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“Ya AHgh aku Derfingung kepads-Mu dar rasa sedih dan duks oia”
Assalamualaikum, Wr. Wb.

Alhamdulillahirobbialamin, segala puji syukur kehadirat Allah SWT atas
segala rahmat, nikmat, hidayah dan kekuatan-Nya yang diberikan kepada penulis
sehingga mampu menyelesaikan skripsi ini.

Dalam penyelenggaraan kegiatan pelatihan, masalah efektivitas merupakan
perhatian utama pada pengembangan karyawan. Penelitian dalam skripsi init bertujuan
untuk meningkatkan upaya penciptaan efektivitas pelatihan dengan judul *Pengaruh
Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran
Karyawan™.

Adapun yang menjadi latar belakang dilakukannya penelitian ini adalah guna
mengetahui faktor yang mempengarubi kemampuan karyawan dalam menerapkan
hasil pelatihan pada pekerjaannya dengan melihat pengarub dari umpan balik kinerja
terhadap kemampuan tersebut. Dimana umpan balik kinerja yang dimaksud berkaitan
dengan pemberian informasi hasil penilaian kinerja pada karyawan sebagai bentuk
upaya pengembangan karyawan.

Pada perkembangan selanjutnya, pengaruh dari kedua variabel yang hendak
ditefiti oleh penulis ternyata dipengaruhi oleh variabel lain yaitu motivasi kerja.
Sehingga dari hasil uji statistik yang ditakukan diperoleh bahwa terdapat pengaruh
vang kuat diantara ketiga variabel dengan motivasi kerja berpengaruh sebagai
variabel antara dalam hubungan dua variabel dan bahwasannva motivasi Kerja
merupakan variabel yang paling berpengarub terhadap kemampuan transter
pembelajaran ditandingkan dengan kualitas umpan balik kinerja dalam penelitian ini,

Ucapan terimakasih saya berikan pada berbagai pihak vang selama ini
memberikan motivasi, dukungan dan dorongan yang tulus dirasakan dalam

penyeiesaian skripsi. Secara khusus, saya ingin mengucapkan terimakasih kepada :
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dik, cepat nyusul yaa....! Mas Eko atas diskusi sehingga penulis mampu
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ABSTRAKSI

Isu kunci dalam pengembangan kekuatan pekerja/ karyawan terletak pada
efektivitas suatu program pelatihan. Suatu program yang cfektif tidak hanya
menghasilkan pada pentngkatan pengetahuan, kemampuan dan ketrampilan. tetapi
Juga aplikasinya di tempat kerja sebagaimana dikemukakan oleh Tannenbaum dan
Yukl (1992) serta Salas dan Cannon-Bowers (2001).

Dalam penilaian kinerja karyawan, kegiatan umpan balik merupakan proses
pemberian informasi hasil kerja karyawan guna memberitahu jika perilakunya ke luar
jalur dan menetapkan upaya pengembangan yang pertu dilakukan. Pemberian
informasi tersebut dapat berdampak pada sikap positif karyawan atau “demotivasi”
terhadap umpan balik yang diterimanya sebagai wujud keinginan dan harapan
karyawan dalam pemberian umpan balik Kinerjanya.

Berdasarkan hal tersebut penelitian im bermaksud untuk mengkaji pengaruh
dan pola hubungan dari variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja, variabel tingkat
motivasi kerja terhadap tingkat kemampuan transfer pembelajaran. Karena dengan
memenuhi kemginan dan harapan karyawan terhadap umpan balik kinerjanya yang
memunculkan sikap positif, kemampuan karyawan dalam menerapkan keahlian dan
ketrampilan baru setelah mengikuti pelatihan dapat ditingkatkan. Dimana menurut
riset yang dilakukan oleh Ngeow dan Foxon menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh dominan terhadap transfer pembelajaran. Demikian pula dalam
pelatihan, kegiatan umpan balik (feedback) diberikan sebagai hasil penilaian terhadap
kemajuan dan kemampuan kerja karyawan sctetah mengikuti kegiatan pelatihan.

Penelitian dilakukan pada karyawan pelaksana PT. Pembangkitan Jawa-bali
(P1. PIB) Gresik Jawa-Timur dengan responden sejumlah 214 karyawan. Cara
pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan teknik random atas dasar straia.
Bahwa setiap karyawan pelaksana P1. PIB Cresik Jawa Timur memiliki peluang dan
kemungkinan yang sama sebagai obyek penelitian dengan terlebih dahulu membuat
strata pada populasi sesuai sifat/ ciri baik horisontal maupun vertikat, Adapun analisis
dilakukan dengan uji statistik korelasi product moment dan analisis jalur (pati
analysis}. yaitu untuk menguji hubungan kausal yang diduga masuk akal antara satu
variabel dengan variabel lain. Yaitu antara variabel tingkat kualitas umpan balik
kinerja (X) dengan variabei tingkat kemampuan wansfer pembelajaran (Y), antara
variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja (X) dengan variabel tingkat motivasi
kerja (Z) serta antara variabel tingkat motivasi kerja (Z) dengan variabel tingkat
kemampuan transfer pembelajaran (Y),

Dari hasil wji statistik korelasi product moment diperoleh ada hubungan positif
dan signifikan antara variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan variabel
tingkat kemampuan transfer pembelajaran (6,16>1,960). Ada hubungan positif dan
signifikan antara variabel tingkat motivasi kerja dengan tingkat kemampuan transfer
pembelajaran (9,26>1,960}. Serta ada hubungan positif dan signifikan antara variabel
tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan tingkat motivasi kerja. Dimana besarnya
sumbangan yang diberikan variabel kualitas umpan balik kinerja terhadap tingkat
kemampuan transfer pembelajaran adalah sebesar 15.1%. Sedangkan sisanya schesar
84.9% dipengaruhi oleh variabel-variabel yang lain.

Xix
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tlasil uji hipotesis dengan tingkat signifikansi 0.05 menunjukkan bahwa ada
pola hubungan langsung antara variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja (X)
dengan variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran (Y) yaitu p,, (0.14) dan
pola hubungan tidak langsung melalui variabel tingkat motivasi kerja (Z) vaitu
7y, P,y (0.25). Dimana hubungan antara tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan
tingkat kemampuan transfer pembclajaran karyawan akan menjadi lebih kuat Jika
melalu tingkat motivasi kerja karena tingkat kualitas umpan balik kineria memiliki
hubungan tidak langsung melalui tingkat motivasi kerja terhadap tingkat kemampuan
transfer pembelajaran karyawan (7.3%) yang lebih kuat jika dibandingkan dengan
pola hubungan langsungnyva (5.5%). Penelitian ini menemukan bahwa tingkat
motivasi kerja mampu menjelaskan/ memprediksi dengan baik semua proporsi varian
tingkat kemampuan transfer pembelajaran pada semua pola hubungan dalam
penelitan dan merupakan variabel yang paling menentukan terbentuknya tingkat
kemampuan transfer pembelajaran.

' TTIII L]

Keyward : Learning Transfer. Performance Feedback, Work Metivation

XX
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Bab. I Pendahuluan 1

BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dalam kondisi persaingan dan kemajuan teknologi yang cepat saat ini
setiap organisasi membutuhkan kemampuan sumber daya manusia yang dapat
diandalkan, memiliki wawasan, kreativitas serta pengetahuan. Terutama untuk
meraih kesuksesan kemudian dalam bersaing, keunggulan kompetitif dapat
dicapai melalui manusia dalam organisasinya.

Manusia dalam organisasi merupakan pekerja/ karyawan yang melakukan
berbagai fungsi organisasi diantaranya produksi, pemeliharaan, pemasaran,
pelayanan, pengadaan. pengembangan dan lain sebagainya. Manusia memiliki
keahlian dan kemarmnpuan unik serta berbagai karakteristik personal lainnya yang
mempengaruhi perilaku kerjanya dalam organisasi. Keahlian dan kemampuan
tersebut dapat dikembangkan sesuai dengan nilai-nilai organisasi serta
ditingkatkan untuk mendukung tujuan organisasi.

Pentingnya peran manusia dalam organisasi dan bagaimana manusia
mampu ditingkatkan keahliannya tersebut yang kemudian melatarbelakangi upava
organisasi untuk mengembangkan kualitas sumber daya manusianya. Dimana
sampai sejauh mana suatu organisasi mengembangkan potensi sumber daya
manusianya tersebut tergantung pada cara pandang organisasi dan upaya yang

ditempuh.

‘_,..—-—-'"—'_“ﬁ-_‘ﬁ
_..—-e-—-'_-'-.—__- -
s @.‘ H !‘ g
PHRGED I
Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan erﬂmﬁan m%»%ﬁaﬁ“

Skripsi » =’% Nani Adibarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bab. I Pendahidugn 2

Proses pengembangan sumber daya manusia pada dasarnya merupakan
titik awal organisasi untuk meningkatkan dan mengembangkan skifls, knowledge
serta ability individu sesuai dengan Kkebutuhan masa kini maupun masa
mendatang. Merupakan proses untuk mendukung efektivitas fungsi dalam
manajemen sumber daya manusia. misalnya pada fungsi rekrutmen. Jika
mengalami “defisiensi’ dalam hal kualitas dan Kinerja setelah pekerja baru
direkrut dan ditempatkan, maka organisasi membutuhkan skema pengembangan
sumber daya manusia dalam bentuk misalnya program pelatihan.'

Lebih lanjut dalam pengembangan kekuatan karyawan tersebut, perhatian
organisasi melalui praktek pengembangan sumber daya manusia terletak pada
upaya menciptakan efektivitas dari suatu program pelatihan. Hal ini dikarenakan
persoalan yang sering muncul sebagai faktor pertimbangan untuk menunda atau
bahkan meniadakan suatu kegiatan pelatihan adalah karena masalah efektifitas
serta biaya yang tidak sedikit.” Berkaitan dengan bagaimana suatu program
pelatihan dengan segala sumber daya (keuangan) vang dibelanjakan mampu
membawa hasil optimal bagi kemajuan organisasi.’

Oleh karena itu, untuk mendapatkan hasil yang optimal terhadap pelatihan,
suatu program yang efektif hendaknya tidak hanya menghasilkan pada
peningkatan pengetahuan, kemampuan dan ketrampilan, tetapi juga aplikasinya di
tempat kerja (transfer pelatihan).

Tannenbaum dan Yukl (1992) serta Salas dan Cannon-Bowers (2001)

pada tinjauan riset mengenai efektivitas program pelatihan menyimpulkan bahwa

'\.1 usid Tante. Tema-rema pokok MSEOM (Surabava: Insan Cendikia. 20005, n. 79
- Jusuf leianto, fsu-Isu Steategls Pengembongan Swmber Dava Meastusia {Surabava: Insan Cendekia, 2000 ), p. 68
5

fhd, p B3
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transfer pelatihan merupakan faktor terpenting pada efektivitas suatu program
pendidikan dan pelatihan.*

Pentingnya transfer pelatthan untuk terjadi setelah mengikuti pelatihan
discbabkan karena karyawan sebagai pelaku pekerjaan selalu membutuhkan
proses pembelajaran (learning) yang diarahkan pada hal-hal baru guna mencapai
tujuan-tujuan organisasi. Proses pembelajaran itulah yang disebut sebagai
pelatihan (zraining). Bagi individu karyawan, manfaat pelatihan terletak pada
pemberian jaminan “keamanan kerja” berdasarkan penguasaan kompetensi yang
dipersyaratkan organisasi. Sedangkan bagi organisasi, pelatihan bermanfaat dalam
memberi  jaminan pencapaian produktivitas serta jaminan Kkualitas dan
kemampuan karyawan.” Sehingga melalui kegiatan pelatihan tersebut, terletak
harapan organisasi maupun individu karyawan terhadap hasil dari pelatihan yang
lebih dapat diaplikasikan secara nyata dan bermanfaat pada pekerjaan serta
kemudian mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja.

Kemudian, alasan lain yang melatarbelakangi pentingnya transfer
pelatihan (pembelajaran) untuk terjadi adalah program-program pengembangan
sumber daya manusia yang diimplementasikan dalam bentuk pelatihan cenderung
untuk tidak dilakukan dengan tepat dan terkesan hanya menghabiskan anggaran
yang tersedia. Sehingga formalitas dari suatu program latihan tampak menonjol
Jika dilihat dari materi yang tidak relevan dengan penguasaan kompetensi atau

tidak relevannya hubungan antara program, peserta, pelatih serta tujuan yang

* Ken Pidd, Organisational Barriers To Tratning Transfer: The Rofe OF Workplace Social Controls And Normatve
Behaviewr [n Workforce Develapment,

hitp Swww neeta linders edu.awpdifproceedings2002/catching420ckouds/suctiond pdl akses 12 fanuars 2005, p. 135
©OLE Geldsten dan K.J Ford, Tramng fn Orgonisanons, Needs Assessment, developmenr andd Evafuaiton (Belmont, CA
Wadsworth Thomson Leaming, 20025 p 22 dikutip dan Jodre Shoabridge. Tramng Transfer The What, How and
Wherefore Avt Thow”, Bttp /fweww nocta flinders edu au/pdlfproceedings 2002/shoobridge pdi’ akses 12 Januan 2003, p 3

o e R EEEE—SS—E——————————SSS
%
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hendak diraih. Oleh karena itu dalam penyelenggaraannya tidak dapat dipastikan
apakah sudah benar atau sebaliknya dan tujuan utama peningkatan skills,
knowledge serta abiliny yang harus diraih dapat terhalangi.

Hal ini berarti bahwa transfer pembelajaran penting artinya terhadap usaha
pengembangan karyawan terutama untuk mencapai efektivitas dan efisiensi
pelaksanaan pelatthan sehingga membawa hasil yang optimal bagi organisasi.
Dimana proses transfer pembelajaran individu, pada pengembangan karvawan,
perlu untuk terjadi dan dipastikan keberadaannya dalam organisasi.

Lebih lanjut, ketersediaan karyawan yang berkuvalitas dan berkemampuan
dalam menghadapi tantangan organisasional menjadi kebutuhan pada Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam usaha penyediaan tenaga
listrik (jenis usaha pembangkit), sebagai anak perusahaan PT PLN (Persero), yaitu
PT Pembangkitan Jawa Bali (PT. PJB) yang terdiri dari unit pembangkitan dan
unit bisnis.

Kebutuhan tersebut terutama berkaitan dengan akan dicanangkannya era
kompetisi pada tahun 2007 melalui Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2002
tenfang Ketenagalistrikan yang menuntut kemampuan perusahaan untuk memacu
sumber daya manusianya menjadi sumber daya manusia unggul. Padahal selama
berpuluh tahun, kondisi sumber daya manusia Badan Usaha Milik Negara tersebut
‘dimanjakan’ oleh pemerintah. Sebagaimana dikemukakan oleh Direktur SDM PT'
PJB, Budi Santoso, berikut ;

“...bahwa satu-satunya jalan dalam rentang waktu antara 2003 hingga
2007 harus banyak melakukan diklat (pendidikan dan latihan) vang

terstruktur sehingga jelas akan dibawa kemana SDM perusahaan ini.
Untuk itu, dibutuhkan SDM yang memiliki jiwa belajar dan semangat
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inovasi. Hal ini bukan masalah sederhana, mengingat PT PJB
mewarisi budaya BUMN yang kurang mendukung yaitu budaya
perusahaan tanpa kompetisi (monopoli) scrta budaya perusahaan yang
dijamin pemerintah bahwa perusahaan tidak akan dan tidak boleh
bangkrut. Sehingga, budaya perusahaan harus dirubah menjadi sifat
pembelajar yang dulu tidak ditekankan. Kedepan. lingkungan kKita
adalah lingkungan inovasi yang akan banyak bermunculan teknologi
baru dan menuntut setiap individu untuk terus belajar. Mereka yang
tidak memiliki semangat belajar secara otomatis akan tertinggal, dan
pengertian belajar hendaknya tidak diartikan bahwa seluruh belajar
yang difasilitasi perusahaan tetapi juga pembelajaran sendiri (seff
learning).” ¢

Berdasarkan pada pernyataan tersebut, maka lingkungan usaha bidang
ketenagalistrikan telah mengalami perubahan dengan tidak lagi sebagai pemain
tunggal dalam bisnis ketenagalistrikan. Namun juga melibatkan sektor swasta atau
Independent Power Producer. Hal ini berarti bahwa persaingan menjadi semakin
intensif dan perkembangan teknologi juga mengalami perubahan yang cepat.
Dimana dalam pernyataan tersebut, jiwa belajar dan semangat inovasi dari
karyawan PT PJB ditekankan sebagai kebutuhan untuk mendukung upaya
perusahaan dalam menghadapi kompetisi pada tahun 2007 baik melalui program
pendidikan dan latihannya maupun pembeiajaran sendiri sebagai bentuk informal
pengembangan karyawan,

Menyikapi kebutuhan PT PJB terhadap kualitas sumber daya manusia
yang tinggi terkait dengan diberlakukannya Undang-Undang Nomor 20 Tahun
2002 tentang Ketenagalistrikan, pentingnya peran sumber daya manusia PJB
dalam antisipasi perubahan dikemukakan oleh Komisaris Utama PT PLN

(Persero) Andung Nitimihardja sebagai berikut : “Lingkungan telah berubah dan

seluruh karyawan harus bisa mengantisipasi perubahan itu. Karena di era

" Kaderisasi dan Seleksi Calen Pemimpin, Info PIB, VII] (Edisi 21, 2003), p. 10
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kompetisi, hanya perusahaan yang bisa mengantisipasi perubahan yang bisa

survive. Untuk itu, peningkatan kualitas sumber daya manusia menjadi sangat
. ItYs

penting.

Dimana peningkatan kualitas sumber daya manusia PT PIB tersebut lebih
lanjut dilakukan melalui peningkatan kompetensi karyawan dengan implementasi
sistetn manajemen sumber daya manusia berbasis kompetensi pada seluruh fungsi
manajemen sumber daya manusianya mulai bulan Oktober 2003 secara bertahap
dari level manajemen ® Demikian pula dengan unit-unitnya.

Perlunya peningkatan kompetensi karyawan dilakukan pada uait-unit di
PJB diungiapkan oleh Budi Santoso yang menanggapi tentang rendahnya kualiias
sumber daya manusia sebagai berikut :

“Peta SDM PT PJB dilihat dari latar belakang pendidikan masih cukup
banyak karyawan dengan pendidikan SD (121 orang) dan SMP (70
orang). Sedangkan rata-rata usia karyawan 41 tahun 9 bulan. Sehingga,
diharapkan peran dari Deputi Manajer SDM Unit dalam melakukan
job enlargement dan job enrichmemt untuk mengoptimalkan SDM
yang ada di unit masing-masing. Termasuk pada karyawan yang masih
berlatar belakang pendidikan SD dan SLTP. Mereka perlu
ditingkatkan kompetensinya sehingga dapat lebih berkontribusi bagi

perusahaan dengan program pendidikan dan latthan  (diklat)
berdasarkan kompetensi.™

Hal yang serupa dikemukakan pula Deputi Manajer SDM Unit
Pembangkitan (UP) Gresik, Wisnoe Satriono, tentang program sertifikasi bagi
karyawan non teknik sebagai upaya PT PJB untuk mengembangkan kompetensi
karyawan :

“Selama ini karyawan teknik sudah diharuskan memiliki sertifikat

kompetensi. Mercka tidak bisa naik pangkat kalau tidak memiliki
sertifikat yang ditentukan. Sementara karyawan non-teknik tidak

" Karvawan Tak Boieh Memble, Info 2B, VIIL (Edisi 46, 2004), p.8
* Berubah, Berubah dan Berubah, info PIB. VII (Edisi 38, 2003), p. 6
" Persoalan SDM sangat Sensitif, Info PIB, VIII (Edis: 43, 2004), p. 9
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diharuskan seperti itu. Maka sudah selavaknya karyawan non-teknik
diwajibkan memiliki sertifikat supaya adil, "¢

Pada tahun 2003 ini, komitmen manajer Unit Pembangkitan Gresik
terhadap sumber daya manusianya adalah meningkatkan budaya belajar, motivasi
dan iraining agar icpai guna berdasarkanTraining Needs Analysis. Sedanghkan
komitmen manajer Unit Pemeliharaan Gresik adalah pada peningkatan staf
pemeliharaan untuk mendapatkan hasii kerja yang lebih baik dengan waktu relatif
pendek dan bekerja sama dengan Unit Pemeliharaan serta Unit Pemeliharaan
untuk mempertahankan unit agar tetap handal."

Kemudian perlunya karyawan pelaksana untuk mendapat perhatian yang
lebih baik dikemukakan cleh Supamoe Ketua Dewan Pimpinan Pusat Serikat
Pekerja PT PJIB periode 2003-2006 pada Musyawarah Besar [[ 5P PJ3 Tahun
2003 yang berkaitan dengan peningkatan Kinerja perusahaan :

“Tentang komitmen terhadap peningkatan kinerja perusahaan, saya
berharap orang-orang yang ada di pembangkit {operasional) lcbih
diperhatikan lagi. Alasannya, kinerja perusahaan sangat terkait dengan
kondisi mesin pembangkit dan kondisi dari mesin pembangkit tersebut
sangat tergantung orang-orang yang mengoperasikan mesin itu (the

man hehind the gun). Sudah selayaknya mereka mendapatkan
pethatian yang lebih baik.”'>

Sebagaimana dijelaskan pada awal paragraf tentang pentingnya transfer
pcmbelajaran pada pengembangan karyawan. beberapa riset tentang transfer
pecmbelajaran menunjukkan bahwa hanya 30 persen (30%) dari yang dipelajan

pada pelatihan benar-benar digunakan dalam pekerjaan. Dimana beberapa faktor

" Demi Keaditan, Swdah Seharusmya Ditakukan, Info PIB, 1X (Edisi 47, 2004), pvy
" Komutmen Manaper Unit di Tohun 2003, Info PIB, 1X (Edisi 47, 2004), p. 22
't Berharap Merjadi The Dream Team, Info PIB, VIII, (Edisi 41, 2003), p. 11

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga
Bab. I Pendahuluan 8

vang dindikasikan berpengaruh terhadap transfcr pembelajaran oleh Newstrom

. 13
diantaranya :

Kurangnya penguatan pada pekerjaan.

2. Gangguan/ campur tangan dari lingkungan pekerjaan secara

langsung.

Struktur organisasional yang tidak mendukung.

4, Persepsi peserta pelatihan tentang program pelatihan yang tidak

praktis/ nyata.

Persepsi peserta pelatihan tentang isi pelatihan vang tidak relevan.

6. Kcgelisahan peserta pelatihan dengan perubahan dan usaha yang
dikaitkan/ dihubungkan.

7. Pemisahan dari inspirasi atao dukungan pelatih.

§. Persepsi pengikut latihan tentang rancangan/ implementasi
pelatihan yang kurang baik.

9. Tekanan dari kelompok acuan atau panutan untuk mencntang

perubahan.

L]

L%, ]

Berdasarkan pada faktor-faktor tersebut. 4 {empat) fakior berhubungan
dengan pelatihan yang diselesaikan oleh peserta pelatihan (faktor ke 4.5.7 dan §).
Sedangkan lima faktor lainnya wmerupakan pengarub  dari  lingkungan
organisasional.

Kemudian pada studi yang dilakukan olch Wexley dan Baldwin {1988)
menurgukkan bahwa kurang lebih hanya 10% dari investasi untuk pelatihan vang
berhasil mengubah perilaku peserta ketika kembali ke tempat kerja.'! Sedangkan
menurut Brad dan  Newstrom (1692). tingkat penerapan keahlian serta
pengetahuan yang didapat dari pelatihan ke tempat kerja diperkirakan hanya
sekitar 10-40% saja sehingga pihak organisasi dalam memberikan pelatihan harus

merencanakan dengan baik serta menyesuaikannya dengan pekerjaan.'

“larmie Mulkes . The Artaf (fearmingy Transfer, Bip fwam vertimag consossuesoctE A atare ke olm akses 3
Tttt 2005

"R Fuzpatrick. The Strange (ase of The Transfer of Tranning Estimate The Industrial On gananonal Psvolholugist,
hitp #s1op mgfipdhackissuesfp Qe LA dgpateick pdl akses 3 Januari 2005

'* Andrea Tasse dan Mohamed Hrimech, tnereasimg Leurning Fransfer amongst Newiv Trained Employees . The Raie of
The Snpervisor, hripiwivw win valberta capapers/pdfid i pdf akses: 12 Januari 2005, p 1
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Pada pengembangan karyawan PT. PIB khususnya Unit Pembangkitan
Gresik masih menemui kendala ketersediaan fasilitas scbagaimana dikemukakan
oleh Deputi Manajer Sumber Daya Manusia Unit Pembangkitan Gresik berikut :

“Ada satu hal yang perlu diperhatikan manajemen terkait dengan
program sertifikasi karyawan non teknik yaitu masalah sarana
komputer. Manajemen hendaknya menyediakan komputer untuk setiap
karyawan, sehingga mereka lebih mudah dalam mengoperasikan.
Kalau di kantor pusat mungkin semua karyawan *memiliki* komputer.
Namun di unit tidaklah demikian, di UP Gresik misalnya, hanya
sekitar 50 persen karyawan yang ‘memiliki’ komputer. Itupun tidak
semua terhubung dengan internet.”’®

Kendala lain dalam pengembangan karyawan PT PJB dikemukakan oleh
Privono staf senior pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia Unit
Pemeliharaan Paiton yang menyatakan bahwa :

“Setiap tahun PT PJB mengeluarkan anggaran yang cukup besar untuk
pengembangan SDM melalui program pelatihan. Akan tetapi, sasaran
untuk memperoleh SDM profesional (memiliki kompetensi sesvai
kebutuhan perusahaan) sering tidak terpenuhi secara maksimal sesuai
dengan yang diharapkan. Beberapa kemungkinan kondisi ini terjadi
antara lain pelatihan hanya sekedar menghabiskan anggaran, pelatihan
hanya untuk memenuhi permintaan dari unit kerja serta pelatihan
hanya untuk mengejar target kontrak kinerja dan lain-lain.”"’

Demikian pula dalam lingkungan organisasi PT PJB, terjadi Kkonflik
internal antara Unit Pembangkitan dengan Unit Pemeliharaan setelah fungsi
pengoperasian pembangkit dan fungsi pemeliharaan dipisah pada tahun 1998,

Samiudin, Direktur Utama PT PJB, memberi tanggapan tentang pemisahan
ini sebagai berikut :

“Pertama saya masuk PT PJB, saya melihat di perusahaan ini seakan

ada 2(dua), UP dan UHAR, hubungan mereka tidak harmonis. Istitah
saya waktu itu, bubungan mereka sepertt Israel dan Palestina. Tidak

" Demi Keaditan Sudah Sehorusnya dilalukan, Info PIB, 1Y, (Edisi 47, 2004), p. 7
" Pryong, Petesihan Dengan Metode ADDIE. Info PIB, VIII (Edisi 45, 2004), p. 10
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pernah rukun. Bahkan antara orang UP tidak mau makan satu meja
dengan orang UHAR."®

Lebih lanjut hal yang sama dikemukakan oleh ketua umum DPP SP PJB
Suparno dalam Rapat Kerja (Raker) Dewan Pimpinan Pusat Serikat Pekerja (DPP
SP) PT. PIB 17 April 2004 tentang dampak dari pemisahan Unit Pembangkitan
dengan Unit Pemeliharaan pada kondisi kerja berikut :

“Untuk meningkatkan kinerja pembangkit, kami mengusulkan agar

pengelolaan operasional dan perawatan pembangkit ditangani oleh

satu manajemen. Dengan kata lain, UP dan UHAR digabung.

Berdasarkan evaluasi Serikat Pekerja (SP), pemisahan LUP — UHAR

berdampak kurang bagus terhadap kinerja. Pemisahan tidak

meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pengelolaan unit
pembangkitan. Beberapa indikasi yang dipaparkan, antara lain:

» Sense of care terhadap unit berkurang. Birokrasi kerja lebih panjang,
sehingga permasalahan unit tidak dapat scgera ditangani.

+ Kecemburuan karvawan UHAR terhadap karyawan UP mengenai
kinerja, grade, fasilitas, SPPD dan sebagainya, membuat kondisi
kerja tidak kondusif.

+ Hubungan kerja kurang harmonis, karena ada dua manajer di satu
unit dengan kemungkinan beda strategi, khususnya dalam perawatan
unit.

» Kinerja pembangkit tidak semakin membaik.

+ Tidak konsisten dalam pelaksanaan proses bisnis ”'°

Tidak membaiknya Kinerja perusahaan PT PJB ditunjukkan pada tabet 1.1

tentang Produksi Netto Sistem Jawa Bali Tahun 2005 di bawah ini :

"* Strategi Menguntisipost dan Menyembuhkan FPenpakis, Info PIB, X (Edisi 49, 2005), p. §
" Rekomendosikan Peayatuen UP-UHar Info PIB, V]I, (Edis 44, 2004}, hal .19

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



Skripsi

ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bab. I Pendahutuan 11

Tabel 1.1
Produksi Netto Sistem Jawa-Bali Tahun 2005
Periode Januari-April
PRODUSEN Tahan 2004 Tahun 2805 PERTUMBUHAN
{Gwh)y] % | {(Gwh) %
Indenesia Power 13,730 | 46.20% | 15,018 | 47.40% 3.40%
o B [ 031§ 30.40% | 8.207 | 23.95%, - Y s,
Swasta/ [PP 6983 | 23.50% | 7.908 | 25.00% 13.20%
UB PMT - - 554 1.70% 0.00%
Total Jawa Bali 20,744 31,687 6.50%
Beban Puncak 13,754 MW 14,821 MW 7.830%
Faktor Beban 75.10% 74.20%

Swmber : Info PIB, X (Edisi 49, 2003), p. 8

Pada tabel tersebut digambarkan bahwa kinerja PT PJB pada Tahun 2005
periode Januari-April menurun hingga minus 9,1 persen dibanding dengan kinerja
Indonesia Power yang mengalami pertumbuhan sebesar 9.4 % dan kinerja
pembangkit swasta (/ndependent Power Producer) yang juga mengalami
pertumbuhan sebesar 13,2 % sehingga kinerjanya meningkat.

Demikian pula pada tahun 2003 yang secara finansial memperoleh laba
sebesar Rp.4235 milliar. Namun secara umum, kinerja perusahaan belum mencapai
target yang ditetapkan. Dimana tidak tercapainya sasaran kinerja lebih disebabkan
oleh faktor sumber daya manusia sebagaimana yang dikemukakan oleh Dirut PT
PJB, Samiudin, sebagai berikut : “Perubahan terhadap sasaran (kinerja) mestinya

hanya boleh terjadi karena faktor luar, bukan karena fakior internal. Tapi
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kenyataannya, perubahan sasaran vang terjadi di PJB itu juga disebabkan faktor
internal. Akibat kesalahan SDM.”%

Dari penjabaran diatas menunjukkan bahwa PT, PJB memiliki kendala
dalam upaya pengembangan karyawannya dan mengalami konflik internal dalam
organisasi. Sebagaimana dikemukakan oleh Foxon tentang beberapa faktor yang
dianggap berpengaruh terhadap transfer pembelajaran, kendala yang dimiliki PT.
PJB dapat berpengaruh terhadap transfer pembelajaran karyawannya sebagai
pengaruh dari lingkungan organisasional.

Lebih tanjut, Foxon telah melakukan penelitian terhadap artikel-artikel dan
penclitian transfer pelatihan. Dari beberapa faktor yang berhubungan dengan
terjadinya transfer pelatihan, ia mengelompokkannya menjadi faktor iklim
organisasi, faktor desain pelatihan, faktor karakteristik peserta pelatihan dan
faktor penyampaian pelatihan. Dari keempat faktor tersebur, iklim organisasi
merupakan faktor yang paling mendukung dengan persentase sebesar 42%.
Sedangkan faktor desain pelatihan secbesar 22%, faktor karakteristik peserta
sebesar 21% (dengan faktor motivasi peserta pelatthan yang paling dominan) dan
faktor penyampaian pelatihan sebesar (3%,

Berkaitan dengan kegiatan pelatihan, dalam pelatihan umpan balik
(feedback) diberikan cleh manajer sebagai hasil penilaian atau evaluasi terhadap

kemajuan dan kemampuan kerja karyawan. Karena karyawan kadang-kadang

" Bonus bagi Unit Berpresiasi Guna Meningkatkan Kinerja, Info PIB. V11 (Edisi 40, 2003), p&

' M Faxon, A Process Approach to the Trangfer of Training, htip:#www.ascilite. org aufajet'ajetfoxon himl akses: 10
Sr:ph,mhc.r 2005 dikutip dari Han Sumitro. ~Siudi Hubungan Karaktenstik Lingkungan Kerja dan Transter Pelatihan pada
Karvawan Departemen Pengolaban Bijih PT NewmontNusa Tenggara™ (Skripsi Surjana Tak Diterbitkan, Universitas
Aurlangea Surabaya. 2005), p. 29

w1 LK
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tidak dapat menilai apakah mereka telah mengalami kemajuan ataukah sebaliknya
setelah mengikuti pelatihan.”

Kegiatan ini dilakukan sebelum dan setelah kegiatan pelatihan untuk
memastikan transfer pembelajaran berlangsung. Utamanya setelah kegiatan
pelatihan dimana karyawan (peseria pelatihan) 'duduk bersama' dengan manajer
guna memahami keluaran yang diharapkan sebagai hasil menyelesaikan kegiatan
pelatihan.®’ Sebagai format bujukan yang disampaikan pada karyawan baik lisan
maupun tulisan.”* Dimana fokus spesifiknya adalah pada perubahan perilaku
dengan keinginan dan harapan keluaran pelatihan berupa peningkatan kinerja.**

Dalam manajemen kinerja karyawan, perubahan sikap dan perilaku kerja
karyawan setelah mengikuti kegiatan pelatihan merupakan tujuan yang ingin
dicapai sebagaimana yang dikemukakan oleh Michael Amstrong berikut:

“Bahwa proses manajemen kinerja harus mendorong dialog, suatu
percakapan reflektif (atau evalvatify mengenai  kinerja dan
pengembangan sehingga mampu memperbaiki kinerja organisasi serta
mencakup baik kebutuhan individu maupun organisasi. Dimana arah
mangjemen  kinerja adalah untuk bergerak dari proses yang
mengendalikan menjadi proses yang memampukan. Manajer harus
menjawab pertanyaan bagaimana kita bisa membantu individu
karyawan untuk mewujudkan potensinya. Mereka harus membantu
karyawan untk memahami ketrampilan  yang diperfukan dan
membantu pengembangan ketrampilan tersebut. Untuk membantu
pengembangannya guna meningkatkan kinerja tidak hanya dilakukan

melalui formulir dan proses evaluast formal, namun manajemen lini
perlu mencurahkan waktunya untuk terjun total bukan sekedar mengisi

¥ Inamta. Prinsyp-Prinsip Dasar Munajemen Petaishan: dori Analisis Kebuihan sampen Eveluase Progeam Pelatihan, op.
cif, p df

' Jamie Mulkey, foc. cit.

™ 1). Martocchio dan ). Webster, Effects of +eedback and Cognitive Playfulnes on Ferformance in Microcomputer
Saftware Training (Personel Psvchology, 45, 1992), p. 533-578 dikutip dari I.). Marocchio dan fames Dulebohn,
Performuance feedback effects in training: the role of perceived controllabilisy,

hnp Hwvw bodymedia.com/pdfMNasozA lvarezCTW_03 pdf akses - 12 Januari 2005

¥ 1. Kevin Vord. Smproving Training Effectiveness in Work Chganizations (Mahwah NI, Lawrence Erlbaum Assocrales.
1997). p 209
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formulir satu tahun sekali dan melakukan pertemuan penilaian untuk
menentukan angka kenaikan ga_ji_"*“

Berdasarkan pernyataan tersebut, maka manajer dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawannya kemudian memberikan umpan balik terhadap penilaian
kinerja karyawan. Dimana umpan balik kinerja ini merupakan langkah penting
untek menetapkan apakah individu dalam jabatannys berhasil melaksanakan
pekerjaannya atau gagal. Kalau berhasil. s¢jauh mana keberhasilannya dan jika
dinilai gagal segjauh mana kegagalannya pada masa penilaian Kinerjanya
tersebui.”’

Hal in1 berarti bahwa pemberian umpan balik kinerja dapat berperan dalam
membantu pengembangan karyawan schingga dapat memberikan pengaruhnya
terhadap proses transfer pembelajaran pengetahuan dan ketrampilan karvawan
pada pekerjaannya.

Namun dalam prakteknya kemudian, pemberian umpan balik kinerja sebagaj
upaya membantu karyawan memperbaiki prestasi kerja menimbulkan kesutitan,
Hambatan ini muncul pada penilaian prestasi kerja dan pembimbingan untuk
memperbaiki Kinerja karyawan. Menilai prestasi kerja karyawan secara akurat
dinilat tidak selalu mudah dan scringkali bahkan lebih sulit untuk menyampaikan
penilaian fadi kepada karyawan dalam cara vyang konstruktil dan tidak
menyakitkan hati serta menterjemahkan umpan balik dari prestasi kerja masa lalu

ke dalam perbaikan pada masa depan.™

O Rarnelion dun Lwi Prabarngivas tpenter) 1 Michacl Armstrong, Mesgelols Keptnean: Biikn W g Veomager
vlabarie T Gorimedin, JOHT 0 198

Caannes | Bolldar Geane & Rumines ik dar A Dale Dimpe gpeniesr v 4o hieritap Keseniungan Didam kanera
Manasia, Sez Hmu DanoSen: Managemen Bisms Kinera, o 136

*lames AF Stoner efed, Mangemen (Jakama Ponerh Erlungga, 19946, Wiid 61, p 8o
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Kesulitan dalam membantu karyawan memperbaiki prestasi kerja melalui
pemberian umpan balik tersebut lebih lanjut dikemukakan oleh Goleman
berkaitan dengan umpan balik pelatinan guna meningkaikan kecakapan emosi

sebagai berikut :

“Umpan baltk yang terlalu sering diberikan secara sembarangan dapat
berakibat buruk yaitu berupa petaka emosi. Namun, bila digunakan
secara byak, umpan balik tentang kecakapan dapat menjadi sarana tak
ternilai untuk Eemeriksaan diri serta mendukung perubahan dan
pertumbuhan.”?

Demikian pula dalam pemberian umpan balik kinerja dari manajer pada
karyawannya, hambatan atau kesulitannya dapat berdampak pada sikap positif
karyawan atau sebaliknya berupa efek individual yang bersifat negatif terhadap
umpan balik yaitu demotivasi dan sikap tertutup terhadap penerimaan umpan
balik.*

Munculnya sikap positif atau demotivasi terhadap umpan balik kinerja yang
diterima tersebut menunjukkan bahwasannya dalam pemberian umpan balik oleh
manajer terlibat keinginan dan harapan karyawan terhadap umpan balik yang
diterimanya. Sehingga, manajer perlu untuk mencari upaya-upaya dalam
memberikan umpan balik kinerja yang berkualitas yang dapat memuaskan
karyawan. Karena dengan memenuhi keinginan dan harapan karyawan terhadap

umpan balik kinerjanya dan memunculkan sikap positif, kemampuan karyawan

dalam menerapkan keahlian dan ketrampilan baru setelah mengikuti pelatihan

* Alex Tri Kangono Widodo (pemier) ). Daniel Goleman, Working with Emanonal Inteligence {jakara. PI Ciramedia
Pustaka Utama, 2003), p. 425

"' Bill Foster dan Karen R Seeker, Pembinaan Uniuk Meningkathan Kinerjo Karvawan ( Jakarta: Penerbit PEM. 2001} p
8140
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dapat ditingkatkan. Mengingat motivasi adalah daya dorong untuk menciptakan
dan menopang niat serta tindakan mewujudkan cita-cita®'

Lebih lanjut dalam pembelajaran karyawan, aspek transfer dan motivasi
memainkan peran yang penting. Tantangan dalam suatu pengajaran adalah secara
secrempak meningkatkan transfer dan motivasi sehingga dapat mendukung
pembelajaran. ‘lranster adalah tujuan pembelajaran dan tingkatan dimana
perpindahan terjadi. Merupakan ukuran kesuksesan pembelajaran.’? Sedangkan
motivasi menentukan tingkatan sikap dan keterlibatan aktif pembelajar ke arah
pembelajaran.*

Beberapa studi terdahulu yang pernah dilakukan tentang transfer
pembelajaran karyawan, namun belum menemukan lokus yang sama, diantaranya
oleh Kustini tentang “Pengaruh Locus Of Control. Orientasi Tujuan Pembelajaran
dan Lingkungan Kerja terhadap Self Efficacy dan Transfer Pelatihan pada
Karyawan PT. Telkom Kandatel Surabaya Timur’ yang menyatakan bahwa antara
variabel locus of control, variabel orientasi tujuan pembelajaran dan variabel
lingkungan kerja berpengaruh tidak langsung terhadap variabel transfer pelatihan
{transfer pembelajaran) dengan melalui pengaruhnya pada variabel self efficacy.

Kemudian riset yang dilakukan oleh Hari Sumitro tentang ‘Hubungan
Karakteristik Lingkungan Kerja dan Transfer Pelatthan pada Karyawan
Departemen Pengolahan Bijih PT Newmont Nusa Tenggara® yang menyatakan

bahwa karakteristik lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan

i " ~a - s P T Ny D T Ly Ty L - ny . P '
O oamcs don R Amcs, (1999 Rescarch i meotivation in educaticn. San Dizgo Academic Pross dikatip dan Karem

Yeok-lwa Ngeow, Motvaton und Transfer in Language Learming, bilp:Faww ericdipests. org!1999-4/motivation. him
akses: 3 Japuan 2005

"D Perking (19913, Educating for Insight-Educananal Leadership, 49, 4-8 [E1 432 771] dikuup dari ibid

' Negeow. loc. cit.
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transfer pelatihan pada karyawan departemen pengolahan bijih PT Newmont Nusa
Tenggara dengan memberikan sumbangan sebesar 19,6% terhadap perubahan
variabel transfer pelatihan.

Berdasarkan pada hasil riset yang telah dijabarkan dan kondisi dari obyek
penelitian, maka motivasi kerja karyawan sebagai faktor yang berpengaruh
terhadap transfer pembelajaran karyawan dan sebagai faktor yang muncul setelah
pemberian umpan balik kinerja diberikan dianggap berperan dalam hubungan
antara tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan tingkat kemampuan transfer
pembelajaran karyawan.

Dalam riset tentang efektivitas pelatihan, suksesnya pelatihan tidak hanya
tergantung pada metode yang digunakan serta bagaimana pelatihan dan
pembelajaran diposisikan, didukung, dan diperkuat oleh organisasi. Melainkan
juga pada fokus dan motivasi karyawan serta mekanisme yang digunakan untuk
memastikan perpindahan/ transfer Krnowledge, Skili dan Abiliry yang baru

diperoieh ketika kembali bekerja.™

" Kraiger e, al.. Medasuring knowledge organization as u method far assessmg fearmng dveing trating, Hum Perform.
(37, 1995), p.804-16 dikunp dari Eduardo Salas, The Science Of Training. A Decode of Progress, Annual Review of
Psychology : Gale Group, 2001, p. 471
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1.2, Perumusan Masalah
Setelah memahami latar belakang masalah tersebut, maka permasalahan
dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah ada pengaruh langsung antara tingkat kualitas umpan balik
kinerja dengan tinékat kemampuan transfer pembelajaran karyawan
pelaksana pada PT. Pembangkitan Jawa-Bali (PT. PIB) Gresik-Jawa
Timur ?

2, Apakah ada pengaruh tidak langsung antara tingkat kualitas umpan
balik Kinerja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran
karyawan pelaksana melalui tingkat motivasi  kerja  PT.

Pembangkitan Jawa-Bali (PT, PJB) Gresik-Jawa Timur ?

1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian

Penelitian dilakukan dengan bertujuan untuk menjawab permasalahan dalam
penelitian. Penelitian ini diselenggarakan dengan tujuan :

1. Menguji dan menganalisis pengaruh dari variabel tingkat kualitas
umpan balik kinerja terhadap variabel tingkat kemampuan transfer
pembelajaran karyawan.

2. Menguji variabel tingkat motivasi kerja sebagai variabel perantara
dalam hubungan variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja
dengan variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran

karyawan,.
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3. Secara praktis untuk menyemangati pelatih, manajer/ pengawas dan
individu-individu relevan lain dalam PT PJB Gresik Jawa Timur
untuk mempertimbangkan isu-isu diluar desain instruksional dalam
penyelenggaraan pelatihan. khususnya untuk menempatkan pelatihan
didalam pandangan organisasional dan perkembangan kekuatan

pekerja secara Juas.

1.3.1. Manfaat Penelitian

Dengan mengacu pada tujuan penelitian diatas, maka dengan hasil penelitian

ini diharapkan :

Secara ilmiah, dapat memperkaya khasanah penelitian pengembangan
sumber daya manusia organisasi khususnya dalam upaya meningkatkan
transfer pembelajaran individu ketika mengikuti kegiatan pelatihan,
pendidikan atau pengembangan, sehingga dapat lebih dijelaskan relevansi
antara teoti dengan prakteknya baik pada organisasi publik maupun privat.
Secara praktis, dapat bermanfaat bagi PT PJB Gresik Jawa Timur sebagai
sumber informasi dan referensi dalam menentukan kebijakan yang
berkaitan  dengan  mengoptimalkan  pengembangan  kompetensi
karyawannya melalui peningkatan proses transfer pembelajaran untuk
memperbaiki dan meningkatkan sikap serta perilaku kerja karyawannya.
schingga mampu meningkatkan efektivitas dan efisiensi program

pengembangan karyawan.
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3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi objektif yang
dapat dipergunakan sebagai bahan pengembangan Ilmu Administrasi

Negara serta informasi bagi penelitian serupa dimasa yang akan datang,

1.4. Kerangka Teoritik
1.4.1. Tingkat Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan

Dalam organisasi, kebutuhan akan ketersediaan manusia yang berkualitas
merupakan tantangan yang umumnya dipenuhi melalui kegiatan pengembangan
sumber daya manusia. Dimana pembelajaran sebagai suatu proses merupakan
esensi dari pengembangan sumber daya manusia sehagaimana dikemukakan oleh

Sofo:

“Pengembangan sumber daya manusia merupakan aplikasi program
pelatihan dan pendidikan dengan menerapkan prinsip-prinsip
pembelajaran. Upaya ini dilakukan untuk memperbaiki kontribusi
produktif para pekerja dan menghadapi segala kemungkinan yang
terjadi akibat perubahan lingkungan.™*

Secara nyata, pembelajaran dapat dicapai melalui kegiatan-kegiatan

diantaranya:*°

a. Pendidikan, peningkatan pengetahuan melalui instruksi yang
sistematis dengan mengeluarkan kemampuan tersembunyi dan
mengembangkan kekuatan mental.

b. Pelatihan, modifikasi sistematis dari perilaku dan pengembangan
ketrampilan melalui instruksi, pekerjaan dan perencanaan
pengalaman,

c. Pengalaman, pengembangan ketrampilan dan kemampuan melalui
tindakan, pencerminan diri dan pengamatan pribadi. Serta,

d. Praktek, meletakkan sesuatu yang telah kita pelajari dalam efek
sampai secara penuh telah terserap dan menjadi bagian dari
perilaku dan kinerja tetap.

" Fransesco Sofo, Human Resources Development: Prespective, Rofes and Practive Choree {Warrwwood-NSW Austrahia
Business and Professienzl Publishing Pry. Limitad, 1999), p. dikutip dari Inante, Fema-Tems Pokok Monaremen Stmber
Daya Mamusia, ap. cit., p.80

*" Ramelan dan Dwi Prabaningtyas (Penter).). Michael Armstrong, ap. cit. . p. 191

e
%
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Dimana pada tahapan sefanjutnya dari prakiek pembelajaran vang terjadi
dalam pengembangan sumber daya manusia tersebut, transfer atau perpindahan
pada pekerjaan diperlukan.

Transfer dalam teori pembelajaran merupakan suatu konsep utama
pendidikan dan pelatihan karena sangat menginginkan terjadinya “perpindaban”.®’
Hal ini dikarenakan transfer berpengaruh terhadap pencapaian tujuan akhir
pendidikan atau pelatihan.® Serta mampu memberikan kontribusi pada resolusi
“masalah manfaat pelatihan” jika tujuan dari transfer dapat tercapai.”’

Pembelajaran adalah aktivitas diri keseluruhan dan aktivitas yang memiliki
pengetahuan, keahlian dan komponen sikap serta diperlukan untuk menghasilkan
perubahan dalam cara bekerja.’ Suatu pembelajaran terjadi ketika pengetahuan
maupun ketrampilan yang baru atau berubah telah diperoleh/ dikembangkan dapat
ditempatkan pada pekerjaan untuk kemudian digunakan secara tetap atau paling

tidak dalam beberapa periode waktu tertentu.’' Dimana karakteristik dasar untuk

suatu perincian pembelajaran meliputi aspek-aspek :

a. Pengetahuan, apa yang individu butuhkan untuk tahu guna
melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Dapat terdiri dari
pengetahuan profesional, ilmiah, teknis atau bussiness/ komersil.
Afau tentang bagaimana mengoperasikan atau menggunakan
mesin-mesin. peralatan. sistem. soffware, alau bahan mentah.

b. Kctrampilan, apa yang dibutuhkan individu untuk mampu
melakukan jika hasil yang diharapkan untuk dicapai dan
pengetahuan digunakan sccara efektif. Ketrampilan dapat berupa
manual, intelektual, mental, perceprual atau sostal.

" Maurice Taylor, Transfer of Learning. Planning Workplace Educarion Programs,

hpufwanw nald ca/FULLTEX Y nisfinpub/transter/English/page0 | htm akses 3 Januari 2003

" 5 Cormier dan J. Hagmanm, Froasfer of Learning (Sun Diego. CA: Academic Press. 1987} dikutin dan Robert M. Gagne.
Learning Theory, http:#fwww csulb. edu~dkumrowiconference/leamimg_theory himl¥overviewt overview akses 3 Januart
2005

™ Jodie Shoobridge, toc. cir,

"' Agus Suryana, Kiar Dan Teknik Evaluesi Pelotinan (Jakarta. Penerbit progress, 2004), p. 59

" Ramelan dan Dwi Prabaningtyas {Fentery.), Michael Armstrong, Joc. o
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¢. Kemampuan, pekerjaan berlandaskan pada kecakapan dan tingkah
laku yang dibutuhkan untuk mencapai tingkatan/ level kinerja yang
dibutuhkan.

d. Sikap, adalah kecenderungan untuk bertindak atau untuk
metaksanakan dalam cara dimana sesuai dengan kebutuhan/
persyaratan dari pekerjaan. Serta,

¢. Standar kinerja, apa yang individu harus mampu untuk capai.

Lebih lanjut, pengukuran pada transfer memainkan suatu peran didalam
menaksir kualitas pengalaman-pengalaman pembelajaran individu. Didefinisikan
sebagai kemampuan uniuk memperluas apa yang telah dipelajari pada satu
konteks ke konteks baru. Transfer berlangsung kapan saja pengetahuan,
kemampuan dan ketrampilan mempengaruhi pembelajaran atau capaian dari tugas
baru.* Dipengaruhi oleh derajat tingkatan dimana orang-orang belajar dengan
pemahaman dari pada sekedar menghafal satuan fakta atau mengikuti satuan
prosedur yang tetap.“ Dimana fakter yang mempengaruhi suksesnya transfer
adalah derajat tingkat penguasaan yang cukup pada awal pembelajaran schingga
transfer bisa diharapkan.“

Transfer pembelajaran muncu! ketika individu menggunakan pengetabuan
vang terlebih dahulu diperoleh dari situasi atau peristiwa pembelajaran dan
mampu menerapkannya pada situasi baru.*® Atau kapan saja ketika pengetahuan

dan ketrampilan yang dipelajari terlebih dahulu tersebut mempengaruhi cara yang

ditempuh dimana pengetahuan dan ketrampilan baru dipelajari dan difakukan.*’

Y thed p. 196

' Maurice Taylor, foc oo

™ John I. Bransford e/ of., Learning und Transfer, iow People Learn: Brawn, Mind, Experience, and Schook.,
t:llp.ffww\.'\&-.nap.cdux’hlmlmowpeopleI.’ch3.htm| akses 04 Janwari 2005

** thid,

* Jamie Mulkey, Joc. it

TS Cormier dan ] Hagmam, Fransfer of Learning (San Diego, CA- Academic Press, 1987) dikutip dari Robert M Gagne.
foc cuf

|
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Hal ini berarti bahwa transfer pembelajaran melihat sejauh mana
pengetahuan yang dipelajari memiliki kegunaan dalam peketjaan atau
ditindaklanjuti di dunia kerja untuk menemukan sejauh mana pengetahuan itu
berguna.®® Dimana kemampuan dari individu untuk mentransfer pengetahuan dan
ketrampilan secara efektif dan efisien untuk kemudian menerapkannya ke situasi
serupa, akan menentukan tingkat dari transfer atau perpindahan. Sebagai contoh,
jika sesecrang beiajar bagaimana cara menggunakan suatu program perangkat
lunak dalam kursus, diperkirakan ia akan mampu menggunakan program
perangkat lunak tersebut dalam pekerjaan secara berkelanjutan.*

Transfer pembelajaran dapat juga diartikan sebagai aplikasi kemampuan
dan pengetahuan efektif serta konstan yang diperoleh peserta pelatihan selama
aktivitas pelatihan dalam konteks pelaksanaan tugas yang menjadi bagian dari
individu mereka, organisasional atau tanggung-jawab masyarakat.™ Dengan
bahasa sehari-hari hal ini berarti, mengambil apa yang dipelajari didalam
pelatihan dan menerapkannya ke pe:kerjaan.:Sl

Pengertian tentang transfer pembelajaran tersebut menyiratkan pelatihan
sebagai sarana atau fokus dalam pembelajaran. Hal ini dapat dipertimbangkan
sebagai iransfer pembelajaran yang bersinonim dengan transfer peiatihan (training
transfer) karena pembentukannya sama-sama terjadi di dalam ;:lt:l(t:]‘J'af111.5"3 Dimana

transfer peiatihan dapat dipandang sebagai aplikasi yang efektif, generalisability

* Suryana. ep. cit., p. 64
® jamie Mulkey, foc. Cir.
* M. Broad, Transferring learning to the Workplace (Alexandria, VA : Ametican Society for Training and Development,
| 997) dikuiip dan Andrea Tasse dan Mohamed Hrimech, fncreasing Learning fransfer Amongst Newdy Trained
!-mp.fower The Role Of The Supervisor, http {iwww win ualberta ca/papers/pdt?4].pdf akses' |2 Januari 2005 p |
Marv Broad dan John Newstrom dikutip dari Jamie Mulkey. foc, cit.
“M Beoad. fronsferring learning to the Workploce { Alcxandna, VA Amencan Societs tor Tranung and Development.
1997 p dikunip dan Andrea Tasse dan Mohamued Hrimech. foc oo

Uﬂﬂi‘{m“-ﬂ"h o] -:'__,' N ',. ‘M-!
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dan pemeliharaan dari pengetahuan, ketrampilan serta kemampuan baru ke tempat
kerja schagai hasil dari penerapan strategi dibidang pendidikan.™

Berdasarkan pada pernyataan terscbut. transfer pembelajaran dalam
pembahasan ini bersinonim dengan penggunaan istilah transfer pelatihan, Karena
studi mengambil tempat dalam suatu lingkungan pelatihan maka, ungkapan
"transter pembelajaran™ maupun “transfer pelatihan™ akan digunakan di dalam
penelitian ini.

Pada intinya, transfer pembelajaran adalah suatu format aplikasi dan
penvamarataan ke situasi di luar pelatihan. Dengan  demikian,  transfer
pembelajaran dipertimbangkan scbagai penyvamarataan dari ketrampilan vang
diperoleh sepanjang tahap pelatihan pada lingkungan pckerjaan dan pemeliharaan
dari ketrampilan yang diperoleh dari waktu ke waktu.”* Dimana kemampuan
transfer pembelajaran merupakan hasil yang diinginkan oleh pelatih atau pendidik
dengan berasumsi bahwa transfer adalah suatu hasil yang mungkin dan
dimungkinkan dari penyelenggaraan pelatihan.™

Dari sudut pandang ini, maka peneliti melihat transfer pembelajaran pada
dasarnya scbagal upaya bagaimana pecscrta pelatihan atau pembelajar membuat
lompatan dari pcmbelajaran pengetahuan dan ketrampilan baru didalam kelas
untuk kemudian mencrapkannya pada pekerjaan. Pembelajar dalam pendidikan
maupun pelatihan telah mempelajari konsepnya dan selanjutnya terletak pada

penggunaan konsep tersebut untuk dikembangkan dalam pekerjaan yang berarti

M lodie Shoobridge, for. cir

™ Andrea Tugse dan Mohamed |rimeeh, fue.en.

YW Hall, Comperency-Based Troming and Assessment (Lachrook . South Australia  Nauonal Centre for Education
Rescarch, 19949) dikunip dan Jodie Shoobrrdge. ap. cit. p 136
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melibatkan pengalaman serta praktek dan berpengaruh terhadap cara kerja
pembelajar (karyawan).

Sehingga, sangat penting untuk memastikan bahwa transter pcmbelajaran
berlangsung di dalam pelatihan jika siswa bertujuan mencapai sasaran
pembelajaran,® Dimana untuk memastikan bahwa transfer pembelajaran dapat
terjadi. faktor-fakior yang berpengaruh terhadapnya perlu untuk diperhatikan,
Karena ketika praktek difasilitasi, transfer adalah positif. Tetapi ketika prakiek
dihalangi, transfer adalah negatif. Secara umum, transfer dapat mempengaruhi
pengetahuan dan ketrampilan secara luas atau hanya mempengaruhi pengetahuan
dan ketrampilan tertentu dalam batasan pokok masalah tertentu secara khusus.”’

Dalam transfer pembelajaran, beberapa faktor yang mempengaruhi
merupakan sejumlah pertimbangan vyang diidentifikasi untuk menjelaskan
mengapa karyawan menerapkan maupun tidak menerapkan apa yang telah mereka
pelajari sebagai hasi! menghadiri program-program di tempat kerja.™

Pertimbangan-pertimbangan  tersebut dapat menghambat maupun
mendukung suatu transfer pembelajaran yang dipengaruhi diantaranya cleh
sistern, kebijakan dan program tindak lanjut kepada karyawan, sebagai dukungan
dari manajemen untuk secara efektif menggunakan skill; knowledge dan ability
(SKA) yang baru diperoleh dari pelatihan di tempat kerja, sehingga apa yang telah

karyawan pelajari di pelatihan dapat divjicoba datam pekerjaannya.™

* Robert M. Gagne, Relationship of Learning Theary 1o Instruciional Design.

http-Fwww csulb edu/~dkumrow/conferenceflearning_theory html akses: 3 Januar 2003

M OT avlor. Tramsfer of learning i Workplace Literacy Pragrems. Adult Basic Bducations (10, 2000), 3-20 dikuwp dan
Jadie Sheobrnidge, loc it

™ Maurice Taylor, foc. cit.

" Iriamo. Prinsip-Prinsip Dasor Monojemen Pelathan, op. cit_p. 48
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Wujud tindak lanjut dari program pelatihan dapat berupa peluang atau
kesempatan untuk menerapkan keahlian baru.®® Dengan mempraktekkan
pengetahuan dan ketrampilan didalam berbagai keadaan dan konteks pada situasi
kerja maka, transfer pembelajaran ke situasi baru di tempat kerja dapat
diperpanjang. Selain itu, sejumlah studi mengusulkan bahwa mempraktekkan
ketrampitan dalam konteks yang berbeda dapat meningkatkan jangkauvan dari
transfer/perpindahan.®’

Diantaranya menurut Sugrue yang menyatakan bahwa :

"Orang-orang yang lebih mampu untuk memindahkan pengetahuan
mereka ke sitwasi baru, sebagai contoh dari svatu situasi
peiatihan pada situasi pekerjaan yang riil atau dari satu situasi
pekerjaan pada yang lain adalah, mereka yang memahami prinsip-
prinsip abstrak yang berlaku melalui berbagai situasi dan yang
mempunyai banyak peluang untuk praktek menerapkan prinsip
tersebut didalam berbagai situasi."

Kemudian peneliti seperti Anderson dan Myrow yang berdalil bahwa : “Tidak

hanya apakah perpindahan terjadi, tetapi seberapa jauh transfer/ perpindahan bisa

menjangkau adalah penting.”®*

Lebih lanjut, peluang dan kesempatan tersebut dapat dilakukan melalui
dukungan atau semangat serfa dorengan untuk mempraktckkan keahlian baru
pasca pelatihan. Sehingga, program pelatihan yang diselenggarakan mampu

memberikan hasil yang maksimal dan mendukung perubahan. Dukungan yang

dapat diberikan diantaranya meialui :

 Akey Tri Kantyone Widado (penterj ), Damel Goleman, ap. it p. 48
* damie Mulkey, foc, cir.

** Brenda Sugrue dikutip dari Jamie Mulkey. foc_ oit.

"* Anderson dan Myrow dikutip dar Jamie Mulkey. foc o
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» Teman sejawat. Dengan membangun jaringan yang dapat memberi
dukungan dan semangat berupa satu orang teman atau pendamping
untuk membantu.

e Orang-orang dengan kedudukan tinggi. Terutama orang-orang yang
sangat efektif menguasai suatu kecakapan untuk menjadi model
dalam mengilhami perubahan dan menunjukkan kecakapan sehingga
para bawahan berbuat serupa.

e Lingkungan perusahaan yang menghargai kecakapan. Menunjukkan
bahwa kecakapan yang bersangkutan penting untuk penentuan
jabatan, promosi, penilaian kinerja dan sebagainya, memberikan
suasana aman untuk bereksperimen, sesuai dengan nilai-nilai
panutan perusahaan.

e Atasan. Bila tidak ada dukungan yang tulus, upaya perubahan akan
hampa atau sangat beresiko. o4

Dalam dukungan yang dapat diberikan pada transfer pembelajaran
tersebut, menyiratkan makna bahwa menyiapkan pembelajaran yang efektif
merupakan tanggung jawab trainer, manajer atau supervisor guna memastikan apa
relevansi yang sedang dipelajari dan kelanjutan pengembangan belajar untuk
menghasilkan perubahan dalam cara beketia. Mereka berperan penting dalam
membantu transfer pembelajaran dengan cara mengawasi dan mendukung cara
baru dalam melakukan pekerjaan.®

Sedangkan dorongan untuk mempraktekkan keahlian atau kecakapan baru
diberikan melalui latihan yang berkelanjutan baik didalam maupun di Juar
pekerjaan guna melanggengkan perubahan yang terjadi pasca pelatihan. Kegiatan
seminar dan lokakarya merupakan awal yang baik. Tetapi yang terbaik. gunakan

peluang-peluang yang muncul secara alamiah untuk berlatih baik dalam pekerjaan

maupun dirumah dan mencoba perilaku baru secara berulang-ulang dan konsisten

" Alex T Kantjono Widode {penterg ), Daniel Goleman, op. cit. p. 408
" Agus Suryana, o cir., p. 101
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selama beberapa bulan atau diberi kesempatan secara berulang-ulang untuk
mempraktekkan suatu ketrampilan baru selama jangka waktu yang cukup.®®

Hat ini berkaitan dengan aspek perubahan perilaku dalam pelatihan
berdasarkan pada studi-studi tentang perubahan perilaku yang menemukan bahwa.
makin lama orang berusaha mengubah diri, makin tahan banting perubahan vang
terjadi. Sehingga makin fama waktu yang digunakan makin baik.”’

Lebih lanjut, beberapa variabel lain yang diindikasikan scbagai
penghalang paling signifikan pada transfer pembelajaran dalam pandangan
instruktur atau pelatih meliputi

1. Kekurangan penguatan ditempat kerja untuk mendukung peserta
pelatihan dalam menerapkan pelatihan pada pekerjaan mercka.
Sebagai akibatnya, pelatih berkata bahwa peserta pelatihan tidak
memberikan tenaganya untuk melakukan sesuatu yang baru sebab
tak seorangpun di sekitar mereka yang mempedulikan.

2. Gangguan campur tangan cleh lingkungan terdekatnya. Mencakup
bekerja dengan tekanan waktu, otoritas yang tidak cukup, proses
pekerjaan yang tidak efektif atau ketersediaan peralatan yang tidak
memenuhi/ mencukupi. Sehingga, sekalipun peserta pelatihan
bersedia untuk berubah, mereka tidak mungkin  mampu
menggunakan ketrampilan baru mereka oleh karena rintangan-
rintangan (nyata atau dibayangkan) yang ditempatkan didalam
jJalan/cara mereka.

3. Ketiadaan dukungan aktif oleh iklim organisasional untuk transfer/
perpindahan dari isi program atau ketrampilan-ketrampilan
ditempat kerja. Instruktur yang ditanyai percaya bahwa organisasi
tertentu/ pada umumnya sederhananya tidak menyediakan
dukungan filosofis kuat untuk  tujuan-tujuan  program
pengembangan dan pelatihan, *

Kemerer menambahkan bahwa faktor-faktor yang dapat menghambat

maupun mendukung transfer pembelajaran dapat dikategorisasikan pada tiga area:

“ alex Tri Kantjono Widodo {penter|_}). Damiel Goleman., foe. cn.

“* Kenneth Howard &1, af., The Dose-Effect Relationship in Psychoterapy, American Psychologist (41, 1986) dikuup dar
Alex Tri Kantjono Widedo (penter).), Daniel Goleman, op. cit., p. 441

™ Newstrom (1986) dikutip dari Maurice Taylor, loc. cit
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1. Harapan-harapan struktural/ terstruktur. Dipengaruhi oleh
pemilihan wakty dalam melakukan pelatihan yang berpengaruh
terhadap variabel kesiap-siagaan peserta pelatihan. Tanpa persepsi
oleh peserta pelatihan terhadap kebutuhan untuk perilaku baru,
tidak ada motivasi untuk berubah dan, oleh karena itu, tidak ada
kesiap-siagaan untuk belajar. Dengan demikian, pengenalan
tentang harapan terhadap perubahan atau pekerjaan baru perlu
diatur secara hati-hati. Sehingga, peserta siap untuk belajar ketika
program pelatihan ditawarkan.

2. Peningkatan ketrampilan-ketrampilan. Dikaitkan dengan unsur-
unsur disain dan implementasi/ penggunaan metodologi yang
efektif. Sebagai contoh, sasaran pembelajaran yang apabila disusun
dari sudut pandang instrukfur atau pelatih bukannya dari sudut
pandang pembelajar pengaruhnya sebagai penghalang transfer
pembelajaran adalah menjadi sangat spesifik sehingga nampak
aneh dan tidak mencerminkan tugas tepat yang diperlukan oleh
suatu pekerjaan. Selain itu, penggunaan 60 persen Keikutsertaan
secara akiif selama suatu program yang berarti bahwa peserta,
bukan fasilitator, berbicara didalam kelas manapun dengan pescrta
memunculkan suatu dasar pengalaman substansiil yang mewakili
di antara peserta.

3. Penetapan penghargaan. Dimana tanpa penerapan dan penguatan
dari ketrampilan-ketrampilan baru, perilaku baru ¢cenderung untuk
berkurang atau pentingnya untuk menyediakan penghargaan ketika
peserta pelatihan kembali dengan mendorong penerapan
ketrampilan yang baru. Dalam pendidikan ditempat kerja, penyelia
adalah faktor pokok di dalam penguatan. )i dalam organisasi
kompleks vang mulii-layered, transfer ketrampilan-ketrampilan
membutuhkan total integrasi vertikal tingkatan manajemen yang
berhasil menguatkan perilaku-perilaku pada tingkatan bawahan/
subordinat levels.

Berdasarkan pada penjabaran faktor-faktor tersebut, Caffarella kemudian
meringkas beberapa literatur dari tepik dan menggolongkan gagasan-gagasan ini
dalam lima kunci faktor yang mempengaruhi. Dimana tergantung pada bagaimana
faktor-faktor ini berperan dalam proses transfer pembelajaran, kelima faktor
tersebut dapat menjadi penghalang atau pendukung pada proses tersebut. Faktor-

faktor tersebut diantaranya ;

* Maurice Taylor, foc.cif.
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Persepsi peserta program.

1.

2. Disain program.

3. Ist program.

4. Perubahan yang diperlukan atau dibutuhkan untuk menerapkan
pembelajaran.

5. Konteks organisasional. ™

1.4.2. Tiagkat Kunlitas Umpan Balik Kinerja

Bagi tiap individu, ketersediaan informasi yang tepat mengenai sesuatu hal
merupakan kebutuhan untuk menetapkan tujuan serta sasarannya. Demikian pula
dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan yang dapat diperoleh melalui
pemberian umpan balik Kinerja pada karyawan oleh atasannya.

Umpan balik kinerja merupakan proses dalam memberikan informasi
secara teratur tentang bagaimana hasil pekerjaan karyawan guna memberitahu jika
perilaku karyawan tersebut ke luar jalur.” Dimana umpan balik yang diberikan
adalah hasil dari pengukuran atau penilaian, formal maupun informal, terhadap
prestasi kerja melalui berbagi pemahaman antara pengawas dengan bawahan
(karyawan) mengenai apa yang harus diselesaikan untuk kemudian memikirkan
apa yang terbaik guna menyelesaikannya dan upaya pengembangan sumber daya
manusia demi kemajuan bawahan dalam jangka pendek serta jangka panjang. "

Penilaian atas kinerja karyawan tersebut merupakan langkah penting untuk
menetapkan apakah karyawan dalam jabatannya berhasil melaksanakan
pekerjaannya atau gagal. Kalau berhasil, sejauh mana keberhasilannya dan jika

dinilai gagal sejauh mana kegagalann a.” Dimana hanya karyawan yang
gag ) 4 Y Y Y

™ foid,

"' James F. Bolt dan Geary A. Rummier dikuup dari A. Dale Timpe (periers ), op. cil  p 131
™ thid p. 145

™ thid, p. 186
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menyadari keberhasifannya dan secara terus menerus mengetahui kelemahannya
yang bisa mendapat manfaat dari pengemba’mgan.N

Lebih lanjut, peran pemberian umpan balik kinerja dalam peningkatan
kualitas kerja karyawan dapat dipahami dalam sistem penifaian kinerja organisasi
yang meletakkan umpan balik terintegrasi secara strategis antara proses penilaian
kinerja dengan fungsi-fungsi lain dari manajemen sumber daya manusia.
Terutama analisis desain jabatan dan pengembangan serta kompensasi guna
merancang suatu sistem penilaian yang efektil. Seperti yang terlihat pada gambar

1.1 sebagai berikut:””

Gambar 1.1 Integrasi Strategis Sistem Penilaian

i Prases Penilaian I ¢

SISTEM PENILAIAN
« Pendekatan Perilaku
+ Pendekatan Atebul

ANALISLS JABATAN
» Deskripsi Jabatan
+ Spesifikasi Jabatan + Pendekatsn Hastl
Yy © Pendekitan Komparatil’

| I l [

1 Lmpan Balik

Pengembangan
dan Kompensasi

STANDAR
KINERJA

Sumber : Svafaroddm Alwa (200103, p. 193

Pada gambar terscbut. sistem penilaian Kinerja merupakan suatu siklus
yang menempatkan umpan balik scbagai kegiatan masukan kembali pada analisis
jabatan setelah penilaian dengan pendekatan tertentu dilakukan. Dimana selain
sebagai masukan kembali. umpan balik kinerja dipengaruhi oleh standar kinerja

sebagai  hasil dart deskripsi dan spesilikasi jabatan serta berperan dalam

" Rill Foster dan Karen B Sceker, op. cit.. p. 79

F syafarudden Alwi, Managremen Swmber Dave Monusia-Sivaregs Rennggulan Kampera [Yogyakariy BPFE-Yogyakirts,
2007, p 195
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menentukan upaya pengembangan dan kompensasi yang  diberikan  pada
karvawan.

Berdasarkan pada penjabaran tersebut. beberapa manfaat yang dapat
diperoleh dalam penyelenggaraan umpan balik yang ctekiif oleh pengawas
terhadap karyawannya diantaranya adalah :

1. Menghilangkan kekhawatiran karyawan produktif yang tidak perlu
tentang kinerja dan jaminan pekerjaan mereka  sehingga
menciptakan lingkungan Kerja yang lebih produktif bagi kinerja
kerja.

2. Membantu para karyawan berprestasi marginal untuk memperbaiks
kinerja kerja mereka yang mampu mengembangkan bakat-bakat
karyawan dalam memenuhi sasaran-sasaran organisasi.

3. Memberikan dokumentasi vang sistematis/ berfungsi sebagai dasar

bagi keputusan yang sistematis dan rasional.

Memiberlkan pengariili positif Dagi kepuasan herja Karyawan,

kinerja dan komitmen organisasi.”®

da

Dalam prosesnya, umpan balik Kinerja meliputi bagaimana pengawas
menyampaikan umpan balik dan bagaimana umpan balik tersebut dirasakan olch
bawahan. Dimana untuk mendapatkan reaksi yvang dikehendaki terhadap umpan
balik seperli pengupayaan sasaran-sasaran organisasi yang lebih efekuif. karyawan
harus merasa bahwa umpan balik adalah beralasan dan pengawas mempunai
kemampuan untuk menjawab informasi.”’

Informasi tersebut meliputi elemen-elemen kunci dalam lingkungan Kerja
baik positit maupun negatif yang mempengaruhi kinerja serta |:rr0dukti\fitasnya.'q'3
Diantaranya pengetahuan, kemampuan dan ketrampilan dalam pekerjaan; sikap
dalam bekerja: scria kualitas pekenaan dan interaksi. Kualitas-kualitas tersebut

dapat dijabarkan sebagai berikut :

"

' Fav Walther dan Susan Tavior dikutip dan AL Dale Timpe (penterr.), op eit, p. 349
Codd p 347
" Xames b Bolt dan Creary A Rummier diketp dan A Dale Timpe (oenrery 3oop o, n 137
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+  Mode operasi fleksibel.

» Keahlian dalam menghadapi berbagai masalah.

+  Kemampuan untuk bertindak dengan sedikit supervisi.

¢« Ketrampilan untuk memimpin yang lain.

+ Mempunyai pengetahuan mengenai syarat-syaral pekerjaan.

»  Kemampuan untuk merencanakan dan menentukan prioritas.

+  Volume cutput produktif.

- Sikap dalam bekerja, vang diekspresikan sebagai antusiasme.
komitmen dan motivasi.

- Kualitas pekerjaan atas dasar konsistensinva dengan pethatian
pada detail.

+ Interaksi, seperti ditunjukkan oleh ketrampiian-ketrampilan dan
kemampuan berkomunikasi dengan yang lain dalam tim.

- Catatan kehadiran dan pungtualitas.

+  Kesadaran akan undang-undang kesehatan dan keamanan. ”

Kemudian dalam proses pemberian umpan balik. beberapa aksioma dalam
prosesnya meliputi

+  Kekhususan {specificityy @ karvawan membutuhkan umpan balik
tentang aspek-aspek spesifik dari kinerja kerjanya. Informasi ini
akan membantu bawahan untuk mempertahankan tingkat kincrja
vang dikehendaki seta untuk memperbaiki  kekurangan-
kekurangan.

+  Konsistensi : informasi tentang aspek-aspek spesifik dari Kinerja
kerja tidak boleh berbeda-beda antara pujian hebat dan kritik tajam
vang dilakukan secara tidak diduga. Pola umpan balik yang
konsisten tentang tingkat Kinerja mulai muncul sepanjang waktu
dalam komunikasi antara pengawas dan bawahan.

+  Pemilihan waktu (¢iming) @ umpan balik diberika segera setelah
peristiwa tertentu, Sementara peristiwanya masih segar dalam
ingatan karyawan, informasi ini akan mendorongnya untuk
memperbaiki kinerjanya atau mempertahankan Kinerja yang
dikehendaki. Bila umpan baliknya tertunda atau tidak diberikan
kepada karyawan, mereka mungkin tidak dapat mengukur
keberhasilan atau kegagalan pekerjaan mercka.

+ Tanda : umpan balik mencakup suaty campuran informasi positif
dan negatif agar karyawan dapat memperbaiki perilaku-perilaku
bermasalah, tetapi tidak tereekam oleh dampak informasi negatif.
Kombinasi informasi ini memotivasi karyawan kearah pencapaian
sasaran-sasaran organisasi vang lebih besar.

*  Kredibilitas dan kepercayaan : manajer dirasakan oleh karyawan
sebagat sumber informasi yang adil dan akurat. Implikasi dari

" Totok Huds Santoso {(Penker). ). Eugene MceKenna dan Nic Beech, The Fssence uf Managester Sumber Deig Momuria
(Yogvakana Penerbil Andi. 2002). p 151
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pemyataan ini bahwa manajer harus mengetahui kinerja kerja
karyawan dan bersedia untuk mengevaluasinya secara sistematis.

+  Akurasi : komunikasi dari pengawas kepada bawahan harus
dirasakan akurat oleh karyawan. Bila pengawas memperlihatkan
kecondongan-kecondongan pribadi atau kekurangan pengetahuan,
komunikasi tidak akan diterima oleh karyawan. ®

Dalam rangka untuk mendapatkan reaksi yang dikehendaki terhadap
proses umpan balik kinerja, pemberian umpan balik yang terbuka dan konstruktif
penting diberikan untuk menciptakan motivasi yang benar. Ketika defisiensi
diidentifikasi melalui umpan balik, langkah-langkah kemudian diambil untuk
mempersiapkan rencana pengembangan prestasi sehingga membantu orang
meralat defisiensi dan sekaligus membangun dengan kekuatan-kekuatannya.
Prakteknya, orang yang dinilai dapat melihat bentuk-bentuk penilaian dan
mengatakan apa yang dipikirkan mengenai prestasi orang yang melaksanakan
penilaian (penilai).*'

Sehingga untuk memberikan umpan balik yang positif bagi karyawan.
manajer perlu memperhatikan beberapa hal ketika memberitahukannya. Hal-hal
tersebut adalah :

1. Pemberi umpan balik tahu cara memberikan umpan balik dengan
baik yaitu dengan empati, kesadaran diri dan kepekaan schingga
yang dirasakan oieh si penerima adalah pengalaman yang
menyenangkan.

2. Pemberi umpan balik disemangati atau dihargai karena berbuat
demikian dan juga bersikap terbuka dalam menerima umpan balik
atas mutu umpan balik yang mereka berikan,

3. Umpan balik selain memusatkan perhatian pada kelemahan, juga
memusatkan perhatian pada kelebihan seseorang.

"' Fay Walther dan Susan Taylor dikutip dan A. Dale Timpe (pentery. ). op.ci., p. 347

U8 Willams. Strategy and Obrectves (19911 di F Neale (edt. ), The Handbook of Performance Management {Londo.
Institute of Personnel Management) dikutip dari Totek Budi Sanwso { Pernier) ). Fugene McKenna dan Nic Beech, op. cir..
p o133
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4. Umpan balik bertujuan untuk membaniu orang menyadari
kekutannya dan menegaskan mana yang berharga bagi mereka,
walaupun keterbatasan mereka juga harus ditunjukkan.

Manajet pertu berperan dalam membantu menafsirkan hasil-hasii
evaluasi kecakapan karyawan dan menggunakan informasi ilu
untuk menvusun rencana pembelajaran  yang  betul-betul

bermanfaat, °

Lh

Demikian pula untuk menyampaikan wmpan balik yang konstrukiif bagi
karywan, dapat dilakukan dengan upaya diantaranya:

1. Mendeskripsikan perilaku
Tunjukkan situasi atau perilaku secara spesifik dan konscKuensi
dari situasi atau perilaku tersebut untuk mendukung umpan balik
yang disampaikan. Sehingga. tidak memunculkan sikap defensif.
Sikap ini dapat dihilangkan dengan menunjukkan fakta dan tidak
melakukan serangan pribadi.
2. Menawarkan gagasan
Membahas permasalahan dari semua segi. Tawarkan gagasan dan
opsi kreatit serta mintalah masukan dari anggota tim.
3. Mengadakan sesi umpan balik
Cara terbaik adalah dengan melakukannya dalam pertemuan empat
mata dengan anggota tim yang akan diberi umpan balik. Beberapa
manfaat sesi umpan balik:
- Memberi peluang pembina dan anggota tim untuk bertemu
secara teratur,
- Mempermudah pembina untuk memecahkan masalah
- Berfungsi sebagai pes periksa bagi pembina dan anggota tim
untuk mengevaluasi perkembangan pencapaian sasaran yang
telah ditetapkan dalam fase perencanaan.
- V[emagaermudah hubungan antara pembina dengan anggota
tm.

Lebih lanjut dalam upaya pemberian umpan balik kinerja yang konstruktif
melalui penyelenggaraan sesi umpan balik, beberapa hal yang perlu didiskusikan
antara atasan (appraiser) dan bawahan (appraisee) dalam sesi umpan balik adalah

bersangkutan dengan %

" Ales Tr Kantpona Widodo {(penter) 3, Daniel Goleman, o ot p. 425-438
" Bill Foster dan Karen R.Secker. op o, p 81890
M Alwi gp. cit, p. 205
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I. Kekuatan kemampuan karyawan dan mengambil manfaat dari
kekuatan tersebut.

2. Pecnurunan kinerja dan saran untuk melakukan koreksi.

3. Penetapan standar bagi kinerja yang akan datang berdasarkan
kekuatan dan kelemahan tersebut.

4. Pertukaran secara timbal balik apa yang diharapkan pimpinan
dengan apa yang menjadi harapan karyawan.

Berdasarkan pada pemberian umpan balik kinerja yang konstruktif
tersebut, penyelenggaraan sesi umpan balik merupakan suatu bentuk partisipas
karyawan dalam menetapkan sasaran-sasaran atau standar kerja. Melalui diskusi
dalam sesi umpan balik, karyawan menginvestasikan kehendak-kchendak serta
kebutuhannya untuk mencapai sasaran-sasaran dengan berhasil. Dimana hal ini
berkaitan dengan bagaimana kecocokannya didalam  perusahaan  melalui
pengetahuan terhadap posisinya saat ini, seberapa baik hasil kerjanya, bagaimana
peluang-peluangnya, Kketrampilan-ketrampilan  apa  yang dibutuhkan  serta
bagaimana pula dengan masa depannya.”’

1.4.3. Pengarub Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Tingkat
Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan

Umpan balik kinerja pada dasarnya merupakan ketersediaan informasi
yang tepat mengenai prestasi kerja karyawan. Merupakan kebutuhan informasi
atau proses memberikan informasi secara teratur temtang bagaimana hasil
pekerjaan karyawan guna meningkatkan Kualitas kerjanya.

Penerimaan umpan balik yang sering oleh individu tentang seberapa baik
dia bekerja dibandingkan dengan harapan-harapan kerja mecrupakan faktor

pendorong orang akan bekerja seefektif mungkin selain faktor kejelasan tugas dan

* Parrick M. (Gallegos dalam A, Dale Timpe (pentery. ). op. cif., p. 395
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pekerjaan, ketersediaan sumber daya untuk melakukan pekerjaan serta kepuasan
individu terhadap penghargaan yang mengikuti keberhasilan pelaksanaan tugas.Rﬁ

Pertemuan evaluasi dalam umpan balik kinerja adalah untuk memberi
informasi kepada karyawan tentang bagaimana kinerjanya selama ini melalui
dialog mengenai pekerjaan dan pengembangan karyawan. Tujuannya untuk
mencapai kejelasan dan kesepakatan tentang masa depan yanyg meliputi sasaran
yang direvisi, bidang-bidang vang perlu diperbaiki, kebutuhan pengembangan
serta cara mencapai sasaran dan memenuhi kebutuhan pengembangan tersebut
dengan baik.¥’

Dalam pembelajaran, pemberian umpan balik kinerja dapat membuat
pembclajaran menjadi lebih menarik, mendorong peserta pelatihan untuk
melanjutkan pelatihan dan memelihara atau meningkatkan kinerja.** Dimana
dengan memberikan umpan balik kinerja secara terbuka dan konstrukiif, dapat

. Lo 89
menciptakan motivasi yang benar,

1.4.4. Tingkat Motivasi Kerja

Dalam penelitian tentang perilaku organisasi, telah dibuktikan bahwa suatu
organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusianya dengan berhasil guna
bilamana para anggotanya merasa bahwa kebutuhan dan keinginan mereka sudah
sejalan dengan tuntutan organisasi, Karyawan memandang peranan organisasi

sebagai alat pemuas kebutuhan dan keinginan pribadi  serta profesi

* James I Bott dan Geary A, Rummiet dalam A Dale Timpe fpenerjemah). op. cir p 131

" Ramelan den 19w Prabangey as {peatery ) Michael Armstrong, op ot p 228

- I Warther dan Susan Tavlor dikunp dazy A Dabe Timpoe Gueaten §oognoet  p 549

TS OWllams, Stratfegn aad Ofecnrees (1991 A1 T Neale tedt ). The Handhook of Ferfirmance Management (London
Instiute of Personnel Management) dikatip dari Totok Budi Santoso {Panter). ). Eugene Moeberna dan Mic Beech, op. it
p. 153
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kepepawaiannya. Dimana. tujuan profesi seseorang berasal dan ditunjukkan oleh
kebutuhan-kebutuhan pribadi mercka. Makin cocok tujuan organisasi dengan apa
yang diinginkan oleh karyawan, makin besar kesukarclaan dan kcgairahan
karyawan untuk }:u::rpn?,stasi.90

Prestasi bawahan maupun karyawan sendiri disebabkan oleh dua hal yaitu
kemampuan dan daya dorong. Kemampuan seseorang ditentukan oleh kualifikasi
yang dimilikinya. Antara lain oleh pendidikan, pengalaman dan sifat-sifal pribadi.
Sedangkan daya dorong dipengaruhi oleh sesuatu yang ada dalam diri seseorang
dan hal-ha! lain diluar dirinva. Daya dorong yang ada didalam diri seseorang
tersebut vang dikenal sehagai motif. Sedangkan, daya dorong diluar diri seseorang
ditimbulkan oleh pcmimpin.gl Berkaitan dengan, motif atau daya dorong didalam
diri seseorang dapat dipahami sebagai : *Suatu keadaan dari dalam yang memberi
kekuatan, yang menggiatkan, atau yang menggerakkan, karenanya disebut
‘penggerakan’ atau ‘motivasi’, dan yang mengarahkan atau menyaturkan perilaku
ke arah tujuan-tujuan,”*

Dalam batasan motif tersebut., tersurat makna “‘motivast  atau
‘penggerakan’ yang menunjukkan bahwa suatu motif merupakan daya dorong
yang berperan dalam motivasi sesecrang atau individu. Bila dikaitkan dengan
kesesvaian antara kebutuhan serta keinginan karvawan dalam bekerja dengan
tujuan organisasinya, motif merupakan faktor pendorong motivasi kerja

karyawan.

™ Buchar Zainun, Manaenten den Morivass (Jakara: Bala Aksara, 2004, Edwisi Revisi), p. 63

Y'M Manullang dan Marihot Manullang, Masafemen Personalio {Yogyakara. Gadjah Mada Unsversity Press, 2004, Fdis
Revistd, p 164

" Harold Koomiz e, of . Managemendt (Tokyo: McGraw-11ill Kogakusha, Seventh Tdition. 9803 dikwip dar Masknat.
Dasar-Dusar Morivas: {Bandung . Penerbit Piontr Jaya, 2002)n. 5
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Hal ini dikarenakan, tingkah laku seseorang dipengaruhi serta dirangsang
oleh keinginan; kebutuhan; tujuan dan kepuasannya. Dimapa suatu rangsangan
timbul baik dari diri sendiri (internal} maupun dari luar (eksternal=lingkungan)
untuk kemudian menciptakan “motif dan motivasi” vang mendorong orang
bekerja (melakukan tindakan tertentu) guna memperoleh kebutuhan dan kepuasan
dari hasil keranya.” Motif-molil lersebut merupakan kebutuhan, keinginan.
derongan atau impuls-impuls yang muncul dalam diri seorang individu untuk
kemudian diarahkan ke arah tujuan-tujuan yang dapat muncul dalam kondisi sadar
atau dafam kondisi di bawah sadar. Motif-motif merupakan aspek “mengapa” dari
perilaku. Mercka muncul dan mempertahankan aktivitas serta mendeterminasi
arah umum perilaku seseorang individu. Maka dapatl dikatakan, bahwa motil-
molil’ atau kebutuhan-kebutuhan merupakan penyebab terjadinyva  tindakan-
tindakan, Dan melalui proses tersebut, motivasi sesecrang/ individu bergantung
pada kekuatan dari motif-motif mereka.”

Menurut arti katanya motivast berarti pemberian motif, penimbulan motive
atau hal yang menimbutkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan dorongan.
Motivasi dapat pula diartikan sebagai faktor yang mendoreng orang untuk
bertindak dengan cara tertentu.”” Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi
mempunyai arti yang sama dengan motif. yakni suatu daya pendorong atau

it

perangsang untuk melakukan sesuatu.™ Dimana bila dikaitkan dengan proses

dalam seorang individu, motivasi dapat dipahami sebagai : .. proses-proses
" Salayn 5 P Hashnan Orgaarsasi Dan Mavasi Dasar Peangkatean Prochoiraias inkana - Peaerhin Hinn Alksara
2R3 p. 93

" F Winand, Motivast Dan Pemotivastur Dafam Maaajemen (Jakarta, 2000, . 33
“M Manullang dan Manhet Manullang, ap. cer.. p 165
* Moekijat, Dasar-Dasar Motivasi, op. €N, p. 5
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psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya
persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (volunteer) yang diarahkan kearah tujuan
tertentu.””’ Atau dapat pula sebagai : *...hasil sejumlah proses yang bersifat
internal atau cksternal bagi seorang individu, vang menyebabkan timbulnya sikap
entusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu.”™

Berhubungan dengan kerja karyawan. motivasi kerja tidak lain dars
sesuaty yang menimbulkan dorongan kerja atau semangal kerja atau pendorong
semangat km’ja.W Dimana motivasi kerja tersebut terbentuk dari sikap (wtitude)

e

individu dalam menghadapi situasi kerja di organisasi.” Merupakan : “Kesediaan
untuk melaksanakan upaya tinggi guna mencapai tujuan-tujuan keorganisasian.
vang dikondisi oleh kemampuan upaya demikian, untuk memenuhi kebutuhan
individual tertentu.™”’

Berdasarkan pada definisi-definisi tersebut, terdapat bermacam-macam
rumusan mengenai istilah motivasi vang masing-masing memiliki keunggulan-
keunggulan tertentu. Sehingga untuk menvederhanakannya dalam penelitian ini.
motivasi dipahami sebagai hasil proses-proses baik internal maupun eksternal bagi
seseorang individu vang menimbulkan sikap entusias dan persisiensi untuk

mengikuti arah tindakan-tindakan tertentu atau ditujukan ke arah pencapaian

tujuan tertentu.

U hhtchell Terenge R Mesevateon, Mew [wections for theery, Research, and Practice, Aegdemy of Management Revie,
Jun 1UAR2 dikutip daoe ) Woinard op o op

M Gray of al, Ovgeizationn Behavior, Concepls and Applicaticons (Colutbus Merrd Publ compans. 983 diklp
durn ] Wardi, o oL p. 2

™M Manuilang dan Manhot Manullang, ap oo po 166

U Anwar Prabu Mangkunegars. Perencancoan Dan Pengembanrgun SOAf (Bandung Reting Adiaen 20051 el
"' Rabbins, Stephen P Mary Coulblter. Managenrent | New Jerey Thentiee Hall fne | 1995 dicatip dan | Wonarda, og
et o pol

e o s e
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Dalam motivasi, terdapat sejumlah sifat yang mendasarinya sebagai acuan
dalam memahami motivasi karyawan. Sifat-sifat tersebut diantaranya meliputi :

1. Motivasi merupakan sebuah fenomin individual. Masing-masing
individu bersifat unik. Dan fakta tersebut harus diingat pada riset
motivasi.

2. Motivasi bersifat intensional (disengaja). Apabila seseorang
karyawan melaksanakan suatu tindakan, maka hal tersebut
disebabkan karena orang tersebut secara sadar telah memilih
tindakan tersebut.

3. Motivasi memiliki macam-macam faset. Para periset felah
menganalisis berbagai macam aspek motivasi. dan termasuk
didalamnya bagaimana motivasi tersebut ditimbulkan. bagaimana
ia diarahkan dan pengaruh apa menyebabkan timbuinya
persistensinya serta bagaimana motivasi dapat dihentikan.

4, Tujuan teori-teori motivasi adalah memprediksi perilaku.
Motivasilah penyebab perilakn. Andaikata perilaku tersebut
efektif, maka akibatnya adalah berupa kinerja tinggi. '

Kemudian asas-asas yang terdapat didalam motivasi yaitu :

1. Asas Mengikutsertakan, artinya mengajak bawahan untuk ikut
berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka
mengajukan pendapat serta rekomendasi dalam  proses
pengambilan keputusan.

2. Asas komunikasi, artinya menginformasikan secara jelas tentang
tujuan yang ingin dicapai, cara-cara mengerjakannya dan kendala-
kendala yang dihadapi,

3. Asas Pengakuan, artinya memberikan penghargaan, pujian dan
pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi
kerja yang dicapainya.

4. Asas Wewenang yang Didelegasikan, artinya memberikan
kewenangan dan kepercayaan diri pada bawahan. bahwa dengan
kemampuan dan Kreativitasnya ia mampu mengerjakan tugas-tugas
dengan baik.

5. Asas Adil dan Layak, artinya alat dan jenis motivasi yang
diberikan harus berdasarkan atas “keadilan dan kelayakan™
terhadap semua Kkaryawan., Misainya penbertan hadiali aiau
hukuman terhadap semua karyawan harus adil dan layak kalau
masalahnya sama.

6. Asas Perhatian Timbal Balik, artinya bawahan yang berhasil
mencapai tujuan dengan baik, maka pimpinan harus bersedia

" whtchell, foc cit. dikutip dati ). Wanardi. og. cir.. p 28
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memberikan alat dan jenis motivasi. Tegasnya kerja sama yang
saling menguntungkan diantara kedua belah pihak. "°

Untuk memberikan pemahaman yang lebih baik dalam motivasi kerja
karyawan, Sebuah model umum tentang variabel-variabel interdependen yang

bersifat dasar bagi motivasi kerja, disajikan pada gambar 1.2 sebagai berikut :

Gambar 1.2 Model Umum Prases Motivasi

Ketidakseimbangan Tujuan-tujuan, insentif-
internal: kebutuhan. .| Perilaku .| insentif, aiau imbalan-
keinginan, ckspektasi imbalan

Y

Pengurangan ketidakseimbangan: i
Pemuasan kebutuhan/kepuasan

Swmber Dunette, ot al dalam ) Winardi (2002, 25)

Dalam model tersebut, terlihat bahwa komponen-kompenen dasar motivasi
adalah kebutuhan, keinginan atau ekspekiansi-ekspektansi; perilaku; tujuan-tujuan
dan umpan balik (feedback). Proses tersebut berawal dari ketidakseimbangan
secara psikologika) dalam karvawan vang menyebabkan munculnva perilaku
kearah pemenuhan tujuan atau sebuah insentif tertentu yang dianggap dapat
mengembalikan kondisi keseimbangannya. Disamping itu karyawan tersebut akan
tetap berupaya untuk mencapai insentif yang relevan atas tujuan yang diinginkan,
sampai keseimbangan dikembalikan. Disinilah terletak aspek-aspek pemunculan.
pengarahan dan persistensi rumusan tentang motivasi dimana sewaktu insentif
atau tujuan dicapai, umpan balik internal menyebabkan menyusutnya

ketidakseimbangan maupun motivasi.'"

"' Hasibuan, op. ¢if., p. 98
") Winardi. og cit.. p. 26
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Motivasi dapat ditafsirkan dan diartikan berbeda oleh setiap orang sesua
tempat dan keadaan daripada masing-masing orang iu. Dimana salah satu
penggunaan istilah dan konsep motivasi adalah untuk menggambarkan hubungan
antara harapan dengan tujuan dalam setiap orang serta organisasi yvang ingin dapat
mencapal sesuatu atau beberapa tujuan dalam kegiatan-kegiatannya.'"

Schingpa berdasarkan pada model dan penjabaran terscbut. motivasi
seseorang berkattan crat dengan soal-soal mengenal tojuan, kebutuhan dan
rangsangan sebagai nilai-nilai yang diinginkan setiap orang.'"”

Pada Gambar 1.2, proses motivasional diarahkan pada pencapaian tujuan
tertentu atau hasil vang dicari ofeh karvawan sebagal kekuatan penarik yang
dalam lingkungan organisasi dapat bersifat positif seperti pujian: penghargaan;
kenaikan upah; promosi maupun negatif seperti tidak diberi kesempatan untuk
promosi atau ditegur karena penampilan yang kurang memuaskan. Dimana
dengan tercapainya tujuan yang diinginkan, dapat mengurangi kebutuhan vang
belum dipenuhi.]m

Dengan  demikian, twuan-tujuan tersebut  muncul sebagai  bentuk
penghargaan-pengharpaan (imbalan-imbalan} ke arah mana motit~motif ditujukan
dan berada diluar sm:z-‘.&:-::r:a.ng.'03

Demikian pula dengan konsep “meeds™ atau kebutuhan dan istilah
“teentive” atau perangsang. Kedua istilah ini dianalogikan sebagai kedua sisi dari

satu mata vang logam yang sama, hubungannya sebanding dengan hubungan

" fhid, p. 17
" Ruchari Zainun, op eit, p 24
" Dijoerhan Wahid {Fentar). ). James L Cribson e o, Crpanrsoss Don Monienion-Ferdoin, Nwekine. Prages (akarta
PFenerbar Lrlanega. 1997, p. 88
“Mluchnit o v A
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antara konsep tujuan dan alat untuk mencapar tujuan. Perangsang atau insentit
dapat dipandang sebagai alat untuk memenuht atau memuaskan kebutuhan.'"”

Lebih lanjut dalam hubungan antara tujuan; kebutuhan dan insentif,
keadaan motivasi seseorang dapat dibedakan menjadi dua yaitu situasi motivasi
“subjective” dan situasi motivasi “objective”. Situasi motivasi “subjective”
terdapat dalam diri seseorang dan disebut sebagai kebutuhan {reed), dorongan
(drive) atau keinginan (desire). Sedang vang objektif adalah satu barang atau
keadaan yang berada diluar seseorang dan disebut dengan istilah “incentive™ 2tau
rangsangan atau “goal” atau sasaran atau tujuan. '°

{stilah “goaf atau wjuan tersebut diartikan lebih luas daripada “incentive™
karena mencakup kedua konsep, yaitu kebutuhan dan rangsangan. Dimana
kebutuhan mempunyat sifat internai, sedang insentif merupakan bagian eksternal
daripada sesuatu tujuan. Dengan cara lain dapat diutarakan bahwa scsuatu tujuan
merupakan satu kebutuhan akhir seseorang, sedang kebutuhan atau rangsangan
merupakan satu tujuan antara bagi orang tersebut. Kebutuhan merupakan segi
potensial daripada tujuan sedang rangsangan merupakan segi aktual daripada
tujuan. '

1.4.4.1. Kebutnhan Karvawan

Dalam motivasi, kebutuhan-kebutuhan mempengaruhi seseorang secara
tangsung melalui pikiran dan tindakannya sebagai motif-motif yang mendiktir

perilakunya, Apa yang dipresepsi seseorang tentang dunia nvata: tentang dirinya:

" lbid p 19

" Namnan R.EF Maier, Paychology i fndustry (Neow York  Houghton Mifthin, 1935) dikunip dar Buchan Zainun, g o,
P20

" Buchan Zainun, op off. p. 20
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bagaimana perasaannya; pola-pola pemikiran lama yang dimuncuikan dan
aktivitas-aktivitas yang sedang dilakukan olehnya. dipengaruhi oleh kebutuhan
dan alat-alat vang digunakan untuk memenubinya. Sebagai refleksi. perilaku
tersebut dideterminasi oleh keinginan-keinginan: lingkungan: pengetahuan:
presepsi (apa yang dianggap atau dirasakan sebagai hal yang benar): norma-norma
sosial: sikap-sikap dan mckanisme—mckanisme pertahanan yang dimiliki oleh
sescorang.' "

Selanjutnya, kekuatan dari kebutuhan tersebut dipengaruhi olch dua faktor
penting yaitu harapan dan hal lersedianya kebutuhan. Kedua kensep ini saling
berhubungan, tetapi harapan cenderung untuk mempengaruhi  motif-motil.
Sedangkan hal tersedianya kebutuhan-kebutuhan, cenderung untuk mempengaruhi
penglihatan. Harapan merupakan kemungkinan vang dilihat untuk memenuhi
suatu kebutuhan tertentu dari scorang individu vang didasarkan atas pengalaman
lampau, baik yang benar-benar dialami sendiri atau yang dialami olch orang lain,
Dimana, pengalaman orang lain tersebut datang dari sumber-sumber yang orang
mengangeap logis/ masuk akal. Seperti, pengalaman dari orang-orang tua.
kelompok-kelompok kawan sebaya; guru-guru; dan buku-buku atau majatah-
majalah. Dilain pihak, hal tersedianya kebutuhan merupakan variabe!l lingkungan
yang menggambarkan pembatasan-pembatasan lingkungan dan ditentukan oleh
bagaimana tujuan-tujuan vang dapat dicapai mampu memcnuhi suatu kebutuhan

. 13
tertentu serta dirasakan olch sescorang.'

Sl Wonarde op o p B
U Mockiut, op o, p. 30
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Diagram daripada suaiu situasi motivasi yang dikembangkan termasuk

harapan dan hal tersedianya kebutuhan ditunjukkan dalam gambar 1.3 berikut e

Gambar 1.3
Diagram Situasi Motivasi Yang Diperluas
Kegiatan yang diasrahkan
kepada twjuan

Harapan ;j’_l Motit I
¥ A
v T ! l Perilaku |.< l \

*+—  Harapan : :&/
I - = 1 |
l l___i___.

Tersedianya
Kebutuhan

Kegiatan tujuan

Vainabion - Fhee Bl e A0S 30y
SUERGED T LTS ST UL LaAis L D)

Pada gambar tersebut, motif-motif yaitu kebutuhan-kebutuhan yang
terdapat dalam seorang individu ditujukan ke arah tujuan-tujuan yang merupakan
cita-cita dalam lingkungan. Ini ditafsirkan oleh individu sebagai kebutuhan yang
telah tersedia atau yang tidak tersedia dan kemudian mempengaruhi harapan.
Apabila harapan tinggi, kekuatan motif meningkat. Ini cenderung merupakan
suatu pola siklus yang bergerak ke arah anak panah-anak panah utama. Akan
tetapi, sampai suatu tingkat tertentu ini merupakan variabel-variabel yang saling
mempengarvhi vang dituniukkan oleh anak panah-anak panah yang kedua
Misalnva, pengalaman dapat mempengaruhi cara kita menanggapi perasaan-
perasaan kita akan tersedianya Kkebutuhan. Adanya tujuan-tujuan dalam
lingkungan dapat mempengaruhi kekuatan motif-motif tertentu, dan seterusnya.'"”

Kebutuhan sendiri dapat berarti dan mencakup dua hal. Pertama.

merupakan hal yang memang harus dimiliki karena hal itu betul-betul merupakan

"'_' fed o 32
" fbed p 33

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga
Bab, I Peadahuluan 47

sesuaty yang diperlukan. Kedua, merupakan sesuatu yang sering diutarakan
scbagai kebutuhan, padahal scsungguhnya baru merupakan keinginan belaka.
Ingin memiliki sesuatu barang belum tentu barang yang diinginkan itu benar-
benar diperlukan. Seorang anak yang belum dibenarkan mengendarai sebuah
sepeda motor, ingin memiliki sepeda motor itu. Kalau keinginan ini dipenuhi
orang tuanya, tidak berarti pemilikan tu merupakan pemenuhan kebutuhan.
Kebutuhan dasar manusia itu banyak macam ragamnya. Setiap orang mempunyai
aneka ragam kebutuhan. Demikian pula halnya dengan cara-cara memcauhi
kebutuhan-kebutuhan itu.''®

Kebutuhan-kebutuhan  berhubungan dengan  kekurangan-kekurangan
(defisiensi-defisinsi} yang dialami seseorang individu pada titik waktu tertentu.
Sehingga implikasinva anabila terdapat kekurang-kekurangan kebutuhan. individu
lebih peka terhadap upava-upaya motivasional yang dilakukan oleh para
manajer.m Terutama vyang berhubungan dengan ketentraman, supervisi,
keputusan-keputusan dalam pekerjaannya dan peluang kerja
berkesinambungan.'13

Hal ini menunjukkan suatu keadaan dimana pada umumnya. para bawahan
dalam mengejar keinginan dan memenuhi kebutuhannya senantiasa terganiung
pada atasan. Umpamanya dalam pemberian Kerja. pendelegasian wewenang,
jaminan kelangsungan kerja dan jabatan, jaminan karier, pemberian kenaikan
pangkat dan lain-lain. Beberapa macam kebutuhan manusia yang mendasar

berkaitan dengan sifat ketergantungan bawahan terhadap atasan diantaranya :

[

Buchan Zaun, ep. cff., p. 63
7). Winardi, op. cit., p. 29
¥ ibed 15
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1. Jaminan untuk memperoleb perlakuan yang adil, merata. wajar dan
pantas oleh atasan. Terutama pada saat melakukan penilaian dan
membuat berbagai keputusan mengenai diri pekerjaan dan masa
depan bawahan.

2. Kemerdekaan dan kebebasan untuk berbuat dan bergerak secara
aktif. Ditandai antara lain dengan :

a. Pemberian  kesempatan  yang  luas  dalam  ikut  serta
mengemukakan ide-ide dan saran-saran dalam menctapkan
suatu kebijaksanaan mengenai diri dan pekerjaan bawahan.

b. Mendapatkan tugas dan tanggungjawab yang jelas serta pasti
dengan wewenang yang memadai untuk melaksanakan tugas
guna memperoleh kemajuan. Kesempatan memperoleh
tanggung jawab akan mempercepat laju perkembangan dan
kemajuan bagi orang yang memiliki potensi  dalam
organisasi.

¢c. Memperoleh kebebasan dalam minta banding bilamana
bawahan tidak atau kurang menyetujui sesuatu keputusan
yang diambil atasan. 19

Dimana kebutuhan-kebutuhan vang merupakan molivasi karyawan dalam
pekerjaan tersebut dapat dipenuhi dengan berbagai jalan diantaranya

1. Dengan membentuk satuan-satuan organisasi yang tidak terfalu
kecil yang sukar bagi seseorang untuk berkembang daiam dan
melalui satuan organisasi itu.

Menggunakan spesialisasi dan mekanisasi yang melampaui batas
sangat merusak hubungan yang harmonis antara petugas yang satu
dengan petugas lain yang berbeda jenis dan sifat pekerjaannya.

3. Dengan melalui pembentukan panitia, gugus atau tim untuk
memberikan kesempatan partisipasi kepada para anggota dalam
forum-forum tersebut.

4. Dengan  memberikan  penghargaan  terhadap  kecakapan.
keahlian, karya dan profesi seseorang serta dengan memberikan
tempat dan kedudukan yang layak kepada orang itu dalam
struktur organisasi. 120

Dalam penelitian ini, motivasi mengacu pada keinginan peserta

pembelajaran untuk belajar guna mencapai tujuan yang bermanfaat dan sccara

"' Bucharn Zainun, gp. car., p 84-86
P pbid. p. 110

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Nani Ambarsari



Skripsi

ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bub., I Pendahuluan 19

sukses mengintegrasikannya dalam tujuan akhir. Berkaitan dengan pembelajaran
bahasa (language learning), beberapa teoritis dan peneliti telah menemukan
bahwa penting untuk mengenali penyusun motivasi bukan scbagai suatu kesatuan
tunpggal tetapi sebagal susunan yang multi-faktor. Oxford dan Shearin (1994)
menganalisa total 12 teori motivasional atau model. mencakup dari sosial-
psikologi, perkembangan kognitif, serta psikologi sosial-kultur, dan mengenali
enam faktor vang berpengaruh terhadap motivasi dalam pembelajaran sebaga
berikut

+  Sikap, yaitu perasaan ke arah pembelajaran,

+ Kepercayaan diri, vaitu pengharapan tentang sikap seseorang untuk
berhasil, self~efficacy (kemanjuran diri) dan ketertarikan.

+  Tujuan-tujuan yaitu keterkaitan yang dirasa dan kejelasan tujuan
pembelajaran sebagai pertimbangan untuk pembelajaran.

- Keterlibatan, yaitu luasnya dimana pembelajar secara aktif dan
dengan sadar mengambil bagian didalam proses pembelajaran.

+ Dukungan lingkungan, vaitu tuasnya dukungan guru dan kelompok
acuan serta pengintegrasian dukungan budaya dan diluar kelas
dalam pengalaman pembelajaran.

+  Atribut-atribut personal, vaitu kecakapan, umur, jenis kelamin. dan
pengalaman pembelajaran sebelumnya. %!

Berkaitan dengan motif’ individu, McClellagnd mengemukakan  teord
motivasi yang berhubungan erat dengan konsep belajar. la berpendapat bahwa
banyak kebutuhan diperoleh dari kebudavaan atau lingkungan sosial. Tiga
Kebutuhan ini adalah:

. Kebutuhan akan prestast (need for achicvement). cenderung lehih
memperhatikan pada upaya meningkatkan prestasi kerja.

2. Kebutuhan akan afiliasi/ sosial (need for affiliation). lebih
memperhatikan pada upaya untuk mengadakan, memelihara Jan
memperbaiki hubungan sosial.

3. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power), lebih memperhatikan
pada upaya meningkatkan reputasi dan mendapatkan pengaruh. '

SUR Onlord dan ) Sheann, Longuage Lecrrmng Mouvatian: Expanding the Feoretical Fromeweord, Modem | gy
Joumal {78, 19877, 12-28 dikwup dari Ngeow, foc o
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Ketika kebutuhan seseorang terasa sangat mendesak. maka kebutuhan it
akan memotivasi orang tersebut untuk berusaha keras memenuhi kebutuhannya.'?
Riset vang diselenggarakan McClelland dan teman sgjawatnya memberikan
deskripsi tentang orang-orang yang mempunyai kebutuhan untuk keberhasilan/
keinginan kuat untuk mencapai sesuatu mempunyai ciri-ciri sebagai berikut:'**

1. Mereka menentukan tujuan tidak terlalu tinggi dan juga tidak
terlalu rendah, tetapi tujuan itu cukup merupakan tantangan uniuk
dapat dikerjakan dengan baik.

2. Mereka menentukan tujuan seperti itu. karena mereka secara
pribadi dapat mengetahui bahwa hasilnya dapat dikuasai bila
mereka kerjakan sendiri.

3. Mereka senang kepada pekerjaannya itu dan merasa sangat
berkepentingan dalam keberhasilannya sendiri,

4. Mereka lebih suka bekerja di dalam pekerjaan yang dapat
memberikan gambaran bagaimana keadaan pekerjaannya,

1.4.4.2. Rangsangan Karyawan

Dalam motivasi, rangsangan-rangsangan yang diberikan dibagi menjadi
dua kelompek rangsangan vyaitu bersifat vang dan vang berupa bukan uang.
Rangsangan keuangan biasanya dibayar dalam bentuk gaji, upah. honorarium atau
pembayaran beberapa jenis keuntungan vang bagi para karyawan seperti bonus.
bagian dari keuntungan perusahaan, dana pensiun. dana sakit, dana cuti dan tain-
lainnya vang terdapal pada perusahaan maupun organisasi berupa  sistem
penggajian atau sistem rangsangan keuangan bagi karyawan. ©

Sedangkan rangsangan bukan berupa uang merupakan cara-cara memberi

imbalan untuk melengkapi dan menyertai imbalan vang yang masih tetap harus

" David €. MeClelland, Brssiness Drnve wnd Notromf Achievemenr larvard Bussiness Revicw, Juh-Agusios 15962, hal
95-112 dikutip dari Dyoarban Wahid (Pentery ), James L. CGibson er o, apz cot p 47

Y Dyoerban Wahid (Pentery ), James |, Gibson er. al., op cre..p 97

' M. Manullang dan Manhot Manullang, op. o, p 186

' Buchari Zamun, ep. cir, p. 25-27
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diberikan. [mbalan yang bukan berupa vang diantaranya adalah jaminan masa
dinas dan jaminan akan jabatan, berbagai ketentuan mengenai sakit dan cacat serta
adanya sistem pensiun yang memuaskan. Bila dikaitkan dengan pejabat
manajemen, beberapa hal yang cukup penling sebagai rangsangan bukan berupa
uang selain fasilitas dan ketentuan-ketemuan tersebut adaiah kesempatan yang
lebih luas untuk menggunakan kecerdasan dan ketrampilan profesi, administrasi
dan organisasi sesvai dengan kehendak dan keputusan mereka sendiri. Demikian
pula dengan kebijaksanaan tentang kenaikan pangkat yang adil, akan memberi
pengaruh besar atas motivasi seorang pejabat muda yang mempunyai kemampuan
untuk membuktikannya bilamana dibert kesempatan menduduki sesuatu jabatan
yang lebih tinggi.'*

Imbalan berupa upah atau gaji, merupakan salah satu di antara imbalan
ekstrinsik yang dapat dicapai orang-orang melalui kegiatan bekerja. Pada
hubungan antara upah/ gaji dan kepuasan kerja pada teori kebutuhan dari
McClelland, gaji/ upah penting sebagai suatu sumber umpan balik kinerja untuk
kelompok karyawan yang berprestasi tinggi (High Achievery), ia dapat bersifat
atraktif bagi orang-orang yang memiliki kebutuhan tinggi akan afiliasi, apabila hal
tersebut diberikan sebagai bonus kelompok; dan ia sangat dinilai tinggi oleh
orang-orang yang memiliki kebutuhan tinggi akan kekuasaan, sebagai alat untuk
membeli prestise atau mengendalikan pihak Jain.'?’

Secara umum, imbalan-imbalan tersebut dapal diuraikan menjadi dua

macam kelas. Pertama, imbalan-imbalan ekstrinsik {misalnya upah/ gaji. promosi-

" i . 29
71 Winardi_ op. cur, p 136
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promosi, pujian-pujian dan sebagainya) yang tidak tergantung pada tugas yang
dilaksanakan dan dikendalikan oleh pihak lain. Kedua, imbalan-imbalan intrinsik
(misalnya perasaan keberhasilan dalam hal melaksanakan tugas tertentu. yang
sangat menarik dan menantang) yang merupakan bagian integral dari tugas yang
dihadapi dan ditentukan oleh individu yang metaksanakan tugas tersebut.'*

Bentuk-bentuk penghargaan yang dapat dilihat dengan jelas atau insentit
vang mempertajam  dorongan  memenuh)  keinginan-keinginan  merupakan
motivator individu. Dimana motivast adalah cerminan dari keinginan-keinginan
s.esecnrang.'29 Sedangkan motivator merupakan hal-hal yang mengakibatkan
mengapa seseorang melakukan suatu keglatan/ kegiatan-kegiatan. Beberapa
pengertian motivator dan cakupannya dijelaskan sebagai berikut :

1. Paul Hersey dan Kenneth H. Blanchard

Motivator adalah faktor-faktor pemuas yang mengandung
perasaan akan prestasi pertumbuhan professional. dan
penghargaan agar sesegrang dapat melakukan pekerjaan yang
memberi tantangan dan kesempatan. Motivator ini mencakup:
{a) Prestasi kerja

{b) Penghargaan akan hasil kerja

(¢} Pekerjaan yang menantang

(d) Tanggung jawab yang bertambah

(e) Pertumbuhan dan perkembangan

tJ

Harold Koontz et al.

Motivator adalah hal-hal yang mengakibatkan seseorang
melakukan sesuatu. Maka, suatu motivator adalah sesuatu
yvang mempengaruhi perilaku seorang individu, Motivator itu
meliputi:

{a) Pembayaran vang lcbih tinggi

(by Nama yang lebih harum

(¢} Tepuk tangan dari kawan-kawan

{d) Papan nama pada pintu kantor

3. George R. Terry, Ph. D.

" bid, p 61
" Mocknat ep c#p b57
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Motivator adalah faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi.

la menyarankan 10 macam motivator yang biasanya

memberikan hasil yang sangat memuaskan sebagai berikut:

(a) Job enrichment und rotation (Pemerkayaan/ perluasan
dan perputaran pekerjaan}

(b)Y Participarion (Partisipasi/ peran serla)

(¢) Results management {(Manajemen berdasarkan hasil)

(dy Multiplier manager {(Manajer yang bertindak dalam
hubungannya dengan bagaimana perilaku seseorang
membantu orang-orang lain dalam kelompok kerja untuk
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik dan lebih
efektif)

{e) Power of mind {(Kemampuan ingatan/ pikiran}

(f) Realistic human relations (Hubungan antar manusiayang
realistis)

(g) Work  accomplishmermi  envirommend  (Lingkungan
pelaksanaan pekerjaan)

(hy Fleksibel working hours (Jam-jam/ waktu-waktu Kerja
yang fleksibel}

(1) Effective criticism (Kritik yang efektif)

(3) Zero defects (Tidak bercacad). b

1.4.5. Pengaruh Tingkat Motivasi Kerja Terhadap Tingkat Kemampuan
Transfer Pembelajaran Karyvawan

Riset menyatakan bahwa motivasi dan transfer saling mendukung dalam
menciptakan suatu lingkungan pembelajaran yang optimal, Jika pembelajar
merasa apa yang ia pelajari relevan dan dapat diterapkan pada situasi lain, ia akan
menemukan makna/ arti dari pembelajaran dan motivasinya untuk memperoleh
pengetahuan atau ketrampilan akan meningkat. Agar transfer dapatl berlangsung.,
pembelajar harus termotivasi untuk melakukan dua hal yailu mampu mengenali
peluang untuk perpindahanm dan memiliki motivasi guna mengambil keuntungan

dari peluang tersebut.'*

" ibid. p. 5-7

MRS ]?’rawat, Promoting aceess to knowledge: strategy and disposition in studenis. A research synthesis. Review of
Edducanona! Research, (59, 15989), 1-41. [E] 359 &1 2] dikutip dari Ngeow. for. cir

"R D Pea, Punng knowledge fo wse {1988) dalam Raymond §. Nickerson dun Phitip R. Zodhiates { Edv), Fechnology
edication. Lookmg toward 2020 (Hillsdale, N.J - Lerareny Erlbaum Associates) dikulip dan Ngeow foc. ont
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Dalam pelatihan, faktor motivasi karyawan berperan membuat pelatihan
menjadi kian mudah dilaksanakan dan berpeluang meraih keberhasitan.'* Jika
orang tidak termotivasi. pelatihan tidak akan efektif.'™* Pengaruh motivasi
karyawan pada program pclatihan diantaranya :

1. Pada berapa banyak mereka belajar. Peserta pelatihan yang
termotivasi untuk melakukan yang terbaik dalam pelatihan akan
belajar prinsip-prinsip program pelatihan Jebth baik dari pada
peserta yang lebih sedikit termotivasi.

2. Apakah mereka akan menerapkan hasil pembelajaran pada
pekerjaan. Individu yang termotivasi untuk belajar awalnya, dapat
termotivasi untuk menerapkan keahlian/ ketrampilan yang mereka
kembangkan selama pelatihan ketika kembali bekerja.

3. Menunjukkan bagaimana suksesnya program pelatihan, Jika
pengikut latihan tidak termotivast untuk benar-benar menggunakan
apa yang sudah mereka pelajari ketika kembali bekerja, maka
program pelatihan yang diikutinya gagal. 13

Motivasi merupakan fakior-faktor yang mendorong orang untuk bertindak
dengan cara tertentu. Menurut arti katanya, motivasi berarti pemberian motit.
penimbulan motive atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan vang
menimbutkan dorongan. Istilah motif dalam definisi motivasi sama dengan kata-
kata motive, motip, dorongan, alasan dan driving force. Motif merupakan tenaga
pendorong yang mendorong manusia untuk bertindak atau suatu tenaga di dalam
diri manusia yang menyvebabkan manusia bertindak.'** Tindakan adalah salah satu
jenis perbuatan manusia. Perbuatan adalah sesuatu kegiatan manusia yang

mengandung suatu maksud tertent yang memang dikehendaki oleh orang yang

. - a7
melakukan kegiatan it

"“Uriante, Prinsip-Prinsip Dasar Manajemen Pefatibon, op. oo p 45

Alex T Kangono Widode (penterj.), Danie! Geleman, op cn., p. 407
") Kewin Yord, op. cit.. p 194195

T Manuilang, dae Marihot Manullang, o e, p. 163

"othid p 167

[RY]
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Pengaruh motivasi karyawan pada program pelatihan tersebut muncul
berkaitan dengan faktor individu dan iingkungan kerja. Pada faktor individu.
orang belajar sampai ke tingkat tertentu dimana mereka termotivasi dan
menjadikan kecakapan itu sebagai sasaran perubahan pribadi. Misalnya, ketika
menyadari bahwa suatu kecakapan penting agar dapat mengerjakan tugas mereka
dengan baik. '

Sedangkan faktor lingkungan pekerjaan berpengarub ketika mengikuti
kegiatan pelatihan. Karyawan datang dengan pengalaman  organisasi  dan
pcngctahuan tentang apa yang akan mereka hadapi ketika kembali bekerja. Kedua
hal tersebut berakibat pada tingkat motivasi peserta pelatihan yang berbeda-beda
sehingga berpengaruh terhadap program pe]atihan.]‘w

Demikian pula menurut Knowles (1980} yang menyatakan bahwa salah
satu  karakteristik individu dewasa yang menjadi peserta pelatihan adalah
motivasinya untuk belajar lebih banyak datang dari dalam dirinva sendiri
dibandingkan dukungan faktor eksternal. Sehingga, transfer pelatihan akan lebih

mudah terjadi.'"

L5. Perumusan Hipotesa

Hiputesis adaiah pernyataain atau dugaan yang bersifai sermentara terhadap
suatu masalah penelitian yang Kebenarannya masih lemah schingga harus diuji

secara empiris. Pernyataan atau dugaan tersebut disebut proposisi.'’

s

Alex Tri Kanyjono Widoda (Penterj ). Daniel Goleman, op. o p 407

bt

VWends Fhint Srensfer of Learmmg, valianng Waorkplocoe Transfer of Veoimg Tecbingues
b S wwwe midld codnls/InpubArans len/Enghsk him akses 3 laruan 2003

*lybal Hasan, Anairas Parg Penedingn dongan Stansek Uakara 177 Buma Aksara, 3468 p 3
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Perumusan hipotesa dalam penelitian ini meliputi hipotesis penelitian dan
hipotesis statistik, Hipotesis penelitian  adalah  hipotesis yang dibuat alau
digunakan dalam svatu penelitian. Sedangkan hipotesis statistik adalah hipotesis
yang dibuat atau digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. Dimana hipotesis
penelitian dalam hipotesis statistik tersebut akan menjadi hipotesis alternatif atau
hipotesis kerja (H, atau H;atau H,).'*

Maka berdasarkan pada permasalahan dan tujuan penelitian yang telah
dijabarkan, hipotesis dalam penelitian ini adalah :
A. Hipotcsis Penelitian
- Ada pengaruh langsung antara tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan
tingkat kemampuan transfer pembelajaran.
Hipotesis Statistik
Hy o Tidak ada pengaruh langsung antara tingkat kualitas umpan balik kinerja
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran.
Hy : Ada pengaruh langsung antara tingkat kualitas umpan balik kinerja
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran.
B. Hipotesis Penelitian
- Ada pengaruh tidak langsung antara tingkat kualitas umpan balik kinerja
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran melalui motivasi kerja.

Hipotesis Statistik

2 ibid p.34
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Hp : Tidak ada pengaruh tidak langsung antara tingkat kualitas umpan balik
kinerja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran melalui
motivasi kerja.

H, : Ada pengaruh tidak langsung antara tingkat kualitas umpan balik kinerja
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran melalui motivasi
kerja.

Lebih lanjut, gambaran uraian hipotesis diatas dapat dipahami pada diagram

dibawah ini ;

Tingkat Kualigs Uinpan Tingkat Kemampuan
Balik Kinerja ‘Translcr Pembelajaran
(X ¥y

N T

Tingkat Motivasi
Kerja
¥

L.6. Definisi Konsep dan Operasional
I.6.1. Definisi Konsep

. Kemampuan Transfer Pembelajaran adalah aplikasi atau penerapan
pengetahuan dan ketrampilan vang diperoleh dari pelatihan secara efektif dan
efisien pada lingkungan pekerjaan atau pelaksanaan tugas yang dipengaruhi
ofeh peluang untuk menerapkan keahlian baru, kesiapsiagaan karyawan dalam

belajar. serta kualitas desain program pelatihan.

Lt

Kualitas Umpan Balik Kinerja adalah proses pemberian informasi secara
konstruktif dan positif terhadap hasil penilaian kerja karyawan yang meliputi

intensitas, obyektifitas, kepercayaan dan reaksi karvawan terhadap informasi.
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fard

Motivasi Kerja adalah dorongan untuk mengikuti arah tindakan-tindakan atau
mencapai tujuan tertentu dalam bekerja scbagal hasil dari proses internal
maupun eksternal diri karyawan yang mempengaruhi sikapnya terhadap
pekerjaan yaitu hasil proses pemenuhan kebutuhan karyawan dan ketersediaan

rangsangan dalam bekerja.

L.6.2. Definisi Operasional

1.

Tingkat Kemampuan Transfer Pembelajaran diukur dari :
[.1. Peluang menerapkan keahhan baru
1.1.1. Dukungan mempraktekkan keahlian baru
[.1.2. Dorongan mempraktekkan keahlian baru
1.2. Kesiapsiagaan karyawan untuk belajar
1.2.1. Kebutuhan karyawan terhadap perubahan perilaku kerja.
1.2.2. Ketepatan penyelenggaraan pelatihan.
I.3. Kualilas desain program pelatihan.
[.3.1. Ketkutsertaan aktif karyawan selama pelatihan.
1.3.2. Peningkatan keahhan.
Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja diukur dari
2.1, Intensitas pemberian informasi kinerja
2.1.1. Ketepatan penyelenggaraan umpan balik kinerja
2.1.2. Keteraturan pemberian umpan balik kinerja
2.2, Objektivitas pemberian umpan balik kinerja
2.2.1. Kekhususan informasi kinerja yang diberikan

2.2.2. Ketepatan kemunikasi atasan terhadap bawahan
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2.3, Kepercayaan terhadap atasan
2.3.1. Konsistensi dalam pemberian informast kinerja oleh atasan
2.3.2. Pemberian informasi kinerja dengan empati dan kesadaran diri
atasan
2.4. Reaksi karvawan pada umpan baiik kineria
2.4.1. Kesempatan mengutarakan kehendak dan kebutuhan dalam
mencapai sasaran kerja
2.42. Pemahaman karyawan terhadap lingkup pekerjaannya
3. Tingkat Motivasi Kerja diukur dari :
3.1. Kebutuhan karyawan pada pekerjaannya :
3.1.1. Perlakuan adil. merata. wajar dan pantas oleh atasan.
3.1.2. Kebebasan dan keaktifan kerja.
3.2. Rangsangan kerja :
3.2.1. Insentif finansial yang adil dan layak
3.2.2. Keamanan dan ketenangan kerja.

3.2.3. Perasaan keberhasitan dalam pelaksanakan tugas

L.7. Metodologi Penelitian
L.7.1. Tipe Penelitian

Sesuai dengan permasalahan dan tujuan dalam penelitian ini, tipe penelitian

yang sesuai adalah eksplanasi. Tipe penelitian ini digunakan untuk menjelaskan

143

hubungan kausal antara variabel-variabel melalui pengujian hipotesa.’™ Dan

bermaksud untuk menjelaskan kenapa atau mengapa terjadi suatu gejala yang

! Masn Singanimbun dan Sofian Effend: (edi), Metodz Penafitian Survai {Jakarta . LPIES, 1989), p. §
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menjadi fokus penelitian.'** Yaitu untuk mengetahui apakah variabel kualitas
umpan balik kinerja sebagai variabel independen (variabel bebas) memiliki
hubungan yang signifikan ataukah tidak terhadap variabel tingkat kemampuan
transfer pembelajaran sebagai variabel dependen (variabel terikat). Dimana
hubungan diantara kedua variabel tersebut lebih lanjut merupakan suatu hentuk
hubungan langsung ataukah hubungan tidak langsung dengan melalui variabel

tingkat motivasi kerja.

[.7.2. Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelittan survai.
Merupakan tipe pendekatan dalam penelitian yang ditujukan pada sejumlah besar
individu atau kelompok yang diambil sebagai sampel penelitian untuk mewakih
populasi individu atau kelompok yang diteliti {represesiative) dan kemudian
diberlakukan bagi seluruh populasi (generalisasi}).'®” Dimana penelitian dengan
pendekatan survai selain mengambil sampel dari satu populasi, juga menggunakan

kuesioner sebagat alat pengumpulan data yang pokok.'™

1.7.3. Lokasi Penelitian

Penelitian ini diselenggarakan pada Unit Pembangkitan, Unit Bisnis
Pemeliharaan dan Unit Pemeliharaan PT Pembangkitan Jawa-Bali (PT PIB)

Gresik-Jawa Timur. Dimana pertimbangan dalam pemilihan lokasi tersebut

It imd p I8
"% Sanapiah Faisal, op cit.. p. 23
H* Masri Singarimbun dan Sofian Effendi (edit.}, op e p 3
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. Relevanst antara permasalahan penelitian sebagai upaya peningkatan
efisiensi dan efektivitas pengembangan karyawan (tingkat kemampuan
transfer pembelajaran karyawan) dengan [okasi yang akan dijadikan
tempat penelitian dalam rangka pemenuhan kebutuhan SDM perusahaan
vang tinggi serta variabel-variabel yang telah dikemukakan sebelumnya.

2. Pertimbangan kedekatan, biaya dan waktu.

1.7.4. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Dalam suatu penclitian yang dimaksudkan untuk menarik gencralisasi
(menarik kesimpulan umum yang berlaku bagi suatu populasi} berkaitan erat
dengan permasalahan mengenai bagaimana mengambil sampet dari suatu popuiasi
sehingga hasil-hasil penelitian terhadap sampel tersebut dapat menghasilkan
kesimpulan yang berlaku umum bagi seluruh populasi. Sampel merupakan
sebagian dari populasi yang diambil sebagai wakil dari populasi vyang
bersangkutan.'” Sedangkan populasi adalah wilayah generalisasi vang terdiri atas:
obyek/subyek dengan kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.'®

Berdasarkan pada penjabaran tersebut dan variabel-variabel yang wlah
dikemukakan, penelitian ini menggunakan unit analisa individu. Sehingga
obyek/subyek yang ditetapkan untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya sebagai

populasi adalah karyawan pelaksana PT Pembangkitan Jawa-Bali (PT PJB)

"% Faisal, op. cit.. p. 57

Supivong, Statistika Untuk Penelition {Randung . CV Alfabeta, 2002), p. 55

4%
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Gresik-Jawa Timur pada Unit Pembangkitan (UP), Unit Bisnis Pemeliharaan
(UJBHar) serta Unit Pemelibaraan {UHar).

Karyawan pelaksana UP dan UHar merupakan karvawan yang teriibal
langsung dengan pengoperasian serta pemeliharaan mesin pembangkit P10 PIB
Gresik Jawa Timur. Sedangkan karvawan pelaksana UBHar merupakan karyawan
yang terlibat langsung dengan pengembangan dan pembinaan SDM unit-unit
pemeliharaan PT PIB. Dimana berdasarkan pada pemisahan fungsi pengoperasian
dan fungsi pemecliharaan pembangkit pada 1998, unit dalam PT PJB dipisah
menjadi Unit Pembangkitan dan  Unit Pemeliharaan dengan Unit Bisnis
Pemeliharaan menjalankan fungsi sebagai penanggung jawab atas pengelolaan
dan pemeliharaan organisasi unit pembangkitan PT PG,

Kemudian berdasarkan pada asas keterwakilan, sampel diambil dengan
menggunakan teknik random atas dasar strata {(Strarified Random Sampling).
dan kemungkinan yang sama sebagai obyek/subyek penelitian dengan terlebih
dahulu membuat strata pada populasi (sub populasi) yang discsuaikan dengan sifat
atau ciri populasi baik horisental maupun vertikal, ™’

Teknik ini digunakan karcna populasi mempunyai anggotadunsur vang
tidak homogen dan berstrata, Suatu organisasi yang mempunval karvawan dari
latar belakang pendidikan, maka populasi karyawan itu berstrata. ™ Dimana dari
masing-masing strata ditarik sampel secara berimbang. Artinva, proporsi besaran

sampel lerhadap besaran populasi dari setiap sirata adalah sama.

" Faisal, op. e, p 62
T -
Sugrono, op. ot p 38
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Berikut populasi penclitian berdasarkan bidang dan tingkat pendidikan
pada masing-masing unit dalam tabel-tabel di bawah ini :
Tabel [.2

Strata Karyvawan Pelaksana Unit Pembangkitan PT Pembangkitan Jawa-
Bali (PT PJB) Gresik Jawza Timur

TINGKAT PENDIDIKAN POPULASKI
BIDANG ST/ SMP SMA/STM s1 TOTAL
. Operasi A ] 141 y 141
........ Pemeliharaan ol 108 3 2
Lingkungan dan K3 3 17 - 20
oo s . s
MEIDIM - 7 - 7
Kruangan - 5 R 5
Auditor - 3 - 3
TOTAL 4 04 3 311

Sumber ; data kepegawaian dinlab peneliti

Tabel [.3
Strata Karyawan Pelaksana Unit Bisnis Pemeliharaan PT
Pembangkitan Jawa-Bali (PT PJB) Gresik Jawa Timur

TINGKAT PENDIDIKAN
BIDANG POPLLASI
ST/SMP SMA/STM | 81 ; TOTAL
CHmum o L - K AL T
Manaiemen Pengembangan SDM - 6 i 9
Auditor Internal - 2 4 O
TOTAL 0 17 17 34

Sumber : data kepegawaian diolah peneliti

Tabel 1.4
Straia Karyawan Pelaksana Unit Pemeliharaan PT Pembangkitan Jawa-Bali
(PT PJB) Gresik Jawa Timur

TINGKAT PENDIDIKAN

BIDANG POPLLASL
ST/SMP SMA/STM | 81| TOTAL
Umum - 15 t 16
Perencanaan dan-P-t:hg.endalian Proyek
Pemeiiharaan _ - i R 4
Mesin | 43 4 48
Kontrel dan [nstrumen - b5 3 18
Listrik 32 2 24
Administrasi Logistik dan Proyek Pemeliharaan 3 G 2 14
TOTAL 4 115 15 134
Sumber : data kepegawalan diolah peneliti
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Dalam penelitian ini, jumlah anggota sampel ditentukan dengan
menggunakan tabel Krejcie {lampiran) didasarkan atas kesalahan 5% (tingkai
kepercayaan 95% terhadap populasi) dalam pengambilan sampel.

Dimana berdasarkan tabel Krgjiie (0=0,05), jumlah responden yang
diambil sebagai sampel penelitian pada UP, UBHar dan UHar adalah :

up =311 individu
UBHAR= 34 individu

UHAR  — 134 individu ¢
479 individu = Responden =214

Dari jumlah populasi dalam penghitungan diatas, sebanyak 479 individu
pada tabel Krajie dengan kesalahan 5% dapat diambil sampel sejumlah 214
responden. Untuk kemudian dari total jumlah responden tersebut dibagi dalam

masing-masing unit sebagai berikut :

It

uUp =311/479x 214 =139

UBHAR= 34/479x 214 15

UHAR =134/479x214 =_ 60 +
=214

il

Lenih lanjut dari hasil perhitungan tersebut dan prinsip keterwakilan serta
ciri populasi, maka jumlah responden dalam penelitian ini perbidang pada masing-

masing unit dijabarkan dalam tabel-tabel berikut :
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Tabel 1.5

Responden Karyawan Pelaksana Unit Pembangkitan PT Pembangkitan
Jawa-Bali (PT PJB) Gresik Jawa Timur

TINGKAT PENDIDIKAN
BIDANG RESPONDEN
ST/ SMP SMA/STM SI | TOTAL
L Operasi - . 63 - L 63
Pomcliharaan 1 48 ! I
. LingkungandanK3 [ 1 L8 - 9
Umum - 10 - 10
oMsom - e 4
Keuangan e o2 N 2
Auditor - 1 I
TOTAL 2 136 1 139
Tabel 1.6
Responden Karyawan Pelaksana Unit Bisnis Pemeliharaan PT
Pembangkitan Jawa-Bali (PT PJB) Gresik Jawa Timur
TINGKAT PENDIDIKAN
BIDANG RESPONDEN
ST/ SMP SM A/ STM 81 | TOTAL
Manajemen Pengembangan SDM -+ - 3 N A
Auditor Internal - 1 2 3
TOTAL 0 8 7 15
Tabel 1.7

Responden Karvawan Pelaksana Unit Pemeliharaan PT Pembangkitan
Jawa-Bali (FT PJB) Gresik Jawa Timur

TINGKAT PENDIINKAN
BIDANG RESPONDEN
ST/SMP SMASSTM Y] TOTAL
o, Umum - 6 ! ’
Perencanaan dan Pengendalian Proyck .
. - 3 | &
... Pemeliharaan
Mc_sin 1 19 2 22
E_((_mlml_ dan lnstrumen ) _ - 7 1 _ & _
Iistrik - 1) 1 11
 Administrasi Logistik dan Proyek
- l 4 ] &
Pemeliharaan
TOTAL 2 51 7 60

1.7.5. Teknik Pengumpulan Data

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bab. I Pendahuluan 06

Untuk membuktikan hipotesis datam penelitian ini. diperlukan data empirik
dari berbagai sumber pada populast. Cara-cara yang dilakukan dalam pencatatan
peristiwa/ karakteristik dari elemen populasi penelitian diantaranya meliputi

1. Akumulasi data primer yang dilakukan dengan penyebaran angket terhadap
responden yang dipilih sebagai sampel.

2. Pengumpulan data sekunder dan dokumentasi. Yakni pengumpulan,
pengelahan dan penganalisaan terhadap catatan atau dokumen tertulis resmi
vang tersedia pada lokasi penelitian.

3. pengumpulan data dengan cara pengamatan atau obscrvasi  scbagai

pendukung dan penunjang kedua data diatas.

L.7.6. Normalitas Data

Asumsi yang terdapat pada data berskala interval sebagai hasil pengukuran
adalah terdistribusi secara normal. Sehingga untuk mengetahui kepastian sebaran
data yang diperoleh, maka dilakukan uji normalitas terhadap data dalam penelitian
ini (lampiran 1).

Rumus statistik inferensial yang dipergunakan dalam penelitian ini untuk
menguii hipotesis penetlitian mendasarkan diri pada asumsi bahwa data memenuhi
ciri sebaran normal. Sebuah data yang tidak berdistribusi normal, tidak dapat
digarap dengan rumus statistik tersebut. Jadi, uji normalitas data haruslah
dilakukan scbelum penerapan suatu rumus statistik untuk pengujian hipotesis.
Dengan kata lain, analisis statistik yang pertama dilakukan dalam rangka analisis
data adalah analisis statistik yang berupa uji normalitas. Kepastian terpenuhinya

syarat normalitas akan menjamin dapat dipertanggungjawabkannya langkah-
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langkab analisis statistik selanjutnya sehingga kesimpulan vang diambil juga
dapat dipertanggungjawabkan.'”’

Dalam penelitian ini. wji normalitas data dilakukan dengan menggunakan
mode! Lillicfors (Kolmogorov-Smirnov) pada program SPSS (Sratistica! Product
and Service Solution)Versi 11.0 for Windows. Dimana dari hasil uji dengan
program tersebut. variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan jumlah
Kasus (subjek) 214 orang (100%} dinyatakan berdistribusi normal.

Uji normalitas dari variabel tersebut adalah :

a. Kolmogorov-Smirnov {K-8.Lilliefors) berindeks 0.071 dan signitikans: 0,011,
h. Shapiro Witk menghasilkan indeks 0,993 dan signifikansi 0,353,

Jika P > 0,05, hipotesis nol (Ho) diterima dan sebaliknva jika P< .05 Ho
ditolak. Oleh karena indeks yang diperoleh baik Kolmogorov-Smirnov maupun
Shapive Wilk adalah P=0,05. Ho diterima. Artinya, sebaran skor variabel tersebut
baik menurut Kelmogorov-Serirnov maupun Shapire Wilk dinvatakan normal.

Sedangkan pada variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran dengan
jumlah kasus (subjek) 214 orang (100%) dinyatakan berdistribusi normal.

L7j1 normalitas dari variabel tersebut vaitu ;

a. Kolmogorov-Smirnov (K-5 Lilliefors) berindeks 0,061 dan signifikansi 0,051,
b. Shapiro Wilk menghasilkan indeks 0,983 dan signifikansi 0.013.

Maka dari indeks tersebut, P > 0,05, Ho diterima. Artinya, sebaran skor

variabel tingkat kemampuan transter pembelajaran baik menurut Kofmogoroy-

Smirnov maupun Shapiro Wilk dinyatakan normal.

Y Uushan Nurgiatorn e ol Stttk Tevapan Eamk Perghitaen el Sosiof (Y opsabarta Gud-al Mado
Urrirversins Pross, 20840 p [0
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Demikian pula pada variabel tingkat motivasi kerja dengan jumlah kasus
(subjek) 214 orang (100%) dinyatakan berdistribusi normal.

Liji normalitas dari variabel tingkat motivasi kerja ¢
a. Kolmogorov-Smirnov (K-5,Lilli¢furs) berindeks 0.064 dan signifikansi 0,032,

b. Shapiro Wilk menghasilkan indeks 0,975 dan signifikansi 0,001,

1.7.7. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur

Data dalam penelitian kuantitatif adalah berupa angka-angka vang
diperoleh melalui instrumen penelitian. Instrumen penelitian memegang peranan
vang penting dalam penelitian kuantitatif karena kualitas data yang diperoleh
ditentukan oleh kualitas instrumen vang dipergunakan. Jika instrumecn yang
dipergunakan dapat dipertanggungjawabkan, data yang diperoleh juga dapat
dipertanggungjawabkan. Artinya, data yang diperoleh dapat mewak:li dan atau
mencerminkan sesuatu keadaan yang diukur pada diri subjek penelitian.'™*

Vaiiditas menunjukkan sejauh mana suvatu alat pengukur mampu
mengukur apa yang hendak diukur. Sedangkan reliabilitas adalah sejauh mana
suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau
lebih.'?

Validitas dari swatu instrumen penelitian menyangkut validitas internal dan
eksternal. Instrumen yang mempunyai validitas inlernal atau rasional, bila kriteria
vang ada dalam instrumen secara rasional (teoritis) telah mencerminkan apa yang

diukur. Jadi kriterianya ada didalam instrumen itu. Sedangkan penclitian yang

S fhid. p 335

U Masn Soipanmbun dan Softan Efends (edu ), opocir p. 122
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mempunyai validitas eksternal bila, hasil penelitian dapat diterapkan pada sampei
yang lain atau dapat digeneralisasikan.'>*

Validitas internal instrumen yang berupa test harus memenuhi construct
validity (validitas konstruksi) dan content validity (validitas isi). Sedangkan untuk
instrumen yang nontest (mengukur sikap) cukup memenuhi validitas konstruksi
atau fogical validity dan validity by definition. Dimana instrumen vang memiliki
validitas konstruksi adalah jika instrumen tersebut dapat digunakan untuk
mengukur gejala sesuai dengan yang didefinisikan.'*

Instrumen dalam penelitian ini yang berupa angket digunakan untuk
mengukur sikap karyawan pelaksana pada PT Pembangkitan Jawa-Bali Gresik
Jawa Timur Unit Pembangkitan, Unit Bisnis Pemeliharaan dan Unit Pemeliharaan
terhadap umpan balik kinerja, kemampuan transfer pembelajaran serta motivasi
kerjanya. [Yimana dalam penyusunan angket. mendasarkan pada Kkisi-kisi yang
terdapat tujuan (umum), deskripsi bahan. indikator dan jumlah pcrtanyaan per
indikator.

Selanjutnya untuk menguji validitas konstruksi instrumen, dilakukan uji
coba pengujian terhadap data yang diiabuiasikan dengan mengkoreiasikan antara
skor item instrumen melalui bantuan program SPSS (Siatistical Product and
Service Solution) Versi 11.0 for Windows dengan teknik korelasi product moment

dart Pearson pada tingkat kepercayaan sebesar 95% (a = 0,05) yaitu :

N xy — {3 >y)
VINEXT ()" HNZY  (2y)*)

rx}a

CSuginng, gl p. 270
T ihed
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Keterangan :
r. :Korelasi product moment
A Jumlah responden

2% :Skortiap item
2y : Skortotal.

Kemudian dari angka korelasi yang diperoleh dibandingkan dengan angka kritik
tabel korelasi nilai-r untuk melihat validitas butir alat ukur penelitian (angket).
Dimana bila nilai ry, > nilai ruee pada baris N-2 (Jumlah responden-2). item-item
pertanyaan tersebut adalah valid yaitu memiliki konsistensi internal. Artinya
pernyataan-pernyataan tersebut mengukur aspek vang sama.' ’*

Dalam perhitungan validitas ini, diperoleh hasil sebagai berikut

a. Variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran karyawan dengan 13
item setelah digje kesahihan butirnya, maka 13 item dinyawkan valid. Tiap
itemnya terdapat [ima jenjang jawaban yang sifatnya tertutup.

b. Kemudian variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan 20 item
setelah diuji kesahihan butirnya, maka 20 item dinvatakan wvalid. Tiap
itemnya terdapat lima jenjang jawaban yang sifatnyva tertutup.

¢. Sedangkan variabel tingkat meotivasi kerja dengan 23 item setelah diuji
kesahihan butirnya. maka 25 item dinyatakan valid. Tiap itemnva werdapat
lima jenjang jawaban vang sifatnya terwitup.

Sementara itu, reliabilitas instrumen penelitian yang menunjukkan pada
kemampuan instrumen untuk mengukur sesvatu secara konsisten dari waktu
ke waktu divkur dengan prosedur konsistensi internal. Dilakukan dengan

memfokuskan diri pada unsur-unsur internal instrumen, vaitu butir-butir

 Masn Suganmbun dan Sofian Elliznd (ede ) opeon po 1574139
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pertanyaan melalui teknik Afpha Crombach untuk jenis data interval, Rumus

koefisien reliabilitas Aifa Cronbach :

Keterangan :

r : Koefisien reliabilitas yang dicari.

k : Jumnlah butir pertanyaan (soal).

ai®  : Varians butir(-butir) pertanyaan (soal).
o’ : Varians skor tes.

Dimana varians butir dapat diperoleh dengan rumus berikut :

Keterangan :

oit : Varians butirpertanyaan ke-n (misalnya ke-1, ke-2 dan seterusnya).
> X, : Jumlah skor jawaban subjek untuk butir pertanyaan ke-n.'”’

Dengan bantuan program SPSS Versi 11.0 for Windows, hasit uji
reliabilitas instrumen dalam penelitian ini pada variabel kemampuan transfer
pembelajaran karyawan terlihat nilal Alfa Cronbach sebesar 0,8593, variabel
kualitas umpan balik kinerja sebesar 0.9205 dan variabel motivasi kerja sebesar
0.9244.

Suatu instrumen dapat dikatakan andal {reliahie) bila memiliki koefisien
keandalan reliabilitas sebesar 0.6 atau lebih dan untuk menentukan kriteria indeks

reliabilitas adalah sebagai berikut :***

Tabel 1. 8
Kriteria Indeks Reliabilitas Instrumen Penelitian
No. Interval Kriteria |
1 < 0,200 Sangat rendah |

Y Nurgivantors, ap.cin, p 350
Ut yarnest. Panduon Aplikasi Staustik SPSS Versi $1.0 (Malang  Penertit Thoma. 2004}, p 68
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2 0.200-0.399 N Rendah
3 0.400-0.599 Cukup

4 0.600-(),799 Tinggi

5 {1 R00-1.10) Sanga tnpgi

Sweember Yarnest 20400 6@

Berdasarkan pada tabel diatas, maka hasil alpha untuk variabel dalam
penelitian ini adalah pada indeks sangat tinggi. Hal ini berarti bahwa item
pertanyaan vang digunakan akan mampu memperoleh data yang konststen.
sehingga dapat dikatakan bahwa semua variabe! adalah reliabei. karena nilai

Alphu Cronbach lebih besar dari 0.8,

1.7.8. Linieritas Data

Adalah prosedur vang digunakan untuk mengetahui status linier tidaknya
suatu distribusi data penelitian. Hasil yang diperoleh melalui uji linieritas akan
menunjukkan bahwa semua hubungan antara variabel yang ada dalam penelitian
adalah hubungan yang mengikati garis lurus. Hubungan vang mengikuti garis
lurus artinya persamaan regresi dapat digunakan untuk melakukan prediksi.'™

Linieritas bisa diuji dengan menggunakan scafter plot (diagram pencar)
dengan memberi tambahan garis regresi. Oleh karena scatter plot hanya
menampilkan hubungan dua variabel saja, maka jika terdapat lebih dari dua data.
pengujian akan dilakukan dengan berpasangan tiap dua data.’™

Penelitian ini melakukan uji linieritas scbanyak tiga kali. Pertama uji
variabel hebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Kedua ujl variabel bebas (X)
terhadap variabel perantara (7). Dan ketiga uji variabel perantara (Z) terbadap

variabel terikat ().

TTulus M oenrsung, Stk detlan Pesedienn Pakotoge don Peachiclikan (Mulang UMM Press, 2004) 5 2R3
T Simapih Santoso, Sk fetihon SPSS Stousuk Madivorior (Jakana 177 Eles Media Komputingo. 20043, n 23
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Dari hasil uji linieritas dengan scatter plor melalui SPSS Versi 11.00,
terlihat garis regresi pada masing-masing uji mengarah kekanan atas {lampiran 3).
Hal ini membukiikan adanya linieritas pada hubungan masing-masing dua
variabel tersebut, yang dapat diartikan semakin tinggi tingkat kualitas umpan
balik kinerja, semakin tinggi tingkat kemampuan transfer pembelajaran. Semakin
tinggi tingkat kuatitas umpan balik kinerja. semakin tinggi tingkat motivasi kerja.
Kemudian semakin tinggi tingkat motivasi Kkerja, semakin tinggi tingkat
kemampuan transfer pembeiajaran.

Sehingga dari hasil uji linieritas disimpulkan bahwa distribusi data
penelitian dikategorikan linier maka persamaan regresi dalam penelitian dapat
digunakan untuk melakukan prediksi.

1.7.9. Heteroskedastisitas

Terdapatnya nilai variasi residual yang sama untuk semua pengaturan, atau
terdapatnya pengaruh perubahan variabel bebas (Xi) dengan niiai mutlak residual,
sehingga penaksiran koefisien regresi menjadi tidak efisien dan hasil penaksiran
akan menjadi kurang akurat. Diukor dengan melihat nilai signifikan korelasi Rank
Spearman. Jika signifikan > a, tidak terdapat heteroskedastisitas atau merupakan
homaoskedastisitas. Sedangkan jika signifikan < a, terdapat heterokedastisitas atau
tidak merupakan homoskedastisitas.'®'

Dalam uji heteroskedastisitas {lampiran 4} diperoleh hasil sebagai berikut:

a. Korelasi variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan residual XY

(RSDLXY= Y-(34.44+(0,24 x X)) nilai signifikansi (sig. 2-tailed) lebih besar

Yarnest o . p

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



Skripsi

ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga
Bab. I Penduhuluan 74
P —

dari nilai alfa (0.882 > 0.05). Maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau
distribusi skor variabel Y untuk setiap skor tertentu pada variabel X selalu
sama/ hampir sama (homoskedastisitas) pada nilai residual dan modcl regresi
layak untuk prediksi variabel Y.

b. Korelasi variabel tingkat kualitas umpan balik kincrja dengan residual X7
(RSDLXZ= Z-(44,47+(0,58 x X)) nilai signifikansi (sig 2-tailed) lebib besar
dari nilai alfa (0,685 > 0,05). Maka tidak terjadi heleroskedastisitas atau
distribusi skor variabel 7 untuk setiap skor tertentu pada variabel X selalu
sama/ hampir sama (homoskedastisitas) pada nilai residual dan model regresi
layak untuk prediksi variabel 7.

c. Korelasi variabel tingkat motivasi kerja dengan residual ZY
(RSDLZY= Y-(24.56+0.30 x Z)) nilai signifikansi (sig 2-tgiled) lebih besar
dari nilai alfa (0,886 > 0,05). Maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau
distribusi skor variabel Y untuk sctiap skor tertentu pada variabel Z selalu
sama/ hampir sama (homoskedastisitas) pada nilai residual dan model regresi

layak untuk prediksi variabel Y.

[.7.10. Teknik Analisa Data

Dalam penelitian ini. data yang diperoleh metalui penvebaran angket akan
diolah secara kuantitatit dengan program SPSS Versi [1.00. Dimana data akan
dianalisis dengan wpi statistik korelast product moment dan analisis jalur {(paib
analysis) untuk mendapatkan hasil lebih ilmiah dan cermat dalam menguji
signifikans: pengaruh variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja. tingkat

motivasi kerja terhadap tingkat kemampuan transfer pembelajaran.
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Teknik korelasi product moment digunakan untuk menguji hubungan
antara vatiabel tingkat kualitas umpan balik kinerja (X} dengan variabel tingkat
kemampuan transfer pembelajaran karyawan (Y), hubungan antara tingkat
kuafitas umpan balik kinerja (X) dengan tingkat motivasi kerja (Z) dan hubungan
antara tingkat motivasi  kerja (Z) dengan tingkat kemampuan transfer
pembelajaran karyawan (Y) dalam penelitian ini. Dimana langkah awal
pembuktiannya adalah dengan menghitung koefisien korelasi antar variabel datam
sampel yang kemudian diuji signifikansinya.'®? Hal ini dilakukan untok dapat
menentukan bahwa diantara tiga variabel (tingkat kualitas umpan balik kinerja,
tingkat kemampuan transfer pembelajaran dan tingkat motivasi kerja) terdapat
variabel antara, diperlukan tiga hubungan asimetris X dan Y, X dan Z serta Z dan
Y. '

Sedangkan analisis jalur digunakan dalam penelitian ini untuk menguji
hubungan kausal dalam hipotesis statistik yang diduga masuk akal antara satu
variabel dengan variabel lain yaitu antara variabel tingkat kualitas umpan balik
kinerja (X) dengan variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran (Y), antara
variabel tingkat kualitas umpan balik kinerfa (X) dengan variabel tingkat motivasi
kerja (Z) serta antara variabel tingkat motivasi kerja (Z) dengan variabel tingkat
kemampuan transfer pembelajaran (Y). Serta untuk melihat akibai langsung dan
tidak langsung dari variabel tingkat kualitas umpan bali kinerja. tingkat motivasi

kerja terhadap variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran.'™

"™ Sugiyona, gp.cir.. p. 209
" Masii Singarirabun Jan Sofian Gifendi {adt ), apeit, o, 64
™ Tulus Wnarsunu, ap. cit., p. 183
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Teknik korelasi product momeni digunakan bila data kedua variabel
berbentuk interval atau rasto dan sumber data dari dua variabel atau lebih adalah

sama. Bentuk rumusnya adalah :

b Ky -G )Y Y)
' '\/[\.Z-\'_‘—(Z,'{'):][N'Z}'J_(z}.ﬂ

Keterangan :

rvy = koefisien korelasi antara variabel X dengan Y

X = vartabel bebas
Y = variabel terikat )
N = jumlgh respondend sampel dalam penelitian.'™

Kemudian pengujian signifikansi koefisien korelasi dilakukan dengan
melaiui :
1. Probabilitas korelasi {r) product moment

- Jika probabilitas > 0,05, maka H, diterima dan H, ditolak
- Jka probabilitas < 0,05, maka H, ditolak dari H, diterima

2. Ujit, yang rumusnya adalah sebagai berikut :

Faler— 2

RN

Keterangan :

r = koefisien korelasi
n = jumlah responden/ sampel

Dari harga t nune tersebut, dibandingkan dengain harga tupe dniux
kesalahan 5% pada uji dua fihak dan dk=n-2. Jika tywun, lebih besar dart
tiaper Mmaka dapat disimpulkan bahwa koefisien korelasi/ hubungan diantara

dua variabel tersebut adalah signifikan.'®®

3 Sugiveno, apeft..p 213
" lbed, p. 215
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Dimana untuk dapat memberikan penafsiran terhadap koefisien korelasi
vang ditemukan tersebut besar atau kecil. maka dapat berpedoman pada ketentuan
yang tertera pada tabel 1. 9 sebagai berikut :

Tabel 1. 9

Pedoman Pemberian Interprestasi
terhadap Koefisien Korelasi

Interval Koefisien | Tingkat Hubungan
0,00-0,199 Sanpat rendah
0.20-0,399 Rendah
0.40-0,599 Sedanp
0.6(-0.799 ] K uat ;

;’ 0.80-1.000 ‘= Sangal kuat |

Stumber  Sugivone (2002 216)

Sedangkan uji statistik analisis jalur digunakan untuk melihat adanva
akibat langsung atau akibat tidak langsung dari variabel tingkat kualitas umpan
halik kinerja terhadap variabe! tingkat kemampuan transfer pembelajaran. Dimana
diantara dua variabel tersebut terdapat vanabel tingkat motivasi kerja yang
dianggap berpengaruh ferhadap hubungan diantara dua variabel pokok sebagai
variabel perantara.

Sebagaimana pada model-model analisis statistik parametrik lainnya, pada
analisis jalur juga terdapat asumsi-asumsi yang perlu dipenuhi. Asumsi-asumsi
tersebut antara lain :'*’

. Variabel dalam penelitian berskala interval atau rasio.
2. Asumsi linieritas. Yailu asumsi bahwa semua hubungan antar variabel
dalam model adalah hubungan yang mengikuti garis lurus (linicritas).

bukan garis lengkung (curveliniar). Hal ini diperlukan untuk kepentingan

prediksi.

"7 Tulus Winamsunu, op. eif., p. 282-285
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3. Asumsi normalitas, Dimana distribusi data penelitian adalah normal
(normalitas sebaran data),

4. Asumsi homogenitas (homoscedastisitas). Dimana skor-skor dalam
variabet endogen (Y} untuk setiap skor tertentu pada variabel cksogen
selalu sama atau hampir sama. Atau dengan Kata lain bahwa varian
kesalahan pada semua nilai X adalah konstan, yaitu sama untuk semua
level X.

3. Asumsi mengenai adanya salu arah jalur di dalam model, bahwa arah jalur
yang mengandung arti hubungan timbal balik (reciprocad} di dalam suatu

medel analisis jalur menjadi diabaikan,

Kemudian dalam menentukan apakah hubunpan antara tingkat kualitas
umpan balik kinerja dengan tingkat kemampuan transfer pcmbelajaran merupakan
hubungan langsung atau tidak langsung dengan meclalui tingkat motivasi kerja.
tercermin dalam koetisien jalur {(parth cocfficients. p) vaitu koefisien regresi yang
tefah dibakukan (beta, &) dari analisis regresi.'® Dimana analisis regresi dalam
analisis jalur dilakukan beberapa tahap sesuai dengan struktur persamaan analisis
jalur yang diajukan.

Pada setiap tahapnya, sebuah variabel yang diperlakukan sebagai variabel
terikat (tingkat kemampuan transfer pembelajaran) diregresikan pada variabel-
variabel yang diasumsikan sebagai variabel bebas (tingkat kualitas umpan balik
kincrja dan tingkat motivasi kerja). Koefisien regresi baku (/) tersebut merupakan

koefisien jalur pada jalur yang ada pada sekelompok variabel bebas terhadap

" fnd., p. 281
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variabel terikat. Mengindikasikan akibat langsung (direct effect) dari suatu
variabel yang dihipotesiskan sebagai penyebab (tingkat kualitas umpan balik
kinerja} terhadap variabe! yang dianggap sebagai akibat (tingkat kemampuan
transfer pembelajaran).'®
Berdasarkan pada uraian tersebut, maka langkah-langkah vang ditempul:
dalam analisis jalur pada penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Menetapkan model Kkonseptual hubungan kausal antara variabel-variabe!
dalam penelitian ini yang ditopang ¢leh penalaran teoritik.

Berdasarkan kajian teoritik dalam penelitian diperoleh pemahaman
tentarig model konseptual hubungan antara variabel dari pertanyaan pengclitian
adalah :

“Melalui pola bagaimanakah yang memungkinkan
antara variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja
dan tingkat motivasi kerja berhubungan dengan

tingkat kemampuan transfer pembelajaran?”

Visualisasi dari model konseptual dalam penelitian ini digambarkan sebagai

berikut :

2. Menyusun persamaan-persamaan pada ketiga variabel yang diwujudkan dalam
bentuk skor standar (Z score} untuk menyusun persamaan koefisien jalur.

Berikut persamaan Z score pada ketiga variabel :

Ing

Fred N. Kerlinger, Foundations of Behavioral Research (New Yark: Holt. Rinihart dan Winston, 19861 dikunip dan
Tulus Winarsunu, foe cit.
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Zy=e, (2.4
Z,= Pralyte, {2.b)
Z, =p,Z,+ P:v'.m'z.\' Ty (2.0
Dimana :
P = Koefisien jalur variabel n terhadap m
en = Kesalahan pada variabel n
Z, =¢, = Mengindikasikan bahwa variabel X merupakan

variabel eksogen yang indeksnya digambarkan oleh
kesalahan pada variabel X (ex) Sehingga variabel X
tidak masuk dalam model analisis jalur.
3. Menyusun model persamaan-persamaan koefisien jalur merujuk dari
persamaan Z score pada ketiga variabel.

» Keefisien jalur yang mengindikasikan pengaruh variabel X terhadap

Variabel Z ( p, ) dengan menggunakan persamaan {2.b} adalah sebagai

berikut :
Zy =Puly+ey (2.b)
ro = % € Zpaz,)
Fov = Pzy
Keterangan :

;v = Regresi baku (/) variabel X terhadap variabel Z
= Koefisien jalur yang mengindikasikan pengaruh variabel X terhadap variabel
Y (py ) dan pengaruh Z terhadap variabel Y (p,,) dihitung dengan
menggunakan persamaan (2.c) hasilnya sebagai berikut :
Ly =Pnlitpgl, +e, (2.c)
1
Py = N e Z,(pnZ, + PrZ;)

Foy = Ppx + Py Py {3.a)
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For = Prp % Pz {3.b}
Keterangan ;

Py = Regresi baku () variabel X terhadap variabel Y
Py, = Regresi baku () variabel 7 terhadap variabel Y

Dari koefisien tersebut, koefisien jalur pada p,, dan p,, dipcroleh

dengan meregresikan variabel Y terhadap X dan 2.'"

=

Menentukan pola hubungan tiga variabel melalui dekomposisi korelasi untuk
mendapatkan informasi tentang hubungan langsung (Direct Effect. DE) dan
hubungan tidak langsung (Indirect Effect, 1E) sebagai komponen hubungan
kausal yang dipergunakan dalam uji hipotesis penelitian, sementara komponen
hubungan palsu (Spurious, S) diabaikan sebagai komponen hubungan non
kausal.

Pola hubungan DE ditunjukkan oleh besaran koefisien jalur ( p,,, ) yang

diperoleh dari koefisien analisis regresi baku (nm) pada variabel endogen (Y)
terhadap eksogen (X). pola hubungan IE adalah bagian koefisicn jalur (total)
yang dapat dilacak secara kausalitas melalui variabel perantara (Z). Sedangkan
pola hubungan S (Spurious) terjadi karena memiliki variabe! penyebab yang
. 171
sama

Prosedur untuk menentukan IE adalah dengan mengalikan koefisien jalur

yang melewati variabel perantara (Z) pada hubungan antar variabel-variabel

"™ Tulus Winarsuny. ap. cif . p. 29|
" lhrd_p 292
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tersebut (X dan Y). hasil penjumlahan antara koefisien jalur DE dan IE adalah
koefisien total atau koefisien jalur,'’?

5. Uji signifikansi dengan memeriksa batas penerimaan-penolakan taraf
signifikansi statistik dan koefisien jalur (p) yang dihasilkan yaitu koefisien
regresi baku, B, melalut rasio t dan rasio F.

Apabita rasiot yang dihasilkan lebih kecil dari pada rasiot dalam
tabel maka koefisien jalur pada wvariabel tersebut tidak signifikan
{thasit < lapel, koefisien jalur pada variabel tidak signifikan). Demikian pula
dengan rasio F telah dikenal svatu kriteria umum yaitu apabila taraf
signifikansi rasio F pada > 0,05 maka koefisien jalur pada variabel tersebut
tidak signifikan. Schingga, jalur kausalitas twcrhadap variabel endogen (Y)
harus dihapus karena tidak ada hubungan antara variabel eksogen (X) dengan

variabel endogen (Y) dalam model variabel penelitian.'”

o

Menetapkan besar sumbangan efektif, yaitu proporsi variasi variabel tingkat
kemampuan transfer pembelajaran (Y) yang dapat dijelaskan atau dipredeksi
melalui variasi variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja dan variabel
tingkat motivasi kerja. vang dinyatakan dalam perseniase varian variabel

(Y).I?d

" | se M Wolfe, Path Analvsis PASE Program for Analysis of Structural Eguantons (Blacksburg, VA Virginia
Polytechnich Institute and State University. 1983 dikutip dari Tulus Winarsunu, foc. ex

" Tulus Wingesunu, op. off.. p 294

TUibd p 300
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BAB 11

DESKRIPSI LOKASI DAN OBYEK PENELITIAN

II.1. PT. Pembangkitan Jawa-Bali (PT. PJB)

PT. PJB (Pembangkit Jawa-Bali) merupakan salah satu anak perusahaan
PT. PLN (Persero) yang didirikan dengan tugas utama mengelola sebagian aset
pembangkitan tenaga listrik milik PT. PLN diwilayah Jawa Bali. Dimana maksud
dari pendiriannya adalah sebagai persiapan untuk go pubiic, pelaksanaan
desentralisasi untuk meningkatkan efisiensi kerja dan pelayanan kepada
masyarakat serta bersaing dengan perusahaan-perusahaan pembangkit listrik
swasta yang bertujuan menyelenggarakan usaha ketenagalistrikan bermutu tinggi
dan handal berdasarkan prinsip industri yang sehat dan efisien.

IL.1.1. Filosofi, Visi dan Misi PT. Pembangkitan Jawa-Bali (PT, PJB)

Sebagal perusahaan yang bidang usahanya terkait dengan kepentingan
umum. PJB mempunyai karakter bisnis menyerap modal kerja yang besar serta
dikendalikan dengan peraturan pemerintah. Maka dalam menjalankan usahanya
dengan kondisi demikian, PJB meletakkan komitmennya atas sasaran yang
hendak dicapai serta kepada sumberdaya manusianya vyang melandasi
tmplementasi sasaran, strategi, kebijakan serta program kerja,

Dalam menjalankan tujuan dan misinya, PJB berpedoman pada visi ke
depan, mclalui tahapan-tahapan kegiatan yang berkcsinambungan dan terkendali.

Adapun visi ke depan yang ingin dicapai adalah :

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bab IT Deskripsi Lokasi dan Obyek Penelitian 84

_—— e

e Menjadi perusahaan penyedia tenaga listrik terkemuka dan mampu
menjadi market leader di Indonesia,

¢ Sebagai perusahaan pembangkit tenaga listrik dengan kategori kelas dunia.

» Menjadi suatu perusahaan yang memiliki sumberdaya manusia
professtonal dengan kemampuan memadai di  bidang komersial.
manajemen dan teknik.

e  Menjadi perusahaan yang sclalu memperhatikan dan ikut memelinara
lingkungan.

Sedangkan yang menjadi misi perusahaan adalah membawa perusahaan
untuk menjadi suatu perusahaan yang dapat diandalkan sesuai dengan perubahan
lingkungan usaha melalui optimalisasi keunggulan yang telah dimiliki sejalan
dengan tujuannya. Misi ini dituangkan dalam tiga butir pernyataan, yaitu:

e Menjadikan PT PJB scbagai perusahaan publik yang maju dan dinamis
dalam bidang pembangkitan tenaga listrik.
» Memberikan hasil yang terbaik kepada pemegang saham, pegawai,
pelanggan pemasok, pemerintah dan masyarakat serta lingkungannya.
o Memenuhi tuntutan pasar dan akrab dengan lingkungan.
Budaya Perusahaan

Rasa tanggung jawab yang tinggi tercermin dalam setiap perilaku individu
dan organisasi dalam menjalankan kegiatan usaha sehari-hari. Dimana rasa
tanggung jawab itu merupakan kristalisasi dari nilai-nilai budaya yang harus

dimiliki anggota perusahaan yaitu
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s Integritas : Kepribadian karyawan yang etis dan selalu memperjoangkan
kebenaran melalui kejujuran, kedisiplinan dan dedikast vang tahan tinggi
dengan membela perusahaan serta memberikan teladan,

¢« Keunggulan : Sikap professional setiap karyawan yang memiliki
komitmen tinggi untuk mencapal hasil terbaik dan melampaui sasaran
vang ditetapkan, melalui inovasi serta perbaikan berkelanjutan.

¢ Kerjasama : Usaha karyawan untuk menyvatukan kemampuan  dan
menggali potensi setiap orang melalui sinergi dan  teamwork untuk
mencapal fujuan bersama dengan berperilaku empatif. proaktif. percaya
dan terbuka.

¢ Pelayanan : Sikap dan perilaku karvawan vang ramah menebar salam,
santun, ikhlas dan proaktif dalam melayani demi kepuasan pclanggan.

» Sadar Lingkungan : Peran aktif karyawan untuk melestarikan lingkungan
alam. tingkungan Kerja dan lingkungan usaha. menjaga hubungan baik
dengan mitra kerja. masyarakat, menciptakan Susana kerja vang sehat dan
keselamatan kerja.

IL 1. 2. Sejarah Pendirian PT Pembangkitan Jawa-Bali (PT PJR)

Pendirian PT  Pembangkitan Jawa-Bali (PT PIR} berawa! ketik
Perusahaan Listrik dan Gas dibentuk pada tahun 1945 sctelah Indonesia merdeka.
Dtmana pada tahun 1965 Perusahaan Listrik Negara tersebut dipisah dari
Perusahaan Gas Negara. Kemudian pada tahun 1972, PLN menjadi Badan Usaha

Milik Negara dengan status Perusahaan Umum,
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Sepuluh tahun kemudian, tahun 1982, restrukturisasi dimulai di Jawa-Bali
dengan pemisahan unit sesuai fungsinva. Unit PLN Distribusi dan Unit PLN
Pembangkitan dan Pervaluran.

Sclanjutnya pada tahun 1994, status PLM diubah menjadi Perscro. Sciahun
kemudian, tahun 1995, dilakukan restrukturisasi di dalam PT PLN (Persero)
dengan membentuk dua anak perusahaan di hidang pembangkitan. Restrukturisasi
tersebut bertujuan memisahkan antara misi sosial dan misi komersial vyang
diemban oleh PT PLN (Persero).

Pada 3 Oktober 1995, PT Pembangkitan Jawa-Bali (PT PIB) didirikan
berdasarkan Akta Notaris Poerbaningsih Adi Warsito SH Nomor 16 anggal 3
Oktober 1995 yang disahkan dengan Keputusan Menteri Kehakiman Republik
Indonesia Nomor C2-124%6. HT.01.01. TH 1995 tanggal 3 Oktober 1995 dengan
nama PT PLN Pembangkitan Tenaga |istrik Jawa Bali 1 (P71 PIR [1}. Dimana
seiring dengan pengembangan strategi usaha pada tahun 2000, PLN PIB I
melakukan penyempurnaan organisasi dan mengubah nama menjadi PT
Pembangkitan Tenaga Listrik Jawa Bali (P1 PIB) berdasarkan Keputusan Menteri
Kehakiman Republik indonesia Nomor C-2111T0FT.01.04-TH. 2000 tertanggal 22
September 2000. Dan satu tahun kemudian berdasarkan Menteri Kehakiman dan
Hak Asasi Manusia Republik Indonesia Nomor C-04554HT.01.04-TH2001
tanggal 2 Agustus 2001, kembalt berganti nama menjadi PT. Pembangkitan Jawa-

Bali (PT PIB) yang dipertahankan sampai dengan sekarang,
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IN. 1. 3. Gambaran Umum PT. Pembangkitan Jawa-Bali (PT PJB)

PT PJB menjual tenaga listrik yang dihasilkan kepada PT PLN (Persero)
dan dengan didukung 2.121 karyawan, PfB berupaya menyelenggarakan usaha
ketenagalistrikan yang bermutu tinggi serta handal berdasarkan pada prinsip
industri dan niaga yang sehat dan efisien.

Berbagai penghargaan telah diraih oleh PIB. diantaranya Nihil Kecelakaan
Kerja (Zero Accident) dan Bendera Emas (Golden Flag Award) untuk Sistem
Manajemen Kesehatan dan Keselamatan Kerja. Selain itu, unit-unit pembangkitan
dan bisnis PT PIB juga telah mendapatkan Sertifikat 1SQO 9001 dan 9002 untuk
Sistem Manajemen Mutu, serta ISO 14001 untuk Sistem Manajemen Lingkungan

Saat ini, PJB memiliki enam unit pembangkit berdasarkan pada Keputusan
Direksi PT PLN (Persero) Nomor: 094.K/023/DIR/1995 tanggal 3 Oktober 1995
dengan Kapasitas lerpasang 6.311 MW dan aset setara kurang lebih Rp 41.5
trilyun. Unit pembangkitan pada PJB meliputi sektor Muara Karang (PLTU.
PLTGU), Cirata (PLTA), Gresik (PLTU, PLTG), Brantas (PLTA), Gresik Bary
(PLLTGU). Paiton (PLTU) dan unit organisasi fungsi pembangkitan Sektor
Madiun. Dalam perkembangannya, sektor tersebut berubah nama menjadi unit
pembangkitan, dan tujuh sektor tadi dilebur menjadi enam Unit Pembangkitan
dengan total kapasitas terpasang 6.511 MW.

Penyebaran enam Unit Pembangkitan PJB dari sisi barat hingga timur

Pulau Jawa tertihat pada peta dibawah ini :

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bab IT Deskripsi Lokasi dan Obyek Penelitian 88

] akarta

IL. 1. 4. Susunan Organisasi PT. Pembangkitan Jawa Bali
Berdasarkan pada gambaran umum PT PIB diatas. susunan

organisasi dari PT PJB adalah :

STRUKTUR ORGANISASI
PT. PEMBANGKITAN JAWA-BALI (PT PJB}
| | ]
DREXTUR DIREXTUR ERTUR DIRERTUNR
smn, | e | | o) e ol B

I = Pt |
el | it |

SREZK . } ?Emml ﬂss;wszgj ""'m"“m”,ml
S | isens | rrogag™ |
Paon | PEcgkEANaN|
wams | ww |

GIRATA

l-!ll'ﬂll I
TALANG DUKL I
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I. 1. 5. Penerapan MSDM BK (Manajemen Sumber Dava Manusia Berbasis

Kompetensi) pada P1 PJB

Sejak Januari 2004, PT PLN tclah mencanangkan manajemen sumber daya
manusia berbasis kompetensi yang ditindaklanjuti dengan pembentukan kelompok
kerja. MSDM-BK. Dengan implementasi MSDMBK, diharapkan SDM menjadi
betul-betul berkualitas sehingga segala macam program bisa berjalan dan PLN
dapat terus bertahan dalam rangka menghadapi tantangan yang semakin berat.

Pencrapan MSDM-BK dalam PT PIB diawali dengan analtsa jabatan.
penataan UP dan UBHar serta fir and proper test werhadap karvawan sang hendak
menduduki jabatan strategis (kepala unit} untuk menjamin unsur obyektititas
dalam pengangkatan jabhatan.

Sumber days manusia berbasts kompetensi adalah mombangun dan
mengimplementasikan sistem  manajemen  sumber daya manusia  berbasis
kompetensi pada seluruh fungsi manajemen sumber daya manusia vang memiliki
tolak ukur antara lain tersusunnya direcfori kompetensi) korporat. tersusunnya
kebutuhan kompetensi jabatan pada level manajemen. tersedianya metode
pengukuran level kompetensi individu dan tersedianya data mapping kompetensi
individu pada level manajemen.

Dengan ditcrapkannya sistem mangjemen sumber dayva manusia berbasis
kompetensi tersebut, karyawan memiliki keuntungan karena ada perencanaan
karir yang jelas sehingga mampu mengurangi keresahan karyawan. meningkatkan
motivasi kerja dan meningkatkan harmonisasi hubungan antar karvawan.

Sedangkan  bagi  perusahaan, mempermudah  perencanaan  karyawan,
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mempermudah TNA, mengurangi furn over, mempermudah pengisian jabatan.
meningkatkan produktivitas dan mempertahankan eksistensi perusahaan. Dengan
demikian memudahkan perusahaan untuk menempatkan sesecrang dalam suatu
Jabatan atau the right man on the right pluce,

Penyusunan tolok ukur bagi kompetensi karvawan PT PJB dilakukan
secara transparan dengan melibatkan banyak pihak termasuk serikat pekerja.
Dimana pendekatan yang ditempuh adalah dengan melakukan penggalian kepada
pemegang jabatan, yang pernah memegang jabatan dan atasan pemegang jabatan.
Alasannya adalah manusia memiliki karakteristik dasar yang mempengaruhi
performance di tempat Kerja atau kemampuan mengatasi persoalan pada situasi
tertentu, yang dipengaruhi oleh bakat. motivasi. sikap dan nilai cara pandang,
pengetahuan dan ketrampilan serta lingkungan. Selain itu. spesifikasi jabatan tidak
hanya terdiri dari pendidikan formal, pengalaman pelatihan dan pengalaman

menduduki posisi jabatan tetapi juga potensi, motivasi dan sebagainya.

Implementasi MSDM BK

Terkait dengan sistem pembinaan karir, PT PJB menetapkan sebanyak 17
grade bagi karyawannya mulai grade 42 — 58 vang terbagi dalam 6 jenjang
jabatan. Setiap jenjang jabatan memiliki lingkup pekerjaan berbeda-beda,
meliputi:

« Jenjang jabatan 1, lingkup pekerjaan inovasi. Tugas utama, pelaksanaan
pekerjaan yang membutuhkan inovasi dan kreatifitas dalam menambah atau
menciptakan nilai atau manfaat. ide atau gagasan pembaharuan secara

menyeluruh untuk pengembangan perusahaan.
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o Jenjang jabatan 2, lingkup pekerjaan pemecahan masalah disertai inovasi.
Tugas utama, pelaksanaan pekerjaan yang menuntut pemecahan permasalahan
dan berinovasi untuk mendukung program perusahaan.

¢ Jenjang jabatan 3, lingkup pckerjaan pemecahan masalah. Tugas utama,
pelaksanaan pekerjaan yang sifatnya pemecahan masalah dan memberikan
alternatif pemecahan masalah tanpa dituntut melakukan inovasi.

e Jenjang jabatan 4. lingkup pekerjaan adalah rutin disertai pemecahan masalah.
Tugas utama, pelaksanaan pekerjaan bersifat periodik tetapi membutuhkan
kemampuan memecahkan masalah atas inisiatif sendiri tanpa bergantung
pihak lain.

¢ Jenjang jabatan 5, lingkup pekerjaan rutin. Tugas utama. pelaksanaan
pekerjaan yang dikategorikan pekerjaan periodik atau berulang, tanpa ada
tuntutan pemecahan masalah

+ Jenjang jabatan 6. lingkup pekerjaan rutinn. Tugas utama. pelaksanaan
pekerjaan pericdik tanpa tuntutan pemeccahan masalah.

Berikut tabel jenjang jabatan karyawan pada PT PJB berdasarkan pada

jenis jabatan dan grade :

Tabel 11. 1
Jenjang Jabatan Karyawan PT PJB
Jenjang Jenis Jabatan
; " Grade
Jabatan Manajerial Profesional
.\ | Manajemen Strategis | Expers _ 57-58
2 | ManajemenAtas | Profesional Senior | 53-56
3 Manajemen Menengah | Profesional 51-52 |
4 | Manajemen Dasar Profesional Muda 48-50
5 Pelaksana Senior | Pelaksana Senior 45-47
6 Pelaksana Pelaksana 42-44

Sumnber : Lampiran SK Dircksi No - 08 KAOI/DIR2004
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Berdasarkan pada tabei tersebut, kenaikan grade dalam satu jenjang
jabatan dilakukan cukup dengan nilai kumulatif 100. Namun untuk pindah jenjang
jabatan dipersyaratkan lulus uji kompetensi maupun hard kompetensi.

Uji kompetensi dari jenjang 6 ke jenjang 3 dan dari jenjang 5 ke jenjang 4
ditekankan pada penilaian kinerja, persyaratan jabatan dan riwayat jabatan.
Sedangkan uji kompetensi dari jenjang 4 ke jenjang 3. dari jenjang 3 ke jenjang 2
dan dari jenjang 2 ke jenjang 1, ditekankan pada potensi pengetahuan:
ketrampilan dan sikap kerja.

Selain uji kompetensi tersebut, dibutuhkan sertifikat kompetensi. Untuk
staf’ jenjang 6 di pembangkitan misalnya. yang bersangkutan telah mengikuti
kursus bidang teknik mesin modul 0 dan modul | untuk kemudian diuji IATKI
(Ikatan Ahli Teknik Ketenagalistrikan Indonesia) untuk level satu sebanyak dua
bidang dan level dua sebanyak satu bidang. Kemudian pada saat duduk di jenjang
5, karyawan mengikuti kursus modul 2 dan 3 untuk diikutkan ujian di [TAKI
untuk level dua sebanyak tiga bidang, level tiga sebanyak dua bidang. Dimana
ujian sertifikasi JATK! tersebut meliputi tes tertulis, wawancara dan observasi
lapangan melalui simulasi. Kemudian untuk menjaga independensi dart ujian
sertifikasi kompetensi tersebut, dilibatkan gabungan assessor {(penguji) yang
berasal dari IATKI, PLN lJasdik, Kompetitor (swasta) dan assessor lokal
{universitas dan unit PIB vang bersangkutan).

Berikut kompetensi yang harus dimiliki karyawan PT PJB pada kelompok

non manajemen dan manajemen pada Tabel 11.2 dan Tabel I1. 3 :
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Tabel II. 2
Kriteria Kompetensi Kelompok Non Manajemen
KOMPETENSI URAIAN PENCAPAIAN OPTIMAL
Karya yang dihasilkan berdasarkan ketclitian.
1. MutuKarya karapihan, keluntasan dan kesesuaian dengan

standar yang diisyaratkan

Karya yang dihasilkan, berdasarkan kecepatan
2. Volume Karya dan konsistensi

Keinginan yang timbul dari diri sendiri untuk |
3. Prakarsa memperoleh tugas-tugas tambahan/ baru dan
kesiapan bertanggungjawab yang lebih besar

Pemahamar terhadap pekerjaan. ketrampilan,
4. Penguasaan Tugas penerapan  teknik yang dikuasai, perangkat.
serta kinetja tugas yang diberikan.

Keandalan dalam menuntaskan tugas dengan
5. Keandalan (Reliability) prakarsa sendiri. kemampuan merampungkan
tugas wzktu dengan pengawasan minimum.

Perwujudan sikap dan  perilake  dalam

melakukan pekerjaan bersama dengan rekan

6. Sikap dan Perilaku dalam Bekerja kerja. pimpinan dan rekan usaha yang sesuad
dengan kaidah perusahaan. ’

ilubungan kerja suma yang dijalin dengan

7. Hubungan antar Rekan Kerja rekan kerja. termasuk juga hubungan dengan
pelanggan dan supervisor.

Kedatangan dan kepergian yang tepat waktu,,
8. Disiplin Waku keandalan  janji  waktu (istirahat, makan,
pertemuan. tugas).

Sumber ; Keputnsan Direksi Nomer ; 124 KO 10/DIR/2003 wentang Manajemen Kinerja Karyawan PT PIB
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Tabel I1. 3
Kriteria Kompetensi Kelompok Manajemen

KOMPETENSI

LIHAIAN PENCAPAIAN OFTINMAL

A. Kepemimpinan

|. Pengambilan
Keputusan

| Mampu ingnganabit kept anED yang baik dan penaiaiar

n nmhu]

hampu mengantisipasi problem

Mcn\.ampalkan pcmmsahhan menyampal an saran-saran pc:me!eqau.n memmtd masakan kemudian

_membuat keputusar.

Mengambl kn.pum‘iah";an
dipenrich

tepat dar mevakinkan dalam situast apapun berdasarkan intormasi dasar vang

2 Beckomumkasi

Akulmeukuban kentak vang oerhuburzan dengan nekerpaan. merehkaca hubungam ket

Mampu menjelaskan ide-ide vang kompleks secara logs dun sesual dengan tnakat hemampuar
pendengar

Mampu men|4d1 pcndengar \"m; hesa menenma dan men mintempoeslis kan suaty pcsm dengan bah dun

Sangat ielas dan Iepal dalam pc.ngguna:m bahasa baik verbal mzupun noa verbel

LMol &
g nembarghan Orang

Bersikap positf terhadap kemampuan dan pelenst arang lain, mampu meyakinkan kembal dan membur:
semangat untuk terus berprostasi

Porbatian vang besar terhadap prostas kera dan pengembangan stad werlhin dar LSIND % AN LTS ey
uatuk membimbe dan remotisas) Biss inac

sihi unluh imengembangsan skl dun erang wan

Cakap dan <semsts dulam mengai: perhenaon serta meneetukan s sang tepl dalum pende’y gasens
'\-\-‘C“'t.‘l'li]llg

Muemperhhak

4. Inisiahf

“Merulal dan menyelesakan tugas atas musiall’ sendin. Yidak ruianggu perimtah
Mampu memuncolkan gagisan-guissan untuk efisiens: kena, wakiu din heava
Berusiha kyrus mencan kesempatan menngkatkan Kinefa din sender

bermg meny un‘:han;kan ide: positil untuk memperbaik | sistem dan proses kerja

3 Inlegrlas

Integritas dan Tovalitas dapast diandalkan, sunnzka 1 menradh panwtan bag karvawan lain
Taat terhadap peraluran pem).tlm.u. va aku
Selaly menepals [anp dan i

[nsiphin dasn tejrat wakiu

B. Pengelolaan Tugas

| . Perencanaan

cnjad\\-alan 'iktmlas sangat;elas dan sasaran kinezia l-.rt.apal dLngan mc‘muaskan
" Menetapkan target dan sasaran yang menantang, dalam art putlu kera keras umuk n‘xclh.apdl’l\ 4.

2 Pengorgamsasian

Pencapagan sasaran kinerja sesuai dengan urutan prioritas

Temvusunan prioritas dn_gaIJLlas ddnllcrarah sehmgga memudahkan b'lp pEnLapaiar \aﬁaran susaran kerja
selaly menzadwal [rertemuan-pertemuan dengan staf dan reken kera
Mengraphon awran secarn fleksibel dengan mel hat keadaan dlau situas) urox mencapal tjaan
perusidiaan yang lebih besai

3 Unjuk Kerpa

el dalam mengerjakan pekerpean dan memperhatikan aspek detad

Selalu mengkml.an SasAcan Ninerja perorarzin dengan sasinn argmisas

Selalu menetapkan st ndar usuk kerga tnggs dar menchankan poapatan sisaran sehaga tr
prrabasch

Berpertaku | konpcmm dan bermusahi membane rekan Seqa unnya sera pihak luar varg beiepentgn
Memperhatikan insteuks) atassn dan mampu remberrkan wmpan balik kepada ataan

4 Mengendalian

C. Bidang Teknis

| Mampu mencgur orang dengan tepat berkattan dengan performans:

Memonitor pelaksanaan kera stat secura lepat

Aelakukan cvalugs dan mereagas akan pecbatkar runa menmekatkar perlomans

SMensilakar secara jebas dion ferperniegn atutan untuk berpresis e perfeimianst baggl dan memaltek standio
sl herga wntuh rendapathas perlorma, huahtas, mao menggucakan sumberdaya dengar hak

! Pengetahuan
Profesionil

| _narasumber dan pembimbing terhadap h

Memiliki kemampuan protesienal / pengetahuan yang sinaai sesuai denpan kualitikast ;abalanma

‘Ahli dalam mdangnya dan menjadi tempat untuk bertamya dan berkonsuliast seringsaln menjads
-hal yang berkaitan dengan pekerjaanya

Selalu mencari kesempatan uniuk mengikuts infornasi yang berkaitan dengan tugasnyi

2 TPengerithuan
Perumang

Mempunyai ketrampilan praklis vang dapat mendukung lugas-tugss operasional

Mampu menyederhanakan prosedur kerja

Daalam siuas apapun d’lpdt melaksanakan pekeraan lanpa LLLurgm'tungm kcpddd :Nm., la1n elam
menguasal semus peralatan kerja penunjang berkut aplikasinga

Sumber Kepuwusan Direkst Nomor 124 KM URDIRA2003 tentang Manaiemen Kinerja Kanawan P17 IPIB
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Selanjutnya berdasarkan pada kompetensi yang dipersyaratkan untuk

karyawan kelompok non manajemen dan kelompok manajamen dalam tabel 11. 2

dan tabel 11. 3 diatas. dijabarkan pada tiap golongan jabatan dan grade dalam

Tahel 11, 4 tentang persentase bobot kompetensi karyawan non manajemen grade

41-47 dan Tabel II. 5 tentang persentase bobot kompetensi karyawan manajemen

berikut :
Tabel 11. 4
Bobot Kompetensi Karyawan Kelompok Non Manajemen
Grade 41-47 PT Pembangkitan Jawa Bali
%% BOBOT KOMPETENSI UNTUK
GOLONGAN JABATAN
No KOMPETENSI A1 aid 42
PEA:_S.-\S;:IST NA N ""fi H | PELAKSANA
SENTOR PELAKSANA MUDA
1 Mutu Karya 15% 18% 21%
2 Volume Karya 13% 17% 1904
3 Prakarsu 14% 1% 9%y
3 Penguasaan Tugas 14% 12% 11%
3 Keandalan (Reliability) 14% 12% 1%
6 | Sikap dan Perilaku dalam Bekeria 10% 10% 9%
7 Hubungan antar Rekan Kerja 0% Ti% 1{1%
R [risiplin Waktu 854 0% FO%4
JUMLAH BOBOT : 10054 100% 100%

Sumber - Keputusan Dhreks) Nomo

124 BN TOTIRZ003 tentang Manaiemen Kinerna karvawan M PIR
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Tabel IL. 5
Bobot Kompetensi Karyawan Kelompok Manajemen

Grade 48-58 PT Pembangkitan Jawa Bali

o, BOBOT KOMPETENSI UNTUK GOLONGAN JABATAN
Jubatan Manajerial Jabatan Profesional
KOMPETENSI M5 MA MM My EX s FIR "M
57-58 53-56 51-52 44-50 57-58 53-56 51-52 48-5)
A, KEPEMIMPINAN : 50% 40¥% 30% 25% 20% 20% 2% W
I Mungambil Keputusan 1% 3% 8% Hln Sty 5% e 5%
2. Berkomunikasi L% 7% 4% 3% 3% 3% 3% 3%
3. Memotivas &
Mengembangkan Orang 10% % 4% % 3% 3% % 3%
4, inisiatif 10% T% 4% %% 3% 3% 3% 3%
3. Integritas 0% 10% 10% 10% % 6% 6% 6%
B. PENGELOLAAN TUGAS: 30% k1) 30% 3% 3% 30% R 1102 30%
1. Perncanaan 8% 8% 8% 8% 10% 10% 10% 10%
2. Penporganisasiun 7% % % % i0% 10% 10% 10%
3. Unjuk Kerja 7% 7% 7% 7% 10% 10% 1% 1%
4. Pengendalian 8% 8% 8% 8%
¢, BINANG TEKNIS : 20% 30% 40% 45% 0% 50% 50% 5%
b, Pengetabuan Prifesional [ 2% 2o AL 250 RN 3y 30y BRIV
2. Pengetahuan Penunjang Yo [0 | 584 20m4 Mg 20, H1%a 20%s
JUMLAH BOBOT : 10{%% LYo 100% 160% 100% 100% 100% 100%

Sumber . Keputusan Direksi Nemor © 124 K/O10/DIR2003 tentang Manajemen Kinerja Karyawan PTPIR

Berdasarkan pada tabe) diatas, mianajer mengikutsertakan kursus anak

buahnya sesuai dengan kompetensi yang dibutuhkan berdasarkan amanat dari

Undang-undang Nomor 20 Tahun 2002, bahwa setiap pekerja di lingkungan

instalasi harus memiliki sertifikat. Bagi karyawan yang saat ini berada di lingkup

pekerjaan yang tidak sesuai dengan kompetensinya maka mereka harys mengikuti

kursus-kursus vang sesuai dengan kompetensi yang dipersyaratkan dalam jabatan

mu. Namun apabtla scorang karyawan yang ingin pindah jalur kompetensi maka

dia harus pindah jalur kompetensi dulu baru mengikuti kursus, misalnya seorang
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karyawan bidang administrasi (manajerial) ingin pindah ke bidang teknik
(professional) karena dia memiliki dasar di bidang teknik maka dia akan bisa
mengikuti kursus tentang teknik apabila karyvawan yang bersangkutan tclah
dipindahkan ke bagian teknik.

Masalah kompetensi karyawan dalam PT PJB berkaitan dengan Aard
kompetensi yang meliputi skilf dan kaowledge serta soft kompetensi diantaranya
sikap, perilaku dan motivasi karyawan. Untuk meningkatkan Aard kompetensi
dari karyawan, dilakukan melalui pendidikan dan latihan, kursus dan sebagainya.
Sedangkan untuk meningkatkan soft kompetensi. PJB memberikan pembinaan
melalui program diantaranya SBO (Spriritual, Budaya dan Olahraga) untuk
menyentuh aspek soff kompetensi karyawan. Misainya melalui olahraga untuk
mendapatkan tubuh dan jiwa yang sehat, sportif serta kejujuran. Demikian pula
dengan sentuhan spiritual dan budaya. Sehingga. ada keseimbangan antara sk:f/,
knowledge dan sofr kompetensi.

I1. 2. Gambaran Umum Unit Pembangkitan Gresik PT Pembangkitan Jawa
Bali

Dalam P11 PIB. Unit Pembangkitan Gresik pertama kali dioperasikan
tahun 1978 dan dikelola oleh PLN Wilayah XII yang kemudian berubah nama
menjadi PLN KJT dan Baii Sektor Gresik tahun 1982, Selanjutnya dengan adanya
proses restrukturisasi organisast PLN., pada tahun 1967, Sektor Gresik berubah
namanya menjadi Unit Pembangkitan Gresik (UP Gresik) vang beriokasi di Desa
Sidorukun, Jalan Harun Tohir No. 1 Gresik dengan kapasitas daya sebesar 2.280

MW dan terdiri dari lima unit PLTG, empat urit PL.TU dan tiga unit PLTGU.
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Beberapa prestasi yang berhasil diperoleh oleh UP Gresik diantaranya
pada tahun 1996 menerima penghargaan Syvahwali Award untuk pengusahia
berwawasan lingkungan dari organisasi manacancgara di Taiwan, mencrima
penghargaan atas penerapan K3 dari Gubernur Jawa Timur pada tahun yang sama.
Kemudian 3{tiga) tahun berturut-turut, 19597; 1998 dan 1955, meneiina
penghargaan Zero Accidenr Awerd  dari Menteri Tenaga Kerja Rl dan
disempurnakan dengan penghargaan Bendera Emas SMK3 dari menteri yang
sama pada tahun 1998 serta juara [I Lomba Penghijanan Untuk Kawasan [ndustri
dari Gubernur Jawa Timur,

Pada tahun 2001, UP Gresik kembali memperoleh penghargaan Bendera
Emas dari Menakertrans R1 dan Sertifikat Sistem Manajemen Mutu 150 9002 dari
PT. Sucofindo serta Sertifikat Sistem Manajemen Lingkungan 150 14001 oleh
PT. Kemu. Selanjutnya disusul perolehan Sertifikal Lfficiency Drive Program
sebagal Unit Pelaksana Terbaik dari PT PLIN.

Ukiran prestasi lain diraih lagi pada tahun 2002 dengan penghargaan Zero
Accident Award dari Mcenakertrans R1 pada tahun 2002. Kemudian pada tahun
2003, UP Gresik mendapat sertifikat Sistem Manajemen Mutu [SO 9001 dari PT
Sucofindo serta penghargaan program peningkatan Kinerja Lingkungan dari
Bupati Gresik, Dimana pada beberapa tahun terakhir, kinerja operasional UP
Gresik menunjukkan hasit Avalibiliny Facror (AF) dan Forced Ouiage Ruage
(FOR) vang lebih baik bila dibandingkan dengan standar kelas dunia dari North

America Electric Reliabity-Council,
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11. 2. 1. Organisasi Unit Pembangkitan Gresik PT Pembangkitan Jawa Bali

Berdasarkan Keputusan Direkst Nomor : 024.K/010/DIR/2003 tertanggal
25 Februari 2003, tugas pokok dan fungsi dari Unit Pembangkitan Gresik adalah
merencanakan dan mengoperasikan unit pembangkit untuk memproduksi tenaga
fistrik dengan efisien. mutu dan keandalan yang tinggi serta tetap memperhatikan
aspek komersial dengan harga jual yang kompetitif sesuai dengan sasaran kinerja
yang ditetapkan oleh direksi PT Pembangkitan Jawa Bali.

Organisasi Unit Pembangkitan Gresik dipimpin oleh seorang Manajer unit
pembangkitan dan menjalankan fungsi diantaranya Operasi, Kimia dan LK3,
Pemeliharaan. Umum, Manajemen Sumber Daya Manusia. Keuangan dan Auditor
yang dikepalai oleh Deputi Manajer sebagaimana terdapat pada bagan susunan

organisasi dan bagan susunan jabatan Unit Pembangkitan Gresik.

BAGAN SUSUNAN ORGANISAST
UNIT PEMBANGKITAN GRIFSIK

l MANAJER l

[ . e

SUMBER DAYA MANUSIA ! s KEUANGAN i

I AUDITOR '

!

1 1 | 1
. UMUM KIMIA DAN LK3 % " PEMELIHARAAN OPERASI

Sumbet . lampitan | Keputusan Direks Momor 024 RO HKIIR2003
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IL. 2. 2. Kondisi SDM Karyawan Pelaksana pada Unit Pembangkitan Gresik
PT Pembangkitan Jawa-Bali
Berdasarkan pada data kepegawaian Unit Pembangkitan Gresik PT
Pembangkitan Jawa Bali sampai dengan Juni 2005, total jumlah karyawan
pelaksana adalah sebesar 311 orang dengan grade dari 44 sampai dengan 30
Dimana jumlah tersebut menurut Grade dan Pendidikannya dijabarkan pada

Tabel 11. 7 berikut :
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Tabel II 7 Jumlah Karvawnsin Pelaksana Unit Pembangkitan Gresik menuut Grade dan Tingk 1t Pendidikan Budan Jfuru 2005

GRADE GRADE GRADFE GRADE GRADE GRADE
44 45 46 47 48 50
" HDANE st ;:2; oz 41| X7 i’:::; os| s | :L"Si oy | s1| BT ::2; o3| 5| =T ::;1 py| | B ::::\ o3| 1 o
TMF | eTm IME T IMP | e L P AP e P | et
2 |Al R o -
37 |kEDANG AN TV Y
4 [Uwim 17T
5 oeerAs N
_6_|cPERATORPLTGU & A
7 |OPERATORPLTGUD 1T o7
B T T e e e e
o |oreraTORPLTOLO T O U O O S R
“lo [oPERATORPLTU 2 A T A N R
11 |orERATORPLTU 1 2B T NN .
1% [oPERATORPLTU-2C T Y TEUT
13 [opERATORPLIUT2D N J
RENDAL PEMELIHARALN I A R Y
19 JEMELHARBAN PREVENTIVE PLTGU T- . { N
30 |PEMELIHARAAN PREVENTIVE PLTUIG 1 T R R
'___2_1_-PENEL]HA_R_&&@PRE_glp_m_fg_F;g_TGl_J ______ ’ T T
et ' il 1
3 ol NGO A S W0 A T M
24 JPEMELIHARAAN CORRECTIVE 8 EMERGEHCY Pl e P
A M AN o] I J[
% 1T i i
oo o [10s{olof a |49 9.

Sumber - Dala Sekunder Diolah Peashity
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Berdasarkan Tabcl II. 6 diatas, terlihat bahwa jumlah karyawan pelaksana
pada kelompok grade 44 berjumlah 2 orang atau 0.64% dengan pendidikan
setingkat SMPS ST, Selanjutnya pada kelompok grade 45 berjumlah 130 orang
atau 48,23 % dengan pendidikan setingkat SMP/ ST sebanyak 2 orang atau 0,64%
dan setingkat SMA/STM sejumlah 14R orang atau 47,59%, Kemudian pada
kelompok grade 46 sebanyak 105 orang atan 33,76% dengan pendidikan setingkat
SMASSTM. Sebanvak 52 orang karyawan alau 16.72% pada kelompok grade 47
dengan pendidikan setingkat SMA/STM sebesar 13,76% serta 0.96% dengan
pendidikan S1. Dimana sisanva masing-masing sebanyak | orang atau 0,32%
berada pada kelompok grade 48 dan 50 dengan pendidikan setingkat SMA/STM.

Dikaitkan dengan penerapan SDM berbasis kompetwensi pada PT PJB
dalam sistem pembinaan Kkarir, tingkat pendidikan karyawan pelaksana yang
berada dalam jenjang jabatan 6, 5 dan 4 tugas utamanya adalah pekerjaan rutin
serta periodik dengan tanpa ada tuntutan pemecahan masalah pada jenjang jabatan
6 (grade 42-44) dan 5 (grade 45-47) serta dengan tuntutan kemampuan
memecahkan masalah atas inisitif sendiri pada jenjang jabatan 4 {grade 48-50).

Dimana uji kompetensi dari jejang 6 ke jenjang 5 dan dart jenjang 5 ke
jenjang 4 bagi karvawan ditekankan pada penilaian kinerja, persyaratan jabatan
dan riwayat jabatan dari karyawan pelaksana tersebut,

I1. 3. Gambaran Umum Unit Bisnis Pemeliharaan PT Pembangkitan Jawa
Bali Gresik Jawa Timur

Terbentuk pada tahun 1997 dengan tujuan efektifitas dan efisiensi
pengusahaan, peningkatan kinerja operasional pembangkit serta mengoptimalkan

pemanfaatan aset,

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bab I Deskripsi Lokasi dan Obyek Penelitian 105

]

Dalam perjalanannya, UBHar mengalami beberapa penyempurnaan
organisasi untuk meningkatkan muty pelayanan jasa operasi dan pemeliharaan
pada unit-unit pembangkitan di lingkungan PIB. Penyempurnaan fungsi UBHar
terbagai dalam beberapa periode. Periode pertama yaitu tahun 1997 sampai
dengan tahun 2000 dimana UBHar memiliki bidang manajemen provek yang
meliputi penanganan jasa operasi dan pemeliharaan unit di luar PJB. baik dari
PLN wilayah maupun dari industri di luar PLN. Periode kedua adalah tahun 2000
sampai dengan tahun 2003 dimana pada saat ity UBHar hanya menangani iasa
pemeliharaan unit-unit pembangkitan di PJB, sedangkan untuk jasa pemeliharaan
dr luar PJB ditangani oleh PIB Services.

Kemudian periode ketiga adalah tahun 2003 sampai saat ini, yang mana
UBHar hanya menangani jasa pemcliharaan non rutin tecrencana scperti inspeksi.
overhaul. modifikasi dan repair unit-unit pembangkitan di PJB. Sedangkan untuk
pemeliharaan rutin seperti preventive. predictive dan corrective ditangani oleh
Bidang Perencanaan dan Pengendalian Pemeliharaan UP.

I 3. 1. Organisasi Unit Bisnis Pemeliharaan PT Pembangkitan Jawa Bali

Gresik Jawa Timur

Berdasarkan Keputusan Diveksi Nomor : 025B.K/010/DIR/2003 tertanggal
25 Februari 2003, Tugas pokok dan fungsi dari Unit Bisnis Pemeliharaan adalah
menyelenggarakan pelayanan jasa pemeliharaan, memantau, menganalisa dan
mengevaluasi  sistem  serta prosedur untuk meningkatkan kualitas  kerja.

operasional pemeliharaan dan lingkungan kerja serta meningkatkan mutu
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pelayanan kepada pelanggan sesuai dengan sasaran kinerja yang ditetapkan oleh
Direksi PT Pembangkitan Jawa Bali.

Unit Bisnis Pemeliharaan dipimpin oleh scorang Manajer Unit Bisnis
Pemeliharaan yang menjalankan fungsi diantaranya Pengembangan SDM, Auditor
dan Umum yang masing-masing dikepalai oleh Deputi Manajer sebagaimana
terdapat pada bagan susunan organisasi dan bagan susunan jabatan Unit Bisnis
Pemeliharaan Gresik. Dimana dalam menjalankan fungsi tersebut. Manajer Unit
Pemeliharaan (Manajer UHar) bertugas melaksanakan kebijakan UBHar dalam
pelaksanaan pemeliharaan bidang mesin, listrik. kontrol instrumen. sipil dan
sarana pendukung lainnya. Untuk kemudian dalam tugasnya Manajer UHar
dibantu oieh Supervisor atan Spesialis yang menangani fungsi umuu, {ungsi
perencanaan dan pengendalian proyek pemeliharaan, fungsi mesin, fungsi listrik,
fungsi kontrol instrumen, fungsi sipil serta fungsi administrasi proyek
pemeliharaan.

Berikut bagan susunan organisasi dan bagan susunan jabatan pada UBHar

dengan penjabaran dari masing-masing fungsi dalam unit.

BAGAN SUSUNAN ORGANISASI
UNIT BISNIS PEMELIHARAAN

-
LMUM _{ PENGEMBANGAN |

T & i
AUDITOR

| I L L L 1 1

’ v o | varr ! sy ! vnr - @ UNIT UNIT :
PEMELIHARAAN i. PEMELIHARAAN : PEMELITHARAAN i PEMELIHARAAN . PEMELIHARAAN FEMELIHARA LN
!

GRESIK BAITON i MUARA KARANG | MUARA TAWAR CIRATA BERANTAS

Sumber : E.ampiran. I Keputusan Direksi Nomor : 0238 KA DIR 2003
Tanggat 23 Februar 2003
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IL. 3. 2. Organisasi Unit Pemeliharaan Gresik PT Pembangkitan Jawa Bali
Gresik Jawa Timur

Berdasarkan Keputusan Direksi PT Pembangkitan Jawa Bali Nomor
025H.K/010/DIR/2003 tentang Penetapan Tata Keria Unit Bisnis Pemeliharaan,
menyatakan bahwa Unit Pemeliharaan Gresik (UHar Gresik} merupakan unit PJB
yang melaksanakan kebijakan UBHar dalam pelayanan dan pemeliharaan Unit
Pembangkitan Gresik secara optimal. Dimana manajer Unit Pemeliharaan Gresik
dalam pelaksanaan tugasnya dibantu Supervisor atau Spesialis yvang menangani
fungsi umum. fungsi perencanaan dan pengendalian provek pemeliharaan, fungsi
mesin, fungsi listrik, fungsi kontrol instrument, fungsi sipil serta fungsi
administrasi proyek pemeiiharaan.

Berikut bagan susunan jabatan LUnit Pemeliharaan Gresik PT

Pembangkitan Jawa Bali :

BAGAN SUSUNAN JABATAN
UNIT PEMELIHARAAN GRESIK
TAHUN 2003

| MANAJER UHAR GRESIK |

BT P

ANALIS/SPESIALIS s d vimew
HAR. .. . s SPVY. MESIN ¥
L—

.‘;P‘ KON‘TROIJ & § R trr wm G VRGOS WRENVR e ol SERTER
- SPV LISTRIK ¢

|.\'srri UMEN 4
!—L__sm_l
SPY ADM.LOG PROYEK HAR I._

L—m

Sumber @ Lampiran | Keputusan Direkst Nomor @ Q70 K/010/DDIR2003
Fanggal : 27 Meil 2003
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1. 3. 3. Kondisi SDM Karyawan Pelaksana Unit Bisnis Pemeliharaan, Unit

Pemeliharaan Gresik PT Pembangkitan Jawa Bali

Tabel 11 10 Jumlah Karvawan Pelaksana Unit Bisuts Pemeltharaan PT PJB mevurut Grade dan Tingkar Pendidiean Bulan Ju

1008
(RADE GRADE GRADE GRADE GRADE GRADE
T 45 46 7 49 K]
NOp  BDANG Ty I R AR T m'[mw‘ ! T0TAL
sy | SVERLLDD ) S| 0 MEAY [ D3 | 31 ( L SMER D31 51| leWER | D3 C F1 | o ISMEA |03, 31|y | SMER| D | 31
[ +1 1 21 S ;mul TEIL I 1ETM
D L JR :
2 {EEANGAY S ST T
._.;... - -"-t- ————e e ---Jl-—v— - .‘.I...I. 1 - ._.---‘I"—.. . ‘-"r‘.- JI e
3] sl e 3 1 o C ;J_ l. 3
IR .10, IR i ! bl L 2al] ) S
5 {A05T0R I R ey S LT %
totab J o) o tofofol w fefate] ¢ tolebw u[2lafert tlafal i o] x

Sumber Data Sekunder Crolah Penekty

Tabel I1. 11 Jumlah Karyawan Pelaksana Unit Pemmebharaan Grestk menwut Grade dan Tingkat Peadidikan Bulan Jum 1005

GRADE GRADE GRADE GRADE GRADE
a 4 I

NO EmﬁNG 1] T T T N 1 45 1 46 T H 4 TOT"[L

i g S B RN L

P sf;ﬂ:;:'ml i e ‘itﬁ: [+ I | sm'i;ﬁ: LI | &MP::;F’: D',!j 1] SHPES;:\TE‘:EUSTN
R s | vicdebdod s D T
.2 [RNDALPROVEKPEMELIEARAAN | - 1 - 1] e L r it
3 (MESIN PLTCU Vbl s T . 2
4 {MESIN PLTU/PLTC & BENCKEL | e T TR :
5 (YONTROL & INSTRUMEN | N T 2T [ w
§LETRE ' : N K .___"__1_{'_',1_1 < I
7 PENGADAAN S bbb - el | 4 - L s

TOTAL riotoefoiifefatofe|alalslelalelr o) s als] &

Sumber: Data Sekunder Diglah Penelti
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[1. 4. Manajemen Kinerja Karyawan PT. Pembangkitan Jawa Bali
Berdasarkan Keputusan Direksi PT Pembangkitan Jawa Bali Nomor :
124 K/010/DIR/2003 tentang Manajemen Kinerja karyawan menyatakan
bahwasannva sebagai bagian dari Manajemen Kinerja Perusahaan. Manajemen
Kinerja karyawan adalah sistem pengelolaan kinerja karyawan untuk mencapai
tujuan perusahaan yang tertuang dalam Visi dan Misi PT Pembangkitan jawa-
Bali. Dimana maksud dan tujuannya adalah untuk meningkatkan kinerja baik
perorangan maupun unit-unit PJB yang dalam sistem pengelolaan kinerja
karyawan PT PJB tersebut, tahapan-tahapan kegiatan manajemen kinerja selama
satu tahun kalender meliputi :
1. Perencanaan sasaran kinerja.
Adalah rencana kerja satu tahun yang dibuat dan disepakati antara karyawan
dengan atasan langsung sebagai sasaran pelaksanaan kerja karyawan yang
bersangkutan.
2. Bimbingan dan pemantavan kinerja,
Adalah pola yang dilakukan seorang atasan langsung karyawan didalam
mendorong tercapainya rencana kerja karyawan pada tahun berjalan untuk
mengetahui perkembangan pelaksanaan, rencana ketrja. perubahan yang
mungkin terjadi, kelemahan maupun kekuatan karyawan dan dukungan lain-
lain yang mungkin diperlukan dalam kerjanya. Dilakukan untuk dapat
menghasilkan:
a. Catatan mengenai perkembangan karyawan sejak pelaksanaan

penilaian tahun sebelumnya.
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b. Catatan kekuatan sebagai unjuk Kinerja yang istimewa (kalau ada).
c. Catatan mengenai bidang-bidang yang memerlukan peningkatan bagi
karyawan yang bersangkutan.
d. Catatan mengenai reacana Kkhusus untuk peningkatan dan
pengembangan karyawan yang bersangkutan.
e. Catatan mengenai tanggapan karyawan.
f. Catatan mengenai Rencana Pengembangan Karyawan melaiui usulan
pelatihan.
3. Evaluasi dan Penilaian kinerja
Adalah proses yang dilakukan dalam rangka evaluasi dan penilaian hasil
kinerja karyawan selama satu semester {6 bulan} dengan membandingkan
antara hasil kinerja yang telah dicapai dan rencana yang telah disusun pada
permulaan kurun kinerja. Dimana proses ini bertujuan untuk mengetahui
kelemahan dan atau penyimpangan dari rencana yang perlu diperbaiki,
dikembangkan dan disempurnakan pada masa mendatang
4. Hasil penilaian kinerja.
Adalah hasil pengelolaan kinerja karyawan selama kurun waktu satu semester
tahun kalender yang dinyatakan dalam angka kategori peringkat kinerja
karyawan selama satu tahun kalender dan digunakan sebagai dasar
memberikan penghargaan kepada karyawan dalam bentuk peninjavan

imbalan.
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I1. 4. 1. Gambaran Umum Penilzian Kinerja Karyawan

Penilaian kinerja sebagai bagian dari evaluasi kinerja karyawan dilakukan
selama 2 kali dalam kurun kinerja yaitu satu tahun kalender yang pelaksanaannya
dilakukan pada awal semester berikutnya.

Unsur dan bobot unsur dalam penilaian kinerja didasarkan pada
kompetensi, yaitu karakteristik dasar karyawan yang dinilai melalui pengamatan
perilaku karyawan yang dapat mempengaruhi dan atau dapat dipergunakan untuk
memperkirakan performansi atau kemampuan mengatasi persoalan pada situasi
tertentu di tempat kerja sesuai dengan bobot kompetensi karyawan pada Tabel L
4 dan Tabel I1. 5.

Penilaian kinerja karyawan PT Pembangkitan Jawa Bali yang berlaku
adalah terdiri dari :

a. Pola 270° vaitu penilaian yang dilakukan oleh atasan langsung. rekan kerja.

diri sendiri dan bawahan langsung. Dengan bobot penilai pada Tabel 11 12

berikut :
Tabel 11, 12
Bobot Penilai Pola 270"
JABATAN JABATAN
NO PENILAI KODE MANAJERIAL PROFESIONAL
PENILAI Jumlah Jumlah
Bobot s Bobot .
Penilai _ Penilai
1 Atasan langsung AL 30 % 1 40 % t !
75 Rekan ketja RK 30% Zsids 1 40 % 2sid5 |
5| Diri sendiri R Y B T 7 N R T L |
""" 4 Bawahdﬁ"LangsJ}ig"*l""" BL T T s T e T

Sumber : Keputusan Direksi PT PJB Nomor : 124 K/010/DIR/ 2003 ']'angga"l' S 24 Desember 2003
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b. Pola 180° yaitu penilaian yang dilakukan oleh atasan langsung. rekan kerja

dan diri sendiri. Dengan bobot penilai pada Tabel . 13 berikut :

Tabel 11, 13
Behet Penilai Pola 180"

¢. Pola 990", vaitu penilaian yang dilakukan oleh atasan langsung.

JABATAN JABATAN !
NO PENILAI KODE MANAJERIAL PROFESIONAL |
PENILAI Jumlah Jumlah |
Bobot o Bobot .

Penilai Penilai

I | Atasan langsung AL 40 % 1 40 % 1

""" 2| Rekan kerja REK 7T 7 30% | 255 | 40% | 2sd5 |
3 Diri sendin | DS | 20% | o T3 | T

“Shmber : Keputusan Direksi PT PJB Nomor : 124. K40 IU“DIRJ‘ZI[]OS'IAnggaI24[)L:¢miaa.r2(}0'§L

Selanjutnya dari pola penilaian yang digunakan tersebut, peringkat dalam

penilaian kompetensi dan pencapaian sasaran kinerja perorangan karvawan PT.

Pembangkitan Jawa-Bali adalah pada Tabel 11. 14 berikut :

Tabel I1. 14
Peringkat Penilaian Kompetensi dan Pencapaian Sasaran Kinerja
Perorangan

URAIAN PERINGKAT PENILAIAN

PERINGKAT NILAI

Selalu Tidak Memenuhi Harapan

E_S.._e.ring.'ul'idak Memenuhi Harapan 2

‘ Wajar dan Memenuhi iHarapan o _3 - i
Sering Melampaui Harapan 4 |

Setalﬁ Melampaui Harapan _ 3 -

Sumber : Keputusan Direksi PT PIB Nomor @ 124 K/AIDIR/2003 Tanggal ; 24 Desember 2003
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IL. 4. 2. Bagan Alur Kegiatan Penilaian Kinerja Karyawan

Penilaian kinerja karvawan dengan pela penilaian 2707, 180, atau 90"
berlaku bagi masing-masing karvawan vang ditetapkan berdasarkan polongan
jabatan dan atau grade. Misalnya pada Karvawan level pelaksana vang
menggunakan pola penilaian 90°.

Berikut bagan alur dari masing-masing pola penilaian pada unit-unit PT
Pembangkitan Jawa Bali :

Bagan Alur Kegiatan Penilaian Kinerja
Di Unit PT Pembangkitan Jawa-Bali

[NO. . KEGIATAN: PENILAI ATASAN PENILAI —’J_UN_QI SDM
- e R — =
1. SDM unit menyampaikan formulie | |
‘ PK dan Rekap PK (Sofi Copyd
. kepada pemlai
2. r Penilai membuat konsep penilajan. vy i
duan  membual  pring our konsep \—2‘_’—_‘_
e lewsebmto
B Frenti Runubtas uiibih )
memperokel  kesepakutan Arssan -
|_Penili, '
4. "Penilai mina tanda wngan hasil If
peailaian kepada atasan penilai 4 |
— T %
5. Penilai menyampaikan hasil
penilaian dalam bentuk safi copydan
hard copy dikinm ke SDM - Unit i 5 i
o setempat. - - I

& Fungsi SDM Unit -
Mengumpulkan hasil penilaian,
Menghitung PK rata2
Menghitung RAPK

Membuat surat penetapan PR raga2
dan KAPK -
dMenentukan  kategori  peringkat |
kinerja  seluruh  karvawan  yang .
Jdinzkan berdisarkan RATK . : |
Mengirnnkan ke subd:st HRR senie |
hasil rekeap dalam benmos Heaedoopy
dan Yoficop

7. SDHKR : Review hasil FK unit

o

8 S5DADM . Loading data hasil PK

gl

&
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Bagan Alur Kegiatan Penilaian Kinerja Di Unit
Pola Penilaian 270° dan 180"

NO KEGIATAN : IPEMLA“ PENILAI PENILAI | FUNGSI

o i L Lo270f SDM
SDM unit membuat tabel matrik. ;
SDM unit membuat daftar penilai 270° / lj |

1307,
SDM unit menyiapkan form PK 270" bapi
penilai rekan  kerja. diri sendin dan
bawahan langsung dan atau form PK 180"
" bagi penitai atasan langsung,
CSDM unin sweparkan formulic PRO2FTY
bagi penilad rekan kerjao dien sendon dan
~ bawahan langsung kepada Penitai 270"
dan atau form PK 180" bagi penilai atasan
langsung kepada penilai T80Y
3 Penilai 270" dan atau penilai 180° ...
melakukan penilaian erhadap karyawan 777
vang harus dinilai sesuai yang telah 7
ditentukan  {hasilnya  di md. Tangani -
diseruhkin ke Funest SDMY.
4 SV onit mengumpulkan hasil PK 270°
dan atau 180" dari para penitai (hord copp)
SDM unit memasukkan hasil PK dari form
PK 2707 untuk penifai rekan kerja. dirl -
sendiri. bawahan langsung dan atau form
PK 180" untuk penilai atasan langsung ke !
dalam daftar rekap yang ada pada torm PK
270" untuk penilai atasan langsung dan
atau Torm PR dari masing-masing penilai
OSSPV umit mens ampaikan soft copy dan
atau hard copy form PK 2707 untuk pentlai
atasan langsung dan atau form PK dan
masing-masing  penilal kepadas  Alagan
Langsung -
5 Atasan langsung membuat penilaian
kinerja dan membuat gring o kemudian
menvampaikan PK pada atasan dan
Alpsan Langsung uritak eseluast dan
‘ _periclujuan .
I
|

f |
i

I~

& Atasan l.angsung

Menyampaikan kepada SDM unil hasil PK
dalam bentuk hard copy dan soff copy

7 | SDM unit ‘
Mengumpulkan hasil penilaian.

Menghitung PK rats-rata.

Menghitung RPAK .
Vemnbuat surat penctapan PK rata-rata dan 7
i RAPK .
Menentukan kategori peringkat kinerja |
seluruh karyawan vang dinilai berdasarkan
RAPK

Mengirimkan ke subdit HKR semwa basil -
rekap  dalam  bentuk  Haerdcopy dan .
Softcepy %

% | SDHKR e . o

¥

- Review hasit PK Yol

9 SDADM
Loading dati hasil Pk Ui
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IL 5. Sistem Imbatan dan Insentif Karyawan PT. Pembangkitan Jawa Bali

Berdasarkan Keputusan Direksi PT. Pembangkitan  Jawa-Bali Nomor -
047G.K/010/DIR/2003 tentang sistem imbalan PT. Pembangkitan Jawa Bali
mengemukakan bahwasannya sistem imbalan merupakan bagian dari pembinaan
Sumberdaya Manusia untuk memenuhi rasa keadilan didalam Perusahaan,
kompetitif dan meningkatkan motivasi kerja bagi karyawan PT. Pembangkitan
Jawa-Bali.

.Sistem imbalan tersebut merupakan sistem kompensasi yang ditetapkan
oleh perusahaan berlaku bagi seluruh karyawan dalam bentuk tunai maupun non
tunai yang dirancang untuk menjamin keseimbangan pengelolaan sumber daya
manusia kedalam maupun keluar perusahaan yang bertujuan :

a. Memberikan penghargaan lebih bagi jabatan dengan tanggung jawab yang
tebih berat.

b. Memberikan motivasi bagi kinerja dan pengembangan potensi yang tinggi.

¢. Mempertahankan karyawan yang baik dari tarikan pasar.

d. Mampu menarik calon karyawan yang berpotensi tinggi dar pasar tenaga
kena.

Selanjutnya bentuk kompensasi lain adalah insentif prestasi kerja
karyawan vang berdasarkan pada Keputusan Direksi PY. Pembangkitan Jawa-Bali
Nomor @ 127.K/010/DIR/2003 tentang insentif prestasi kerja, menyatakan bahwa
insentif prestasi Kerja adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan atas
prestasi pencapaian unjuk Kerja karyawan serta unjuk kerja masing-masing satuan

kerja/ unit organisasi dalam kurun waktu [(satu} semester.
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IL. 5. 1. Gambaran Umum Sistem Imbalan Karyawan PT. Pembangkitan
Jawa Bali
Berdasarkan Keputusan Direksi PT. PLN Pembangkitan Tenaga Listrik
Jawa Bali I1 Nomor : 023.K/A10/DIR/1999 tentang Peraturan Perusahaan Pl
Pi.N Pembangkitan Tenaga Listrik Jawa Bali 1| dinyatakan bahwa imbalan dan
insentif diberikan pada karyawan secara layak se¢sual dengan bobot tugas dan
tanggung jawab jabatan yang dipegangnya serta kinerja vang ditampilkan
karyawan tersebut. Imbalan tersebut diberikan sesuai dengan penggolongan
jabatan atas bobot tugas dan tanggung jawabnya yang terdiri dari :
a. Gaji yang dibavarkan kepada karyawan secara rutin setiap bulan.
b. Tunjangan.
c. Insentit atau bonus atas perolehan Keuntungan perusahaan.
d. ‘Tunjangan Hari Raya Keagamaan (THR)
e. Penghargaan terhadap kesetiaan karyawan yang telah mempunyai masa kerja
16 (enam belas) tahun dan 8 (deiapan) tahun kelipatannya yang menunjukkan
[oy alitas dan dedikasi.
Sedangkan untuk kepenfingan kesejahteraan karyawan adalah berupa ;
a. Perawatan kesehatan pada karyawan dan keluarganya dengan tujuan menjaga,
memelihara dan meningkatkan kesehatan karyawan secara efektif dan efisien.
b. Jaminan hari tua berupa program pensiun.
c. Program jaminan sosial berupa jaminan kecelakaan kerja. jaminan kematian,

jaminan hari tua dan jaminan pemeliharaan keschatan.
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P T REEE———————nmmwwm——_m——, R—
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Lebih lanjut berdasarkan Keputusan Bersama antara Manajemen P1. PIB

dan Serikat Pekerja Pl PIB dengan nomor perusahaan @ 045 K/06 1/DIRA2002,

karyawan diberikan imbalan dari perusahaan berupa :

d.

Penghasilan dibayarkan secara rutin di awal bulan untuk setiap bulannya yang
terdiri dari :

(). Gaji dasar

{2). Tunjangan transport

(3. Tunjangan perumahan

Penghasilan yang dibavarkan secara periodik. terdirt dari

{(1). Tunjangan hari raya keagamaan

{2). Tunjangan winduan

{3). Tunjangan cuti tahunan

(4). Tunjangan cuti besar

Penghasilan khusus. terdiri dari :

(1). Tunjangan kompensast khusus

2y, Kompensasi bagi karvawan yang bekena lembur

(3). Kompensasi bagi karyawan yang melakukan tugas kerja shift prodoksi
Penghasilan lainnya :

{13. Bonus (jika ada)

(2).  Incemtive (jika ada)

(3). Jasa produksi minimal 2 (dua) kali dalam setahun.

Dimana dasar dari penetapan imbalan yang digunakan adalah :
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a, Bobot tugas dan tanggung jawab yang dinyatakan dalam golongan jabatan

o grade}.

b. Hasil penilaian kinerja karyawan.
¢. Pelaksanaan kenaikan gaji dasar terhitung bulan januari dan dibayarkan
selambat-lambatnya bulan April.
d. Tingkat pasar imbalan tenaga kerja yang disesuaikan dengan kemampuan
anggaran perusahaan.
Kemudian untuk Kesejahteraan karyawan diberikan diantaranya ;
- Jamtinan terhadap kecelakaan kerja, berupa :
i. Perawatan kesehatan
- Jaminan terhadap kematian, berupa :
i. Bantuan Kematian
ii. Tunjangan Tewas
- Jaminan terhadap hari tua, berupa :
- Jaminan pemeliharaan kesehatan, berupa :

i. Bantuan Pemeliharaan Kesehatan yang diberikan pada karyawan dan
kelvarga karyawan (istri/ suami dan anak) serta calon karyawan yang
terdaftar dan diakui perusahaan berhak mendapatkan bantuan
pemeliharaan keschatan yang terdiri dari :

a. Pemeriksaan dan pengobatan oleh Dokter.
b. Pemeriksaan dan pengobatan oleh Dokter gigi.
c. Pemeriksaan dan pengobatan oleh Dokter Spesialis, tidak termasuk

wajah dan kecantikan (s&in care} kecuali akibat kecelakaan dinas.

%
e T T —
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d. Pemeriksaan dan pengobatan poliklinik.

e. Pemeriksaan dan pengobatan puskestas.

f. Pemeriksaan dan pengobatan dan perawatan di Rumah Sakit tidak
termasuk bedah plastic (kosmetik) kecuali akibat kecelakaan dinas.

Pemeriksaan penunjang atau pemeriksaan khusus untuk pencgakan

qc

diagnosa.
h. Pertolongan persalinan atau gugur kandung atas indikasi medis.
i. Peiayanan keiuarga berencana, bedah mincr (khitan) dan imunisasi.
j. Alat-alat rehabilitasi untuk mengembalikan fungsi alat tubuh seoptimal
mungkin termasuk kacamata.
k. Upaya peningkatan kesechatan karyawan yang diselenggarakan oleh
perusahaan secara missal.
. Obat vang diperlukan sehubungan dengan huruf (a) sampai (i).
1. Sarana pelayanan kesehatan, meliputi :
a. Dokter Langganan/ Pemerintah/ Dokter Swasta.
b. Rumah sakit Langganan/ Pemerintah/ Swasta.
¢. Poliklinik/ Klinik/ Bidan.
d. Apotik.
¢. Laboratorium,
- Tunjangan Hari Raya Keagamaan.
- Tunjangan Cuti Tahunan

- Tunjangan Cuti Besar
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11. 5. 2. Gambaran Umum Insentif Prestasi Kerja Karyawan PT.
Pembangkitan Jawa Bali
Insentif Prestasi Kerja diberikan kepada karyawan untuk sctiap semester

berdasarkan pada faktor-faktor :

a, Nilai kinerja individu

b. Penitaian kinerja rata-rata

¢. Nilai kinerja unit

d. Tarif

e. Disiplin waktu kerja

Dimana pada semester {I(kedua), menggunakan rumus :

1Pk = KL KU X TARIF
K rata?

Kemudian untuk semester selanjutnya . perhitungan insentif prestasi kerja

menggunakan rumus sebagai berikut :

IPK = P—gi—iax NKU xTARIF x "f:?é

Dengan

IPK : Insentif Prestasi Kerja

NKI : Nilai Kerja Individu

PK raia2  : Penilaian Kinetja raia-rata yaitu hasil penijaian koerpa semua
karyawan dalam suatu satuan kerja‘unit organisasi dalam kurun
waktu 1 (satu) semester

NKU : Nilai Kerja Unit vaitu angka indicator keberhasilan kinerja dari

satuan kerja‘unit organisasi (kantor pusat/unit pembangkitan/unit
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bisnis/unit pemeliharaan/BPWC) yang sctiap semester ditetapkan
direksi dengan surat keputusan

Tarif . Tarif Insentif Prestasi Kerja per grade yang ditetapkan setiap
tahun atau semester yang disesuaikan dengan kondisi keuangan
perusahaan

JKK : Jumlah Jam Kerja Karyawan dalam kurun waktu satu semester
(dihitung dalam satuan menit). Jumlah jam krja karyawan yang
diperhitungkan terhadap Insentif Prestasi Kerja adalah jam masuk
kerja sesuai ketentuan jam kerja yang berlaku. termasuk tugas di
luar kantor dan perjalanan dinas sedangkan jumlah jam Kerja
karyawan yang tidak diperhitungkan adalah apabila karyawan tidak
masuk kerja, karyawan cuti, karyawan yang terlambal. karyawan
pulang dalam jam kerja bukan karena urusan dinas

JKS : Jumlah Jam Kerja Seharusnya dalam kurun waktu satu semester
sesuai dengan ketentuan waktu kerja yang berlaku (dihitung dalam
satuan menit) di mana angka JKS pada setiap semester ditetapkan

oleh direksi dengan surat keputusan
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Berikut tabel [I. 15 tentang Tarif Insentif Prestasi Kerja Karyawan
berdasarkan grade :

Tabel I1. 15
Tarif Insentif Prestasi Kerja

GRADE TARIF

57 7.150.000
56 6.900.000
55 6.400.000
54 6.150.000
53 5.900.000
52 5.400.000
51 5,150,000
50 4,900,000
49 3.500.000
38 3.630.0600
47 2900000
26 2,650,000
15 2.400.000
_ 44 1.650.600
' 43 1 300.006
|_ o 2 1200000

Sumbet : Lampiran 1 Keputusan Dircksi PT. PIB Nomor :
127.K/010/DIR/2003
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BAB II1

PENYAJIAN DATA

Dalam penelitian ini, penyajian data dimaksudkan untuk menghimpun
secara sistematis data kasar yang diperoleh di lapangan berupa data angka-angka
atau skor sehingga mampu memberikan gambaran yang bermakna dan sistematis
terhadap gejala dari masing-masing variabel pada populasi. Dimana seperti yang
tclah dijelaskan pada Bab [ (pertama), penelitian ini terdini dart satu variabel
pengaruh yaitu tingkat kualitas umpan balik kinerja (variabel X) dan satu variabel
terpengaruh yaitu tingkat kemampuan transter pembelajaran karyawan (variabel
Y) dengan tingkat motivasi kerja karyawan diasumsikan sebagai variabel antara
vang menggerakkan hubungan variabel dependen dengan variabel independen.

Data-data yang dijabarkan dalam penelitian ini diperoleh melalui
penycbaran angket atau kuesioner pada 214 karyawan pelaksana PT,
Pembangkitan Jawa Bali Gresik Jawa Timur vang tersebar di 3 (tiga) unit
perusahaan sebagai populasi penelitian. Diantaranya Unit Pembangkitan PT.
Pembangkitan Jawa Bali Gresik Jawa Timur, Unit Pemeliharaan PT.
Pembangkitan Jawa Bali Gresik Jawa Timur dan Unit Bisnis Pemeliharaan P
Pembangkitan Jawa Bali Gresik Jawa T'imur.

Berikut data responden pada Tabel 11 | tentang Karakteristik Responden

berdasarkan unit nerusahaannya :
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Tabel I11, 1
Karakteristik Sampel Penelitian
, . . Unit Bisnis
Unit Peng;)a)ngkltan Unit l[’é:;:;:;raan Pemeliharaan TOTAL
{ (UBHAR)
Frekuensi Persentnse | Frekuensi Persentase | Frekuensi Persentase Frekuoensi Persentase
{N} (%) (N) (%) {N) {%s) N} (%o}
Responden 134 05%a ) 28% 15 My 214 L0y

Sumber : Data Primer

Dari penjabaran diatas dan Tabel TIT. | tersebut, uraian masing-masing
variabel penelitian akan disajikan dalam bentuk tabel frekuensi berdasarkan pada
indikator dari masing-masing variabel tersebut dan frekuensi kemunculan jumlah
responden pada masing-masing butir pertanyaan dengan mengurutkan skor-skor
dari yang tertinggi ke yang lebth rendah.

Berikut uraian dati masing-imasing variabel dengan indikator-indikatornya
pada masing-masing sub bab.

HI.1.Tingkat Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan

Merupakan variabel terpengaruh yang berkaitan dengan penerapan atau
aplikasi dari pengetahuan dan ketrampilan setelah pelatihan pada pekerjaan atau
pelaksanaan tugas karyawan. Dipengaruhi oleh peluang karyawan pasca pelatihan,
kesiapsiagaan karyawan untuk belajar dalam pclatihan dan kualitas desain
program pelatihan.

TH.1.1.Peluang Menerapkan Keahlian Baru

Adalah ketersediaan kesempatan bagi karyawan pada lingkungan kerjanya

untuk memprakiekkan pengetahuan dan ketrampilan baru dari pelatihan yang

dipengaruhi oleh dukungan lingkungan serta dorongan.
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[1.1.1.1. Dukungan Memprakickkan Keahlian Baru

Dialam  transfer pembelajaran karyawan, dukungan terhadap  prakick
kcahlian baru karyawan pada pekerjaannya diukur dart ketersediaan dukungan
pendamping untuk membantu memberi semangat dalam mengilhami perubahan
dan menunjukkan kecakapan pada karyawan, dukungan atasan serta dukungan
lingkungan kerja dalam praktek pengetahuan dan ketrampilan baru ditempat kerja
atau pelaksanaan tugas.

Dukungan pendamping untuk mengilhami perubahan dan menunjukkan
kecakapan pada karyawan dapat dijclaskan berdasarkan pada dukungan rekan
kerja dalam praktek pengetahuan dan ketrampilan hasit pelatihan di tempat kerja
serta dukungan orang-orang dengan kedudukan tinggl dan mcenguasal suatu
kecakapan untuk menunjukkan penguasaan terhadap kecakapan tertentu pada
individu karyawan atau dukungan mentor.

Berikut data ketersediaan dukungan pendamping dalam prakick keahlian
baru karyawan pada Tabel 1[I 2

Tabel I11. 2

Dukungan Pendamping Untuk Membantu Memberi Semuangat
Meungilhami perubzhan Dan Menunjokkan Kecakapan Pada

Karyawan

up UHAR UBHAR TOTAL

Jawaban [tem v | % F I v 3 2- v F | %
Seiain P AMBa A 64T - - i 5%
Sering A1 [2950% | 19 3167 3 2000% 63 | 20.44%
Kadang-Kadang 65 | 4676% | 27 | 45% 8 . 5333% 100 | 46.75%
Jarang 21 [1500% [ 7 [ 16T | 4  2667% 32 | 1495%
Tidak Pernah 5 3.6% 3 5% - - 8 3.74%
Tota} 130 ¢ 190% | 60 | 100% | 15 | 100% { 214 | 100%

Sumber  Kugsiones no. 1 &2

Dalam tabel Il 2 tentang dukungan pendamping untuk membantu

memberi semangat mengilhami perubahan dan menunjukkan kecakapan pada
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karyawan tersebut menyatakan bahwa sebanyak 35,14 % total responden selalu
mendapatkan dukungan rekan kerja dan mentor dalam praktek keahlian baru
setelah pelatihan dan sebanyak 29,44 % total responden menyatakan sering
mendapatkan  dukungan. Kemudian sebanyak 46,73 9% total responden
mengungkapkan kadang-kadang mendapatkan dukungan dari rekan kerjz dan
mentor. Sedangkan sebanyak 14,95 % total responden menyatakan jarang
mendapatkan dukungan. Dimana sisanya sebanyak 3,74 % total responden
mengaku tidak pernah mendapatkan dukungan dari rekan kerja dan mentor ketika
menerapkan keahlian baru dari pelatihan pada pekerjaannya. Dari uraian tabel
tersebut dapat disimpulkan, dukungan rekan kerja karyawan dan mentor setelah
mengikuti kegiatan pelatihan kadang-kadang didapatkan terhadap pencrapan
pengetahuan dan keahlian baru pada pekerjaan.

Kemudian data tentang dukungan atasan terhadap praktek pengetahuan
dan ketrampilan baru setelah pelatihan ditempat kerja atau pelaksanaan tugas

disajikan dalam Tabel II1, 3 berikut ini :

Tabel IIL. 3
Dukungan Atasan Dalam Praktek Pengetahuan Dan Ketrampilan
Baru Di Tempat Kerja/ Pelaksanaan Tugas

Jawabsn Ttem ur UHAR UBHAR TOTAL
F Y F % F % F Yo |
Selalu 24 17.27% 16 26.67% 2 13.33% 42 19.63%
Serin& 26 18.71% 11 18.33% 5 3333 42 1G.63%
Kadang-kadang 5% 1 4101% ) 24 40% 7 4667 | 88 | 41.12%
.Iarang 28 20.14% 8 13.33% 1 &.67% 37 17.29%
Tidak Pernah 4 2.88% | 1.67% - - 5 2.34% -
Totsl 139 | 1% 60 100% i5 100% 2i4 {0

Sumber : Kuesioner no. 3

Dalam tabel 1lII. 3 dapat diketahui bahwa 19,63 % dari 1otal responden

menyatakan selaln dan sering mendapatkan dukungan dari atasannya ketika
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melakukan pekerjaan dengan cara baru setelah mengikuti kegiatan pelatihan.
Kemudian 41,12 % total responden kadang-kadang mendapatkan dukungan dari
atasan. Sedangkan sebanyak 17,29 % total responden jarang mendapatkan
dukungan atasan. Sisanya sebesar 2,34 % dari total responden mengaku tidak
pernah mendapatkan dukungan dari atasannya ketika melakukan pekerjaan
dengan cara baru setelah mengikuti kegiatan pelatihan. Dari data tersebut dapal
disimpulkan bahwa karyawan kadang-kadang menerima dukungan dari atasannya
ketika melakukan pekerjaan dengan cara bary yang diperoleh dari nelatihan,

Berkaitan dengan ketersediaan dukungan lingkungan perusahaan pada
tingkat kemampuan transfer pembelajaran karyawan diukur dari penghargaan
perusahaan pada kecakapan karyawannya. waktu vang dimiliki karyawan untuk
melakukan pckerjaan, kewenangan karyawan dalam pekerjaan dan ketersediaan
peralatan kerja.

Berikut pendapat responden terhadap ketersediaan dukungan lingkungan
perusahaan pada kemampuan transfer pembelajarannya dalam Tabel [11. 4 :

Tabel 111. 4

Dukungan Lingkungan Kerja Pada Praktek Pengetahuan Dan
Ketrampilan Baru Di Tempat kerja

ur UHAR UBHAR TOTAL

Jawaban Item F Y3 F o ¥ % | F 1. %
Sangat Mendukung, 2 1.44% 1 167% | - - i3 1.4%
Mendukung 14 11007 ] 2 | 20% | 2 [1333% | 28 [ 13.08%
Cukup Mendukung 75 | 53.96% | 30 50% 6 40% 4 111 | 51.87%
Kurang Mendukung 40 [2878% ( 13 | 2167% | 6 4% 59 | 27.57%
Sangat Kurang Mendukung, 8 5.76% 4 667% | 1 | 667% | 13 | 607%
~ Total ~ 1139 | 160% | of. [ 166% | 15 | 100% | 214 | 100%

Sumber - kuesioner no. 4,564 7

Dalam Tabel 111, 4 menunjukkan bahwa sebanyak 1.4 % total responden
menyatakan lingkungan ketja sangat mendukung pada prakick pengetahuan dan

ketrampilan baru di tempat ketja. Sebanyak 13,08 % total responden
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mengungkapkan lingkungan kerja mendukung dalam praktek pengetahuan dan
ketrampilan baru di tempat kerja. Kemudian sebanyak 51.87 % total responden
mengungkapkan lingkungan kerja cukup mendukung. Sedangkan sebanyak 27,57
% tolal responden mengungkapkan lingkungan kerja kurang mendukung dalam
prkatek pengetahvan dan ketrampilan baru di tempat kerja. Dimand sisanya
sebesar 6,07 % total responden menyatakan lingkungan kerja sangat kurang
mendukung dalam prakiek pengetahuan dan keahlian baru di tempat kerja.

Dari penjabaran tersebut dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
karyawan cukup mendukung dalam praktek pengetahuan dan ketrampilan baru di
tempat kerja.
11i.1.1.2. Dorongan Mempraktekkan Keahlian Baru

Diukur dengan kesempatan yang dimiliki karvawan untuk mencoba
perilaku baru secara berulang-ulang dan konsisten sclama beberapa waktu serta
kemampuan karyvawan menggunakan peluang-peluang dalam pekerjaannya untuk
berlatih pengelahuan dan keahlian vang diperoleh dari pelatihan.

Kesempatan untuk mencoba perilaku baru secara berulang-utang dan

konsisten pasca pelatihan divraikan pada Tabel 1. 5 dibawah ini :

Tabel 1I1. 5

Kesempatan Mencoba Perilaku Baru secara Berulang-Ulang dan
Konsisten Pasca Pelatihan

R JUF UHAR IBHAR TOTAL

Jawnbdn [teni - T 5% F o F T % F o
~Selalu 5 3.60% s 8.33% 2 1333% | 13 | 5.61%
Sering 3| 2374 | 12 201 32081, | 49 | 209u,
Kudang-Kadang 65 | 4676% | 31 | 5167% | 6 | 4% 192 | 47.66%
Jurang 30| 223% | 11 | 18ss% | 2 13.34% | 4| 20.56%
Tidak Pernah s 3.60% I 167 ] f.67"% 7 3.27%
Tolal 138 100% of) 108% i5 100% 214 10% -

Sumber : Kuesioner no. R
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Dalam Tabel II1. 5 menunjukkan bahwa sebanyak 5.61 % total responden
menyatakan selalu mendapatkan kesempatan untuk mencoba perilaku baru secara
herulang-ulang dan konsisten pasca pelatihan. Scbanvak 22.9 % total responden
menyatakan sering mendapatkan kesempatan untuk mencoba perilaku baru,
Kemudian sebanyak 47,66 % total responden menyatakan kadang-kadang
mendapatkan kesempatan untuk mencoba periiaku  baru pasca peiatihan.
Sedangkan sebanvak 20.36 % total responden mengaku jarang mendapatkan
kesempatan untuk mencoba perilaku baru. Dimana sisanya sebanyak 3,27 % total
responden menyatakan tidak pernah mendapatkan kesempatan untuk mencoba
perilaku baru secara berulang-ulang dan Konsisten pasca pelatihan.

Sehingga dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa kesempatan untuk
mempraktckkan perilaku baru secara berulang-ulang dan konsisten pada kondisi
dan situasi kerjanya pasca pelatihan kadang-kadang didapatkan karvawan.

Kemudian data tentang kemampuan karvawan untuk menggunakan
peluang-peluang datam pckerjaannya guna berlatih pengetahuan dan keahlian

yang diperoleh dari pelatihan dijabarkan pada Tabel I1I. 6 sebagai berikut:

Tabel FIL &

Kemampuan Menggunakan Peluang-Peluang Dalam Pekerjaan
Untuk Berlatih Pengetahuan Dan Ketrampilan

N —_UHAR UBHAR TOTAL |
Jawaban ltem F ] % | F|] % | F 1l % F % |
Selalu 9 | 647 | 8 1333 | 1 6.67% 1R | B41%
Sering 32 [ 2302% | 22 [ 3667%%] 4 3667% 0 S8 | 27i%

i Radung-Kadang Jil] 30.36% | 20 | 43.53% f W 2 | 47665
) .F;u'ung LRI L AT = RN C 2667 35 H).."\(]"-;] I
| idak Pernuh L L.72% - - - - 047
Total 139 | 100% | 60 | 100% | 15 | 100% | 214 | 100% |

Sumber : Kuesioner ao, 9
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Pada Tabel 11]. 6 tersebut, sebanyak 8.41 % total responden menyatakan
selalu menggunakan peluang dalam pekerjaannya untuk berlatih alau prakiek
pengetahuan dan ketrampilan dari pelatihan. Sebanyak 27.1 %% total responden
menvatakan sering menggunakan peluang dalam pekerjaannya untuk prakiek
ketrampilan dari pelatihan. Sedangkan sebanvak 47.66 % total responden
mengaku kadang-kadang menggunakan peluang dalam pekerjaannva untuk
:

prakick ketrampilan. Kemudian sebanyak 16,33 % wital responden mengaku

jarang menggunakan peluang dalam pekerjaannya. Dimana sisanya sebanyak 0.47

L¥]
i

a
-
2
—+
<1

'
£
o

3

b

ywaaen menyatakan tidak perniah monggunskan setiap sesempatan
kerjamya untuk mempraktekkan pengetahuan dan ketrampilan vang diperolehnya
pada peiatihan.

Jadi dari uraian tersebut dapat disimpulkan, karyvawan kadang-kadang
menggunakan setiap kesempatan kerjanya untuk memprakickkan pengetahuan dan
ketrampilan yang diperolehnya dari petatihan ketika melaksanakan pekerjaan.
I11.1.2_Kesiapsiagaan Karyawan Belajar dalam Program Pelatihan

Dalam proses transfer pembelajaran individu, kesiapsiagaan karyiwan
untuk belajar mempengaruhi pencrimaan terhadap pengetahuan dan ketrampilan
pada kegiatan pelatihan yang dipengaruhi oleh persepsi karvawan terhadap
kebutuhan ketrampilan atau perilaku baru dalam bekerja serta pemilihan waktu
dalam penyelenggaraan kegiatan pelatihan.
111.1.2.1. Kebutuhan Karyawan terhadap Perubahan Perilaku Kerja

Dengan adanya kebutuhan pada diri karvawan untuk merubah perilaku

kerja atau meningkatkan ketrampilan dalam bekerja. maka karvawan dapat
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mempercleh manfaat dari pelatiban lebih baik. Data tentang Kebutuhan pada diri
karvawan terhadap peningkatan ketrampilan ketitka mengikuti pelatihan

dijabarkan daijam Fabel 11, 7 di bawah ini:

Tabel I1L, 7

Persepsi Karyvawan terhadap Kebutuban Ketrampilan/ Keahlian Baru
Dalam Bekerja

Jawabhan [tem: = UP o . [} HA;}. FFJBH;:./E{ F.IOTAJ};
Sangat Membutuhkan - 16 | 1131% | 13 ] 2167% | 3 [ 2000% | 32 | 1495%
Membutuhkan <67 | AB20% | 28 | 46.67% | 10 | 66.67% | 105 | 49.07%
i Cukup Membutuhkan 44 | 31L65% [ 16 | 26070 ; 2 | 13330 | A2 | 2R97% i
: Kurang Membutuhkan 12 | 863% | 3 % - . 15 | 701%
Sangat Kurang Membutuhkan | - . . R - - .
Total F139 7 100% (60 100% [ 15[ 100% | 214 | 1068%

Sumbuer ; Kogsioner no. 10

Datam Tabel Tt 7 tentang kebutuhan karvawan erhadap peningkatan
ketrampilan  ketika pelatihan menyatakan bahwa sebamvak 1493 % total
responden mengaku sangat membutuhkan peningkatan ketrampilan kerja ketika
mengiluti pelatihan dan sebanyak 4907 % total responden menvalakan
membutuhkan peningkatan ketrampilan ketika mengikuti pelatihan. Kemudian
sebanyak 28,97 % total responden mengungkapkan cukup membutuhkan
peningkatan ketrampilan ketika mengikuti pelatihan. Scdangkan scbanyak 7.01 %
total responden mengaku kurang membutuhkan peningkatan ketrampilan apabila
mengikuti pelatthan. Dimana tidak ada satupun responden yang menyatakan
sangat kurang membutuhkan peningkatan ketrampilan kerja ketika mengikut
pclatihan.

Darl penjabaran kebutuhan peningkatan ketrampilan karyawan tersebut
dapat  disimpulkan, karyawan dalam  kondisi membutuhkan peningkatan

pengetahuan dan ketrampilan bekerja ketika mengikuti suatu kegiatan pelatihan.
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Berarti bahwa, terdapat persepsi dalam diri karyawan terhadap perubahan perilaku
kerjanya.
111.1.2.2. Ketepatan Penyelenggaraan Pelatihan

Ketepatan penyelenggaraan pelatihan berkaitan dengan pemiiihan waktu
dalam penyelenggaraannya yang mempengaruhi kesiapan belajar karyawan
schagai peserta. Dimana ketepatan penvelenggaraan diukur dengan kondisi

karyawan scbagaimana pada tabel di bawah ini :

Tabel II1. 8
Pemilihan Waktu Dalam Penyelenggaraan Kegiatan Pelatihan

1 N TP -5 ] HAR TA]
Jawaban le F l[}P % FUHAR% F'UB% %, E‘Toi M;f.. !
~ " Sungat l'epat 12, 863% | 6 102 L 66™ 1% BB8%
__Tepat s> seaa% | 23 [3833% | 8 5333% 84 | 3925
Cukup Tepat 60 | 43.17% | 20 |3353% | 2 1353%, K2 3832
Kurang Tepal 13 1 935% | 10 [ 1667% | 4 2667%; 27 12.62%
Sangat Kurang Tepat 1 0.72% I 167 - - 2 (1934
C Total . oo 139 1 100% | 60 | 100% | 35 | 100% | 214 | 100% |

Sumber : Kuesioner no, 11

Menurut Tabel L § diatas diperoleh gambaran bahwa sebanyak 8.88 2%
total responden menyatakan pelatihan sangat tepat diselenggarakan dengan
kondisi karyawan pada waktu itu. Dan sebanyak 39,25 % total responden
menyatakan pelatihan tepat diselenggarakan dengan kondisi karyawan saat itu.
Kemudian scbanyak 38.32 % total responden menyatakan cukup tepat apabila
pelatihan disclenggarakan dengan kondisi karyawan pada saat itu. Sedangkan
sebanyvak 12,26 % total responden mangungkapkan pelatihan kurang tepat
diselenggearakan dengan kendisi karyawan pada saal itu. Dimana sisanva sebanyak
0.93 % total responden menyatakan pelatihan sangat kurang tepat diselenggarakan

sesuai dengan kondisi karvawan pada waktu itu.
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Dari Tabel I11. 8 diatas dapat disimpulkan bahwa kegiatan pelatihan yang
dilaksanakan cukup tepat dengan kondisi karyawan.
I11.1.3. Kualitas Desain Program Pelatihan

Adalah bagaimana program pelatihan yang diselenggarakan mampu
menjamin keikutsertaan karyawan secara aktif selama mengikuti pelatihan dan
meningkatkan keahliannya dalam pelatihan tersebut.
I11.1.3.1. Keikutsertaan Aktif Karyawan Selama Pelatihan

Dengan keikutsertaan aktif karyawan pada pelatihan, karyvawan terlibat
secara mental dan emosi, memiliki motivasi untuk menyumbang (kontribust) dan
menerima langgung jawab selama program pelatihan tersebut. Keterlibatan aktf
pada program ditunjukkan diantaranya dengan keikutsertaan karyawan dalam
membagikan informasi kerja saat pelatihan, sumbangan ide dalam pelatihan dan
keikutsertaannya dalam kegiatan kelompok serta bertanggungjawab terhadap
kegiatan tersebut.

Berikut ini data tentang keterlibatan aktif karyawan dalam membertkan
informasi kerja saat pelatihan, sumbangan ide dan dalam kegiatan kelompok pada

Tabel 11, 9 di bawah ini :

Tahel I11. 9
Keterhhatan Karyawan Dalam Pelatihan
R S ST el vl VN PN S UBHAR TOTAL
Jawabas Ttem LT
Selalu 28 | 2014% | 18 0% 1 6 40% 52 | 24.3% |
Sering 33 | 2508% | 27 45% 2 1333% | 64 | 2991%
Kadang-Kadang 51 [ 3669% | 5 833% | 5 | 3333% | 6 | 285%
Jarang 20 [ 1439% | 8 | 1333% ) 2 [1333% | 30 | 1402%
Tidak Pernah 5 | 36% 2 3.33% - - 7 3.27%
" Toal 1439 | 100%.] 60 | 100% | 15 | 100% | 214 | 100%

Sumbcr Kuesioner no. 12,134 14
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Dalam Tabel 11I. 9 dapat diketahui bahwa sebanyak 243 % total
responden menyatakan selalu terlibat dalam kegiatan kelompok. membagikan
berbagai informasi tentang petunjuk-petunjuk kerja pada rekan/ teman kerja dan
sumbangan idc ketika mengikuti kegiatan pelatihan. Sebanyak 29,91 % total
responden mengemukakan sering terlibat dalam kegiatan kelompok, membagikan
informasi  kerja dan sumbangan idc ketika mengikuti kegiatan  pelatihan,
Kemudian sebanyak 28,5 % total responden mengungkapkan kadang-kadang
terlibat. Sebanyak 14,02 % total responden mengaku jarang terlibat. Dimana
sisanya sebanvak 3,27 % total responden mengaku tidak pernah terlibat dalam
kegiatan kelompok., membagikan berbagai intormasi kerja dan sumbangan ide
ketika mengikuti kegiatan pelatihan,

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan sering terlibat
secara aktif pada program pclatihan yang ditunjukkan diantaranya dengai
keikutsertaan karyawan dalam membagikan informasi kerja saat peclatihan,
memberikan sumbangan ide dan terlibat dalam kegiatan kelompok serta
bertanggungjawab terhadap kegiatan tersebut.

[11.1.3.2. Peningkatan Keahlian

Ketika mengikuti kegiatan pelatihan, karyawan perlu meningkatkan atau
memperbaiki ketrampilannya. Berikut data tentang peningkatan keahlian
karvawan dalam pelanhan vang divkur dengan intensitas penggunaan cara-cara

baru dalam bekerja setelah mengikuti kegiatan pelatihan pada Tabe! 1. 10 :
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Tabel 111, 19
Kemampuan Karyawan Meningkatkan Keahlian Dalam Pelatiban

Jawaban Ttém F. UHAR - UBHAR TOTAL
F | % F % F % F Y

Selalu R 7 [L67% | | .67, 14 6.534% |
Sering 25 1799% | 19 | 2333 | 6 | 40.00% | 45 | 214t

Kadang-Kadang 67 | 4820% | 31 | 5167% | 6 | 40.00% | L04 | 48.6% '
Jarang 35 | 2518% | 7 I67% | 2 13.33% 44 ] 20.56% |

Tidak Pernah [ 4328 1L 16T - - 7 3270,
Total U135 T 100% | 60 ! 100% 15 ] 100% { 214 | 100%

Sumber - Kuesioner no., 15

Pada tabel 11 10 diperoleh gambaran bahwa scbansak 6.54 % total
responden menyatakan selalu menggunakan cara-cara baru dalam bekerja seielah
mengikuti kegitan pelatihan, Sebanyak 21,03 % total responden sering
menggunakan cara-cara baru setelah mengikuti kegiatan pelatihan. Kemudian
sebanyak 48,6 % darl total responden mengungkapkan kadang-Kadang
menggunakan cara-cara baru dalam melaksanakan pekerjaan setelah pelatihan,
Scdangkan sebanvak 20,56 % total responden mengaku jarang menggunakan
cara-cara baru dalam melaksanakan pekerjaan sewelah pelatihan. Dimana sisanya
sebanyak 3,27 % total responden menyatakan tidak pernah menggunakan cara-
cara baru untuk melaksanakan pekerjaan setelah pelatihan.

Dari wraian tersebut dapat disimpulkan bahwa cara-cara harn kadang-
kadang digunakan karyawan dalam melaksanaan pekerjaan setelah mengikuti
pelatthan sehingga, karyawan cukup mengalami peningkatan keahlian setlelah

mengikuti pelatihan.
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I11.2. Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja

Merupakan variabel pengaruh atau independen dalam penelitian ini yang
meliputi proses pemberian informasi hasil penilaian kinerja pada karyawan dan
reaksi karyawan tersebut terhadap informasi yang diberikan padanya.

Dimana proses pemberian umpan balik Kinerja tersebut tingkar kualitasnya
diukur dengan intensitas pcmberian informasi kinerja. objektivitas. kepercayaan
serta reaksi karyawan terhadap informasi kinerjanya.

I1L2.1. Intensitas Pemberian Informasi Kinerja

Berkaitan dengan ketepatan dan keteraturan penvelenggaraan umpan balik.
Merupakan tahapan pemberian informasi kinerja karyawan setelah kegiatan
penilaian selesai dilakukan dan setiap kali kKegiatan penilaian Kinerja terjad.
II1.2.1.1. Ketepatan Pemberian Umpan Balik Kinerja

Ketepatan pemberian umpan balik Kinerja pada karyawan menyangkut
faktor-faktor diantaranya dilakukan segera setelah proses penilaian Kinerja,
diadakan dengan mempertimbangkan kondisi karyawan yang diberi informasi,
diadakan dengan tidak tergesa-gesa dan diadakan hanya antara atasan dengan
bawahan (empat mata).

Berikut data tentang apakah pemberian umpan balik kinerja dilakukan

secara tepat pada karyawan dipaparkan pada Tabel IIL 11 di bawah ini :
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Tabel I11. 11

-~ Ketepatan Pemberian Umpan Balik Kinerja
Jawaban Hem ur UHAR UVBHAR TOTAL
F Ya ¥ Yo F Yo F Yo
sangat Tepat 1y I3 67% 8 13 33% | 6.67% 28 13.08%,
Tepal 16 33.09%, 20 33.33% ? 133539 08 31.78%
Cukup Tepat 54| 3885% | 14 2333% ) 5 [ 3333% ) 73 [ 3401%
Kurang Tepat 15 10.79% 12 1 20% 2 13.33% 29 t3.55%
Sangat Kurang Tepat 5 3.6% & 10% 5 3333% | 16 7.48% |
" Total 1 139 | A% & 100% 15 100% | 214 100% |

Sumber @ Kuesioner no. 16,17 18& 19

Pada tabel 11]. 11 dapat diketahui bahwa sebanyak 13,08 % total responden
menyatakan pemberian umpan balik kinerja sangat tepat diberikan pada
karyawan. Sebanyak 31,78 % total responden menyatakan pemberian umpan balik
kinerja tepat diberikan pada karyawan. Kemudian sebanyak 34,11 % 1total
responden mengungkapkan apabila informasi kinerja vang diberikan pada
karyawan cukup tepat. Sedangkan sebanyak 14,95 % total responden berpendapat
informasi kinerja yang diberikan pada karvawan adalah kurang tepal. Sisanva
scbanyak 2.34 % 1otal responden menyatakan bahwa informasi kinerja yang
diberikan pada karyawan sangat kurang tepat.

Sehingga berdasarkan pada uraian Tabel II1. 11 tersebut dapat disimpulkan
bahwa kegiatan pemberian umpan balik kinerja oleh atasan dinilai sudah cukup
tepat pada karyawannya.

I11.2.1.2, Keteraturan Pemberian Umpan Balik Kinerja

Setelah menjabarkan data tentang ketepatan pemberian umpan  balik

kinerra diatas. berikut divratkan data tentang keteraturan pemberian umpan balik

sebapai faktfor intensitas pemberian umpan balik kinerja pada Tabel T11. 12 :
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Tabel IIT. 12
Keteraturan Pemberian Umpan Balik Kinerja

I r

Jawaban Item v {[;P 73 7 U?AR“ 7 FLBHAEA FTOTA];/O
Sangat Teratur 2 14d% © 3 ¢ % I b6 6 | 2.8%
Teratur 60 | 43.17% ; 29 | 48.33% 6 40% 95 | 4439%
Cukup Teratur 42 [3022% 1 7 | 1167%] 1 | 667% | S | 2336%
Kurang Teratur 32 [2302% | 18 | 30% 3| 20% 0 s3 |z,
Sangal Kurang Teratur 3 2 16% 3 % 4 20.67% 1 1.67%
. Toal 139 | 100% | ef 160% 15 100% | 214 | 100%

Suimner hesioner no. 2i
Pada Tabel 1. 12 diperoleh gambaran bahwa sebanyak 2.8 % total

responden menyatakan pemberian umpan balik kinerja sangat weratur dilakukan
setiap kali kegiatan penilaian kinerja berakhir. Sebanyak 44,39 % to1al responden
meny atakan pemberian umpan balik kinerja dilakukan secara teratur. Kemudian
sebanvak 23,36 % total responden menyatakan kegiatan pemberian informasi
kinerja cukup teratur diberikan. Sedangkan sebanyak 24.77 % total responden
mengaku apabila kegiatan pemberian informasi kinerja kurang teratur diberikan.
Dimana sisanya sebanyak 4,67 % total responden menyatakan bahwa kegiatan
pemberian informasi kinerja yang diberikan setiap kali kegtatan evaluasi berakhir
adalah sanpat kurang teratur.

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa pemberian informasi kinerja
pada karyawan teratur dilakukan setiap kali kegiatan evaluasi berakhir.
II1.2.2.Objektivitas Pemberian Umpan Balik Kinerja

Selain berkaitan dengan bagaimana informasi kinerja diberikan pada
karvawan, pemberian umpan balik kinerja pada karvawan juga berkaitan dengan
objektivitas umpan balik yang diberikan atasan.

Diukur dengan kekhususan informasi kincrja vang diberikan dan

keakuratan komunikasi yang dilakukan oleh atasan tentang kinerja karsawannya.
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1H.2.2.1. Kekhususan Informasi Kinerja

Pemberian informasi kinerja pada karvawan sesual dengan uraian
kerangka teori yang sudah dijelaskan sebelumnya meliputi informasi yang
berkaitan dengan kinerja karyawan dan informasi tentang prestasi kerja yang tclah
dicapai oleh karyawan yang bersangkutan serta kekurangan yang perlu diperbaiki
pada pekerjaannya sebagai aspek positif dan negatif dari kinerjanya.

Berikut data tentang kekhususan informasi kinerja yang diberikan pada

karyawan dalam Tabel III. 13 di bawah ini :

Tabel 111 13
Ke¢khususan Informasi Kinerja Yang Diberikan
] e ur UHAR UBHAR TOTAL
Jembanleem © g % L F ] % F % F %

Sangat Benar 4 | 288% | 3 5% 4 | 2667T% [ 11 | 5.14%

Benar 46 33.09% | 23 38.33% 3 2% 72 33.64%
Cukun Benar 58 41.73% 14 267% 2 13.33% ¢ 15819
Kurang Benar k] 22.3% 14 23.33% & 40% 51 23.83% |

Sangal Kurang Benar - - 4 6.67"% - - 4 1.87%

_Total 139 | 106% 60 100% 13 160% | 234 100%

Sumber : Kvesioner no. 21

Dari tabel 1. 13 dapat diketahui bahwa sebanyak 5,14 % total responden
menyatakan sangat benar informasi kinerja yang diberikan meliputi aspek positif
dan aspek negatif dari kinerja serta produktivitas karvawan (bersifat khusus).
Sebanyak 33.64 % total responden menyatakan benar bahwa informasi kinerja
yang diberikan padanya meliputi aspek positif dan negatit dari kinerja serta
produktivitas karvawan. Kemudian sebanyak 3551 % total responden
mengunubkankan cukup benar bahwa informasi kinerja vang diberikan meliout
aspek posistif dan negatif dar kinerja serta produktivitas karyawan. Sedangkan

sebanyak 23,83 % total responden mengungkapkan kurang benar apabila

informasi kinerja yang diberikan padanya meliputi aspek posistif dan negatif dari
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kinerja serta produktivitas karyawan. Sisanya sebesar 1,87 % total responden
mengungkapkan bahwa sangat kurang benar apabila informasi kinerja yang
diberikan padanya meliputi aspck positif dan negattf dari Kinerja serta
preduktivitas karyawan.

Sehingga dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa informasi kinerja
vang diberikan pada karyawan cukup benar meliputi aspek positif dan negatif dari
kinerja serta produktivitasnya sehingga cukup memenuhi aspek kehususan dalam
pemberian informasi hasil penilaian kinerja.

I11.2.2.2. Ketepatan Komunikasi Atasan terhadap Bawahan

Sclanjutnya data tentang akurasi komunikasi antara atasan dengan
bawahan sebagai objektivitas pemberian umpan balik kinerja diukur dari tingkat
pengetahuan atasan terhadap kinerja karyawannya pada Tabel NI 4 berikut :

Tabel 111, 14
Akurasi Komunikasi Dari Pengawas kepada Bawahan

T T eIl P " UHAR- UBHAR TOTAL
bl W [P | % [ ¥ | % [ F [ %
, Sangat Baik 2 Traan ] 3 1 % ) | 64T & 28% |
1 Baik 40 [2g7e | 21 ] 3% | 6 | a0% | 67 3131%
. CokupBalk | 75 73396% | 26 |4333% | 4 [2667% [ 105 49.07% |
| Kurung Buik 19 [ 1367% | 10 | 1667% | 3 | 20% | 32 1495%
Sangat Kurang Baik 3 2.16% - - 1 £.67% 4 1.87%
Total | 139 | te0% | 60 | 100% | 15 | 100% [ 214 | 180%

Sumber : Kuesioner no, 22

Pada Tabel H1. 14 diatas dapat diketahui bahwa sebanyak 2.8 % total
responden menyatakan tingkat pengetahuan atasan sangat baik terhadap kinerja
karyawan. Sebanyak 31,31 % total responden menyatakan atasan memiliki tingkat
pengetahuan yvang baik terhadap kinerja karyawan. Kemudian sebanyak 49.07 %
total responden menyatakan atasan memiliki tingkat pengetahuan vang cukup batk

entany kineria karvawannya, Sedangkan sebanvak 14,93 % total responden
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mengungkapkan atasan memiliki tingkat pengetahuan yang kurang baik terhadap
kinerja karyawannya. Sisanya sebesar [,87 % dari total responden mengaku
bahwa atasan memiiiki tingkat pengetahuan yang sangat kurang baik terhadap
kinerja karyawannya.

Jadi dari uraian data terscbut disimpulkan bahwasannya tingkat
pengetahuan atasan terhadap kinerja karyawannya adalah cukup baik. Sehingga
komunikasi yang terjadi antara atasan dengan bawahan dinilai cukup akurat.
I11.2.3. Kepercayaan Karyawan terbadap Atasan

Dalam memberikan informasi kinerja, karvawan perlu merasa bahwa
atasannya adalah sumber informasi yang adil dan akurat sehingga karyawan
mampu memperbaiki kinerjanya. Dimana kepercayaan karyawan tersebut dapat
dibangun dengan konsistensi dalam pemberian informasi kinerja dan pemberian
informasi kinerja oleh manajer dengan empati serta kesadaran diri.

I11.2.3.1. Konsistensi Pemberian Informasi Kinerja

Konsistensi pemberian umpan balik kinerja pada karvawan bergantung
pada kesesuatan antara pujian dan krilik yang diberikan atasan dengan kondis
kerja karyawannya serta kesistematisan dalam pembahasan hasil kinerja yang
meliputi perbincangan ringan, penggambaran kelebihan dan prestast kerja yang
dicapai serta pemberian gagasan dalam memperbaiki kekurangan kinerja.

Berikut data tentang konsistensi pemberian umpan balik kinerja yang
diberikan atasan pada karyawan scbagai wujud kemampuan manajer atau

pengawas menjadi sumber informasi yang akurat pada Tabel 111.15 di bawah ini :

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Abdyddf Penyajian Data 145

Tabel III. 15
Konsistensi Dalam Komunikasi Pengawas Dan Bawahan

Jawaban Item up UHAR UBHAR TOTAL
- _F S ¥ Yo F % F %
Sangat Konsisten 7 5.04% 4 10.00% 1 6.67% 14 6.54%
konsisten 34 | 24.46% 16 | 26.67% 3 20.00% | 53 24.7M%
Cukup Konsisten 6l 43.88% 17 28.33% 2 13.33% , 80 37.38%
Kurang Konsisten 30 T2058% | 15 [ 2500% | 7 [ 4667% 1 52 | 243%
Sangal Kurang Konsisien 7 5.04% 6 10.00% 2 1333% | 15 1.01% |
Total 139 1 100% | 60 | 100% | 15 | 100% | 214 | 148% |

Sumber : Kuesioner no. 23-26

Sebagaimana diuraikan dalam Tabel III. 15 bahwa sebanyak 6,54 % total
responden menyatakan atasan sangat konsisten dalam pemberian umpan balik
kinerja pada karyawan. Scbanyak 24.77 % total responden menyatakan atasan
konsisten dalam pemberian umpan balik kinerja pada karyawan. Kemudian
sebanyak 37,38 % total responden mengungkapkan bahwa atasan cukup konsisten
dalam pemberian umpan balik kinerja pada karyawan. Sedangkan sebanyak 24.3
% total responden mengungkapkan atasan kurang konsisten dalam pemberian
umpan balik kinerja pada karyawan. Sisanya sebanyak 7.01 % total responden
menyatakan atasan sangat kurang konsisten dalam pemberian umpan balik kinerja
pada karyawan.

Dari uraian data tersebut dapat disimpulkan bahwa dalam pemberian
informasi kinerja, atasan cukup konsisten dalam pemberian umpan balik kinerja
pada karyawan. Sehingga, atasan memiliki cukup kemampuan untuk menjadi
sumber informasi yang akurat bagi karyawannya tentang kinerjanya.

I11.2.3.2. Pemberian Informasi Kinerja dengan Empati dan Kesadaran Diri

Lebih lanjut setelah menjabarkan data tentang konsistensi dalam
pemberian informasi kinerja, aspek pemberian informasi dengan empati dan

kesadaran diri oleh atasan diukur melalui tingkat kepekaan atasan terhadap reaksi
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karyawan dalam menerima informasi kincrja dan kemampuan atasan membuat
karyawan berada pada kondisi yang nyaman dan tenang terhadap hasil penilaian.
Berikut data tentang kemampuan atasan untuk memberikan informasi
kinerja dengan empati dan kesadaran diri pada karyawan dalam Tabel I11. 16 di
bawah ini :
Tabel I11. 16

Kemampuan Pengawas Memberikan Informasi Penilaian Kinerja
Dengan Empati Dan Kesadaran Diri

R P . UHAR __UBHAR TOTAL

Jawaban [tem F ™ F % F| % F %
Sangal Mampu i 0.72% 4 6.67% |\ 6.67% 6 2. 8%
Mampu 27 1942% | 10 . 1667% | 3 | 2000% | 40 © 18.69%
Cukup Mampu 82 | 5B.99% | 33 | S5.00% | 7 | 46.67% | 122 | 57.H1%
Kurang Mampu 22 | 1583% | 12 | 2000% | | 6.67% | 35 16.36%
Sangat Kurang Mampu 7 5.04% 1 1.67% 3 20.00% 1] 5. 14%

EENE RS 450 T D .

O (17 ik 139 | 100% | 60 | 100% | 15 | 100% 1§ 214 | 100%

Sumber : Kuesioner no. 27&28

Dari Tabel I11. 16 diperoleh gambaran bahwa schbanvak 2.8 % ioal
responden menyatakan atasan sangat mampu dalam memberikan  informasi
penilaian kinerja dengan empati dan kesadaran diri. Sebanyak 18.69 % total
responden menyatakan atasan mampu memberikan memberikan {nformas
penilaian kinerja dengan empati dan kesadaran diri. Kemudian sebanyak 57,01 %
total responden mengungkapkan atasan cukup mampu dalam memberikan
informasi penilaian kinerja dengan empati dan kesadaran diri. Sedangkan
sebanyak 16,36 % total responden mengungkapkan atasan kurang mampu dalam
memberikan informasi penilaian kinerja dengan empati dan kesadaran diri.
Sisanya sebanyak 5,14 % total responden menyatakan bahwa atasan sangat kurang
mampu dalam memberikan informasi penilaian kinerja dengan empati dan

kesadaran diri,
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Sehingga dari data tersebut dapat disimpulkan. bahwa atasan cukup
mampu dalam memberikan informasi ponilalan kincrja dengan cmpati dan
kesadaran diri. Berarti, atasan memiliki tingkat kepekaan yang cukup terhadap
reaksi karyawan dalam menerima informasi kinerja dan cukup mampu dalam
membuat karyawan berada pada kondisi nyaman sertadan tenang terhadap hasil
penilaiannya,

I11.2.4.Reaksi Karyawan pada Umpan Balik Kinerja

Merupakan reaksi vang diberikan karyawan terhadap pemberian informasi
kerjanya dan berkaitan dengan pemberian umpan balik kinerja yang terbuka scrta
konstruktif. Dimana karyawan perlu merasa bahwa umpan balik yang diberikan
beralasan dan pengawas aiau manajer yang bersangkutan mempunyai kemampuan
untuk menjawab informasi.

Dalam penelitian ini, reaksi karyawan terhadap umpan balik kinerja yang
diterimanya diukur dengan kesempatan yang digunakan oleh karyawan untuk
mengutarakan kchendak dan kebutuhannya guna mencapai sasaran Kerja serta
diukur dengan pemahaman karyawan terhadap lingkup pekerjaannya.

111.2.4.1. Kesempatan Mengutarakan Kehendak dan Kebutuhan Karyawan
dalam Mencapai Sasaran Kerja

Guna memunculkan reaksi yvang dikehendaki terhadap informasi kinerja
vang diberikan, karyawan perlu memiliki kesempatan untuk mengutarakan
kehandak dan kebutuhannya dalam mencapai sasaran kinerja dengan berhasil serta
berupaya untuk meminta pendapat rekan dan atasan tentang hasil kerjanya atau
meminta “second opinion” sebagai bentuk upaya karyawan yang bersangkutan

melakukan pengecekan ulang terhadap hasil penilaian kinerjanya.
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Kesempatan untuk mengutarakan kehandak dan kebutuhan karyawan
dalam mencapai sasaran kinerja dengan berhasil dipengaruhi oleh keterbukaan
atasan pada saran dan koreksi karvawan serta keterlibatan karvawan dalam
penetapan standar kinerja yang akan datang.

Berikut data tentang kesempatan vang dibertkan atasan pada karvawan

dalam mengutarakan kehendak serta kebutuhannya terhadap informasi kinerjanya

dalam Tabel [11. 17 di bawah ini :

Tabel 1H. 17

Kesempatan Palam mengutarakan Kehendak Serta Kebutuhan
Karyawan Dalam Mencapai Sasaran Kerja Dengan Berhasil

Jawaban Hem | up UHAR UBHAR TOTAL
F % |F| % | F| % F | %
Sangat Tingpi 2 Tdd% | 2 | 3.33% 1 (.67% 5, 234,
b ] R T2 | 13216 | 4 D667 | A5 ] 2E A%
Cukip Tinggi | 81 0 58279 [ 27 [4500% | 4 26674 | 112 ] 51.33%
_ Kurang T RE B IR BT I R [3.33% [ 3 8220 |
Sangat Kurang Tinggi 4 JBE% | 5 | §33% A 2667% iS_‘ 6.07%
Total - - - ; I3 100% | 60 | 100% § 15 | 100% | 214 | 100% |

Sumber ; Kuesioner no, 29430

Pada tabel III. 17 menunjukkan bahwa sebanvak 2,34 % total responden
menvatakan  kesempatan dalam  mengutarakan  kchendak  serta  kebutuhan
karyawan dalam mencapai sasaran kerja dengan berhasii adalah sanpat tinggi.
Sebanyak 21,03 % total responden menyatakan kesempatan mengularakan
kehendak serta kebutuhan karyawan adalah tinggi. Kemudian sebanvak 52.34 %
total responden mengungkapkan kesempatan mengutarakan  kehendak  serta
kebutubhan karvawan cukup tinggi. Sedangkan sebanyak 18.22 % total respomden
mengungkapkan kesempatan mengutarakan kehendak serta kebutuhan karyawan
Rilfang tinggi. Sisanya schanyak 6.07 % tota) responden inengaku Keseimpatain
mengutarakan kehendak serta kebutuhan dalam mencapal sasaran kerja dengan

berhasil adalah sangat kurang tinggi.
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Jadi berdasarkan pada uraian Tabel TH. 17 tersebut dapat distimpulkan
bahwasannya kesempatan yang dimiliki karyawan untuk mengutarakan kehendak
dan kebutuhannya dalam mencapai sasaran kinerjanya dengan berhasil adalah
cukup tinggi.

Selanjutnya data tentang upaya karvawan melakukan pengecekan ulang
terhadap hasil penilaian kinerjanya dijabarkan dalam Tabel 111, 18 berikut

Tabel I11. 18
Upaya Karyawan Melakukan Pengecekan Ulang Terhadap Hasil
Penidaian Kinerja

Jawahan Fem b tma _ "‘.‘IMR%-_-_' - _UBHAI;‘ FTOTAE;!’
Selaly 7 5.04% 6 10.00% | 6.67% 14 6.54%
Sering 22 15.83% g 15.00% 2 1333% | 33 15.42%

Kadang-Kadang TE | 51.08% | 24 1 40.00% | 4 12667% | 99 | 4626%
Jarang 21 15.11% 14 | 2333% 4 26.67% | 39 18.22%

Tiduk Pernah 18 12.95% 7 11.67% 4 2067% | 29 13.55%

Total 138 | #0% 60 | 100% 15 100% 214 100%

Sumber : Kuesivner no. 31

Pada Tabel II1. 18 dapat diketahui bahwa sebanyak 6.54 % total responden
menyatakan selalu berupaya untuk mencari pendapat lain “second opinion”
terhadap hasil informasi kinerja. Sebanyak 15.42 % total responden menyatakan
sering berupaya untuk mencari “second opinion” terhadap hasil informasi kinerja.
Kemudian sebanyak 46,26% total responden menyatakan kadang-kadang
berupaya untuk mencari “second opinior” terhadap hasil informasi kinerjanya.
Sedangkan sebanyak 18,22% total responden mengungkapkan jarang berupaya
untuk mencari “second opinion” terhadap hasil informasi kinerjanya. Dimana
sisanya sebanyak 13.55% total responden mengaku tidak pernah berupaya untuk
mencari pendapat lain terhadap hasil informasi kinerja.

Dari uraian tabel diatas dapat disimpulkan bahwa karyawan kadang-

kadang berupaya mencari pendapat lain atau “second opinion™ terhadap hasil
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informasi kinerja yang diterimanya sebagal benmuk upaya pengecekan ulang
terhadap hasil penilaian kinerjanya.
11L2.4.2. Pemahaman Karyawan terhadap Lingkup Fekerjaannya
Sclanjutnya dalam melihat respon karyawan terhadap pemberian umpan
balik kinerja setelah membahas tentang kesempatan yang diberikan pada
karyawan untuk mengutarakan kehendak dan kebutuhannya dalam mencapai
sasaran kerja dengan berhasil, data lentang pemahaman Karyawan terhadap
lingkup pekerjaannya dijabarkan dalam Tabel 111 19 tentang kesesuaian informasi
hasil penilaian kinerja terhadap hasil kerja, peluang dalam pekerjaan dan masa
depan pekerjaan sebagai berikut :

Tahel 11119
Kesesuaian Informasi Hasil penilaian KinerjaTerhadap Hasil Kerja,
Peluang Pekerjaan dan Masa Depan Pekerjaan

L emn up 1+ UHAR UBHAR TOTAL |
Jawaban item _ - ¥ % F % T % F v
~Sangar Sesuai 2 1.44% 3 5.00% ¢ 0.00% 5 2.34%

~ Sesuai 47 13381% ] 25 l4167%| 6 | 4000% | 78 | 36.45%
~ "Cukup Sesuar _ S6 | 4029% | 25 | 3833% | 3 | 2000% | 82 | 3832% |
kurang Sesuai |31 | 2230% | & [ 1333% | 8 D3R33% | 4 2056%
 Sangat Kurang Sesuai 3 2 Lot 1 167% | 1 G.67% 3 1.31%
Total | 130 [160% | 60 | 100% | 15 | 100% | 214 | 100%

Sumber - Kuesioner no. 32-35

Dari tabel III. 19 diperoleh gambaran bahwa sebanvak 234 % tatal
responden menyvatakan informast hasil penilaian kineria terhadap hasil kerja.
petuang pekerjaan dan masa depan pekerjaan adalah sangat sesual. Sebanyak
36,45 % total responden menyatakan tnformasi hasil pemlaian kinerja terhadap
hasil kerja, peluang pekerjaan dan masa depan pekerjaan sesuai. Kemudian
schanvak 38.32 % total responden mengemukakan informasi hasil penilaian
kinerja terhadap hasil kerja. peluang pekerjaan dan masa depan pekerjaan cukup

sesuai. Sedangkan sebanyak 20,56 % total responden mengungkapkan informas
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hasil penilaian kinerja kurang sesuai terhadap hasil kerja. peluang pekerjaan dan
masa depan pekerjaan. Dimana sisanya sebesar 2,34 % total responden mengaku
informasi hasi! penilaian kinerja terhadap hasil ketja, peluang pekerjaan dan masa
depan pekerjaan sangat kurang sesuai,

Dari keterangan diatas dapat disimpulkan bahwa informasi kinerja yang
diberikan atasan cukup sesuai terhadap hasil kerja, peluang pekerjaan dan masa
depan pekerjaan karyawan. Sehingga, karyawan memiliki pemahaman yang
cukup terhadap lingkup pekerjaannya.

I11.3. Tingkat Motivasi Kerja

Merupakan variabel dalam penelitian ini yang diasumsikan menggerakkan
hubungan antara tingkat kualitas umpan balik kinerja terhadap tingkat
kemampuan transfer pembelajaran karyawan. Dimana motivasi dalam bekerja
tersebut dipengaruhi oleh kebutuhan karyawan dan rangsangan pada pekerjaannya
dalam perusahaan.

[1L.3.1.Kebutuhan Karyawan pada Pekerjaannya

Masing-masing individu karyawan perusahaan memiliki kebutuhan-
kebutuhan dalam dirinya yang diwujudkan pada pekerjaan/ pelaksanaan tugas.
Kebutuhan-kebutuhan tersebut lebih lanjut perlu diintegrasikan dengan kebutuhan
lingkungan perusahaan. Sehingga, mampu meningkatkan kepuasan kerja dan
produktivitas karyawan.

Beberapa kebutuhan individu-individu karyawan dalam pekerjaannya

diantaranya perlakuan adil dan pantas dalam bekerja, penilaian kerja dan masa
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depan kerja serta kebebasan bagi karyawan untuk berbuat dan bergerak secara
aktit dalam bekerja.
111.3.1.1. Perlakuan Adil dan Pantas

Menyangkut  kebutuhan  karvawan  dalam bekerja yang  meliput
pemberlakuan kerja sesuai peraturan. ketersediaan kondisi dan lempat kerja yang
baik, pengakuan atas prestasi Karyawan scria perhatian atasan terhadap perscaian
pribadi karyawan.

Dimana pemberlakuan kerja scsuai dengan peraturan dilihat pada
perlakuan atasan terhadap karyawan dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaan scria
kesesuaian beban pekerjaan yang diberikan dengan kemampuan karyawan.

Berikut data tentang pemberlakuan kerja sesuai dengan peraturan puda
Tabel 11 20

Tabhel 111, 20
Pemberlakuan Kerja Sesuai Peraturan

UP UHAR | UBHAR

[ wabanlem TR T % | F | % | F| %
T CungutSesuai |5 360% | 10 1667% | 1 067%
Sesuai 26 15.71% 10 165.67% 3 20,008

Cukup Scsuai 36 | 2590% | 5 | 1500% | 4 | 2667% |

Kurang Sesuai 56 | 40.29% . 24 | 40.00% | S | 3333%
Sangat Kurang Sesuai 16 11.51% 7 11.67% 2 13.33%
R Tolak e 1300 C100% "1 60 L 100% | 15 | 100%_

.Sumhcr : Kuesioner no. 36&37

Sebagaimana diuraikan dalam Tabel 111, 20 menunjukkan bahwa sebanyak
7.48 % total responden menyatakan pemberlakuan kerja oleh atasan sangat sesual
dengan peraturan. Demikian pula dengan 18,22 % total responden vang
menvatakan bahwasannya pemberlakuan kerja oleh atasan sesuai dengan
peraturan. Sedangkan sebanyak 22,9 % total responden menyalakan bahwasannya

pemberlakuan kerja cukup sesuai dengan peraturan. Sementara itu sebanyak 39.72
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% total responden menyatakan pemberlakuan kerja Kurang sesuai. Serta sisanya
sebanyak 11,68 % total responden menyatakan pemberlakuan kerja oleh atasan
sangat kurang sesuai dengan peraturan.

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwasannya pemberlakuan kerja
oleh karyawan dirasakan kurang sesuai dengan peraturan yang dilihat pada
perlakuan atasan terhadap karyawan dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaan serta
kesesuaian beban pckerjaan yang diberikan dengan kemampuan karyawan.

Kemudian data ientang kondisi dan tempat kerja yang baik bagi karyawan
sebagai kebutuhan akan perlakuan adil dan pantas cleh atasan diuraikan pada
Tabel H1. 21 berikut :

Tabel I1I. 21
Kondisi Dan tempat Kerja

S - UHAR _UBHAR TOTAL

i ihabaasiaily N S W N 2 S A 3 % ¥ %
Sangat Baik 35 [25.18% | 17 | 2833% | 5 | 33.33% | 57 | 2064%

Baik 33 [2374% [ 12 20% 4 2667% ] 49 | 229%

Cukup Baik 45 13237% | 18 50% 4 | 2667% | 67 [3131%
Kurang Baik 13 Y 35% & 13.33% - - 21 981% |
© Songal Kurang Baik | 13 9.35% 5 833% 0 2 0333% | X 9.35% |
[ Total | 139 | 106% | 60 | 100% | 15 | 160% | 214 | 108% |

Sumber ; Kuesioner no. 38&39

Dalam Tabel [11. 21 diperoleh gambaran bahwa sebanyak 26,64 % dari
total responden menyatakan bahwasannya kondisi dan tempat kerjanya sangat
baik. Demikian pula sebanyak 22.9 % total responden menyatakan kondisi dan
tempat kerjanya baik. Kemudian sebanyak 31,31 % total responden merasa
bahwasannya kondisi dan tempat kerjanya cukup baik. Sedangkan sebanyak 9,81
% total responden menyatakan kondisi dan tempat kerjanya kurang baik. Sisanya
scbanyak 9.35 % total responden menyatakan kondisi dan tempat kerjanya sangat

kurang baik.
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Berdasarkan pada uraian ‘Tabel 111 21 tersebut dapat disimpulkan
bahwasannya kondisi dan tempat kerja karyawan dirasakan cukup baik.

Setelah menjabarkan data tentang pemberlakuan kerja sesuai peraturan dan
ketersediaan kondisi serta tempat kerja yang baik diatas. lebih lanjut diuraikan
data tentang pengakuan atas prestasi kerja karyawan sebagai kebutuhan terhadap
perlakuan adil dan pantas yang diukur dari perhatian atasan terhadap hasil kerja
karvawan. terhadap kontribusi pengalaman kerja karyawan dan terhadap
pengembangan kemampuan dan karier karyawan.

Berikut data tentang perhatian atasan terhadap hasil kerja karyawan pada

Tabel 1il. 22 tentang pengakuan atasan terhadap prestasi karyawan dalam bekerja

di bavwah ini:
Tabel I11, 22
Pengakuan Atas Prestasi Karyawan Dalam Bekerja

e T ¥ HAR TOTAL

, Jilaben It i WL F L % B | % | F.| %
Sangat Baik 1.79% | 11 1833% 3 20% 24 1 13.55%
Buik 46 | 3309% | 16 [ 2667 | 4 | 2667% | 66 | 30.84%
Cukup Baik 50 [ 4245% ] 23 | 3833% ] 4 12667% | 86 | 4019%
Kurang Baik 17 ] 1223% | 5 B33% | 4 | 2667% | 26 1 12.15%
Sangat Kurang Baik 2 1.44% 5 §.33% - - T 327%
T rotal | 139 100% | 60 | 100% 1 15 | 100% [ 214 | 180%

Sumber : Kucsioner no. 40.41&42

Dalam Tabel 111. 22 tersebut dapat diketahui bahwa sebanyak 13.55 %
total responden menvatakan bahwasannya pengakuan atasan terhadap prestasi
karyawan dalam bekerja adalah sangat baik. Kemudian sebanyak 30.84 % dari
total responden menyatakan bahwa atasan memberikan pengakuan yang baik
tcrhadap prestasi karyawan dalam bekerja. Sedangkan dari 40,19 % total
responden menyatakan atusan memberikan pengakuan yang cukup baik kepada

prestasi kerja karyawan. Sebesar 12,15 % total responden menyatakan pengakuan
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Ccatasan terhadap prestasi kerja karyawan adalah kurang baik. Dimana sisanya
sebanyak 3,27 % total responden menyatakan pengakuan atasan sangat kurang
baik terhadap prestasi kerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwasannya
atasan memberikan pengakuan yane cukup baik terhadap prestast Rerja karvawan
dalam bekerja.

Selanjutnya data tenlang perhatian alasan atas persoalan pribadi karyawan
dalam perlakuan adi} dan pantas divraikan dalam Tabel I, 23 berikut :

Tabel III. 23
Perhatian Atasan Atas Pribadi Karyawan

_ up UHAR T UBHAR TOTAL
Jawaban ftem, .. f—grspig F | % F | % | F |

| SungatBaik A | 288% | A | 667% | - S

Baik 12 [ 2302% | b6 2667% 3 20 Sl }

 Cukup Baik 7w Dsore T a9 ugaIn T deeTh | 1
_ Ruangbuik 13 072F 7 HLeT 4 2667 A3
sangal Kurang Baik 1, 032% ; 4 (.07 1 0.6 6 Id%
| : Total [ 139 | 100% i 68 | 100% | t5 "tjl___ug_% 214 ] 100% |

Sumber - Kucsioner no. 43

Dari tabel IIf. 23 diperoleh gambaran bahwa scbanyak 3.74 % (otal
responden menyatakan simpati atasan terhadap persoalan pribadi karyawan adalah
sangat baik. Sebanyak 3.83 % tolal responden menyatakan simpati atasan
terhadap persoalan pribadi karyawan adalah baik. Kemudian sebanyak 33.27 %
total responden menyatakan bahwa simpati atasan terhadap persolan pribadi
karvawan adalah cukup baik. Scdangkan sebanyak 16.36 % (otal responden
mengungkapkan bahwa perhatian atasan kurang baik terhadap persoalan pribadi
karyawan. Dimana sisanya scbanyak 2.80 % total responden mengaku perhatian
atasan sangat kurang baik terhadap persolan pribadi karsavwan. Schingga dapat
disimpulkan bahwa perhatian atasan cukup baik terhadap persoalan pribadi

karyawan.
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I11.3.1.2. Keaktifan dalam Bekerja

Menyangkut kesempatan yang dimiliki individu karyawan untuk
mengemukakan dan merealisasikan ide atau saran dalam bekerja serta kejelasan
dan kepastian tugas serta tanggung jawab oleh atasan dalam pekerjaan serta
perusahaan.

Berikut data tentang kesempatan karyawan untuk mengemukakan ide dan
saran ketika bekerja berkaitan dengan keaktifan kerja pada Tabel 113. 24 berikut :

Tabel I11. 24
Kesempatan Mengemukakan dan Merealisasikan Ide dalam Bekerja

N T UF. THAR UBHAR | TOTAL
o Jawabandtem o e ST T T TR T %
Sangat Baik | 07 | - - - !. - [ LT
. Baik 15 | 1079% | 1 | 1833% 4 | 2667% | 30 | 14.02%
T CukupBaik | 88 {6331% ] 30 | 50% | & |5333% | 126 | 5888%
__ Kurang Baik 28 | 2004% | 15 | 25% . 2 [ 1333% | 45 | 21.03%
Sangat Kurang Baik 7 5.04% 4 6.67% 1 6.67% 12 561%
. Total |- 139 | 100% | 60 | 100% | 15 1 100% [ 214 | 100%
Sumber : Kuesioner no. 44&45

Pada tabel I11. 24 dapat diketahui bahwa sebanyak 0,47 % total responden
menyatakan atasan memberikan kesempatan sangat baik dalam mengemukakan
dan merealisasikan ide atau saran ketika bekerja. Sebanyak 14.02 % total

responden menyatakan atasan memberikan kesempatan yang  baik dalam

mengemukakan dan merealisasikan ide atau saran ketika bekerja. Kemudian
scbanyak 5888 % total responden menyatakan atasan memberikan kesermnpatan
cukup baik dalam mengemukakan dan merealisasikan ide atau saran ketika
bekerja. Sedangkan sebanyak 21,03 % total responden menyatakan bahwa atasan

memberikan kesempatan kurang baik dalam mengemukakan dan merealisasikan

ide atau saran ketika bekeria. Dimana sisanya sebanyak 5.61 % total responden
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menvatakan atasan memberikan kesempatan sangat kurang baik terhadap ide atau
saran yang dikemukakan dan direalisasikan karyawan ketika bekerja.

Dari uraian tabel tersebut dapat disimpulkan bahwasannva atasan cukup
baik dalam memberikan kesempatan pada karvawan untuk mengemukakan dan
merealisasikan ide atau sarannya dalam bekerja.

Selanjutnya data tentang kejelasan dan kepastian tugas serta tanggung
jawab vang diberikan pada karvawan oleh atasan dijabarkan pada Tabel 11, 25
berikut :

Tabel I11. 25
Kejelasan Dan Kepastian Tugas Serta Tanggung Jawab Yang

____ Diberikan )

Jawaban liem i e | UHAR_ | _LBHAR _ TOUAL _

I B - % F . % _ F | % - F | %
~sangat Baik CA0 L TH9% |3 3 3 [ 133 15 T01%
 Baik [ 20 s3] 12 2% AR S Y R £ L

[ CukupBaik | 82 | s5899% | 32 | 5333%, (1| 7333% | 125 jrssw

| Kurang Baik 17 [ 1223% | 11 [ 1833% | - - 28 1308%
| Sangai Kurang Baik | 10 | 7.49% { 2 | 434% | - T 1z | 56l% |
Tota! 139 | 100% | 60 | 100% | 15 | 100% | 214 | 100% |

Sumber s Kuesioner no, 36847

Pada Tabel LlI. 25 diperoleh gambaran bahwa sebanyak 7.01 % total
responden menyatakan kejelasan tugas dan tanggungjawab yvang diberikan atasan
sangat baik. Sebanyak 13.89 % total responden menyatakan bahwasannya
kejelasan tugas dan tanggungjawab vang diberikan atasan adalah baik. Kemudian
scbanyak 5841 %  total  responden menmvatakan  kejelasan tugas  dan
tanggungjawab yang diberikan atasan cukup baik. Sedangkan sebanvak 13,08 ¢
total responden menyatakan kejelasan tugas dan tanggungjawab vang diberikan
atasan adalah kurang baik. Dimana sisanya sebesar 5,61 % total responden

menyatakan bahwasannya kejelasan tugas dan tanggungjawab yang diberikan oleh
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atasan sangat kurang baik. Maka dapat disimpulkan bahwa kejelasan tugas dan
tanggungjawab yang diberikan atasan kepada bawahannya adalah cukup baik,
i11.3.2.Rangsangan Pekerjaan bagi Karyawan

Selain pemenuhan terhadap kebutuhan-kebutuhan Kkaryawan dalam
pekerjaannya, motivasi karyawan dipengaruhi pula oleh rangsangan-rangsangan
yang tersedia pada lingkungan perusahaan. Meclipuli diantaranya pemberian
insentif tinansial vang adil dan layak. jaminan keamanan dan ketenangan bekerja
serta perasaan keberhasilan dalam melaksanakan tugas.
1.3.2.1. Insentif Finansial yang Adil dan Layak

Merupakan pemberian imbalan  yang dapat dinilai dengan uang
diantaranya berupa gaji, upah, heonorarium maupun bonus atau keuntungan
perusahaan yang diberikan berdasarkan prestasi dan hak-hak karyvawan dalam
perusahaan. Dimana dalam penerimaan insentif tersebut mampu memenuhi nilai-
nilai kelayakan dan keadilan yang kemudian membawa kepuasan pada individu
karyawan.

Berikui data termang keadilan dan kelayakan insentil {inansial yang
diterima oleh karyawan pada Tabel [I1. 26 tentang kesesuaian besar gaji dengan
standar mutu hidup :

Tabel I11. 26

Kesesuaian Besar Gaji dengan Standar Mutu Hidup
Jawaban Ttem F L4 % F UHAR% FUB1H Af;’ FTO!TAI;G

| SampatBuik | 11 790, 4] 66T - - U s T
Baik 16 | 11318 | 10 [ 1667% 1 667% | 27 | 12.62% |
Cukup Baik 83 | 59.71% | 30 S0% | 12 | 80.00% | 125 ; SBAI%
Kurang Baik 6 | 1051% | 9 | 15% | 2 V3%, 17 | 1262
Sangal Kurang Baik 13 %.35% 7 P67 - - 20 9.35%

T Tetal TIA39_ 100% | 60 | 100% | 15 | 100% | 214 | 100%

. Sumber : Kuesioner no. 48449
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Pada ‘Tabel [Ii. 26 dapat dikctahui bahwa sebanvak 7.01 % total responden
menyatakan kesesuaian besar gaji yang diterima Karyawan dengan standar muty
hidup saat ini adalah sangat baik. Scbanyak 12,62 % total responden menyatakan
kesesuaian besar gaji yang diterima karyawan dengan standar mutu hidup saat ini
adalah baik. Kemudian sebanyak 58,4! % total responden menyatakan bahwa
kesesuaian besar gaji vang diterima karyawan dengan standar imutu hidup saat 1ni
adalah cukup baik. Sedangkan dari 12.62 % (olal responden menyvatakan bahwa
kesesuaian besar gaji yang diterima karyawan dengan standar mutu hidup saat ini
adalah kurang baik. Dan sisanya sebanyak 9.35 % total responden mensatakan
balwa kesesuaian besar gaji yang diterima karyawan dengan standar mutu hidup
saat ini adalah sangat kurang baik. Sehingga dapat disimpulkan bahwasannya
keadilan dan kelayakan insentif finansial yang diterima oleh karyawan adalah
cukup baik berdasarkan kesesuaian besar gaji yang diterima karyawan dengan
standar mutu hidup saat ini.

Kemudian data tentang kcpuasan karyawan terhadap pemberian insentil

atas usaha dan prestasi kerjanya di Perusahaan dijabarkan pada Tabel Il 27

berihut
Tabel 111. 27
Kepuasan Terhadap Pemberian Bonus
e [ up UHAR IEHAR TOTAL |
| Jawabaoltem TSR T % | F | % ] F 1 %

Sangat Baik 9 647% | 3 5% - - 12 5.61%

Baik 28 | 214% | 15 | 25t S 333%% A8 [ 2243%

Cukup Baik 74 [ sam9 [ 28 4667% & 5333% 110 | 514%
Kurang Baik 27 1 0942% 0 12 | 20% 1 667% | 40 | 18.60%
Sangat Kurang Baik | 1 ! 072% | 2 | 333% | 1| 667% | 1 | 187% |
“Total - | 138 | 100% | 60 | I00% | i5 | i00% | 234 | 100%

Sumber : Kuesioner no, 5
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Dalam Tabel I!1. 27 menunjukkan bahwa sebanyak 5.61 % total responden
menyatakan pemberian insentif atas usaha dan prestasi kerja karyawan oleh atasan
sangat baik. Dan sebanyak 22,43 % total responden menyatakan atasan
memberikan insentif yang baik atas usaha dan prestasi Kerja karyawan. Kemudian
sebanyak 51,4 % total responden menyatakan pemberian insentif atas usaha dan
prestasi kerja Karyawan oleh atasan cukup baik. Sedangkan sebanyak 18.69 %
total responden mengaku atasan kurang baik dalam pemberian insentif atas usaha
dan prestasi kerja karyawan. Dan sisanya sebanyak 1.87 % total responden
mengaku bahwasannya atasan sangat kurang baik dalam pemberian insentif atas
usaha dan prestasi kerja karyawan. Sehingga dari uraian tersebut dapat
disimpulkan bahwasannya pemberian insentif atas usaha dan prestasi kerja
karyawan oleh atasannya dinilai cukup baik.

I1.3.2.2. Jaminan Keamanan dan Ketenangan dalam Bekerja

Merupakan rangsangan dalam lingkungan perusahaan yang berupa
jaminan terhadap masa dinas dan jabatan, jaminan sakit dan cacat dalam bekerja,
jaminan dana pensiun serta jaminan kesclamatan bekerja di lapangan.

Dimana data tentang jaminan masa dinas dan jabatan karyawan di
Perusahaan dalam keamanan dan ketenangan bekerja meliputi kemanan ketika
bekerja untuk tidak dipecat atau mutasi, jaminan peningkatan ketrampilan dan
pengetahuan serta jaminan tentang kenaikan pangkat yang adil atau promosi.

Berikut data tentang jaminan terhadap masa dinas dan jabatan karyawan

pada Tabel 1II. 28 :

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas ﬁ#ﬁ%g‘;’g’é’. Penyajian Data 161

e — ———

— —/ =

Tahel I11. 28
._]aminan Masa D¥inas Dan Jabatan

[ UHAR UBHAR TOTAL

Jawaban Jtemy - T % F o 7 va ¥ %
| Sangat Baik 23 16.55% 4 13% 2 13.33% 3 1589%%
Baik 44 | 3LAS% | 21 35% 0 40% 71| 33.18%
Cukup Baik 55 | 3957% | 13 | 2167% ] 4 | 2667% | T2 | 33.64%
Kurang Baik 15 10.79% 15 25% 3 0% 33 15.42%,
SangatKurang Baik | 2 | 144% | 2 | 333% | - -l 4 18T%
T Tell o 139 1 100% | 60 | 100% | 15 | 100% [ 214 | 100%

Surnber @ Kuesioner no. 51.52&53
Dari Tabel [11. 28 diperoleh gambaran bahwa sebanvak 15.89 % (otal

responden menyatakan atasan memberikan jaminan masa dinas dan jabalan yang
sangat baik. Sebanyak 33,18 % total responden menyatakan atasan memberikan
jaminan masa dinas dan jabatan yang baik. Kemudian sebanyak 33,64 % total
responden menyatakan bahwa atasan memberikan jaminan masa dinas dan jabatan
yang cukup baik. Sedangkan sejumlah 15,42 % total responden mengungkapkan
atasan memberikan jaminan masa dinas dan jabatan yang kurang baik. Dimana
sisanva sebanvak 1,87 % total responden mengaku bahwa atasan memberikan
jaminan masa dinas dan jabatan yang sangat kurang baik pada karyawan.
Berdasarkan pada uraian Tabel [II. 28 tersebut dapat disimpulkan
bahwasannya atasan cukup baik dalam memberikan jaminan terhadap masa dinas
dan jabatan karyawan. Hal ini berarti karyawan merasa cukup aman untuk bekerja
tidak dipecat atau mutasi, cukup jaminan dalam peningkatan ketrampilan dan
pengetahuan serta cukup jaminan terhadap kenaikan pangkat yang adil.
Selanjutnya data tentang jaminan sakit dan cacat karyawan sebagai
rangsangan dalam lingkungan perusahaan dijabarkan pada Tabel 111. 29 tentang

perhatian atasan terhadap sakit dan cacat karyawan sebagai berikut :
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Tabel 111. 29
Jaminan Sakit Dan Cacat
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UpP UHAR UBHAR TOTAL
| Jawaban frem FT % [ FJ| % | FI % F ] %_!
. Sangat Balk 17 223% , 11| 1833 1 6.67% | 29 | 1355% |
] Baik 33 | 3094% | 19 | 3i67% | K | 3333% 70 | 32.7i% |
Cukup Baik 67 | 482% | 19 | 3167% | 6 W% | 92 | 4299%
Kurang Baik 0] 79t% | s [ 1333% 0 - 19 | 8.88%
Sangat Kuranp Baik 1 1.72% 3 5% | - - 9 1.87%
Total 139° | 100% 1 60 | 100% 1 15 | 160% ; 214 | 100%

Sumber : Kuesioner no. 54

Sebagaimana diuraikan pada Tabel 111, 29 bahwasannya scbanyak 13,55 %
total responden mengungkapkan perhatian atasan sangat baik terhadap Ketentuan
mengenai sakit dan cacat karyawannya. Dan sebanyak 32.71 % total responden
mengungkapkan perhatian atasan baik terhadap ketentuan mengenal sakit dan
cacal karyawannya. Kemudian sebanyak 42.99 % wtal responden menyatakan
bahwasannya perhatian atasan cukup baik terhadap ketentuan mengenai sakit dan
cacat Karyawannya. Sedangkan sebanyak 8,88 % total responden mengatakan
perhatian atasan kurang baik terhadap ketentuan mengenai sakit dan cacat
karyawannya. Dimana sisanya sebanyak 1,87 % total responden  berpendapat
perhatian atasan sangat kurang baik terhadap ketentuan mengenai sakit dan cacat
karyawannya. Sehingga dapat disimpulkan bahwasannya perhatian atasan cukup
haik terhadap ketentuan mengenai sakit dan cacat karyawannya.

Demikian pula data teatang jaminan dana pensiun sebagal rangsangan
dalam lingkungan perusahaan dideskripsikan pada Tabel 111. 30 tentang perhatian

atasan werhadap jaminan hari wa karyawan sebagai berikut :
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S, Kkaan Universitas Arlangga___________________
Tabel I1L. 30
Jaminan Dana Pensiun
Jawaban Ttem Ur ] UHAR UBHAR TOTAL
» F Yo F % E % F | %
Sangal Baik 18 | 1295% | 1l £4.33% i 667% | 3 14.02%
Baik 46 | 33.0%% | 17 | 28.33% 6 A000% 69 | 32.29%
Cukup Baik 63 | 45.32% | 21 35% 8 53.33% | 92 42.99% |
Kurang Bajk ! 7.91% 1t 16.67% - -2 981%
Sangat KurangBaik | 1 | 072% | 1 | 167% | - -3 093%
T Wotal L E~139 | 100% | 60 ] 100% | 1% | 100% | 214 | 100%

Sumber : Kuesioner no. 55

Pada tabel 111. 30 tersebut dapat diketahui bahwa 14.02 % total responden
berpendapat atasan memberikan perhatian sangat baik pada faminan hari tua
karyawan. Sebanyak 32,24 % total responden menyatakan bahwasannya atasan
memberikan perhatian vang baik pada jaminan hari tua karyawan. Kemudian
sebanyak 42,99 % total responden berpendapat atasan memberikan perhatian
cukup baik pada jaminan hari tua karyawan. Sedangkan sebanyak 9.81 % total
responden mengungkapkan bahwasannya atasan memberikan perhatian Kurang
baik pada jaminan hari tua karyawan. Sisanya sebanyak 0.93 % total responden
menyatakan atasan memberikan perhatian yang sangat kurang baik pada jaminan
hari tua karyawan. Sehingga berdasarkan uraian pada Tabel I11. 55 tersebut dapat
disimpulkan bahwasannya perhatian atasan pada jaminan hari tua karyawan
adalah cukup baik.

Kemudian data tentang jaminan keselamatan kerja ketika di lapangan

diuraikan pada Tabel HI. 31 berikut :

w

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .

Nani Ambarsari



ITH Penvajian Data 16
ADLN Perpustakaan Universitas Qiﬁgngga Peayajian Dc +

e e e ———— e ——————

Tabel Il 3i
Jaminan Keselamatan Bekerja Di Lapangan
| Jawaban ftem LY UHAR UBHAR TOTFAL
_ F %o F % F % F | %
Sungat Baik 13 9.35% | 10 16.67% - - 23 107545
Baik 44 | 3165% | 20 | 3333% | 4_| 2667% | 68 | 31.78% |
Cukup Baik 69 | 4064% | 19 D ateme | 3 | 200 | 91 | 4252%
Kurang Baik 13 9.35% 10 | 16.67% 5 33.33% | 28 13.08%
Sangat Kurang Baik | - - 1 1.67% 3 2% 4 1
_ Totat 7139 | 100% | 60 | 100% | 15 | 100% | 214 | 100% ;|

Swether - Kuesiongr no. 36

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa sebanyak 10,73 % total responden
berpendapat perhatian atasan sangat baik terhadap kesclamatan kerja dy lapangan.
Sehanyak 31,78 % total responden menyatakan atasan membcerikan perhatian
vang haik terhadap keselamatan keria di lapangan. Kemudian sebanyak 45.52 %
total responden menyatakan atasan memberikan perhatian cukup baik terhadap
keselamatan kerja di lapangan. Scdangkan sebanyak 13,08 % total responden
beranggapan aiasan memberikan perhatian kurang baik terhadap keselamatan
kerja di lapangan. Dimana sisanya sebanyak 1.87 % total responden menyatakan
bahwasannya atasan memberikan perhatian sangat kurang baik 1crhadap
keselamatan kerja di lapangan. Dari data tersebut kemudian dapal disimpulkan
bahwa perhatian atasan cukup baik erhadap Keselamatan kerja dilapangan,
I11.3.2.3. Perasaan Keberhasilan dalam Melaksanakan Tugas

Merupakan bentuk rangsangan intrinsik, bergantung pada tugas yang
dilaksanakan oleh individu karyawan dan ditentukan oleh individu tersebut
Terwujud diantaranya dalam kepuasan karyawan terhadap prestasi kerjanya di

Perusahaan dan kepuasan terhadap penghargaan yang berdasarkan hasil kerjanya.

o Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



B jian Data 165
ADLN Perpustakaan Universitas Airaljnggg Penyaﬂa

—_— ]
T —— e —— o / —————

Dimana kepuasan karyawan terhadap prestasi kerjanya di Perusahaan
diukur dengan  kepuasan Kkaryawan terhadap jabatannya dan  kemampuan
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan kepuasan.

Berikut data tentang kepuasan karyawan terhadap prestasi kerja yang telah
dicapai dalam perusahaan pada Tabel 111. 32

Tabel 111, 32
Kepuasan Terhadap Prestasi Kerja Yang Telah Dicapai Dalam

Perusahaan
54 i UHAR UBHAR TOTAL |
% F | % F % F Y

Sangat Puas 6.47% B 13.33% - - 17 T94%

Puas 25 | 19.99% | 12 % 6 10% 43 1 20.09%

Cukup Puas 86 | 6LE™w | 25 | 416T% 7 P 466T% | 118 | §5.4%
Kurang Puas 17 0 1223% | 13 1 2167% ¢ 1 667% . 31| 11.49%

| Sangat Kurang Puas | 2 Ldd% |2 3.33% U e | S 2349,
{ Total 7139 | 100% | 60 | 100% { 15 | 100% | 214 | 108% j

Sumber : Kuesioner no. 57&58

Pada Tabel I1I. 32 menunjukkan bahwa sebanyak 7,94 % total responden
menyatakan sangat puas terhadap prestasi keyja yang telah dicapai dalam
perusahaan. Demikian pula sebanyak 20,09 % ftotal responden merasa puas
terhadap prestasi kerja yang telah dicapainya saat ini. Kemudian sebanyak 55.14
% total responden menyatakan cukup puas terhadap prestasi kerja yang telah
dicapai. Sedangkan sebanyak 14.49 % total responden merasa kurang puas
terhadap prestasi kerja yang telah dicapai dalam perusahaan saat ini. Dimana
sisanya sebanyak 2,34 % total responden mengaku sangat kurang puas terhadap
prestasi kerja vang telah dicapai dalam perusahaan saat in).

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwasannya karyawan
merasa cukup puas terhadap prestasi kerja yang telah dicapainya dalam

perusahaan saat ini.
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Kemudian data tentang kepuasan karyawan terhadap penghargaan atas
hasil kerjanya dilihat pada perhatian atau penghargaan pimpinan terhadap prestasi
kerja karvawan dan keadilan atas pemberian imbalan pada pelaksanaan pekerjaan
karyawan dijabarkan dalam Tabe! 1], 33 berikut :

Tabel 1. 33
Kepuasan Terhadap Penghargaan Pada Hasil Kerja

Up UHAR UBHAR TOTAL

Jawaban ltem F | % | FT % [ F ] % | F] % |
Sangat Puas 4 2.88% 4 6.67% ] 6.67% 9 321% |
Puas 40 | 28.78% | 14 | 2333% | 3 20% | 57 | 26.64% |

Cukup Puas 64 [ 46.04% | 23 |3833% | 6 | 40% | 93 1 4346%

| Kurang Puas 29 [2086% | 14 | 2333% | 4 12667% | 47 | 21.96%
Sangal KurangPuas | 2 | 1.44% | 5 | 833% | | | 667% | 8 | 374%
Total 130 1 100% | 60 | 100% | 15 [ 100% | 214 | 160%

Sumber : Kuesioner no. 394860

Dari Tabel III. 33 diatas dapat diuraikan bahwa sebanyak 4.21 % total
responden menyatakan sangat puas terhadap penghargaan atasan pada hasil kerja
karvawan. Demikian pula sebesar 26.64 % dari total responden menyatakan puas
terhadap penghargaan atasan pada hasil kerjanya. Kemudian sebanyak 43.46 %
dari total responden mengungkapkan cukup puas terhadap penghargaan atasan
pada hasil kerja. Sedangkan 21,96 % total responden mengungkapkan kurang
puas lerhadap penghargaan atasan pada hasil kerja. Dimana sisanya sebesar 3,74
% total responden menyatakan bahwa penghargaan atasan terhadap hasil kerjanya
adalah sangat kurang baik.

Dari data Tabei 111, 33 tersebut dapat disimpulkan bahwasannya karyawan
merasa cukup puas terhadap penghargaan atasan pada hasil kerjanya yang
meliputi perhatian atau penghargaan yang cukup oleh pimpinan terhadap prestasi

kerja karyawan dan keadilan atas pemberian imbalan pada pelaksanaan pekerjaan.
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BAB 1V

ANALISA DAN INTERPRETASI DATA

Berdasarkan pada data-data yang telah disajikan dalam bab sebelumnya,
maka bab ini akan menyajikan tahapan analisa dan interpretasi terhadap data
tersebut. Yaitu tahapan yang dilakukan dalam penelitian untuk membetikan
makna pada data dan menghasilkan kesimpulan-kesimpulan.

Lebih lengkapnya, analisa dan interpretasi data adalah proses
penyederhanaan data kedalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan
diinterpretasikan. Dalam prosesnya digunakan statistik schingga memungkinkan
peneliti untuk menguji apakah hubungan yang diamati memang betul terjadi
karena adanva hubungan sistematis antara variabel-variabel yang diteliti arau
hanya terjadi secara kebetulan. Dimana kemudian setelah data dianalisa dan
informasi yang lebih sederhana diperoieh, hasil-hasilnva diinterpretasi untuk

mencari makna dan implikasi yang lebih luas dari hasil-hasil penelitian.'
IV.1. Analisa

[alam penelitian ini. variabel-variabel vang hendak dianalisa terdiri dari
tingkat kualitas umpan balik kinerja (X) sebagai variabel bebas. tingkat
kemampuan transfer pembelajaran karyawan (Y) sebagai variabel terikal dan
tingkat motivasi kerja (7) sebagal variabel Kketipa yang berpengaruh pada
hubungan dua variabel. Hubungan ketiga variabel tersebut merupakan hubungan

antara dua variabel pokok dengan satu variabel kontrol. Artinya dalam hubungan

" ¥ ffends. Solian dalam Masri. Singarimbun {ed ). Metode Penelitian Survar, jakarta, 1989, hal. 263
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diantara dua variabel tersebut. terdapat pengarub variabe! ketiga atau keempat
yang mempengaruhi variabel pengaruh (X) dan variabel terpengarub (Y).

Menurut Roscnberg, seorang penelili hanva perlu memperhatikan variabe!
kontrol dalam penefitiannya jika dari perhitungan statistik ternvata variabel
tersebut mempunyai kKaitan (hubungan) baik dengan variabel terpengaruh maupun
dengan variabel pengaruh. Variabel ini biasanya disebut extrancous variables,
Dimana pedoman pokok umtuk menentukan variabel kontroi daiam penehitian
ditentukan oleh akal sehat, teori dan hasil empiris penelitian lain.”

Oleh karena itu untuk mengetahui hubungan antara variabel tingkat
kualitas umpan balik kinerja. tingkat motivasi kerja dan tingkat kemampuan
transfer pembelajaran pada penelitian ini, digunakan metode tabulasi silang dan
uji statistik dalam analisa data. Analisa melalui tabulasi silang akan dilakukan
terhadap suatu variabel (univariat) dan di antara dua variabel (bivariar) untuk
mengetahui hubungannya.

Sedangkan uji statistik dilakukan untuk menganalisis hubungan diantara
ketiga variabel secara ilmiah dan lebih cermat terhadap hubungan antara variabel
tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan tingkat Kkemampuan transfer
pembelajaran karyawan yang dipengaruhi oleh tingkat motivasi kerja.

Sebelum dilakukan analisa dengan tabulasi silang. deskripsi dari masing-
masing indikator yang terdapat pada masing-masing variabel perlu dilakukan.
Deskripsi ini menampilkan perolchan nilai yang didapat dari pengolahan data

primer. Untuk deskripsi dari masing-masing indikator tersebut, dikelompokkan

! Rosenbere. Momis. Fhe Lo of Survey dmafvszs. New York, Basic Books. 1968 dalam Swingarimbon Masrared
Vietody Peachion Suevar, jakarta, |LPIES. 1989, hal . 58
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berdasarkan hasil dari jawaban yang diberikan responden dan dikategorikan
menjadi lima kategori.

Untuk variabel X dan variabel Z kalegori-kategori tersebut adalah :

Kategori sangat kurang baik : Skor dengan nifai *1”
Kategori kurang baik : Skor dengan nilai <27
Katepori cukup baik : Skor dengan nilai 37
Kategori baik : Skor dengan nilai =47
Kategori sangat baik : Skor dengan nilai 57

Sementara itu untuk variabel Y dari jawaban yang diberikan responden

juza skon dikategorikan menjadi Hima kategori yaito

Kategori sangat kurang tinggi  : Skor dengan nilai ~|"
Kategori kurang tinggi : Skor dengan nilai *2”
Kategori cukup tinggi : Skor dengan nilai *3”
Kategori tinggi : Skor dengan nilai 4™
Kategori sangat tinggi : Skor dengan nilai ~5”

Kemudian untuk tabulasi silang dari masing-masing jawaban responden
pada variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran karsawan (Y) diperoleh
nitai (skor total) paling tinggi 71 dan paling rendah 32. Dari skor vang paling
tinggi dan paling rendah tersebut selanjuinya ditetapkan batas nyata atas dari nilai
tertinggi untuk kemudian dikurangi dengan batas nyata bawah dari nilai terendah
dan dibagi dengan jumlah interval sehingga diperoleh hasil sebagai berikut :

71,5 -31,3
—35 =8
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Dari perhitungan tersebut, kategori skor jawaban pada variabel terikat (Y)
untuk tabulasi silang dari masing-masing jawaban responden antara lain
- Skor 32 -39 antuk kategori Usangal kurang tinggl”
- Skor 40 - 47 untuk kategori “kurang tinggi”
- Skor 48 - 55 untuk kategori "cukup tinggi”
- Skor 56 - 63 untuk kategori “tinggi”
- Skor 64 - 72 untuk kategori “sangat tinggi”

Sedangkan untuk variabel bebas (X). diperoleh skor total paling tinggi 95
dan yang paling rendah 27. Dari skor tersebut kemudian ditetapkan batas nyata
atas dari nilar tertinggi untuk dikurangi dengan batas nyata bawah dan nilai
terendah kemudian dibagi lagi jumlah interval sehingga diperoleh lebar interval

sebapai berikut :

- Skor 27 - 40 untuk kategori “sangat kurang baik”

- Skor 41 — 54 untuk kategori “kurang baik™

- Skor 55 — 68 untuk kategori “cukup baik”

- Skor 69 - 82 untuk Kategori “batk”™

- Skor 83 - 96 untuk kategon “sangat baik”

Kemudian untuk variabel ketiga (2) diperoleh skor wital paling tinggi 122

dan paling rendah 33. Batas nyata atas dari skor tertinggi dikurangd dengan batas
nyata bawah dari nilai lerendah kemudian dibagi jumlah interval, diperoleh lebar

interval sebagai berikut :
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122,5-52.5
5

14

- Skor 533 - 66 untuk kategori “sangat kurang baik™
- Skor 67 - 80 untuk kategort "kurang baik™
- Skor 81 — 94 untuk kategori “cukup baik”
- Skor 95 — 108 untuk kategori “baik™
Skor 109 - 122 untuk kategori “'sangat baik”™
Selanjutnya sctelah diketahui lebar interval dari masing-masing variabel
diatas. berikut disajikan gambaran jawaban responden terhadap masing-masing

variabel berdasarkan kategori melalui tabel frekuensi.

IV.1.1. Tingkat Kemampuan Transfer pembelajaran Karvawan

Keberhasilan dari suatu program pelatihan dilihat dari kemampuannya
untuk  mencapai efcktivitas program. Efektivitas tersebul dapat dicapai hila
pelatihan vang diselenggarakan oleh organisast mampu diterapkan pada pekerjaan
dan kemudian meningkatkan kerja karyawan yang bersangkutan. Demikian pula
dalam pelaksanaan kegiatan pelatiban pada P77 PIB Gresik Jaiim yung agar dapai
dikatakan berhasil atau efektif dalam pelaksanaan pelatihannya  perlu
memperhatikan aspek kemampuan karyawannya dalam transfer hasil pelatihan
pada pekerjaan.

Kemampuan transfer pembelajaran karvawan pada definisi konsep dalam
penelitian ini merupakan aplikasi atau penerapan pengetahuan dan ketrampilan
yvang diperoleh dari pelatihan secara efektif serta efisicn pada lingkungan

pekerjaan atau pelaksanaan tugas. Indikator yang digunakan untuk mengukur
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kemampuan ini adalah peluang untuk menerapkan keahlian baru, kesiapsiagaan
karyawan dalam belajar. serta kualitas desain program pelatihan.
Berdasarkan pada jawaban responden, gambaran dari indikator-indikator
tersebut dalam variabel! ini adalah :
Tabel IV.1

Rekapitulasi Indikator Variabel Tingkat Kemampuan
Transfer Pembelajaran Karyawan

FREKUENSI KEMAMPUAN TRANSFER

PEMBELAJARAN (N)
KATEGORI :{d:::::’;;‘:ﬁ Kesiapsiagaan Kualitas Desain
Keahlian Barn Belajar Program
F % F % ¥ %
Sangat Kurang Tingyi 0 5% 19 Yy 6%

Kurang Tinggs L 38 6% 02 48% L 269
Cukup Tinggl 93 44% 42%

Tingm 25 12% 10 5% 20%
Sangat Tinggi 6 3% - 0% 7%

TOTAL 214 0% 214 188% 214 100%

Rata-rata : '

Mean 28.39 714 12.94

Median 28 7 13

Sumber ; Data primer diolah peneliti

Pada tabel [V. 1 menunjukkan bahwa sebagian besar jawaban responden
termasuk dalam kategori cukup tinggi untuk kesempatan menerapkan keahlian
baru dalam transfer pembelajaran sebesar 44 % dan sebanyak 36% jawaban
responden terletak pada kategori kurang tinggi. Dapat diketahui pula. bahwa
responden yang menjawab kesempatan menerapkan keahlian baru tinggi dan
sangat tinggi adalah sebanyak 12% dan 3%. Sedangkan sisanya sebanyak 3%
menjawab kesempatan dalam menerapkan keahlian baru sangat kurang tinggi.

Dari nilai/ skor median dan rata-rata indikator ini, kecenderungan jawaban
responden memusat pada kategori jawaban cukup tinggi dengan skor median

sebesar 28 dan rata-rala jawaban 28.89.
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Selanjutnya pada indikator kesiapsiagaan karyawan untuk belajar dalam
tabel 1V, 1 tampak bahwa hampir separuh jawaban responden termasuk kategor
kurang tinggi. yaitu scbesar 48 % dan sebanyak 39 % dari Jawaban responden
termasuk pada kategori cukup tinggi. Dapat diketahui pula. bahwa responden
yang menjawab kesiapsiagaan belajar sangat kurang tinggi adalah sebesar 9%,
Sedangkan sisanya 5% dari jawaban respenden menyatakan kesiapsiagaan belajar
tinggi dan tidak ada responden yang menjawab pada kategori sangat tinggi.

Dari nilai median dan rata-rata indikator kesiapsiaagaan belajar tersebut,
kecenderungan jawaban responden memusat pada kategori jawaban kurang tinggi
dengan skor median sebesar 7 dan rata-rata jawaban 7.14.

Berikutnya pada indikator ketepatan desain program pelatihun dalam tabel
diatas. sebagian besar jawaban responden termasuk pada kategori cukup tinggi
sebesar 42% dan sebanyak 26% jawaban responden terletak pada kategori Kurang
tinggi. Dapat diketahui pula, bahwa responden yang menjawab ketepatan desain
program sangat kurang tinggi adalah sebesar 6%. Sedangkan sisanya sebanyak
20% menjawab pada kategori tinggi dan 7% pada kategori sangat tinggi.

Dari nilai median dan rata-rata indikator ketepatan desain progrant.
kecenderungan jawaban responden memusat pada kategori jawaban cukup tinggi
dengan nilai/ skor median 13 dan rata-rata jawaban sebesar 12.94.

Berdasarkan penjabaran indikator-indikator diatas. berikut dijabarkan
jawaban responden terhadap variabel tingkat kemampuan transter pembelajaran

padatabel [V.2:
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Tabel IV.2
Rekapitulasi Variabel Tingkat
Kemampuan Transfer Pembelajaran

Karyawan
KATEGORI - Frekuensi P"";’:ﬁ)m'
Sanpat Kurang Tinggi 18 8%
Kurang Tinggi N R
Cukup Tinggi 85 4%
Tinggi 22 10194
Sanpal Tinggi 14 5%
TOTAL 214 100%
Rata-rata :
Mean 48.98
Median 48.5

Sumber : Data primer diolah peneliti
ada tabcl [V, 2 tampak mayoritas 40 % dari jawaban responden dalam
kategori cukup tinggi dan 37% jawaban terletak pada kategori tingkat kemampuan
transfer pembelajaran kurang tinggi. Dapat diketahui pula bahwa responden yang
menjawab kemampuan transfer pembelajaran sangat kurang tinggi adalah sebesar
8%. Sedangkan sisanya scbesar 10 % pada kategori tinggi dan 5% pada kategori
sangat tinggi.

Kemudian dari nilai median dan mean variabel tersebut. kecenderungan
jawaban responden pada variabe! tingkat kemampuan transter pembelajaran
memusat pada kategori jawaban cukup tinggi dengan skor median 48.5 dan rata-
rata jawaban 48.98. Sehingga untuk sementara dapat disimpulkan bahwa tingkat
kemampuan karyawan pelaksana Unit Pembangkitan, Unit Bisnis Pemeliharaan
dan Unit Pemeliharaan PT PJB Gresik Jawa-Timur dalam transfer
pembelajarannya pada pekerjaan setelah mengikuti kegiatan pelatihan adajah

cukup tinggt.
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IV.1.2. Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja

IPada definisi konsep telah dijelaskan babwa kualitas umpan balik kinerja
adalah proses pcmberian informasi secara konstruktif dan positif terhadap hasil
penilaian kerja karyawan. Proscs pembcrian hasil penilaian kerja Karyawan
sebagai informasi kerja pada karyawan yang bersangkutan tersebul merupakan
upaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawannya. Dimana pembetian
umpan balik kinerja yang berkualitas pada karyawannya akan mampu menjadi
feedback bagi organisasi untuk meningkatkan kinerjanya.

Indikator vang divunakan dalam mengukur variabel bebas ini diantarany a
meliputi intensitas pemberian informasi kinerja. objektivitas pemberian wmpan
balik Kinerja, kepercayaan terhadap atasan serta reaksi karyawan terhadap umpan
halik kineria vang diterimanya. Sehingga berdasarkan pada jawaban responden.
maka gambaran dari indikator-indikator tersebut dalam variabel ini adalah :

Tabel IV.3
Rekapitulasi Indikator Variabel Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja

FREKUENS]I KUALITAS UMPAN BALIK KINERJA {N)

KATEGORI Intensitas Objcktivitas Kepereayaun Reaksi
F o F o F % F Yo
sangal Kurang Baik I's ¥ 2 15% 1z 8% 2 "y
Kurang Baik 27 139 27 130, Vifeal UBMGR. 46 ER L
Cukup Baik R7 41% 108 % 86 A L16) 1%

Buik W 15 16"~ 4% T 23% -
Sangat Baik 18 B% 1 5t 3 1% ? iy
TOTAL 214 1% 214 100% 214 100% 214 100%
Rata-rata :
Mcan 15.1 .35 18.5 21.78
Median 15 [ 18 25

Sumber © Data primer Jdiviah penelid

Dalam tabel 1V. 3 diatas menunjukkan bahwa mayoritas jawaban
responden sebesar 41 % termasuk kategori cukup baik untuk intensitas pemberian

informasi kinerja pada umpan balik kinerjanya dan scbesar 30%  jawaban
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responden terletak pada kategori baik. Dapat diketahui pula, bahwa responden
yang menjawab intensitas pemberian informasi kinerja sangat baik adalah sebesar
8%. Sedangkan sebanyak 13% jawaban responden berada pada kategori Kurang
baik dan sisanya sebanyak 8% berada pada kategori sangat kurang baik.

Dari nilai median dan rata-rata indikator intensitas pemberian informasi
kinerja pada umpan balik kinerja karyawan, kecenderungan jawaban responden
memusat pada kategori jawaban cukup baik dengan skor median 15 dan rata-raia
jawaban responden 15.1.

Berikuinya pada indikator objektivitas pemberian umpan balik kinetja
dalam tabel diatas, separuh dari jawaban responden termasuk pada kategori cukup
baik sebesar 50% dan 20% dari jawaban responden terletak pada kategori baik.
Dapat diketahui pula, bahwa responden yang menjawab objektivitas pemberian
umpan balik kinerja sangat baik adalah sebesar 3%. Sedangkan sisanya masing-
masing sebesar 13% dari jawaban responden terletak pada kategori kurang baik
dan sanpat kurang baik.

Dari nilai median dan rata-rata indikator objcktivitas pemberian umpan
balik kinerja, kecenderungan jawaban responden memusal pada kategori
objektivitas cukup baik dengan skor 6 dan rata-rata jawaban responden 6.35.

Selanjutnya dalam indikator kepercayaan terhadap atasan pada pemberian
ampan balik kinerja. mayoritas jawaban responden yaitu sebesar 40% menjawab
kepercayaan atasan dalam memberikan umpan balik cukup baik dan scbesar 34%
dari jawaban responden terletak pada kategeri kepercayaan atasan yang kurang

baik dalam memberikan umpan balik. Dapat diketahui pula bahwa 8% dari
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jawaban responden terletak pada kategori sangat kurang baik. Sedangkan sebesar
16% jawaban responden terletak pada kategori baik dan sisanya sebesar 1% pada
kategori kepercayaan atasan yang sangat baik dalam memberikan umpan balik.

Dari nilai median dan rata-rata indikator kepercayaan terhadap atasan
tersebut, kecenderungan jawaban respenden memusat pada kategori cukup baik
dengan skor median sebesar 18 dan rata-rata jawaban responden 18.5.

Kemudian dalam reaksi karyawan terhadap umpan balik kinerja vang
diterimanya pada tabel [V, 3 diatas, labih dari separuh {51%) jawaban responden
terletak pada kategori cukup baik dan 23% dari jawaban responden terletak pada
kategori reaksi karvawan yang baik, Dapat pula diketahui, bahwa 3% dari
jawaban responden terletak pada kategori sangat baik. Sedangkan 21% jawaban
responden terletak pada kategori Kurang baik terhadap reaksi karyawan dalam
umpan balik yang diberikan dan sisanyva sebesar 1% terletak pada kategori sangat
kurang baik.

Reaksi dari karyawan terhadap umpan balik kinerja yang diberikan
padanya lerschut berdasarkan pada kesempatan »ang dimiliki oleh karyawan
untuk mengutarakan kehendak dan kebutuhannya dalam mencapai sasaran kerja
serta pada pengetahuan yang dimiliki karyawan terhadap lingkup pekerjaannya.
Sehingga mayoritas jawaban cukup baik pada reaksi karyawan terhadap umpan
balik kinerjanya menunjukkan pada kesempatan dan pengetahuan yang cukup
baik dimiliki karyawan berkaitan dengan pemberian umpan balik kinerja.

Kemudian dari nilai median dan rata-rata indikator reaksi karyawan

terhadap umpan balik kinerja tersebut. kecenderungan jawaban responden
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memusat pada kategori cukup baik dengan skor median sebesar 21 dan rata-rata
jawaban responden 21.78.

Berdasarkan pada penjabaran indikator-indikator diatas. berikut dijabarkan
jawaban responden terhadap variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja

karyawan dalam iabei JV. 4

Tabel I'V.4
Rekapitulasi Variabel Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja
: HRTR i Coes -Frekuensi - Prosentase (%)
Sangat Kurang Baik 5 2%
Kurang Baik i
Cukup Baik 100 47%
Baik 46 2%
Sangal Baik 13 6%
TOTAL 214 100%
Rats-rats :
Mean 61.71
Median 4l

Sumber : Dala primer diolah peneliti

Pada tabel 1V. 4 tampak mayoritas jawaban responden termasuk dalam
kategori cukup baik, yaitu sebesar 47% dan sebesar 23% responden menjawab
kuatitas umpan balik kinerja kurang baik. Dapat pula kita ketahui, bahwa
responden yang menjawab Kualitas umpan balik kinerja sangat kurang baik adalah
sebesar 2%. Sedangkan 21% respenden menjawab kualitas umpan balik kinerja
baik dan sisanya sebesar 6% dari responden menjawab kualitas umpan balik
kinetja sangat baik.

Kemudian dari nilai mean dan median variabel tersebut, kecenderungan
jawaban responden memusat pada kategori jawaban cukup baik dengan skor

median 61 dan rata-rata jawaban responden 61.71. Sehingga untuk sementara
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dapat disimputkan bahwa tingkat kualitas umpan balik kinerja pada karyawan

pelaksana PT PIR Gresik Jawa-Timur adalah cukup balk.

IV.1.3. Tingkat Motivasi Kerja Karvawan

Dalam bekerja. karvawan memitiki kebutuhan terhadap pekerjaannsya,
Kebutubhan  tersebut kemudian menjadi  dorongan bagt indisido untuk
mewujudkannya. Dimana dorongan terscbut adalah motivas) yang sifatmya akan
terus berubah dan individual s¢rta dipengaruhi baik oleh kebutuban dan keinginan
pribadi maupun oleh profesi kepegawaiannya.

Motivasi Kerja dalam konteks penehitian i diartikan sebagai dorongan
untuk mengikuti arah tindakan-tindakan atau mencapai tujuan tertentu dalam
bekerja sebagai hasil dari proses internal maupun eksternal diri karvawan yvang
mempengaruhi sikapnsa terhadap pekerjaan. Schagaimana yvang telah dijelaskan
pada bab sebelumnya. indikator dari tingkat motivasi kerja ini adalah proscs
pemenuhan kebutuhan karyawan serta ketersediaan rangsangan dalam bekerja,

Sehingga berdasarkan pada jawaban responden, maka gambaran dari

indihator-indikator wersebur daiam variabel ini adalah ;
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Tabel IV.5
Rekapitulasi Indikator Variabel Tingkat
Motivasi Kerja

FREKUENSL MOTIVASEI KERJA

N}
Kebuiuhan
KATEGORT  Karyawan pada Ra':g“.ng“
peherjaannya ena
F % ¥ %
Sangar Kurang Bak 26 12% ib T
Kurang Baik e SR AR G
Cukup Baik 80 37% 92 43%
Ratk 28 13% 27 13%
Sangal Baik 6 3% 3 2%
TOTAL 214 100% 234 100%
Rata-rata :
Mean 3814 42.15
Median 38 42

Sumber : Data primer diolah peneliti

Pada tabel V. 5 dalam indikator proses pemenuhan kebutuhan karyawan
pada pekerjaannya mayoritas jawaban responden terletak pada kategori cukup
baik, vaitu sebesar 37% dan sebesar 35% jawaban responden terletak pada
kategori kurang baik. Dapat diketahui pula, bahwa responden yang menjawab
proses pemenuhan kebutuhan karyawan pada pekerjaannya sangat kurang baik
adatah sehesar 12%. Sedangkan sebesar 3% responden menjawab  proses
pemenuhan kebutuhan karyvawan pada pekerjaannya adalah baik dan sisanya
sebesar 3% pada kategori sangat baik.

Berdasarkan pada nilai median dan rata-rata dari indikator ini
kecenderungan jawaban responden memusat pada kategori jawaban cukup baik
dengan skor median 38 dan rata-rata jawaban responden 38.14.

Kemudian pada indikator ketersediaan rangsangan dalam bckerja,

mayoritas jawaban responden sebesar 43% terletak pada kategori cukup baik dan
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35% jawaban responden terletak pada kategori ketersediaan rangsangan dalam
bekerja vang kurang baik. Dapat pula diketahui bahwa responden yang menjawab
ketersediaan rangsangan dalam bekerja sangat kurang baik adalah scbesar 7%.
Sedangkan sebesar 13% dari jawaban responden terietak  pada kategori
ketersediaan rangsangan kerja yang baik dan sisanva sebesar 2% terletak pada
kategori sangat baik.

Dari nilai median dan rata-rata indikator ini, kecenderungan jawaban
responden memusat pada kategori jawaban cukup baik dengan skor 42 dan rata-
rata jawaban responden sebesar 42.135.

Selanjutnya dari penjabaran indikator diatas, berikut dijabarkan jawaban

responden terhadap variabe! tingkat motivasi kerja pada tabel IV. 6 :

Tabel IV.6
Rekapitulasi Variabel Tingkat Motivasi
Kerja
KATEGORI Frekuensi Prosentase (%)
Sangal Kurang Baik 34 16%
Kurang Bak 79 K
Cukup Baik i N
Baik 19 9%
Sangat Baik 5 2%
TOTAL 214 100%
Rata-raéa : '
Mean 80,29
o Median 79

Sumber : Data primer diolah peneliti
Pada tabel [V. 6 tampak mayoritas jawaban responden scbesar 37%
termasuk dalam kategori kurang baik dan scbesar 36% termasuk dalam kategori
motivasi Kkerja cukup baik. Dapat diketahui pula, bahwa responden yang

menjawab motivasi kerja sangat kurang baik adalah sebesar 16%. Sedangkan

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .

Skripsi Nani Ambarsari



Bub. IV Analisa dun Imterpretasi Data - 152
ADLN Perpusta(?aan Uﬁ?versitas Airlangga P )
e

responden yang menjawab motivasi keria pada kategort baik adalah 9% dan
sisanva sehesar 2% terletak pada kategori sangat baik.

Kemudian dari nilai median dan mean pada  vartabel tersebut.
kecenderungan jawaban responden memusat pada katcgori jawaban tingkat
motivasi kerja kurang baik dengan skor 79 dan rata-rata dari jawaban responden
sebesar 80.29. Schingga untuk sementara dapat disimpulkan babwa tingkat
motivasi kerja pada karyawan pelaksana PT PJB Gresik Jawa-Timur adalab

kurang baik.

V.1 4. Korelasi Varigbel Tingkat Kualitas Lmpan Balik kinerja dengan
Variabel Tingkat Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan

Dalam kegiatan pelatihan, kemampuan karyawan menerapkan hasil
pelatihan dan meningkatkan kinerjanya merupakan wijuan yang ingin dicapai.
Pemberian umpan  balik pelatihan dilakukan olch manajer agar Karyawan
mengetahui sampai scjauh mana sikap dan perilaku kerjanya berubah sciclah
mengikuti pelatihan,

Pada tahap penilaian kinerja, pemberian umpan balik kincria merupakan
pemberian informasi hasil kerja karyawan dalam periode tertentu
(triwulan/semester) yang bertujuan untuk menetapkan pemberian insenlif/
kenaikan gaji/ promosi atau menetapkan program pengembangan  bagi
karyawannya. Kualitas umpan balik kinerja dilihat darl bagaimana pengawas
menyampaikan umpan balik dan bagaimana umpan balik tersebut dirasakan oleh

bawahan.
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Untuk mengetahui bagaimana korelasi antara variabel tingkat kualitas
umpan balik kinerja dengan tingkat kemampuan transtfer pembelajaran dijelaskan
pada tabulasi silang dibawah im :

Tabel IV. 7

Korelasi Antara Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja Karyawan dengan
Tingkat Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan

KEMAMPUAN KUALITAS UMPAN BALIK KINERJA KARYAWAN
TRANSFER (X}
PEMBELAJARAN Sangat | TOTAL
| KARVAWAN | SUE | ik Cokep o8 | Kurang
Y) Baik
' . 3 2 | ] - 10
Sangat Tinggl 280% | 093% | 047% | 047% 0.00% 4.67%
e 3 9 f 2 2 22
Inbi:l | Ay 4.2 1% 2 oAb HRIEE RN 10.28%
o 3 6 8 E 3 85
Cukup Tinggi 140% | 1205% | 17.76% | 7.01% 1 iy 39.712%
K i I 7 43 h : 79
urang :ngg 047% | 327% | 20.09% | 13.08% 0.00% 36.92%
St K Tingg) - 2 12 1 : 18
angat Rurang 1inggl 0.00% | 0.93% 5.61% 1 §7% 1.00% 8.41%
13 46 100 50 5 714
TOTAL 507% | 21.50% | 46.73% | 23.35% | 2.34% 1667%

Pada tabel IV. 7 tersebut tampak bahwa dari 214 responden yang
menyatakan kemampuan transfer pembelajaran sangat tinggi, 2,8% menyatakan
bahwa kualitas umpan balik kinerja sangat baik. 0.93% menyatakan kualitas
umpan balik kinerja baik. 0.47% menyatakan kualitas umpan balik kinerja cukup
haik dan kurang baik serta tidak ada responden yang menjawab untuk kategorl
sangat kurang baik.

Selanjutnya pada kemampuan transfer  pembelajaran tinggi.  1.4%
responden menyatakan bahwa kualitas umpan balik kinerja tergolong sangat baik.
Sebanyak 4,21% menyatakan baik, 2.8% menyatakan cukup baik dan masing-
masing sebesar 0,93% menjawab kualitas umpan balik kinerja kurang baik dan

sangat kurang baik.
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Kemudian untuk kemampuan transfer pembelajaran dengan kategori
cukup tinggi. 1,4% responden menyatakan kualitas umpan balik kincrja sangat
baik. 12,15% menjawab kualitas umpan balik kinerja baik. 17.76% menjawab
cukup baik, 7,01% responden menyatakan kurang baik dan !.4% responden
menvatakan sangat kurang baik.

Berikutnya pada kategori kemampuan transier pembelajaran kurang tinggi.
0,47% responden menyatakan kualitas umpan balik kinerja sangat baik. 3,27%
menyatakan baik, 20,09% menyatakan cukup baik, 13,08% menyatakan kurang
baik dan tidak ada responden yang menjawab pada kategon sangat kurang baik.

Sedangkan untuk kemampuan transfer pembelajaran sangat kurang tinggi.
tidak ada responden yang menyatakan kualitas umpan balik kinerja sangat baik.
Schanyak 0,93% responden menyatakan kualitas umpan balik kinerja baik. 5.61%
menyatakan cukup baik. 1.87% menyatakan kurang baik dan tidak ada responden
yang menyatakan kualitas umpan balik kinerja sangat kurang baik.

Dari penjabaran tersebut, untuk mengetahui hubungan diantara kualitas
umpan balik kinerja dan kemampuan transfer pembelajaran dilakukan dengan
mencari rata-rata hasil pengurangan dari sel a, b, ¢, d dan e. Jika hasil yang
diperoleh lebih dari 10% maka dapat dikatakan ada hubungan antara kedua
variabel. Sel a, b, ¢, d dan e ditetapkan berdasarkan persentase terbesar di margin

baris schingga diperoleh hasil :
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Sela—-selb=047%-3,27% = 2,8%
Setb—selc=3.27%-2000% =1682%
Selc - seld=20.09%- 13.08% = 7.01%
Seld—sele=13,08%-0 = 13,08%
Sela-selc=047%-20.09% = 19.62%
Sela-seld=047%-13,08% =12,61%
Sela-sele=047%-0 = 047%
Selb-seld=327%-13.08% = 981%
Selb-sele=327%-0 = 327% +
= 85.49%

Dari hasil penjumlahan tersebut, rata-rata kelima sel adalah sebesar 17.1%.
Karena 17.1% > dari 10%, dapat disimpulkan ada hubungan antara tingkat

kualitas umpan balik kincrja dan tingkat kemampuan transfer pembelajaran.

1V.1.5. Korelasi Variabel Tingkat Motivasi kerja dengan Variabel Tingkat
Kemampuan Transter Pembelajaran Karyawan

Maotivasi merupakan daya dorong/ pendorong bagi individu untuk
mencapal tujuan lertentuy/ menuju suatu keadaan yang dikehendaki. Dimana
motivasi menentukan tingkatan dari sikap serta keterlibatan aktif pembelajar ke
arah pembelajaran. Kemampuan karyawan dalam mencrapkan hasi! pelatihan
pada pekerjaan dan meningkatkan hasil Kerjanva adalah kondisic keadaan yang
dikehendaki sebagai bentuk efekiivitas pelatihan

Untuk mengetahui secara lebih jelas korelasi antara ringkat motivasi kerja
dengan kemampuan transfer pembelajaran karyawan dapat ditihat pada tabe!

berikut int ;
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Tabel 1V, 8
Korelasi Antara Tingkat Motivasi Kerja dengan Tingkat Kemampuan
Transfer Pembelajaran Karyawan

KEMAMPUAN MOTIVASI KERJA KARYAWAN
TRANSFER 2
PEMBELAJARAN Sangat | TOTAL
- 1 Sangat Cukup Kuran B
KARYAW&N = Baik A N g Kurang
(Y) Baik Baik BRaik Baik
) . 1 3 I 2 - 10
Sangat Tinggi i 870, i 40%, 0.47% 0.93% Do 4.67%
e - 3 16 3 - 22
ngg 0% 140% | 7.48% 1.40% 0% 10.28%
. 1 10 35 34 3 85
Cukup Tinggi 047% | 467 | 1636% | 1589% | 234% | 30.72%
. ; 3 21 34 21 79
Kurang Tinggi 0% 140% | 981% | 15.80% | 981% | 36.92%
Sangat Kurang - - 4 6 g 18
Tinggi 0% 0% 1.87% | 2.80% | 3.74% | 8.41%
5 19 FE 79 34 114
TOTAL 2.34% | 838% | 35.98% | 36.92% | 15.89% | 100%

Pada tabel 1V, 8 diatas dari 214 responden yang menyalakan kemampuan
transfer pembelajaran  sangat tinggi. 1.87% responden menyatakan bahwa
motivasi kerja sangat baik. Sebesar 1,40% menyatakan baik, 0,47% menyatakan
cukup baik dan 0,93% mcnyatakan kurang baik. Sedanghkan pada Kaiegori
motivasi kerja sangat kurang baik tidak ada responden yang menjawab.

Kemudian pada kemampuan transfer pembelajaran tinggi. tidak ada
responden yang menyatakan bahwa motivasi kerja sangat baik. Sebesar 1.4%
responden menyatakan motivasi kerja baik. 7.48% responden menyatakan
motivasi kerja cukup baik dan 1.4% responden menyatakan motivasi kerja kurang
buaik. Dimana tidak ada responden yang menyatakan motivasi kerja sangat Kurang
baik.

Untuk kemampuan transfer pembelajaran cukup tinggi. sebesar 0.47%
responden menyatakan motivasi kerja sangat baik. 4.67% responden menyatakan

motivasi kerja baik, 16,36% menyatakan cukup baik. 15.89% responden kurang
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baik motivasi kerjanya dan 2,34% responden sangat Kurang baik motivasi
kerjanva.

Selanjutnya pada kemampuan transter pembelajaran kurang tinggi, tidak
ada responden yang menyatakan bahwa motivasi kerja sangat baik. Scbesar 1.4%
responden menyatakan motivasi kerja baik. 9.81% responden menyatakan cukup
baik. 15,89% responden menyatakan kurang baik dan sebesar 9.81% menyatakan
sangat kurang baik.

Sedangkan dari kemampuan transfer pembelajaran sangat kurang tinggi.
tidak ada responden yang menyatakan motivasi kerja sangat baik dan baik.
Sebesar 1,87% responden menyatakan motivasi kerja cukup baik. 2,8% responden
menyatakan motivasi kerja kurang baik dan 3,74% responden menyatakan
moltivasi kerja sangat kurang baik

Dari penjabaran tersebut, hubungan antara tingkat motivasi kerja dan
tingkat kemampuan transfer pembelajaran dapat diketahui dengan mencari rata-
rata hasil pengurangan sel a, b, ¢, d dan ¢ sebagaimana pada upaya mencari

hubungan sebelumnya sebagai berikut :

Sela—seib=047%-467% = 4,2%

Selb-selc=4,67%-16,36% =11,69%
Selc—seld=16,36%-1589% = 0,47%
Seld—sele=1589%-2,34% =13,55%

Sela—sele=0.47%-16.36% = 135.89%
Sela—seld=047%-1589% =1542%

Sela—sele=047%-2.34% = 1,87%

Selb—seld=4,67%-13,89% =11.22%

Selb—-sele=467%-234% = 233%+
= 76.64%
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Dari hasil penjumlahan tersebut, rata-rata dari kelima sel adalah schesar 153.3%
pen)
Karena 13.3% > dart (0%, dapat disimpulkan ade hubungan antara tingkat

motivasi kerja dan tingkat kemampuan transfer pembelajaran.

IV.1.6. Korelasi Variabel Tingkat Kualitas Umpan Balik Kinerja dengan
Variabel Tingkat Motivasi kerja

Setelah menemukan korelasi antara variabel tingkat motivasi Kkerja dan
tingkat kemampuan transfer pemebelajaran, berikutnya perlu diketahui korelasi
antara tingkat kuahtas umpan balik kinerja dengan tingkat motivasi keeja. Dinmana
dalam pemberian umpan balik kinerja dapat berdampak pada sthap positit
karyawan atau sebaliknya berupa efek individual yang bersifat negatif terhadap
umpan balik yaitu “demotivasi” dan sikap tertutup terhadap penerimaan umpan
bahk.

Berikut korelasi antara variabel tingkat kuvalitas umpan balik kinerja

dengan tingkat motivasi kerja pada tabel 1V. 9 di bawah ini :
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Tabel [V. 9
Korelasi Antara Tinghkat Kualitas Umpan Balik Kinerja dengan Tingkat
Motivasi Kerja Karyawan

KUALITAS UMPAN BALIK KINERJA
MOTIVASI KARYAWAN
KERIA X
KARYAWAN Sangal ToTAL
@) Sangat Baik Cukup Kurang Kurang
Baik Baik Baik e
Baik
S Bsik gy 2 - . ) 5
angal Bal 140% | 0.93% 0% 0% 0% 2%
o 4 1 3 1 . 10
Bazk 187% | 5.14% | 140% | 047% 0% 9%
. 6 22 a2 6 i 77
Cukup Batk 2.80% | 10.28% | 19.63% | 280% | 047% 36%
- . } b Y 30 2 79
Kurang Baik (% 280% | 19e% | 14.02% | 093% 37%,
. ; 3 13 13 2 34
Sangat Kurang Baik 0% 234% | 654% | 607% | ©.93% 16%
13 45 106 50 5 214
TOTAL 6% 21% 47% 23% 2% 100%

Berdasarkan tabel I'V. 9 diatas, pada kategori motivasi ketja sangat baik
sehanyak 1.4% responden menyatakan Kualitas umpan balik kinerja sangat baik
dan sebesar 0.93% respenden menyatakan kualitas vmpan balik kinerja baik,
Dimana tidak ada responden yang menvatakan kualitas umpan balik kinerja
berada pada kategori cukup baik. kurang baik dan sangat kurang baik.

Selanjutnya untuk kategori motivasi kerja baik, 1.87% responden
menyatakan kualitas umpan balik kinerja sangat baik. Sebanyak 5,14% responden
menyatakan kualitas umpan balik kinerja baik. 1.4% responden menyatakan
cukup baik. 0.47% responden menyatakan kurang baik dan tidak ada responden
vang menyatakan bahwa kualitas umpan balik kinerja sangat kurang baik,

Kemudian pada kategori motivasi kerja cukup baik. 2.8% responden

menyatakan  kualitas umpan  balik  kinerja sanpat  baik. Sebesar 10.28%
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menvatakan baik. 19.63% menyatakan cukup baik. 2.8% kurang baik dan 0.47%
berada pada kategori kualitas umpan balik kinerja sangat kurang baik.

Untuk kategori motivasi kerja kurang baik, tidak ada responden yang
menyatakan kualitas umpan balik kinerja sangat baik. 2.8% responden
menvatakan kualitas umpan balik kinerja baik. 19.16% menyatakan kualitas
umpan balik cukup baik. 14,02% menyatakan kurang baik dan scbesar 0.93%
responden menyatakan sangat kurang baik.

Sedangkan untuk kategori motivasi kerja sangat kurang baik. lidak ada
responden yang menyatakan kualitas umpan balik kinerja sangat baik. Scbanyak
2.34% menyatakan kualitas umpan balik kinerja baik, 6,54% menyatakan kualitas
umpan balik kinerja cukup baik, 6.07% menyatakan kualitas umpan balik Kinerja
kurang baik dan sisanya sebanyak 0,93% menyatakan kualitas umpan balik
kinerja sangat kurang baik.

Dari penjabaran diatas, hubungan diantara kedua variabel terscbut
herdasarkan perhitungan yang telah dijelaskan sebelumnya adalah sebagai berikut

Sela—selb=2.80%-10.28% = 748%

Selb~-selc=1028%-19,63% 9.35%
Selc—seld=19,63%-2,80% = 16,83%

Seld—sele=280%-047% = 2.33%
Sela-selec—2,80%-19,63% - i6,83%
Sela~seld=280%-280% = 0%

Sela-—-sele=2.80%-047% = 233%

Selb-seld=1028%-2.80% = 748%
Selb—sele=1028%-0.47% = 981% -+
=72.44%

Dari hasil penjumlahan diatas, rata-rata kelima sel adalah sebesar 14.5%, Karena
[4.5% > dari 10%. dapat disimpulkan ada hubungan antara tingkat kualitas umpan

balik kinerja dan tingkat motivasi kerja.
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1V.1.7. Uji Statistik Korelasi antara Tingkat Kualitas Umpan balik Kinerja
dan Tingkat motivasi Kerja dengan Tingkat Kemampuan Transfer
Pembelajaran

1v.1.7.1. Uji Korelasi (1} Product Moment

Dengan menggunakan bantuan program komputer SPSS Versi 11,00 untik
menghitung koefisien korelasi {r) preduct moment dari ketiga hubungan asimetris
dalam penglitian ini, diperoleh hasil koefisien korelasi dalam tabel 1V, 10 sebagai
berikut :

Tabel 1V. 10
Koefisien Korelasi Hnbungan Antar Variabel

o | ek | Lambung | Koctenr | G | Keerangar
1 | Tingkat kualitas . J :
umpan balik kinetja |
dengan tingkat re 1 0389 0.000 | Signifikan
kemampuan transler . i :
pembelgajaran | | ‘ '
(X2Y) r j
2 | Tingkat motivasi |
kerja dengan tingkat :
kemampuan transfer Foy 0,534 0,000 Signifikan |
pembelajaran |
_ J (Z2Y) ! e o — e —
3 | Tingkat kualitas | |
umpan balik Kinerja !
dengan tingkat ¥y 0,546 0,000 Signifikan |
motivasi kerja !
(X>2) S

Berdasarkan pada koefisien korelasi pada tabel 1V, 10 diatas. maka
penafsiran besar kecilnya korelasi pada masing-masing hubungan antar variabel
tersebut berdasarkan pada pedoman pemberian interpretasi terhadap koefisien
korelasi pada Tabel 1.9 oleh Sugiyono menunjukkan rendahnya korelasi antara
lingkat kualitas umpan balik kinesja dengan tingkat kemampuan transfer

pembelajaran ( r,, =0,389) dan korelasi yang sedang antara tingkat motivasi kerja
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denwan tingkat kemampuan transter pembelajaran (-, =0.334) serta korelasi
antara tingkat kuvalitas umpan balik kinerja dengan tingkat molivast Kerja
(r,, =0,546).

Berdasarkan pada nilal probabilitas. kolom sig.(2-tailed) terlibat bahwa
nilai probabilitas pada korelasi Ketiga variabel 0.000 vang lebih keeid dari 0.035
(0.000<0.03). Karena itu disimpulkan bahwa antara tingkat kualitas umpan balik
Kinerja dengan tingkal kemampuan (ransfer pembelajaran berkorefasi secara
signitikan. Antara tingkat motivasi Kerja dengan tingkat hemampuan transler
pembelajaran berkorelasi secara signifikan. Demikian pula antara tingkat kualitas
umpan balik kinerja dengan tingkat motivasi kerja berkorelasi sccara signifikan.

Kemudian pengujtan signifikanst koefisien korelasi dengan uji G adalah
sebagai berikut

1. Kocfisicn korelasi tingkat kualitas umpan bahk kineria dengan tinzkat
kemampuan transter pembelajaran.

Fooai—=2
j

'\.'Ill —

0,389\/2]4-—2_

Y1 {0389

0.389{14.36)
e - = ()1 6
' 0.92
Harga thn, tersebut dibandingkan dengan harga t, untuk kesalahan 3%

nii dua fihak dan dk-n-272120 maka diperoleh G = 1960 1~ Karena

taeng 016 > Laper 1960, terdapat hubungan yang positit dan signilikan
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antara tingkat kualitas umpan babk kinerja dengan tingkat kemampuan
transfer pembelajaran sebesar 0,389,
Koefisien korelasi tingkat motivasi kerja dengan tingkat kemampuan

transfer pembelajaran

—

FaNn=2

- ] 1
S

_ 0534 0456)

Cnane = ——- =
y1-(0.534)

Harga tyyn, 9.26 dibandingkan dengan harga L. untuk kesalahan 5% uji
dua fihak dan dk=n-2=212, maka diperoleh luu = 1.960 (~). Karena thm
9,26 > lane 1,960, terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
tingkat motivasi kerja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran
sebesar 0,534,

Koefisien korelasi tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan tingkat

motivasi kerja

|". |
_ NN

! - -“.
NI—r

_ 0,546 (14,56)

e =~ ) —9.46
\I'II - (0.546}_

Dengan tahe 1,960 (~). thung 9.46 lebih besar darl tum berarti terdapat
hubungan yang positif dan signifikan antara tingkat kualitas umpan balik

kinerja dengan tingkat motivasi kerja sebesar 0,546.
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1V_1.7.2. Uji Analisis Jalur

Pada metodologi telah dijelaskan bahwa penggunaan analisis jalur harus

memenuhi asumsi diantaranya :

Variabel berskala interval atau rasio.

Asumsi linieritas. Yaitu semua hubungan antar variabel dalam model
mengikuti garis lurus (linieritas),

Asumsi normaliitas. Dimana distribusi data penelitian adalah normal
(normalitas sebaran data).

Asumsi  homogenitas (homoscedustisitas). Dimana  skor-skor dalam
variabel endogen (Y) untuk setiap skor tertentu pada variabel cksogen
selalu sama atau hampir sama. Atau varian kesalahan pada semua nilai X
adalah konstan, s aitu sama untuk semua level X.

Asumsi mengenai adanya satu arah jalur di dalam model, bahwa arah jalur
hubungan timbat balik (reciprocal} di dalam svatu model analisis jalur
diabaikan.

Dari pengujian terhadap asumsi diperoleh hasil berikut :

Skala data adalah interval vang ditandai oleh normalitas sebaran data
dalam uji normalitas data yang dilakukan dengan menggunakan model
Litlicfors  (Kolmogorov-Smirnov)  pada  program  SPSS Versi 1.0
{lampiran |}

Semua hubungan antar variabel dalam model mengikuti garis lurus
(linicritas) berdasarkan uji linieritas dengan menggunakan sceatter plot

{lampiran 3}.
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3. Varian kesalahan pada semua nilai X adalah konstan, yaitu sama untuk

semua level X. Diuji metalui korelasi antar variabel dengan nilai residual

dari masing-masing hubungan antar variabel tersebut. Yaitu antara

variabel X dengan variabel Y. variabe! X depngan variabel Z dan antara

variabel 7 dengan variabel Y (lampiran 4).

Sebagaimana sudah diuraikan. koefisien jalur dalam penelitian ini dihitung

melalui 2{dua} persamaan struktural yang memerlukan 2 tahap analisis regresi.

Persamaan struktural itu adalah sebagai berikut :

Zz = pz,k'z.r +e,

Z}" :p}'J\'Z).' +p}'ZZZ +€}'

(2.b)

(2.0}

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi pada persamaan {2.b-c)

dengan menggunakan program komputer SPSS Versi 11.00 diperoleh informasi

tentang koefisien jalur (p) sebagaimana yang terdapat pada tabel IV, 11 berikut :

Tabel IV. 11
Koefisien Jalur Antara Variabel Eksogen Terhadap Variabel Endogen

Hubungan Antar
l No Variabel

Lambang

Kocfisien p

Rasio t

Keterangan

E

2

| Tingkat kualitas wmpan [
balik kinerja dengan
tingkat kemampuan
transfoer pembelgiaran
{XZY)

Tingkat motivasi kerja
[ dengan tingkat
I kemampuan transfer
[ pembelajaran (22 Y)

0,139

0.045

Signifikan

0,458

0,000

-
2

j Tingkat kualitas umpan
balik kineria dengan
tingkat motivasi kerja
(X270

p Fat

0.546 |

0.000

R S

|

Signifikan [

Signitikan
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Dari hasil perhitungan koefisien jalur diatas. analisis dala dilanjutkan pada
proses dekomposisi korelasi antara variabel eksogen (X) dengan variabel endogen
{Y) untuk menemukan besarnya koefisien pada pola hubungan langsung {DE} dan
hubungan tidak langsung (IE). Dimana pola hubungan antara variabel eksogen
dengan variabel endogen divisualisasikan dalam diagram jalur berdasarkan pada
koefisien jalur pada tabel [V. 11 sebagai berikut :

Gambar IV. 1 Model Empirikal Hubungan Antar Variabel
P {014y
X - Y

/puj{b_4(a:

Berdasarkan pada model empirikal hubungan antar variabel pada gambar

ses dekomposisi pada koclision jatur antara variabe! chsogen X
(tingkat kualitas umpan balik kinerja} dengan variabel endogen Y (tingkat
kemampuan transfer pembelajaran) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Pola hubungan antara variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja (X) dengan

variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran (Y).

Fop = Py ¥ Prz Pz
=Pev T PraPoy
{DEY (1IE)Y
DE = Py (0, 14)

IE (melalui Z) = p,, p, = (0,46 x0,55) = 0,25
Berdasarkan hasil dekompeosisi tersebut dapat diketahui bahwa hubungan
antara variabel cksogen tingkat kualitas umpan balik Kinerja (X) dengan

variabel endogen tingkat kemampuan transfer pembelajaran (Y) memiliki pola
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hubungan tangsung (DE) vaitu p,, (0.14) dan pola hubungan tidak langsung

(IE) yaitu p,, p,, (0,25).
2. Pola hubungan antara variabel tingkat motivasi kerja {(7) dengan variabel
tingkat kemampuan transter pembelajaran (Y},
o = Pye ¥ Prs¥Pax
= Pyz T Dy Py

(DE) S
DE = p,, (0.46)

Berdasarkan hasil dekomposisi tersebut, hubungan antara variabel
tingkat motivasi kerja (Z) dengan variabel tingkat kemampuan transfer
pembelajaran (Y) memiliki pela hubungan langsung (DE} vaitu g, (0.406).

Dari  hasil  penghitungan  dekomposisi tersebut. kemudian  dihitung
besarnya sumbangan efekiif berdasarkan hasil kali koefisien jalur () dengan
koefisien korelasi (1) product moment untuk sebuah variabel bebas tertentu dalam
persentase varian Y meialui variasi X serta 7 sebagai berikut

1. Besarnya sumbangan efektif variabel X terhadap variabel Y adalah :

Pri () =0,14(0,39)
={,055=5,5%
"

2. Besarnya sumbangan efektil variabel X terhadap variabel ¥ melaluy 7

adalah :

Pyz Pax (Pt ) =0,25(0,33 x 0.55)
=(,073=73%
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3. Besarnya sumbangan ctektif variabel Z terhadap vanabel Y adalah :
Pyz (75 ) =0,46(0,53)
={),2438 = 24,4%

Dari hubungan antara tingkat kualitas umpan balik Kinerja terhadap tingkat
kemampuan transfer pembelajaran, tingkat kualitas umpan balik kinerja memihiki
pola hubungan langsung ( p,, = 0,14} sekaligus tidak langsung ( p,, p,, = 0.23)
vang signifikan dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran. Dimana
Sumbangan efektif untuk pela hubungan langsung adalah sebesar 5.5% sedangkan
untuk pola hubungan tidak langsung melalui variabel tingkat motivasi kerja
diperoleh sumbangan efektif sebesar 7,3%.

Kemudian dari hubungan antara tingkat motivasi kerja terhadap tingkat
kemampuan transfer pembelajaran, tingkat motivasi kerja memiliki pola hubungan
langsung ( p,, =0,46) vang signifikan dengan tingkat kemampuan transfer
pembelajaran. Besar sumbangan efektif untuk pola hubungan langsung tersebut
adalah sebesar 24,4%.

Dari besarnya sumbangan efektif antara tingkat kualitas umpan balik
kinerja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran dapat disimpulkan
hahwa tingkat kualitas umpan balik kinerja memiliki hubungan tidak langsung
melalui tingkai motivasi kerja yang lebih kuat terhadap tingkat kemampuan
transfer pembelajaran karyawan jika dibandingkan dengan pola hubungan
langsungnya. Artinya bahwa hubungan antara tingkat kualitas umpan balik kinerja
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran karyawan akan menjadi lebih

kuat jika melalui tingkat motivasi kerja.
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Sedangkan dari hubungan antara tingkat motivasi kerja terhadap tingkat
kemampuan transfer pembelajaran, proporsi varian tingkat kemampuoan transfer
pembelajaran yang dapat dijelaskan atau diprediksi melaiui variabel tingkat
motivasi kerja adalah sebesar 24,4%. Sumbangan cfektif sebesar itu merupakan
sumbangan efektif pola hubungan langsung yang paling tinggi dibandingkan
dengan sumbangan efektif pola hubungan langsung yang dimiliki variabel tingkat

kualitas umpan balik kinerja.

IV.2. Interpretasi Data

Dapat dikatakan bahwa suatu program pelatihan vang efektif atau berhasil
dalam pcngembangan kekuatan pekerja tidak hanya terietak pada peningkatan
pengetahuan, kemampuan dan ketrampilan. namun juga aplikasinya di tempat
kerja. Esensinya terletak pada bagaimana, setelah mengikuti pelatihan yang
diselenggarakan oleh perusahaan, karyawan mampu menerapkan hasil dari
pelatihan tersebut pada pekerjaannya,

Riset tentang transfer pembelajaran menunjukkan bahwa hanya 30 % dari
yang dipelajari pada pelatihan benar-benar digunakan dalam pekerjaan.’ Demikian
pula dengan pendapat Brad dan Newstrom {1992} yang menyatakan tingkat
pencrapan keahlian serta pengetahuan yang didapat dari pelatihan ke tempat kerja

diperkirakan hanya sekitar 10 - 40% saja.’

¥ Jamie Mulkey, loc. et
* Andrea Tasse dan Mohamed Hrimech, increasing Learming Transfer amongsi Newly Tramed Employees - The
Rele of The Supervisor. University of Montreal, Quebec
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Dari penclitian pada karyawan pelaksana Unit Pembangkitan, Unit Bisnis
Pemeliharaan dan Unit Pemeliharaan PT Pembangkitan Jawa-Bali {PT. PIB)
Gresik-Jawa Timur dipercleh bahwa hampir separuh tota! responden (47.66%)
mensatakan kesempatan wntuk mempraktekkan pertlaku baru secara berulang-
ulang dan konsisten pada kondisi dan situasi kerja pasca pelatihan kadang-kadang
didapatkan (Tabel 111.5) dan karyawan kadang-kadang menggunakan setiap
kesempatan kerjanya untuk mempraktekkan pengetahuan dan ketrampilan vang
diperelehnya dari pelatihan ketika melaksanakan pekenjaan (Tabel 11 6). Hasil
tersebut  diperoleh  melalui  pengukuran  terhadap  indikator  dorongan
mempraktekkan keahlian baru setelah mengikuti pelatihan.

Mavoritas responden mengungkapkan bahwa kesempatan yang mercka
miliki adalah cukup tinggi dalam menerapkan keshlian baru setelah mengikuti
pelatihan sebesar 44%. Kemudian pada indikator kesiapsiagaan responden untuk
belajar dalam pelatihan. mayoritas responden mengaku kesiapsiagaan mercka
adalah Kkurang tinggi sebesar 48%. Dimana pada indikator presepsi mayoritas
responden, sehesar 42%. terhadap desain program pelatihannya mengungkapkan
desain program memiliki ketepatan penyelenggaraan yang cukup tinggi dalam
pelatihan karyawan (Tabe! IV 1)

Dari survei tersebut, hasil riset cukup konsisten dengan pendapat mulkey
serta Brad dan Newstrom. Bahwa hanya sekitar 10-40 % dari yang dipelajari pada
pelatihan benar-benar digunakan dalam pekeriaan. Hal ini ditunjukkan melalui

rekapitulasi indikator diatas vang menggambarkan bahwa tingkat kemampuan
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transfer pembelajaran responden adalah cukup tinggi sehcﬁr- 40% dan kurang
tinggi sebesar 37% pada Tabel [V. 2.

Dalam kaitannya dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran dalam
penelitian ini, pemberian umpan balik Kinerja pada karyawan merupakan upaya
meningkatkan kinerja melalui pemberian informasi secara teratur tentang
bagaimana hasil pckerjaan karyawan.” Dimana dalam pemberian informasi
terscbut, pemberian umpan balik yang terbuka dan konstruktif penting diberikan
untuk menciptakan motivasi yang benar.

Pada analisa tabulasi silang tampak bahwa terdapat hubungan antara
tingkat kualitas umpan balik kinerja dan tingkat motivasi kerja dengan tingkat
Keindiipuan transiei peinibelajaran. Mayoritas jawaban responden ermasuk dalain
kategori cukup baik untuk variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja dan pada
kategori kurang baik untuk variabel tingkat motivasi kerja.

Variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja yang menunjuikkan
banvaknya responden menjawab “cukup baik™ diukur dari intensitas pemberian
informasi kinerja, objektivitas pemberian umpan balik. kepercayaan terhadap
atasan serta reaksi karyawan terhadap umpan balik kinerja yang diterimanya.
Dl umipan balik. prosesnva menyangkut bagaimana pengassas meny ampaikan
umpan balik dan bagaimana umpan balik tersebut dirasakan oleh bawahan.’

Sedangkan pada variabel tingkat motivasi kerja vang menunjukkan

banyaknya responden menjawab  “kurang  baik™, diukur dari pemecnuhan

Plames T Bolt dan Geary A Rummier dikutip dani A Dale Tumpe (penrery ), 0p cit . p 131

"8 Willtams, Stratewy and Ghrectves {1991 b do O Nuale qedu ), The Sonaduck of Performance Matugement {London

Institute of Persomnel Management) dikutip dari Tetok Budi Santogo (Fenter) ). Lugere Mekenna dan N Beech, op o
153

E’I—'a}' Walther dan Susan Taylor dikutip dari A, Dale Timpe (peatery ) op ot p. 347
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kebutuhan karyawan pada pekerjaannya dan ketersediaan rangsangan Kerja.
Dimana dalam motivasi, tingkah laku seseorang dipengaruhi serta dirangsang oleh
keinginan: kebutuhan; tujuan dan kepuasannya. Rangsangan tersebut dapat timbul
baikh  dart diri sending (internal) maupun  dan duar (eKsternal=lingkungan)
menciptakan “motif dan motivasi”. mendorong orang bekerja  (melakukan
tindakan tertentu) guna memperoleh kebutuhan dan kepuasan dari hasil kerjanya.”

Pada studi tentang hubungan diantara dua variabel (bivariat). realita
hubungan sebab-akibal yang terbatas pada dua vartabel jarang untuk terjadi.
Diantara hubungan dua variabel tersebut dimungkinkan terdapat variabel ketiga
atau keempat yang mempengaruhi variabel pengaruh  maupun variabe!
terpengaruh. Rosenberg mengemukakan bahwa pengaruh dari variabel ketiga
hanya perlu diperhatikan jika dari perhitungan statistik ternyata variabel tersebut
mempunvai kaitan baik dengan variabel terpengaruh maupun dengan variabel
pengaruh. * Dimana dalam memilih variabel yang mempengaruhi hubungan yang
diamati terganfung dari akal sehat, teori dan hasil empiris dari penelitian lain
sebagai pedoman pokok.'”

Sebagaimana dikemukakan oleh Bill Foster dan Karen R Seeker.
bahwasannyva hambatan atau kesulitan dalam pemberian umpan balik Kinerja
dapat berdampak pada sikap positif atau negatif terhadap umpan balik vaitu
“demotivasi” dan sikap tertutup terhadap penerimaan umpan balik.'' Sedangkan

motivasi karyawan terhadap program pelatihan dapat berpengarub pada seberapa

* Malayu PV lasibuan. ap. cit. p. 95

* Morris Rosenberg, The Lagic of Survey Analysis {New York Basic Books, 19683 dikutip dan Masn Singanimbun
dan Sofan Effendi {edi.}, foc. cit

" Masri Singanmbun dan Sofian Effendi (ediv). ap. cit., p. 59

"' Bill Foster dan Karen R Seeker, op. crr., p 81-40
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banyak karyawan belajar dalam pelatihan. apakah mereka akan menerapkan hasil
pembelajaran pada pekerjaan dan menunjukkan bagaimana suksesnya program
pelatihan.'?

Dari analisis korelasi product moment (Lampiran 5) diperoleh hasil bahwa
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara tingkat kualitas umpan balik
kinerja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran (r,, =0,389), antara
tingkat motivasi kerja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran
(7, =0,534) dan antara tingkat Kualitas umpan balik kinerja dengan iingkat
motivasi kerja (r,; =0,546).

Lebih lanjut dari analisis korelasi product moment antara tingkat kualitas
umpan balik kinerja dan tingkat kemampuan transfer pembelajaran tersebut,
diperoleh hasi! bahwa hubungan tingkat kualitas umpan balik kinerja terhadap
tingkat kemampuan transfer pembelajaran menunjukkan hubungan yang rendah
atau berkorelasi secara jemab (0,20-0.399) dan besar sumbangan tingkat kualitas
umpan balik kinerja terhadap tingkat kemampuan transfer pembelajaran adalah
sebesar 15% pada penelitian ini.

Maka dari rendahnya korelasi dan persentase sumbangan vang diberikan
dalam korelasi product moment tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh variabel
lain terhadap hubungan diantara dua variabel yaitu tingkat motivasi kerja. Dimana
pola hubungan diantara ketiga variabel tersebut dalam penelitian ini dapat

dijelaskan melalui uji analisis jalur dengan melihat besar koefisien jalur (p) dari

1t} Kevin Ford, ap. cit., p. 194
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koefisien regresi beta () serta besar sumbangan efektif dari persamaan struktural
tiga variabel dalam penelitian int (Lampiran 6).

Berdasarkan kaitan variabel tingkat motivasi kerja dengan variabel tingkat
kualitas umpan balik kinerja sebagai variabe! pengaruh maupun dengan variabel
tingkat kemampuan transfer pembelajaran sebagai variabel terpengaruh, pada
hubungan antara tingkat kualitas umpan balik Kinerja dengan tingkat kemampuan
transfer pembelajaran diperoleh koefisien jalur { p,, ) sebesar 6.139 dan signifikan
pada probabilitas thiung 0.045. Kemudian pada hubungan tingkat motivasi kerja
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran diperoleh koefisien jalur ( p, )
sebesar (.458 dan signifikan pada probabilitas thyn, 0.000. Sedangkan pada
hubungan tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan tingkat motivasi kerja
dipercleh koefisien jalur ( pgy ) sebesar 0,546 dan signifikan pada probabilitas
thitng 0,000.

Rendahnya koefisien jalur pada hubungan antara tingkat kualitas umpan
balik kinerja dan tingkat kemampuan transfer pembelajaran dibandingkan dengan
koefisien jalur pada hubungan tingkat kualitas umpan balik kinerja dan tingkat
motivasi kerja serta pada koefisien jalur hubungan tingkat motivasi kerja dengan
tinghat kemampuan wranster pembelajaran. menunjukhan bahwa hubungan antara
tingkat kualitas umpan balik Kinerja dengan tingkat kemampuan transfer
pembelajaran karyawan akan menijadi lebih kuat jika melalui tingkat motivasi
kerja.

Hal ini diperkuat oleh besar sumbangan efektif dari persamaan struktural

tiga variabel pada analisis data yang menunjukkan bahwa variabel tingkat kualitas
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umpan balik kinerja dan tingkat motivasi kerja memiliki hubungan langsung

dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran sebesar 5.5% dan 24.4%.

Sedangkan pada pela hubungan tidak langsung dengan melalui tingkat motivasi

kerja. besar sumbangan efektit adalah 7.3%.

Oleh karena itu, beberapa kesimpulan penting yang dapat dibuat

berdasarkan pembuktian hipotesis yang telah dilakukan tersebut diantaranya :

B

Variabet tingkat kualitas umpan baiik kinerja dan tngkat motivasi kerja
memiliki  hubungan langsung dengan tingkat kemampuan transfer
pembelajaran.

Semua proporsi varian tingkat kemampuan transfer pembelajaran pada
sermua pola hubungan yang terjadi dapat dijelaskan atau diprediksi dengan
baik melalui variabel tingkat motivasi kerja. Dalam pola hubungan langsung
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran, tingkat motivasi kerja
memiliki sumbangan efektif yang paling besar dibanding variabel tingkat
kualitas umpan balik kinerja. Sedangkan sebagai variabel perantara dalam
pola hubungan tidak langsung antara tingkat kualitas umpan balik kinetja
dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran, tingkat motivasi kerja
sebagai variabel perantara memberikan sumbangan efektif yang lebih tinggi
dibandingkan dengan pela hubungan langsung dan menjadikan hubungan
tidak langsung tersebut menjadi lebih kuat dari pada hubungan langsungnya,
Variabel tingkat motivasi kerja merupakan variabel vang paling menentukan
terbentuknya tingkal kernampuan transler pembelajaran dalam penelitian ini.

Disamping karena memiliki hubungan yang paling kuat dengan
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terbentuknya tingkat kemampuan transfer pembelajaran sccara langsung.
tetapi juga karena ia menjadi variabel perantara yang dapat menjelaskan
terbentuknya kemampuan transfer pembelajaran secara tidak langsung.

Dominannya pengaruh langsung dari variabel tingkat motivasi kerja
(24.4%) maupun pengaruh tidak langsung sebagai variabel perantara dalam
penelitian ini (7,3%) disebabkan karena pada dasarnya peran motivasi dalam
kemampuan transter pembelajaran merupahan hal vang penting sebagaimana
diuraikan oleh Foxon. Dalam penelitiannya. ia menyimpulkan faktor motivasi
peserta pelatihan sebagai karakteristik individu yang paling dominan dengan total
pengarun 21% ierbadap erjadinya transier pelatihan,'’

Berdasarkan pada pendapat Moekijat, motivasi adalah suatu daya
pendorong atau perangsang untuk melakukan sesuatu.”’ Daya pendorong atau
perangsang tersebut yang kemudian dalam transfer pembelajaran, menurut Karen
Yeok-Hwa Ngeow, menentukan tingkatan keterlibatan aktif dan sikap pembelajar
terhadap pembelajarannya.’”” Sehingga dengan memiliki motivasi vang tinggi
dalam belajar, kemampuan transfer pembelajaran karyawan untuk menerapkan
hasil pelatihan pada pekerjaan akan tinggi pula. Mengingat motivasi merupakan
proses-proses psikologikal dalam seorang individu yang menyebabkan timbulnya,
diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (vofunieer)

kearah tujuan tertentu. e

M. Fason, A Process Approach o the Transfer of Praming, DpJtwww asgilile org awfajel/gettoxon bunl
akses: |0 Seprember 2005 dikutip dari Harn Sunutro, Studi Tinbungan Karakteristik Lingkangan Fesja dan Transter
Pelaiiban pada Karyawan Depanenen Pengalahan 3iith PT MNewmont™usa Tenggara™ cShnpst Sanana Tak
Laterbitkan, Universitas Aarlangga Surabaya, 20053, p. 29

" Moekijat, Dasar-Dasar Mativasi, op. cit._p. 5

¥ Ngeow, loc. cit

" Marchell dikotip dan k. Winardi. ap. e p |
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Sedangkan sebagai perantara dalam hubungan tingkat kualitas umpan
balik kinetja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran. penerimaan
umpan balik yang sering oleh individu tentang seberapa baik dia bekerja
merupakan faktor pendorong orang akan bekerja scefektif mungkin,” Dimana
faktor pendorong tersebut yang kemudian dalam upaya perubahan dan
pertumbuhan karyawan berperan guna mengetahui bagaimana kebiasaan individu
karyawan dan memungkinkan untuk terus mawas diri. 4

Sehingga dengan memberikan umpan balik kinerja yang mampu
meningkatkan faktor pendorong, kemampuan ftransfes pembelajaran karyawan
akan meningkat sejalan dengan kemampuan umpan balik kinerja untuk
memberikan informasi Kinerja vang tepal. objektif. konsisten sera proaktil

terhadap kebutuhan karyawan pada pekerjaannya.

'” James F. Bolt dan Geary A. Rummier dalam A. Dale Timpe (penerjemah), op. cit.. p. 130
™ Alex Tri Kantjono Widodo (penterj ), Danigl Goleman. op. cit., p. 438

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bab, V Penutup 208

BAB YV

PENUTUP

V.1 Kesimpulan
Dari analisa dan interpretasi data yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya. maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

e Pada analisa tabulasi silang terbukti bahwa semakin baik tingkat kualitas
umpan balik kinerja dan semakin tinggi tingkat motivasi kerja maka semakin
tinggi tingkat kemampuan ftransfer pembelajaran karyawan pada
pekerjaannya.

e Pada uji korelasi product moment diperoleh hasil ada hubungan positif dan
signifikan antara variabe| tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan variabel
tingkat kemampuan transfer pembelajaran (6,16 > 1,960). Ada hubungan
positif dan signifikan antara variabel tingkat motivasi kerja dengan tingkat
kemampuan transfer pembelajaran (9,26 > 1,960). Serta ada hubungan positif
dan signifikan antara variabel tingkat kualitas umpan balik kinerja dengan
tingkat motivasi kerja (9,46 > 1,960)

*» Besarnya sumbangan yang diberikan variabel tingkat kualitas umpan balik
kinerja terhadap tingkat kemampuan transfer pembelajaran adalah sebesar
15.1%. Sedangkan sisanya sebesar 84,9% dipengaruhi oleh variabei-variabel
yang lain.

e Pada analisis jalur melalui koefisien regresi (/) dengan taraf signifikansi 3%

diperoleh bahwa koefisien jalur pada hubungan antara tingkat kualitas umpan
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balik kinerja terhadap tingkat kemampuan transfer pembelajaran sebesar 0,139
dan signifikan (0,045<0.05). Kemudian koefisien jalur pada hubungan antara
tingkat motivasi kerja terhadap tingkal kemampuan transter pembelajaran
sebesar 0,458 dan sigmifikan (0,000<0,05). Demikian pula dengan koefisien
jalur pada hubungan tingkat kualitas umpan balik kinerja terhadap tingkat
motivasi kerja sebesar 0,546 dan signifikan (0.000<0,05).

s Dekomposisi korelasi dari koefisien jalur menemukan bahwa ada pola
hubungan langsung antara variabel tingkat kualitas umpan balik kineria (X)
dengan variabel tingkat kemampuan transfer pembelajaran (Y) yaitu
7, 10.14) dan pola hubungan tidak langsung melalui variabel tingkat
motivasi kerja (7) yaitu p,, p,, (0,25).

e Besar sumbangan efektif dalam pola hubungan langsung antara tingkat
kualitas umpan balik kinerja dengan iingkat kemampuan transfer
pembelajaran adalah sebesar 5,5% sedangkan besar sumbangan efektif untuk
pola hubungan tidak langsung dengan melalui variabel tingkat moftivasi kerja
sebesar 7,3%. Artinya bahwa hubungan antara tingkat kualitas umpan balik
kinerja dengan tingkat kemampuan transfer pembelajaran karyvawan akan
menjadi lebih kuat jika melalui tingkat motivasi kerja. Karena tingkat kualitas
umpan balik kinerja memiliki hubungan tidak langsung melalui tingkat
motivast kKerja vang lebih kuvat terhadap tingkat kemampuan transfer
pembelajaran  karyawan jika dibandingkan dengan pola  hubungan

langsungnya,

Pengaruh Kualitas Umpan Balik Kinerja Terhadap Kemampuan Transfer Pembelajaran Karyawan . . .
Skripsi Nani Ambarsari



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Bub. V Penutup 210

¢ Ada pola hubungan langsung antara variabel tingkat motivasi kerja {7) dan
tingkat kemampuan transfer pembelajaran (Y) yaitu p,, (0.46) dengan besar
sumbangan efcktitnva adalah 24.4%. Artinya tingkar motivasi kerja memiliki
hubungan langsung paling dominan (24,4%) dibandingkan dengan hubungan
langsung tingkat kualitas umpan balik kinerja terhadap tingkat kemampuan
transter pembelajaran (5.5%5).

¢ Tingkat motivasi kerja mampu menjelaskan atav memprediks: dengan baik
scmua proporsi varian tingkat kemampuan transfer pembelajaran pada semua
pola hubungan dalam penelitian dan merupakan variabel yang paling
menentukan terbentuknya tingkat kemampuan transfer pembelajaran,

« Besarnya pengaruh tingkat motivasi kerja terhadap tingkat kemampuan
transfer pembelajaran disebabkan karena kemampuan perusahaan unwk
memenuhi - kebutuhan  karyawan  pelaksana  pada  pekerjaannya  dan
Ketersediaan rangsangan dalam bekeria terletak  pada batasan “cukup™.
Sehingga, dengan tingkat motivasi yang “cukup’ tersebut mempengaruhi
karyawan pelaksana untuk belajar sampai ketingkat mereka termotivasi dan
menjadikan kecakapan dalam pelatithan sebagar sasaran perubahan pribadi,
Dimana dengan tingkat motivasi “cukup™ tersebut, karyawan pelaksana
memiliki pengetahuan “cukup™ terhadap lingkungan pekerjaannya tentang npa
vang akan mereka hadapi ketika kembali bekerja.

+ Sedangkan kecilnya pengaruh tingkat kualitas umpan balik Kinerja terhadap
tingkat kemampuan transfer pembelajaran dikarenakan ketersediaan informasi

secara teratur tentang bagaimana hasil kerja karvawan. pada evaluas) pelatihan
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digunakan untuk menilai apakah karyawan pelaksana telah mengalami
kemajuan setelah mengikuti pelatihan ataukah tidak. berpengaruh sebagai
faktor pendorong bagi karyawan peiaksana agar bekerja lebih efekuf.
Sehingga, kemampuan karyawan dalam iransfer pembelajaran vaitu aplikasi
atau penerapan pengetahuan dan ketrampilan yang diperoleh dari pelatihan
pada lingkungan pekerjaan atau pelaksanaan tugas akan lebih dipengaruhi
oleh faktor pendorong tersebut sebagai akibat dari pemberian umpan balik

kinerja.

V.2. Saran
Merujuk pada hasil penelitian ini, maka saran yang dapat diajukan adalah
sebagai berikut :

(1). Perlunya PT PJB Gresik sebagai obyek penelitian untuk lebih baik lagi
dalam merencanakan pelatihan pada level karyawan pelaksana dengan
lebih menyesuaikannya pada pekerjaan mengingat tingkat penerapan
keahlian baru pada pekerjaan oleh karyawan pelaksana adalah sebesar
40%.

(2). Meningkatkan kesempatan bagi karyawan pelaksana untuk menerapkan
keahlian baru setelah mengikuti pelatihan dalam pekerjaannya dengan
mcmberinalt dukungan dafam prakiek oieh atasan dan menyediakan
peralatan kerja yang sesuai dalam praktek ketrampilan/ keahlian baru
setelah pelatihan. Dikarenakan penggunaan konsep dalam pelatihan pada
pekerjaan melibatkan pengalaman serta praktek dan berpengaruh

terhadap cara kerja karyawan,
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{3). Perlunya mengatasi keterbatasan waktu kerja yang dialami oleh

karyawan pelaksana sehingga menghalangi prakiek keahlian  atau
ketrampilan baru dalam pekerjaan.
Ketrampilan dan keahlian yang dipelajari dalam pelatihan sebanyak 40%
diterapkan segera setelah pelatihan, 23% setclah 6 bulan dan 15%
setelah setahun.’ Sehingga dengan semakin lama jeda waktu dalam
praktek hasil pelatihan memungkinkan karyawan menjadi terlupakan.
Apalagi penyclenggaraan pelaithan dilakukan untuk memenuhi syarat
kompetensi vang harus dimiliki karyawan.

(4). Meningkatkan keterlibatan Karyawan pelaksana dalam  menetapkan
standar kinerja yang akan datang atau memberikan kesempatan bagi
karvawan untuk berkentribusi pada perumusan sasaran kincrjanya
sendiri,

(5). Perlunya meningkatkan pemberian umpan balik kinerja yang positif dan
konstruktif diantaranya :

a. Mempertimbangkan kondisi karyawan dalam pemberian umpan
balik kinerja dengan menawarkan kepada karyawan kapan bersedia
berdiskusi tentang hasil penilaian kinerjanya.

b. Memberikan informasi kinerja kepada karyvawan hanya antara
atasan dengan karvawan dalam ruangan vang tertutup. sehingga

bersifai lebih pribadi.

Newstrom dikutip dari Pand L. Catavagha, ffow fo Easure Froasfer of Tramimg.
http jowww arlorp/tramningileso/ranstic iiml akses 22 September 2005
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c. Pemberian umpan balik kinerja meliputi prestasi vang telah dicapai
oleh karyawan dan kekurangan vang perlu diperbaiki. Informasi
kinerja meliputi aspek positif dan negatif dari kinerjanya.

d. Memberikan pujian dan kritik pada karyawan vang sesuai dengan
kondisi kerja sebagai wujud kemampuan manajer untuk menjadi
sumber informasi vang terpecaya bagi karyawan.

e. Mclibatkan empati dan kesadaran diri manajer sebagai atasan
dalam memberikan umpan balik kin¢ria schingga karvawan berada
pada  Kondisi nyaman seria lenany  lerhadap  hasil penilaian
kinerjanya.

f. Melibatkan karyawan dalam menctapkan standar kinerja yang akan
datang atau memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
berkgntribusi pada perumusan sasaran Kinerjanyva sendiri schingga
meningkatkan kesadaran ientang kinerjanya dan memunculkan

dorongan dari dalam dirl untuk meningkatkan kinerjanya tersebut,

(6). Selanjutnya diharapkan adanya penelitian lebih lanjut mengenai transfer
pembelajaran mengingat variabel yang dianggap berpengaruh dalam
penelitian ini terhadap transfer pembelgjaran adalah sebesar 15.1%
sedangkan sisanva sebesar 84.9% dipengaruhi oleh variabel-variabed
vang lain. Sehingga, perlu untuk mengkaji variabel lain tersebut yang
oleh Foxon dikelompokkan menjadi faktor iklim organisasi, faktor
desain pelatihan, faktor karakteristik peserta pelatihan dan faktor

penyampatan pelatihan. Dimana dari heempat faktor tersebut, iklim
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organisasi merupakan faktor yang paling mendukung dengan prosentase
sebesar 42%, faktor desain pelatihan sebesar 22%. karakleristik peseria
sebesar 21% {(dengan faktor motivasi peserta pelatihan vang peling
dominan) dan faktor penyampaian pelatihan sebesar 13%.

(7). Perlunya menambahkan variabel karakteristik peserta pelatihan lain yang
dianggap dapat memberikan sumbangan terhadap transfer pembelajaran

selain variabel motivasi.

¥.3. Implikasi terhadap perkembangan [imu Pengetahuan

Sebagaimana telah diketahui. bahwa penelitian ini mempunyai bahasan
utama tentang kemampuan transfer pembelajaran karyawan setelah pelatihan
dalam organisasi. Ditinjau dari ilmu administrasi Negara. maka vang dikaii dalam
penelitian ini mengacu pada upaya memanjemen sumber daya manusi yang
dimiliki organisasi publik dalam rangka pengorganisasian Badan Usaha Milik
Negara PT Pembangkitan Jawa-Bali Gresik _Jawa Timur guna melaksanakan
kebijaksanaan umum dalam usaha ketenagalistrikan.

Manusia merupakan unsur pokok dalam organisasi vang memiliki
karakteristik individu dan kemampuan atau keahlian tertentu yang dapat
dikembangkan oleh organisasi. Karakteristik dan kemampuoan tersebut dalam
organisasi terwujudkan dalam sikap dan perilakunya di organisasi yang kemudian
mempengaruhi sifat dari suatu organisasi.

Dalam penelitian ini telah diperoleh hasil adanya bukti secara teoritis

maupun empiris, bahwa terdapat pengaruh antara tingkat kualitas umpan balik
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kinerja vang diberikan pada karyawan pelaksana terhadap tingkat kemampuan
transfer pembelajarannya.

Kemampuan transfer pembelajaran adalah aplikasi alau penerapan
pengetahuan dan ketrampilan vang diperoleh dari pelatihan secara efektif dan
etisien pada lingkungan pekerjaan atau pelaksanaan tugas sang dipengaruhi oleh
peluang untuk menerapkan keahlian baru, kesiapsiagaan karyawan dalam belajar,
serta kualitas desain program pelatihan. Dimana Pengaruh ini lebih diperkuat
dengan adanya motivasi kerja dari individu yang bersangkutan.

Sehingga dari hasil temuan vyang diperoleh dalam penelitian ini
mempunyai implikasi :

a. Dapat digunakan sebagai sarana untuk memahami kualitas prakiek-praktek
mangjemen sumber dava manusia dalam organisasi dengan kemampuan
potensial orang-orang didalamnya dan kualitas sistem manajemen dalam
perusahaan secara keseluruhan.

b, Dapat digunakan scbagal pedoman dalam menciptakan suats iklim
organisasi yang positil dan konstruktif serta mendukung pengembangan
sumber daya manusia melalui mekanisme umpan balik kinerja vang
berkualitas baik lisan maupun tertulis dalam organisasi.

¢. Dapat digunakan sebagai pedoman dalam mengambil kebijakan untuk
mengefektifkan pengembangan karyawan dari pengelola organisasi.

d. Sebagai sarana mawas diri bagi organisasi yang bersangkutan dimasa vang

akan datang.
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