (in
As’ad, 1999: 22) memberikan batasan sebagai evaluasi yang sistematis terhadap
karyawan yang diberikan oleh supervisor (atasan, pengawas, mandor) dalam suatu
organisasi atau perusahaan. Ghiselli & Brown (in As’ad, 1999: 22) memberi
batasan sebagai cara yang bersifat subyektif untuk menilai performance atau

kecakapan kerja karyawan oleh orang yang berwenang memberi penilaian.

A.1.3.3. Kriteria Penilaian Kinerja

Penentuan kriteria merupakan hal yang penting dan menjadi dasar dalam
penilaian kinerja. Menurut Jessup & Jessup (1975), yang pertama diperlukan
dalam hal ini adalah ukuran mengenai sukses, dan bagian-bagian mana yang
dianggap penting sckali dalam suatu pekerjaan. Usaha untuk menentukan ukuran
tentang sukses ini amatlah sulit, karena seringkali pekerjaan itu begitu kompleks
sehingga sulit ada ukuran oupir yang pasti. Hal ini seperti terutama terdapat pada

jabatan-jabatan yang besifat administratif (in As’ad, 1999: 63).
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Menurut Bellow (1961), beberapa syarat kriteria yang baik adalah apabila
lebih reliabel, realistis, representatif dan bisa diramalkan. Dalam hal ini dikatakan
oleh Meier (1965) bahwa yang umum dianggap sebagai kriteria antara lain ialah :
kualitas, kuantitas, waktu yang diperlukan, jabatan yang dipegang, absensi dan
keselamatan dalam menjalankan tugas pekerjaan. Dikatakan selanjutnya bahwa
dimensi mana yang lebih penting, adalah berbeda antara pekerjaan yang satu
dengan yang lainnya (in As’ad, 1999: 63; Schuitz & Schultz, 1994: 142).

Kalau kriteria untuk suatu pekerjaan sudah ditetapkan, maka langkah
berikutnya dalam mengukur kinerja adalah mengumpulkan informasi  yang
berhubungan dengan hal tersebut dari seseorang periode tertentu. Dengan
membandingkan hasil ini maka terdapat standard yang telah dibuat untuk periode
waktu yang bersangkutan, akan didapatkan tingkat kinerja seseorang (As’ad,

1999: 63).

A.1.3.4. Tujuan Penilaian Kinerja
Schultz & Schultz (1994; 144-146) menjelaskan tujuan dari penilaian
kinerja meliputi : |
1. Validation of Selection Criteria

Tujuan utama dari penilaian kinerja adalah untuk menyediakan

informasi bagi pengesahan teknik-teknik seleksi karyawan.

2. Training Requirements
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Sedangkan tujuan penilaian kinerja menurut Cascio (1998: 58) adalah :

1. Memberikan dasar bagi keputusan-keputusan tentang karyawan yang
meliputi keputusan untuk promosi, menghentikan karyawan yang memiliki
kinerja rendah, melatih, mentransfer, mendisiplinkan karyawan lainnya,
dan sebagai input atas segala keputusan tentang sistem reward dan
punishment (Cunming, 1973).

2. Sebagai kriterian penelitian sumberdaya manusia (validitas).

3. Sebagai prediktor untuk keputusan-keputusan promosi.

4. Membantu menentukan ohjective dari untuk program pelatihan.

5. Menyediakan feedback bagi karyawan dalam usaha untuk meningkatkan
kinerjanya pada masa akan datang,

6. Memberikan fasilitas untuk diagnosa dan pengembangan organisasi

A.13.5. Kegunaan Penilaian Kinerja

Secara umum penilaian kinerja digunakan oleh manajemen lini
ditujukan untuk mempengaruhi Performance karyawan meliputi keputusan-
keputusan administratif dan‘memberikan feedback bagi karyawan (Heneman
et al., 1983: 114). Selain itu penilaian kinerja juga dapat digunakan untuk
membuat kebijakan mengenai kecocokan/kesesuaian antara work performance
dengan tujuan dan kebijakan, alokasi kenaikan gaji, promosi dan pemberian
hadiah lainnya. Informasi yang diberikan manajer kepada karyawan juga dapat
digunakan sebagai feedback oleh karyawan untuk meningkatkan skills dan

abilities-nya (Hampton, Summer, & Webber, 1982: 436).
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Sebuah survey terhadap 106 psikolog industri dan organisasi yang
bekerja dalam bidang organisasi-organisasi yang menggunakan karyawan
menemukan bahwa penilaian kinerja digunakan untuk (1) salary decisions, (2)
menyediakan feedback kepada karyawan tentang kinerjanya, (3)
mengidentifikasi kelebihan dan kelemahan karyawan ((Cleveland, Murphy, &
Williams, 1989) in Schultz & Schultz, 1994: 144)).

Hasil penilaian kinerja dapat dipublikasikan pada berbagai fungsi
manajemen yang lainnya. Kriteria merupakan (.1asar untuk penilaian dan
berasal dari prosedur analisis jabatan. Muchinsky (1993: 219-221)
menjelasakan kegunaan umum informasi penilaian kinerja, antara lain : (1)
pelatihan personel, (2) Administrasi upah dan gaji, (3) penempatan, (4)

promosi, (5) penelitian personel.

A.1.3.6. Pendekatan Penilaian Kinerja (teknik-teknik/metode)

Schultz & Schultz (1994: 147) membagi pengukuran kinerja menjadi dua
kategori yaitu (1) metode sasaran (objective methods) dan metode dugaan
(judgemental  methods). Kcahli:;n/kecakapan dalam pekerjaan produksi lebih
sesuai dinilai dengan kinerja obyektif dan pengukuran owpur. Sedangkan
pengukuran kompetensi untuk pekerjaan-pekerjaan yang sifatnya nonproduksi,
profesional, dan pekerjaan-pckerjaan membutuhkan manajerial  dengan
pengukuran dugaan éian kualitatif.

Schultz & Schultz (1994: 147) menjelaskan pada metode sasaran (objective

methods) ada enam (6) bentuk yaitu :
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Quantity of Outpul -- penentuan nomor dari unit yang diproduksi atau
dirakit dalam sebuah periode waktu tertentu.

Quality of Output — penentuan nomor aari unit yang ditemukan dalam
suatu inspeksi standar atau namor kesalahan dari unit yang di produksi.
Accidents - melihat kembali laporan kecelakaan dari pekerja.

Salury - melihat kembali sejarah pendapatan dari pekerja, meliputi
tingkatan dan frekwensi dari peningkatan gaji.

Absentecism — melihat kembali nomor dari hari yang hilang dari saat
bekernja.

Rate of Advancement — melihat kembali rekaman promosi dari pekerja.

Sedangkan untuk metode dugaan (Judgemental methods), yaitu :

1.

)

LAPORAN PENELITIAN Meningkatkan Prestasi Individu ...

Assesment by Supervisors -- penilaian yang dilakukan oleh supervisor
dalam level kecakapan pekerja-pekerja.

Assesment by Peers - penilaian yang diberikan oleh teman sekerja tentang
level kinerja dari pekerja-pekerja.

Self-Assesment - evaluasi yang diberikan pekerja terhadap kinerjanya
sendiri.

Assesment by subordinates -- penilaian yang diberikan subordinat terhadap
kinerja dari bosnya.

Management by Objectives - pekerja-pekerja dan superior-superiornya
membentuk/menentukan tujuan-tujuan bermutu yang dapat diterima.
Assesment Center Performance — pengevaluasian kinerja pekerja dalam

bentuk tugas-tugas pengukuran yang terpusat.
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A.1.3.7. Sumber-sumber kesalahan dalam Penilaian Kinerja

. Yang pasti dapat berarti bahwa kélemahan dan prasangka dapat
mempengaruhi keputusan-keputusan (Schultz & Schultz, 1994: 162). Beberapa
sumber kesalahan umum yang dapat mengubah penilaian kinerja dari karyawan

seperti yang dijelaskan Schultz & Schultz (1994: 162-167) adalah meliputi :

.\-

The Hallo Effect

)

onstant or Systematic Bias

3. ost-Recent-Performance lLirror

4. Inadequate Information lirror

5. Average Rating or Leniency Lrror

6. Cognitif Processes of Rater's
A.Il. PROAKTIVITAS
A.IL.1 Pengertian Proaktif

Seorang individu proaktif adalah orang yang relatif tidak terpengaruh oleh

kekuatan situasi di sekitarnya, bahkan orang tersebut mampu mempengaruhi
timbulnya perubahan dalam lingkungannya (Bateman & Crant, 1993: 105). Kedua
ahli ini memandang kepribadian proaktif sebagai sebuah kecenderungan yang
relatif stabil terhadap perilaku proaktif. Menurut Bateman & Crant, orang dengan
proaktivitas tinggi mampu mengidentifikasi kesempatan dan mengambil tindakan

yang tepat untuk memanfaatkan kesempatan tersebut, menampakkan inisiatif dan
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mempertahankannya sampai perubahan yang bermakna terjadi (in Parker &
Sprigg, 1999: 925; Seibert, Crant, & Kraimer, 1999: 417).

Dalam konteks organisasi, indi\}idu proaktif mentransformasikan misi-misi
organisasi, menemukan masalah dan mampu memecahkannya, dan selalu
berusaha untuk melakukan perubahan positif pada lingkungan sekitamya. Lawan
dari proaktif adalah pasif atau reaktif, yaitu orang yang cenderung untuk
beradaptasi atau berkompromi dengan keadaan, daripada berusaha merubah
dirinya untuk memberikan pengaruh positif pada situasi disekitarnya (Seibert,
Crant, & Kraimer, 1999: 417).

Rogers (1969) melihat sisi proaktivitas manusia dari sisi kehidupan
individu yang selalu memiliki tujuan, bergerak maju, dan berorientasi ke masa
depan, serta secara internal memunculkan perilakunya sendiri. Menurut Rogers
stimulasi eksternal adalah berperan dalam pengembangan aktualisasi diri ( Frick,
1971). Stimulus dari luar lebih tampak sebagai sesuatu yang menjadi
kecenderungan aktualisasi dari dalam keluar daripada sesuatu yang menjadikan
individu bereaksi terhadap sttmulus lingkungan. Individu secara psikologis
mencerna stimulus ekstermal tersebut, dan bukan sekedar bereaksi terhadap
stimulus. Jadi menurut Rogers (1969) manusia hidup bersama stimulus-eksternal.
Stimulus inilah yang menjaga perkembangan dinamis manusia. Tetapi yang pertu
untuk diingat adalah bahwa satu-satunya kekuatan penggerak perilaku manusia
adalah kecenderungan untuk beraktualisasi diri, artinya seseorang bukan didorong
oleh stimulus eksternal dalam berperilaku , tetapi didorong oleh perubahan yang

terjadi dari dalam dirinya ( Hjelle dan Ziegler, 1988: 27).
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Hjelle dan Ziegler (1981) mengemukakan bahwa proaktivitas merupakan
salah satu asumsi dasar sifat manusia. Lebih jauh dijelaskan bahwa proaktivitas
adalah lawan dari reaktivitas. Proaktivitas m-erupakan keyakinan diri bahwa
sumber segala perilaku adalah terletak pada diri manusia itu sendiri. Manusia
melakukan aksi, bukan sekedar reaksi. Penyebab perilaku dapat ditemukan dalam
diri manusia sendiri dan muncul secara internal. Hjelle dan Ziegler menolak
pandangan reaktivify yang menyatakan bahwa perilaku manusia adalah reaksi
terhadap stimulus yang berasal dari lingkungan. Individu tidak dapat berperilaku
secara internal. Mereka hanya bereaksi terhadap faktor-faktor yang berasal dari
luar dirinya. Penyebab sebenarnya perilaku adalah dipandang sebagai suatu faktor
yang benar-benar dari luar individu tersebut. Konsep yang memandang manusia
sebagai organisme reaktif cenderung menckankan bahwa perilaku manusia
sebagai suatu pola hubungan stimulus-respon ( Hjelle dan Ziegler, 1988: 344).

Frankl (1962) mengemukakan proaktif sebagai perilaku paling utama
dalam eksistensi hidup manusia, yaitu kemampuan individu untuk menemukan
makna hidup dan berjuang untuk memenuhi makna hidupnya itu (Search and
struggle for meaningful life) sebagai sebuah tanggung-jawab pribadi. Kehidupan
manusia, secara permanen bersifat menantang dan dalam merespon tantangan
hidup itu, tidak dapat dilakukan hanya dengan berbicara atau berkontemplasi saja,
melainkan harus ditindaklanjuti dengan suatu tindakan proaktif, schingga makna
hidup yang telah ditemukan dapat direalisasikan( Hjelle dan Ziegler, 1988: 27).

Frankl menggaris-bawahi kebebasan yang dimiliki manusia sebagai

makhluk yang terbatas adalah kebebasan dalam batas-batas, sebab manusia tidak
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dapat sepenuhnya bebas dari faktor atau kondisi dari dalam maupun dari luar
dirinya (given condition). Namun yang penting untuk diyakini adalah bahwa
manusia tetap memiliki kebebasan dalam mengambil sikap terhadap kondisi-
kondisi tersebut (the last of human freedom is freedom to choose their attitude)
(Hjelle dan Ziegler, 1988: 344).

Covey (1997: 61-62) mengatakan bahwa manusia secara alami adalah
proaktif, Jika kehidupan seseorang merupakan fungsi dari conditoning, moods,
kondisi lingkungan atau tekanan sosial, hal ini adalah karena ia, melalui keputusan
sadar atau kelalaliannya, memilih untuk memberi kekuatan pada hal-hal tersebut
untuk mengendalikan dirinya. Jika sescorang memilih untuk seperti itu, maka ia
adalah seorang vang pasif atau reaktif. Reaktif adalah lawan dari proaktif, yaitu
kondisi dimana individu hanya bereaksi secara mekanistik terhadap stimulus yang
diterima. Pola perilaku orang reaktif adalah “stimulus - respon™, bersikap “sebab-
akibat’. Individu reaktif digerakkan dan dikendalikan oleh suasana hati, keadaan
lingkungan, tekanan sosial atau faktor eksternal lainnya.

Inti dari individu proaktif adalah memiliki kemampuan untuk
menomorduakan impuls sesudah nilai. Individu yang proaktif digerakkan oleh
nilai (nilai-nilai yang sudah difikirkan secara cermat, discleksi dan dihayati).
Individu proaktif tetap dipengaruhi oleh stimulus dari luar, baik fisik, sosial,
maupun psikologis, namun respon mereka terhadap stimulus tersebut, didasarkan

pada pilihan atau respon yang berdasarkan nilai tertentu (Covey, 1997: 62).

MILIK
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Covey menggambarkan skema hubungan “stimulus—respons " tidak seperti
para pengikut Behaviorisme, yang menggambarkannya sebagai hubungan sebab-

akibat yang mekanistik

KEBEBASAN
> >

NTUK
STIMULUS UNTU RESPON
MEMILIH >

/ \

Kesadaran Kehendak

Diri Bebas

Imajinasi Kreatif Hati Nurani

Gambar 2. Pola Hubungan “Stimulus — Respons”
Sumber: Covey, Steven R.,7he seven habits of Highly effective People,
Simon & Schuster, New York, 1997, hal. 26.

Prinsip dasar tentang sifat manusia menurut Frankl, yang kemudian di
tegaskan oleh Covey adalah : diantara stimulus dan respon, manusia memiliki
kebebasan untuk memilih. Memilih baik sikap maupun perilakunya sebagai
respon atas stimulus tersebut.

Pada penelitian ini proaktivitas yang dipakai adalah suatu sikap mental dan
tindakan seseorang yang didefinisikan sesuai dengan ciri-ciri yang disebutkan
oleh Covey (1995 : 256) tentang sikap proaktif yaitu memilih sikap “bertanggung
jawab™ atas sikap dan perilakunya, memusatkan energi dengan berfokus dan

bekerja pada lingkaran pengaruh, menggunakan pendekatan “dari dalam keluar™,
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mendahulukan prinsip atau nilai diatas suasana hati, kondisi atau tekanan sosial

dan, mengembangkan dan menggunakan “empat anugrah unik manusia”.

All2.

Cin-ciri Individu Proaktif

Covey meringkas definisi dan pengertian tentang sifat proaktif dari para .

ahli diatas dengan menjelaskan tentang ciri-ciri individu proaktif (1995 : 26). Ciri-

ciri individu proaktif (dibandingkan dengan individu reaktif) setidaknya ada 5,

yaitu :

No.

Individu Proaktif

Individu Reaktif

I.

Memilih

jawab” atas sikap dan perilakunya

sikap  “bertanggung

Bersikap menyalahkan orang  lain,
situasi atau kondisi (victimize). Atau

being a Victim

gunakan “empat anugerah unik

manusia”

2. | Memusatkan  energi  dengan | Menghabiskan energi dengan
berfokus dan bekerja pada | berfokus dan bekerja pada
lingkaran pengaruh lingkaran  kepedulian
(influence circle) (Concern Circle)

3. | Menggunakan pendckatan “dari | Menggunakan pendekatan “dari luar
dalam keluar” ke dalam™ (Qut side  In Approach)

4. | Mendahulukan prinsip atau va/ues | Mendahulukan suasana hati, Kondisi
diatas suasana hati, kondisi atau | atau tekanan sosial diatas prinsip atau
tekanan sosial nilai-nilai

5. | Mengembangkan dan  meng- | Mengabaikan dan  membiarkan

“empat anugerah unik manusia” - nya

tidak berkembang

Tabel 1. Ciri-ciri individu Proaktif

Penjelasan tentang ciri-ciri diatas adalah sebagai berikut :
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Pertama, individu proaktif selalu bertanggung jawab. Mereka tidak
menyalahkan keadaan, kondisi, atau pengkondisian untuk perilaku mereka.
Perilaku adalah produk dari pilihan sadar, berdasarkan nilai, dan bukan produk
dari suasana hati, conditioning, atau tekanan sosial yang diterima (Covey, 1997:
61).

Apabila seseorang menyalahkan atau menuding orang lain, maka orang
tersebut bersikap reaktif. Seseorang memusatkan perhatian pada kelemahan orang
lain dan menjadi begitu terlibat dengan perilaku orang lain yang mengganggu
sehingga ia mengorbankan kemampuannya untuk berfikir, merasakan, dan
mengambil tindakan yang terbaik bagi dirinya. Sebaliknya, dengan menjadi
proaktif seorang individu tidak membiarkan kelemahan orang lain mengarahkan
keputusannya. Terlepas dari tindakan maupun kecenderungan dirinya, ia membuat
pilihan sesuai dengan nilai-nilai, tujuan dan visi dirinya sendiri. Manusia reaktif
akan menyalahkan sikap dan perilaku mereka pada hal-hal yang mereka pikir
tidak dapat mereka kendalikan. Mereka merespon rangsangan seringkali dengan
mengkaitkan perilaku mereka pada tiga jenis determinan atau penycbab yaitu
deler(ninan genetik (sifat-sifat yang diwarisi dari orang tua), determinun psikis
(proses pendewasaan manusia), dan deferminan lingkungan (dunia sckitar -
manusia) (Covey, 1995: 35-37).

Kedua, individu proaktif menfokuskan upaya mereka pada lingkaran
pengaruh (mencakup segala -hal yang dapat dipengaruhi). Mereka mengerjakan

hal-hal yang terhadapnya mereka dapat perbual sesuatu. Sifat dari energi mereka
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adalah positif, memperluas dan memperbesar, yang menyebabkan lingkaran

pei\garuh mereka meningkat.

Gambar 3. Lingkaran Pengaruh & Lingkaran Kepedulian
Sumber: Covey, Steven R., The seven habits of Highly effective People,
Simon & Schuster, New York, 1995, hal. 62 ..

Sebaliknya, individu yang reaktif memfokuskan upaya mereka dalam
lingkungan kepedulian (mencakup segala hal yang menjadi kepeduliannya).
Orang reaktif menghabiskan energi dengan berfokus pada kelemahan orang lain,
masalah dilingkungannya, dan keadaan yang mereka tidak dapat kendalikan.
Fokus mereka mengakibatkan sikap menyalahkan dan menuduh, bahasa yang
reaktif, dan meningkatkan perasaan menjadi korban. Energi negatif yang
dihasilkan oleh fokus ini, digabungkan dengan ketidak-pedulian terhadap hai-hal
yang dapat .mereka perbuat, menycbabkan lingkaran pengaruh mercka makin |
menyusut (Covey, 1997: 73-74).

Individu-individu yang bekerja pada lingkaran pengaruh (orang proaktif)
akan mengendalikan sikap serta perbuatan mereka sendiri. Lebih dari itu, mereka

memakai nilai-nilai untuk memilih strategi mempengaruhi orang lain dan hal-hal
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lain dalam hidupnya. Sambil berupaya dalam lingkaran pengaruh, sifat layak
dipercaya yang mereka kembangkan dan kepercayaan orang lain terhadap watak
dan kemampuan mereka pun tumbuh. Dan seiring dengan perkembangan
keyakinan dirinya, lingkaran pengaruh mereka pun meluas. |

Individu-individu yang reaktif bekerja dalam lingkaran kepedulian
mereka, sehingga mereka semakin kurang mampu mempengaruhi orang lain dan
hal-hal dalam lingkaran pengaruh yang ada. Karena mereka menghabiskan waktu
dan energinya pada hal-hal yang tidak dapat dipengaruhi, sehingga pengaruh pada
hal-hal yang dapat mereka kendalikan akan berkurang. Akibatnya lingkaran
pengaruhnya menciut (Covey, 1995: 45).

Ketiga, dengan berfokus pada lingkaran pengaruh, individu proaktif
bekerja dari dalam ke luar (in side - out), yaitu berusaha memulai perubahan
dengan mengubah dirinya lebih dahulu, bahkan dari yangApaling dalam dan -
dirinya, yaitu dengan memeriksa kebenaran paradigma dan persepsi-persepsinya.
Baru setelah itu, ia mulai berusaha mempengaruhi lingkungannya, dimulai dari
yang terdekat (lingkaran pengaruh) dan perlahan-lahan mulai dapat
mempengaruhi  hal-hal lain  yang semula berada diluar lingkaran
pengaruhnya.(Covey,1995: 73-74).

Individu reaktif bekerja dengan cara yang berlawanan, ia memulai
usahanya dengan berusaha mengubah lingkungannya lebih dahulu (out side  in),
dengan harapan apa yang terjadi pada dirinya bisa berubah, ia tidak bisa atau tidak

mau menyadari bahwa kebanyakan sumber masalahnya bersumber dari dirinya
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sendiri, sehingga alih-alih dapat mengubah lingkungan, mereka justru
terperangkap dalam lingkaran setan stagnasi (sfagnation vicarious circle).

Keempat, individu orang proaktif hidup berpusat pada prinsip (principle
centered) kemudian ia menerjemahkan prinsip-prinsip itu kedalam seperangkat
nilai-nilai (values) yang telah dipilihnya dengan sadar. Berdasarkan nilai-nilai
itulah ia mengarahkan pilihan sikap dan perilakunya. la dipengaruhi oleh suasana
hati, situasi dan kondisi lingkungan atau tekanan sosial, tapi ia tidak akan
membiarkan hal-hal diatas mengendalikan keputusan dan perilakunya. la betul-
betul bertanggung jawab dengan cara memilih responnya sesuai dengan nilai-nilai
yang dianut (kata “responsibilty” berasal dari “response” dan “ability”, artinya
sebagai manusia yang bertanggung jawab, kita scharusnya mampu memilih
respons kita secara sadar).

Sebaliknya, individu reaktif tidak memiliki nilai-nilai yang sccara sadar ia
anut dan secara eksplisit ia nyatakan dalam “mission statemens”. Karena itu
mereka hanya sekedar bereaksi secara mekanistik terhadap stimulus. Sikap dan
tindakan mereka dikendalikan oleh suasana hati, situasi dan kondisi lingkungan,
mode dan frends, atau tekanan sosial (Covey, 1995: 362-363).

Ciri-ciri individu yang berpusat pada prinsip seperti yang disebutkan olch
Covey (1995: 362-366) antara lain adalah dalam hidupnya mereka lebih luwes dan
spontan, memiliki hubungan-hubungan yang lebih kaya dan memberi banyak hal
pada orang lain, lebih bersifat sinergis, terus-menerus belajar, menjadi lebih
terfokus pada upaya untuk memberikan sumbangan, menciptakan hasil-hasil yang

luar biasa, mengembangkan sistem kekebalan psikologis yang sehat, menciptakan
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batas-batas mereka sendiri, hidup dengan lebih seimbang, menjadi lebih percaya
diri dan aman, mampu menjalaﬁi kehidupan dengan lebih baik dimana ucapan-
ucapan mereka selaras dengan tindakan-tindakaﬂ mereka, menfokuskan diri pada
lingkaran pengaruh, membina kel.'nidupan batin yang kaya, memancarkan energi
positif, dan lebih menikmati hidup.

Terakhir, individu proaktif mengembangkan dan menggunakan “empat
anugrah unik manusianya” secara optimal. Empat anugrah itu adalah seperti yang
diyakini oleh pengikut madzhab psikologi humanistik sebagai sifat-sifat unik
manusia yang membuatnya berbeda dengan makhluk hidup lainnya. Covey
menyebutkan “four unique himant gifis” itu adalah Self Awarcness (kesadaran
diri), Conscience (hati nurani), Creative Imagination (imajinasi kreatif) dan

Independent Will (kebebasan kehendak).
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B. Kerangka Konseptual
Tuntutan Dunia Usaha
Era Globalisasi
Employee with :
- (’I"[)OWL’NNCI”
- c(m-l‘inous Ie-arncl.' Lingkungan
- flexible personality - Kondis: fisik
- Desain organisasi
P Lo
- Budaya organisasi
- Material
- Peralatan
»| Faktor Eksternal - Keberuntungan
Indirect
Motivasi
—» KINERJA ———»  Attitude
Situation
| Faktor Internal
Direct PROACTIVITY
Ability
e - Potential
- Reality

Gambar 4. Skema Kerangka Konscptual

Desain ulang bentuk organisasi untuk abad 21 Mcnurut analisa Bagir,

(1995: 5-12); Kiechel, ((1993) in Cascio, 1998: 12) dalam usaha untuk mengikuti
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trend pada percepatan perubahan global, adalah dengan membuat perubahan
menjadi:
a. Perusahaan yang lebih kecil yang' memperkerjakan lebih sedikit orang
(perampingan/restrukturisasi).
b. Perubahan dari hicrarki yang terintegrasi secara vertikal menuju sistem
jaringan kerja (nerworking) secara lebih khusus.

Membayar/menilai rendah scbuah posisi atau jabatan dalam organisasi,

o

dan lebih menghargai pada nilai pasar dari skills scscorang.

d. Perubahan paradigma bisnis dari pembuatan scbuah produk menjadi
penyediaan pelayanan.

e. Pendefinisian ulang arti kerja; semakin hilangnya kerja sebagai sebuntel
pekerjnan yang telah ditentukan (Bridgess, 1994), berubah menjadi
ditekankan pada perubahan kerja secara konstan yang dibutuhkan untuk
memenuhi setiap peningkatan keperluan costumer.

Penulis menggunakan kinerja individu scbagai bahasan utama dikarenakan
kinerja individu mempunyai peran dan pengaruh yang sangat vital bagi organisasi.
Seperti yang diungkap olch Heneman et al., (1983.: 114) bahwa kinerja individu
merupakan hal yvang paling signifikan yang dipercayai olch manajer dalam setiap
organisasi. Kontribusi-kontribusi vang diberikan olch karvawan untuk mencapai
tujuan-tujuan organisasi yang merupakan hasil owput sumberdaya manusia --
disebut sebagai kinerja individu--, yang berarti scherapa ci'c‘klif' scorang Karyawan
menyelesaikan tanggung jawab kerjanya adalah sangat signifikan dengan upaya

pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi akan
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berhasil menyelesaikan tanggung jawab kerjanya dan membuat suatu kontribusi
untuk target/sasaran organisasi (efisiensi & peningkatan produktivitas).

Untuk mencapai kinerja individu yvang optimal maka harus kita amati
dahulu faktor-faktor apa saja yang dapat mempengaruhi kinerja. Menurut Byars &
Rue (1984: 311-312), ada dua faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu faktor
individual dan faktor lingkungan. Faktor lingkungan disini tidak memberikan
pengaruh secara langsung pada kinerja, namun akan mempengaruhi faktor
individu. Faktor-faktor lingkungan ini meliputi kondisi fisik, peralatan, waktu,
material, pendidikan, supervisi, desain organisasi, pelatihan dan keberuntungan.

Sedangkan faktor individual memiliki pengaruh langsung pada kincrja
individu (Byars & Rue, 1984: 311-312). Optimalisasi kinerja akan sangat
tergantung pada faktor ini. Menurut Keith Davis (1964 : 484) faktor individu ini
meliputi faktor kemampuan (ahilinyy dan faktor motivasi fmotivation).

McClelland (1987) dalam karyanya mengungkapkan bahwa motivasi
memiliki hubungan yang positif’ dengan optimalisasi kinerja ( Mangkunegoro,
2000: 68). Motivasi terbentuk dari sikap (wtritnde) scorang pegawai dalam
menghadapi  situasi  (situation) kerja. Motivas.i merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan
kerja). Sikap mental merupakan kbndisi mental yang mendorong diri pegawai

untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal.

Individu proaktif sangat penting artinya dalam dunia kerja. Individu

dengan proaktivitas vang tinggi akan sangat produktit, memiliki nilai tinggi dalam
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kerja, serta akan memiliki kinerja individu yang tinggi. Hal ini disebabkan karena
individu-individu yang lebih proaktif akan lebih efektif dalam membentuk dan
menyeleksi Iingkungﬁn-lingkungan kerjan&a dan memiliki tingkat kepekaan yang
tinggi dalam kerjanya sehingga ia akan berusaha yang lebih untuk meningkatkan
kinerja pada level yang lebih tinggi (Crant (1999) in Sicben, Crant, & Kraimer,
1999: 417-418).

Individu proaktif adalah orang yang relatif tidak terpengaruh oleh
kekuatan situasi di sekitarnya, bahkan orang terscbut mampu mempengaruhi
timbulnya perubahan dalam lingkungannya (Bateman & Crant, 1993: 105). Kedua
ahli ini memandang kepribadian proakuf scbagai scbuah kecenderungan yang
relatif stabil terhadap perilaku proaktif. Menurut Bateman & Crant, orang dengan
proaktivitas tinggi mampu mengidentifikasi kesempatan dan mengambil tindakan
yang tepat untuk memanfaatkan kesempatan tersebut, menampakkan inisiatif dan
mempertahankannya sampai perubahan yang bermakna terjadi (in Parker &
Sprigg, 1999: 925; Seibert, Crant, & Kraimer, 1999: 417).

Dalam konteks organisasi, individu proaktil’ mentransformasikan misi-misi
organisasi, menemukan masalah dan mampu memecahkannya, dan sclalu
berusaha untuk melakukan perubahan positif pada lingkungan sckitarnya. Lawan
dari proaktif adalah pasif atau lrcaktil‘, yaitu orang yang cenderung untuk
beradaptasi atau berkompromi dengan keadaan, daripada berusaha merubah
dirinya untuk memberikan pengaruh positif” pada siluasi.disekilarnya (Seibert,

Crant, & Kraimer, 1999: 417).
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Menurut Ralf Schwarzer (1997: 2) individu proaktif’ lebih memerankan
fungsi-fungsi sebagai. agent of change sehingga akan berusaha untuk mengubah
dan menciptakan lingkungan dengan membuatnya agar selaras dengan prinsip dan
nilai-nilai yang dianut, serta berusaha untuk mengidentifikasi dan mengejar
kesempatan guna untuk mengembangkan skifls dan pendidikan yang ditujukan
untuk kepentingan promosi kariernya pada masa yang akan datang ((Dawis &
Lofquis, 1984; Holland, 1985; Super, 1963) in Siebert, Crant, & Kraimer, 1999:
418).

o
C. Hipotesis

Berdasarkan tinjauan pustaka dan dasar tcori yang ada diatas, maka
peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut : “Ada hubungan positif antara
proaktivitas dengan kinerja karyawan™,

Berkaitan dengan permasalahan yang diteliti maka dapat disusun hipotesa sebagai
berikut :

D. 1. Hipotesa Kerja

“Ada hubungan positif antara tingkat proaktivitas dengan kinerja

individu™.
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BABIII METODE PENFLITIAN

A, Tipe Penclitian

Penelitian dan pcnggunaan metode sangat menentukan  keberhasilan
penelitian. Karena kesalahan dalam penerapan suatu metode akan menimbulkan
kesalahan pula dalam pengambilan dan pengolahan data, sehingga kesimpulan
vang hendak diberikan juga akan salah.

Tipe Penelitian yang akan dilakukan ini termasuk tipe penelitian
penjelasan (explanatory confirmatory research), vaitu penelitian yang bertujuan
mengungkap hubungan antara variabel-variabel penclitian dan menguji hipotesis
yang telah dirumuskan sebelumnya (Singarimbun, 1989: 5; Kerlinger, 1990:
651). Hal ini sesuai dengan tujuan penelitian ini yang bermaksud ingin
mengetahui apakah ada hubungan antara variabel tingkat proaktivitas dengan

kinerja individu.

B. Identifikasi Variabel

Menurut Singarimbun, M. & Effendi, S| (1989: 42) untuk dapat meneliti suatu konsep
harus dioperasionalisasikan dengan mengubahnva menjadi variabel. Seperti vang dijelaskan oleh
Kerlinger (1996: 49)

1. Variabel bebas (variabel X) ialah sebab yang dipandang scbagai anteseden
kemunculan variabel terikat. Dalam penclitian ini variabel bebasnya adalah

Tingkat Proaktivitas
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2. Variabel terikat (variabel Y) ialah variabel yang diduga scbagai akibat atau
konsekuensi dari adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel
terikatnya adalah Kinerja- Individu.

Adapun skema penelitian int adalah :

Tingkat Proaktivitas > Kinerija
Variabel X Variabel Y

Gambar 5. Hubungan Antar Variabel

C. Definisi Opcrasional Variabel

Definisi operasional menurut Kerlinger (1996: 51) merupakan semacam
petunjuk pelaksanaan bagaimana caranya mengukur suatu variabel, schingga
fungsi dari definisi operasional adalah membatasi arti pada suatu variabel dengan
menunjukkan cara mengukur variabel tersebut. Berikut ini adalah  definisi

operasional dari variabel-variabel dalam penelitian ini.

1. Tingkat Proaktivitas

Proaktivitas adalah suatu sikap mental dan tindakan scseorang yang
didefinisikan sesuai dengan ciri-ciri yang discbuthan olch Covey (1995: 256)
tentang sikap proaktif.

I. Memilih sikap “Bertanggung jawab™ atas sikap dan perilakunya
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2. Memusatkan energi dengan berfokus dan  bekerja pada  lingkaran
pengaruh
3. Menggunakan pendekatan “dan dalam keluar™

4. Mendahulukan prinsip atau nilai diatas suasana hati, kondisi atau tekanan

sosial

4

Mengembangkan dan menggunakan “empat anugrah unik manusia™.
Tingkat Proaktivitas dapat tercermin pada skor vang diperoleh dari skala

Proaktivitas.

2. Kinerja

Kincrja adalah hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai
oleh seorang karvawan dalam melaksanakann tugasnyva sesuai dengan tanggung
Jawab vang diberikan kepadanya menurut ukuran  yang berlaku untuk pekerjaan
yvang bersangkutan.

Kinerja karvawan terukur melalui suatu bentuk penilaian yang sistematis
dan secara periodik dalam scbuah organisasi/perusahaan vang diberikan oleh
orang vang berwenang (atasan, pengawas/supervisor) dan terlatih untuk meninjau
kecakapan kerja karvawan sccara individual dengan mencakup segala aspek kerja
vang hendak diukur.

Aspek kerja yang diukur meliputi

a. Hasil kerja
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Terdini atas ketelitian dan ketepatan laporan, efektivitas dan efisiensi waktu,
komunikasi dan dukungan antar bagian serta tanggung jawab tugas dan tindak
lanjut.

Kemampuan dan Kemajuan kerja

Terdini atas pengertian tugas utama, perbaikan sistem (cara) dan usulan
perbaikan.

Sikap dan Perilaku

Terdiri atas kedisiplinan dan kesopanan, scmangat kerja dan kejujuran

Subyck Penelitian
1. Populasi
Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian (Suharsimi, 1998: 115).
Populasi dalam penclitian ini adalah supcrvisor PT. Petrowidada Gresik
Indonesia dengan jumlah 100 orang. Pertimbangan-pertimbangan ditetapkan
populasi ini adalah :
- Perusahaan ini sedang giat mempersiapkan SDM dan SDA-nya
dalam rangka menghadapi era pcrdz;gzlngan bebas.
- Jumlah populasi yang cukup untuk memenuhi persyaratan
penelitian.
Sedangkan karakteristik populasi adalah sebagai berikut :
1. Supervisor yang telah bekerja minimal 3 lahl;n,

2. Pendidikan SMU dan sederajat
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3. Berusia 20 — 55 tahun, dengan pertimbangan masih dalam usia
produktif
4. berada pada grade IV
Jumlah sampel adalah 20% dari populasi yaitu sejumlah 52 orang.
Sampel diambil dengan cara memberikan kuesioner kepada para karyawan,
Nomer sampel ditentukan oleh urutan pemberian kuesioner pada para

karyawan.

2. Teknik Samplihg
Teknik sampling adalah teknik atau cara yang digunakan untuk
mengambil samplc (Hadi, 1986: 222).
Mengingat sampel yang homogen dan terkumpul dalam satu
tempat dan untuk lebih memudahkan pencliti maka teknik sampling yang

digunakan adalah Simple Random Sampling.

E. Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penclitian ini adalah
dengan menggunakan kuesioner. Alasan digunakannya kuesioner ini adalah
adanya beberapa kelebihan yaitu tidak mcmbu‘luhkan hadirnya pencliti, bisa
dilakukan serentak, dapat dibuat anonim schingga responden merasa bebas, jujur
dan tidak maiu membenkan jawaban dan dapat standard schingga semua
responden dapat diberi pertanyaan yang benar-benar sama (Singarimbun &

Effendi, 1989: 175-176).
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Adapun skala yang dipergunakan dalam kucsioner ini adalah skala

Likert.

F. Validitas alat ukur

Validasi menekankan apa yang sedang diukur dan yang hendak diukur,
menilik isi dan kegunaan alat ukur (Singarimbun & Effendi, 1995: 124), serta
seberapa cermat suatu tes melakukan fungsi ukurnya (Azwar, 1992: 86).

Véliditas yang dipakai dalam penelitian ini adalah validitas konstruk yaitu
suatu tipe validitas yang menunjukkan sejauh mana suatu trait atau konstruk
teoritis vang hendak diukurnya (Reaves, 1992: 297). Namun karcna keterbatasan
peneliti dalam melakukan uji validitas alat ukur, maka yang dilakukan adalah
mengukur kesahihan butir (validitas item). Analisis kesahihan butir ini bertujuan
untuk menguji apakah tiap butir pernyataan telah benar-benar mengungkapkan
faktor yang akan di uji. Dengan kata lain, analisis tersebut digunakan untuk

menguji konsistensi internal tiap butir dalam mengungkapkan faktor.

G. Reliabilitas alat ukur

Reliabilitas menunjukkan pada tiga aspek, yaitu kemantapan, ketepatan,
dan homogenitas suatu alat ukur (Suryabrata, 1988: 67). Walaupun demikian ide
pokok dari reliabilitas adalah scjauh mana hasil pcngukixran dapat dipercaya.

Hasil ukur dapat dipercaya bila dalam beberapa kali pengukuran terhadap
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kelompok subyek yang sama, sepanjang aspck dalam kelompok tersebut tidak
berubah (Azwar, 1996: 78).

Reliabilitas alat ukur dalam penelitian ini menggunakan teknik Hoyt,
karena teknik ini lebih mudah digunakan dan tidak terlalu dibatasi oleh aturan-
aturan tertentu seperti jumlah butir yang standard dan tingkat kesukaran butir yang
seimbang. Selain itu juga dapat diterapkan pada tingkat penilaian jawaban, baik
dikotomi ataupun tidak serta dapat menguji kucsioner dan jika ada jawaban
kosong kasusnya dapat digugurkan (IHadi & Pamardiyanto, 1993: 91).

Agar dapal lebih mudah dan lebih cepat, maka digunakan bantuan
komputer dengan Seri Program  Statistik dari  Sutrisno Hadi dan  Yuni
Parmadiningsih tahun 1997 yaitu Uji Keandalan Tcknik Hoyt Modul Analisis

Butir.

H. Blue Print
Indikator proaktivitas menggunakan tiga dari lima ciri-ciri proaktivitas
vaitu take responsibility, princip centered, dan focus energy on influence circle.

Hal ini disebabkan dua ciri lainnya vyaitu inside-owt  approach dan
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Mengembangkan dan menggunakan ‘four Unique Human Gifis’ wmerupakan
bagian pengembangan dari focus energy on influcnce circle.

’

Tabel 2 . Blue Print tingkat Proaktivitas

INDIKATOR Favorable Unfuvorable | Jumlah | Persen

Take Responsibility 4, 14, 19, 20, 26, 6,9, 15,22, 15 33,3%

29, 33,38,45 34,36

Princip Centered 1,2,12,13,16,28, | 5,24,32, 43, 15 33,3%

31,37,41,42, 44,

Focus on Influence | 7,8,10,17,23,25, | 3,11, 18,21, 15 33,.3%

Circle 35, 39, 40, 27.30

Jumlah . 29 16 45 100 %

I. Teknik Analisis Data
Sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu untuk menguji hipotesis tentang
korelasi antara dua variabel, maka teknik statistik vang digunakan adalah teknik

korelast praduct moment yang mendasarkan pada perhitungan dari angka kasar.
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BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAIIASAN

A. Hasil Penelitian

A.3 Persiapan Penelitian

Langkah-langkah yang harus dilakukan dalam persiapan penelitian :

1.

'lJ|

Melakukan studi literatur melalui jurnal, buku-buku, tesis, dan lain-
lain

Melakukan konsultasi dengan dosen pembimbing

Menentukan populasi dan sampel penelitian

Menyusun alat ukur yang digunakan dalam rangka pengumpulan data,
termasuk di dalamnya menentukan indikator untuk menyusun alat ukur
dan menentukan skala yang akan dipakai oleh alat ukur tersebut.
Menetapkan populasi dan dacrah penclitian yang dirasa sesuai dengan

tujuan dan landasan teoritis yang digunakan.

A. 3.1. Penyusunan instrumen Penclitian

Langkah-langkah yang diambil untuk menyusun instrumen penelitian

adalah pertama. kuesioner proaktivitas vaitu

2

Menentukan indikator dari variabel yang ada.

Menyusun Blue Print.

Menyusun item pertanyaan.

Membuat kode alternatif jawaﬁan.
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5. Mecmbedakan tiap item pertanyaan menjadi item favorabel dan item
unfavorabel,

Kedua, penilaian- kinerja disini sifatnya rahasia dan hanya digunakan

untuk penelitian ini saja, sebagaimana konfirmasi peneliti dengan pihak yang

berwenang pada PT. Ajinomoto Indonesia.

A. 3.2. Persiapun Administrasi

Langkah awal untuk melakukan penclitian terutama dalam mengambil
data adalah meminta surat ijin penelitian pada Fakultas Psikologi Universitas
Airlangga yang ditujukan kebada Pimpinan Departement Personalia PT.
Ajinomoto Indonesia yang secara prosedural berwenang untuk memberikan ijin
melakukan penelitian di perusahaan yang bersangkutan, Kemudian setelah
mendapat surat ijin penelitian, penulis dapat melakukan penelitian dengan dibantu
oleh pembimbing penelitian yang telah ditunjuk oleh pihak perusahaan untuk

memberikan bimbingan penelitian dalam jangka waktu yang tclah ditentukan.

3.3. Pelaksanaan Penelitian

Penelitian dilakukan pada tanggal 10 Desember 2001 s/d 8 Januari 2002,
Dari 209 karyawan dengan jabalar; setingkat supervisor diambil sampel secara
random didapatkan 52 orang karvawan. Namun sampai akhir penelitian (H - 3
menjelang batas akhir penelitian) subyek pencelitian yang. terkumpul hanya 44

orang.
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A. 4. Gambaran Validitas dan Recliabilitas

Dalam suatu penelitian, pengujian hipotesis tidak akan mengenai
sasarannya bilamana data yang dipakai untuk menguji hipotesis adalah data yang
tidak reliabel dan tidak menggambarkan secara tcpat konsep yang diukur. Oleh
karena itu alat yang digunakan untuk mengumpulkan data harus diuji validitas dan
reliabilitasnya. Keseluruhan pengolahan data menggunakan program komputer
SPS (Seri Program Statistik) Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardiningsih tahun 1997,
Dalam pengukuran validitas dan reliabilitas hanya dilakukan pada variabel
proaktivitas, hal ini di karenakan data variabel kinerja karyawan diambil dari data

penilaian kinerja PT. Ajinomoto Indonesia.

A. 4. 1. Gambaran Validitas

Penghitungan validitas kucsioner menggunakan Teknik Korelasi Product
Moment  dari  Karl Pearson. Validitas item akan didapatkan dengan
mengkorelasikan skor item dengan skor total. Hasil yang didapatkan adalah
sebagai berikut :

Pada uji validitas dengan la;at' signifikansi 0,05 diperoleh 21 butir gugur
dari 45 butir vang disusun. Butir yang gugur adalah butir 2, 3, 4, 5, 6, 8, 10, 15,
16, 18, 20, 25, 26, 27, 29, 32, 34, 36, 37, 41, 43 dengan koef"lsien butir yang gugur

(r bt) bergerak dari -0,031 sampai 0,241 dengan p = 0,056 sampai 0,429.
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Sedangkan butir yang sahih adalah 1,7, 9, 11, 12, 13, 14, 17, 19, 21, 22,
23, 24, 28, 30, 31, 32, 35, 38, 39, 40, 42, 44, 45, dengan koefisien butir yang sahih
(r bt) bergerak dari 0,252 -~ 0,588 dengan p = 0,00 — 0.048. butir yang sahih
mewakili ketiga indikator yakni rake responsibility (9, 14, 19,22, 33, 45), focus
energy on influence circle (1, 12,13, 24, 28, 31, 38, 42), dan princip centered (7,
11, 17, 21, 23, 30, 35, 39, 40, 44). Dengan demikian terdapat 24 butir yang sahih
dari 45 butir skala proaktivitas pada up validitas dengan taraf signifikansi 0,0S.
Banyaknya butir yang gugur disebabkan oleh :

1. Tidak dilakukan /ry owr kuisioner pada subyek penelitian yang memiliki
kemiripan karakteristik dengan populasi penelitian sebelum pengambilan
data vang scbenarnya. Mengenai hal ini dikarenakan tidak memungkinkan
secara teknis baik dan keterbatasan yang dimiliki penulis maupun subyek

penelitian untuk /v ot tersebut.

2

Kurang baiknya kualitas kuesioner schingga jawaban yang diberikan

subyek kurang variatif.

A. 4. 2. Gambaran Reliabilitas

Penghitungan reliabilitas kuesioner menggunakan Teknik Hoyt dan
didapatkan hasil sebagai berikut :

Dari 24 butir yang sahih pada uji reliabilitas menunjukkan hasil koefisien
reliabilitas sebesar 0,862 dengan p=0,000 sehingga kues.ioner ini dinyatakan
andal, artinya kuesioner relatif konsisten apabila dilakukan pengukuran yang

diulang dua kali atau Icbih,
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A.S. Analisa Data

Analisa data dalam penelitian ini menggunakan Seri Program Statistik
(SPS) Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardiningsih tahun 1997 yaitu Modul Analisis
Dwivariat Program Korelasi Product Moment Pearson. Program ini adalah untuk
menguji hubungan 2 ubahan X dan Y dengan asumsi bahwa hubungan tersebut

bersifat segaris atau linier (Hadi & Pamardiyanto, 1993 : 28).

A.5.1. Pengujian Persyaratan Analisis

Penggunaan Korelasi Momen Tangkar Pearson dalam menguji data harus
memenuhi uji asumsi utama yaitu Uji Linieritas Hubungan. Asumsi ini harus
dipenuhi sebelum melangkah pada analisa data (Hadi & Pamardiyanto, 1993 : 28).
Disamping itu uji asumsi lain yang harus dilakukan adalah Uji Normalitas
Sebaran. Dalam Uji Normalitas Sebaran menunjukkan adanya hubungan yang
bersifat linier dan sebaran normal schingga analisa data dengan menggunakan
Korelasi Momen Tangkar dapat dilakukan. Adapun penjelasan selengkapnya dari
Uji Normalitas dan Uji Linieritas adalah scbagai bcr%kut :

a. Uji Normalitas

Uji Normalitas scbaran untuk variabel kincrja karyawan menunjukkan
sebaran normal dengan Mean = 34,841, SB = 4,000, Kai Kuadrat =13,935danp =
0,125,

b. Uji Linieritas
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Hasil Uji Linieritas Hubungan antara variabel X dan Y didapatkan nilai F=
1,879 dan p= 0,175. Hal ini berarti bahwa hubungan antara tingkat proaktivitas

dengan kinerja karyawan bersifat linier.

A.5.2. Pengujian Hipotesa

a. Berdasarkan hasil analisa data dengan menggunakan Product Moment
Pearson diperoleh nilai r sebesar 0,006 dan p=0,967. Nilai P > 0,30 sehingga
nilai p tersebut bila dilihat dalam tabel KUHP Konvesional menunjukkan
hasil vang tidak signifikan. Dengan demikian hipotesa kerja yang
menyatakan bahwa ‘terdapat hubungan positif antara tingkat proaktivitas
dengan kinerja karvawan’ ditolak dan Hipotesa Nihil (Ho) yang menyatakan
bahwa “tidak ada hubungan positif antara tingkat proaktivitas dengan kinerja
individu’ diterima. Koefisien determinan diperoleh nilai sebesar 0,000 yang
artinya 0 % variabel kinerja karyawan ditentukan oleh variabel tingkat

proaktivitas (variabel tingkat proaktivitas tidak menentukan kinerja).

Tabel 4. Deskripsi Data Skor Kuesioner

Tingkat Proaktivitas Kinerja
(X) (Y)
Nilai tertinggi 88 B 45
Nilai terendah 63 27
Mean 74,591 34,841
Standar Deviasi i 4,000

b. Teknik tabulasi silang (crosstab) 2-jalur dari Sutrisno Hadi dan Yuni

Pamardiningsih (1997). Dihasilkan tampilan statistik deskriptif mengenai
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tingkat proaktivitas dan tingkat kinerja dengan merujuk pada data sekunder

berupa jenis kelamin, pembagian kerja dan masa kerja sebagai mana

ditunjukkan dalam tabel scbagai berikut;

Tabel 5. Tabulasi silang antara tingkat proaktivitas dengan kinerja

NO. VARIABEL | Proaktivitas Kinerja
KONTROL | Rendah | Sedang | Tinggi | Rendah | Sedang | Tingpi
1. | Jenis kelamin v

a. Laki-laki ] 12 8 10 70 26 7
l % 12727 409] 22.73 15.91 59.09 15.91
| b. Perempuan l 2 1 ] 2 2 4
: % L 4.55 227 227 455 4.55 9.09

2. | Sistem Kerja I : |
a. sift (frm) ; 5 7 2 4 10 0
‘ % t 11.36 15.91 4.55 9.09 22.73 0
| | b.non-sift (spv) ! 9 12 9 5 18 7
! | % p 20.45 27.27 1 2045 1136 | 4091 15.91
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3. | Masa Kerja

a. 3- 10th 1 ] 0 0 2 0

% 2.27 2.27 0 0 4.55 0

b.11- 20th 2 2. ] ] 2 2

% 4,55 4.55 2.27 2.27 4.55 4.55

c. 21 th keatas 11 16 11 8 5 37

% 2500 36.36| 25.00 18.18| 1135 84.09

(sumber data sekunder)

B. Diskusi dan Pembahasan

Hasil penelitian ini menunjukkan hubungan yang tidak signifikan antara
tingkat proaktivitas dengan kinerja supervisor PT Ajinomoto Indonesia. Hal ini
ditunjukkan dengan nilai p = 0,967. Dari hasil analisa data diperoleh arah
hubungan yang positif walaupun dengan koefisien korelasi yang sangat kecil.
Kenaikan nilai-nilai dalam variabel X sebesar 0,006 akan diikuti kenaikan nilai-
nilai pada variabel Y sebesar 0,006 pula schingga hipotesa Kerja “ada hubungan
positif antara tingkat proaktivitas dengan kincrja.individu” ditolak dan Hipotesa
Nihil “tidak ada hubungan positif antara tingkat proaktivitas dengan kinerja
individu” diterima.

Dalam penelitian ini diperoleh nilai kocfisicn determinan sebesar 0,000.
Hal ini menunjukkan tidak ada sumbangan efektif vang diberikan oleh variabel X
terhadap variabel Y. Hasil tersebut menunjukkan bahwa sangat mungkin variabel
tingkat kincrja karyawan tidak dipengaruhi olch variabel tingkat proaktivitas
karyawan.

Tingkat kinerja disini adalah standard penilaian kinerja PT. Ajinomoto
Indonesia terhadap karyawannya yang mengacu pada penilaian karakteristik
personal yang dimiliki karyawannya dengan unsur-unsur penilaian meliputi Hasil
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kerja (terdiri atas ketelitian dan ketepatan laporan, efektivitas dan efisiensi waktu,
komunikasi dan dukungan antar bagian serta tanggung jawab tugas dan tindak
lanjut), Kemampuan dan Kemajuan kerja (terdiri atas pengertian tugas utama,
perbaikan sistem (cara) dan usulan perbaikan) dan Sikap dan Perilaku (terdiri atas
kedisiplinan dan kesopanan, semangat kerja dan kejujur;m). Menurut Dipboye
(1994 : 384), sebuah perusahaan umumnya menunjuk Kkarakteristik personal
karyawan secbagai scbuah evaluasi tipikal performance berdasarkan penekanan-
penekanan trait (ciri sifat) seperti integritas, ketekunan, dan keuletan, kehadiran,
energi aktivitas, ambisi, kemantapan emosi dan sebagainya.

Dalam Jewell & Seagall (1998: 208), Blumberg & Pringle mengusulkan
sebuah kinerja yang memasukkan variabel perseorangan dan lingkungan yang
lengkap yang berinteraksi untuk menghasilkan tingkat dan kualitas kerja. Model
ini terdiri dari 3 komponen yaitu kesempatan, kapasitas, dan kemampuan
melakukan prestasi.

Variabel lingkungan dalam model Blumberg & Pringle dimasukkan dalam
komponen kesempatan. Diantara faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi
kesempatan untuk melakukan performance adalah 'rancangan kerja, kondisi kerja,
komunikasi, keanggotaan kelompok, dan kepemimpinan.

Kapasitas untuk melakukan kinerja mcliputi variabel fisik, fisiologi,
pengetahuan dan keahlian yang sesuai. Scjauh mana seorang karyawan suatu
organisasi memiliki karakteristik yang membuatnya mam;;u melakukan kinerja
dalam beberapa hal bergantung pada cara bagaimana aktivitas pencarian

karvawan, pemilihan, penempatan dan pelatihan dilakukan.
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Motivasi adalah variabel kemauan dalam model Blumberg & Pringle.
Variabel ini merupakan karakteristik psikologi perseorangan dan meliputi nilai
(value), sikap (attitude), persepsi, dan motivasi. Bersama-sama, kombinasi
kesempatan, kapasitas dan kemauan menghasilkan kinerja hasil pengamatan.

Menurut Blumberg & Pringle (in Jewell & Seagall, 1998: 208) dapat
disimpulkan bahwa tingkat dan kualitas kerja tidak hanya dihasilkan dari
kemampuan personal, namun ia juga memasukkan variabel lingkungan, Variabel
lingkungan dalam model Blumberg & Pringle dimasukkan dalam komponen
kesempatan.

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan PT. Ajinomoto Indonesia
bisa jadi lebih dominan dipcngaruhi oleh faktor lingkungan. Seperti yang
diungkapkan oleh pimpinan perusahaan Honda Corporation, Fujisawa,
“manajemen Amerika dan manajemen Jepang 95% sama, tetapi berbeda pada
konsep intinya yang penting” ( in Riyono, 2001: 11).

Seperti yang kita ketahui, teori manajemen pada umumnya mempunyai
konsep dasar yang sama, yaitu meliputi bagaimana melihat kedepan (visioning),
menentukan strategi vang tepat, lalu menerapkan le;knik-teknik vang efesien untuk
mencapainya. Baik manajemen Barat ataupun Jepang tidak mungkin terlepas dari
rasional tersebut.

Munculnya manajemen Jepang kepermukaan telah mendorong penclaahan
terhadap pendekatan atau jiwa tradisional yang scbclumr;ya dipandang sebelah

mata oleh Barat. Mercka menganggap pendekatan tradisional tidak rasional untuk
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menjalankan manajemen yang efisien. Yang dimaksud dengan tradisional adalah
semangat kekeluargaan, senioritas dan orientasi pada kemanusiaan,

Rasional sebagai sebuah klaim atau penilaian ternyata relatif. Menurut
Leonardo R. Silos, seorang profesor dari Asian Institute of Manajemen, ada yang
disebut scbagai rasionalitas tujuan (goal-rational) dan rasional nilai (value-
rational).

Dalam manajemen Jepang, senioritas ini sangat berperan dalam kehidupan
sehari-hari dan juga dalam kehidupan organisasi. Dalam organisasi masalah ini
dikelola dengan sangat sistematis dan rasional. Menurut orang Barat yang
beranggapan bahwa penghargaan yang rasional adalah penghargaan terhadap
prestasi, hal tersebut tidak dapat diterima seabagai suatu yang rasional. Namun
setelah Jepang berjaya, orang Barat terpesona dan tidak habis pikir.

Dalam sebuah seminar lenfang manajemen Jepang, Sayidiman, mantan
Dubes Indonesia untuk Jepang menjelaskan, konsep senioritas diperusahaan
Jepang adalah berdasarkan pada siapa yang lebih dahulu masuk dalam perusahaan
itu, bukan usia ( in Riyono, 2001: 12). Hal ini berkaitan dengan dua kenyataan
penting, perfama, hampir tidak ada perusahaan yang merekrut (membajak) tenaga
senior. Kedua, seorang yang lebih senior berarti lebih banyak tahu tentang
perusahaan itu karcna Tjam terbang™ diperusahaan tersebut lebih banyak. Ini
adalah rasional vang pertama ( in Rivono, 2001: 12).

Kemudian, sistemn senioritas itu diterapkan sccara ko.nsislcn. ampir tidak
mungkin seorang vang sebrilian apapun, karirnya melonjak dengan drastis dan

melampaui seniornya. Konsistennya ketentuan ini dapat meredam kemungkinan
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timbulnva konflik dan justru membuka peluang untuk saling terbuka. Bagaimana
bisa? Bagi yang senior, karir bukanlah sesuatu yang harus dicemaskan. Pada
akhirnya toh dia akan mencapai kedudukan yang lcbih tinggi, karena ia akan
menjadi scnior.

Manajemen Barat yang dijiwai oleh falsafah Weber mendefinisikan
profesionalisme yang rasional adalah yang obyektif, sejalan dengan tujuan
perusahaan secara kaku, tidak personal dan terukur (penuh perhitungan). Oleh
karena itu, satu-satunya ukuran untuk menghargai sescorang adalah apa yang telah
dilakukan untuk perusahaan — prestasi kerjanya. Mereka yang tidak berprestasi
akan dengan sendirinya mendapatkan sangsi. Tidak peduli apakah orang itu
sedang ada masalah diluar tempat kerjanya. Kalaupun ada, itu adalah masalah dia
pribadi bukan masalah perusahaan. Orang vang dikatakan profesional adalah
mereka yang tidak terpengaruh oleh pertimbangan-pertimbangan perasaan atau
pribadi dalam bertindak dan mengambil keputusan. Pada akhirnya tidak
manusiawi.

Tradisionalitas yang banyak dijiwai oleh rasionalitas nilai telah
membuktikan bahwa ada sesuatu yang kurang dalam pemahaman Barat tentang
rasionalitas. Mungkin ini yang dimaksud oleh Konotsuke Matsusita ketika
berkata: *“*“Manajemen Barat tidak akan menang mclawan manajemen Jepang,
karena kekalahan itu ada dalam diri mercka sendiri.

PT. Ajinomoto Indonesia adalah PMA vang m.cnggunakan landasan
manajemen Jepang. Bisa jadi hal inilah yang justru membuat sikap proaktif pada

karyawan kurang diperlukan. Dengan penjelasan manajemen Jepang  diatas
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tentang Karir, senioritas dan rasionalitas justru menyebabkan karyawan sendiri
kurang memunculkan sikap proaktif dalam dirinya. Hal ini disebabkan oleh alasan
toh pada akhimya mereka akan mencapai level senioritas, tentunya tetap bekerja
dalam standard kerja yang telah ditetapkan perusahaan.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Bateman & Crant (1993)
Srang menyatakan bahwa proaktivitas sangat dibutuhkan terutama untuk
pekerjaan-pekerjaan yang sifatnya membutuhkan tantangan yang tinggi dengan
perubahan yang tidak terprediksi seperti sampel dalam penclitiannya yaitu pada
sales. Sedangkan sampel yang dipakai dalam penelitian penulis adalah
supervisor/foreman yang semua hal mengenai apa yang harus dikerjakan (job
description) merupakan suétu rutinitas dan sudah jelas ( in Siebert, Crant, &
Kraimer, 1999: 417).

Penilaian kinerja pada PT. Ajinomoto Indonesia menggunakan sistem
penilaian kinerja secara judgemental subyektif (penilaian kinerja oleh atasan yang
berwenang). Hal ini yang membedakan dengan sampcl yang dipakai oleh
Bateman & Crant (in Secibert, Crant, & Kraimer, 1999: 417) dimana mereka
mengunakan sales sebagai sampel penclitiannya. i’cnilaian kinerja yang dipakai
oleh Bateman & Crant didasarkan pada penilaian kinerja secara obyektif yakni
sejauh mana pendapatan vang merei(a capai dalam satu tahun, berapa barang yang
terjual, bonus apa saja yang mereka dapatkan dan scbagai'nya.

Dalam penilaian kinega judgemental subyckiif sc.perli yang digunakan
pada PT. Ajinomoto Indonesia tidak menolak kemungkinan adanya peluang

kesalahan-kesalahan penilai. Menurut Schultz & Schultz (1994 : 162), tanpa
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mengabaikan pengalaman tentang teknik vang digunakan, penilaian kinerja
meliputi judging, pengukuran dan estimasi dari seseorang terhadap karakteristik
dan kincrja (peformance) orang lain, keputusan-keputusan yang diambil dapat
dapat dipengaruhi oleh kelemahan dan prasangka dari penilai. Kesalahan-
kesalahan ini meliputi Hallo Error, Central Tendency, Liniency, Strickness

maupun Personal Bius.
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BAB V SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan tidak ada hubungan yang signifikan
antara tingkat proaktivitas dengan tingkat kinerja supervisor golongan 1V PT.
Ajinomoto Indonesia. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p = 0,967. Dari hasil
analisa data diperoleh arah hubungan yang positif walaupun dengan koefisien
korelasi yang kecil. Kenaikan nilai-nilai dalam variabel X sebesar 0,006 akan
diikuti kenaikan nilai-nilai pada variabel Y sebesar 0,006 pula. Dalam penelitian
ini diperoleh nilai koefisien delerminaﬁ sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan
bahwa tidak ada sumbangan efektif yang diberikan oleh variabel X yaitu tingkat
proaktivitas terhadap variabel Y yaitu tingkat kinerja karyawan. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa sangat mungkin variabel tingkat kinerja karyawan tidak

dipengaruhi oleh variabel tingkat proaktivitas karyawan.

B. Saran
Dalam penelitian ini, penulis menyadari bahwa sangat banyak kekurangan
dan kelemahan dalam penclitian ini, oleh karena itu penulis ingin memberikan
saran :
1. Alat ukur untuk variabel proaktivitas sangat lemah dengan ditunjukkan
adanya item yang gugur sangat banvak (21 dari 45 item), hal ini
dikarenakan tidak adanya uji coba terlebih dahuiu pada subyek yang

memiliki kriteria vang sama, oleh karena itu scbaiknya untuk mendapatkan
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hasil yang lebih baik dan akurat maka sebaiknya diuji cobakan terlebih

dahulu.

)

Kendala waktu, tcnaga dan biaya yang dimiliki oleh pencliti sehingga
menghasilkan penelitian yang kurang optimal, sebaiknya bagi peneliti
yang tertarikrdengan tema ini jika mengadakan penelitian lanjutan supaya
hal tersebut lebih diperhitungkan sehingga hasil yang didapatkan akan

optimal.

(98]

Bagi pihak perusahaan, sebaiknya lebih memperhatikan pengembangan
diri pada karyawan karena akan dapat mengoptimalkan kinerja karyawan

dan mampu secara efektif meningkatkan kinerja perusahaan.
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