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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Perilaku Organisasi


Bidang pengetahuan perilaku organisasi yang sudah dikembangkan sejak lama, tampaknya akhir-akhir ini mulai dirasakan kepentingannya. Kegiatan perilaku organisasi semakin mendapat perhatian khusus pada kegiatan manajemen dalam berbagai organisasi baik organisasi pemerintah maupun swasta, karena perilaku organisasi merupakan suatu konsep kegiatan yang menyandang pandangan menyeluruh tentang orang-orang dalam organisasi untuk memahami sebanyak mungkin faktor yang mempengaruhi perilaku mereka. Semua itu dianalisis dalam kaitannya dengan kesekuruhan situasi yang mempengaruhinya, bukan hubungannya dengan peristiwa atau masalah secara terpisah.


Penempatan kembali manusia sebagai salah satu unsur yang amat penting dalam organisasi adalah orientasi dasar dari kegiatan perilaku organisasi, ini berarti birokrat senantiasa sadar bahwa diantara tiga dimensi pokok dalam organisasi tidaklah bisa memberikan penekanan kepada dimensi yang lain sihingga menelantarkan dimensi teknis dan dimensi konsep tetapi tidak mengindahkan dimensi manusia, sebagai dimensi ketiga akan menimbulkan suatu iklim bekerja yang kurang sehat dan tidak respektif terhadap faktor pendukung utama dari organisasi yakni manusia. Perilaku organisasi mengurangi sikap birokrat yang tidak respektif tersebut dengan menarik sebagian pandangannya terpusat pada perilaku manusia itu sendiri.


Menurut Clumming dalam Thoha bukunya Perilaku Organisasi ; Konsep Dasar dan Aplikasinya menekankan bahwa :

Perilaku organisasi adalah suatu cara berpikir, suatu cara untuk memahami persoalan-persoalan dan menjelaskan secara nyata hasil-hasil penentuan berikut tindakan-tindakan pemecahan. (Thoha, 2003:8)


Definisi diatas menegaskan mengenai aktivitas semua orang dalam organisasi yang berurusan dengan upaya meningkatkan kemampuan serta keterampilannya dalam rangka pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Dalam hal ini, para kepala atau pimpinan cenderung memiliki tanggung jawab yang lebih besar, karena pimpinanlah yang mengambil keputusan untuk mempengaruhi banyak orang dalam organisasi dan hampir seluruh aktivitas pegawai berorientasi manusia. Para kepala pimpinan mewakili sistem administrasi atau sistem manajemen dan berperan untuk mendayagunakan perilaku organisasi sehingga dapat meningkatkan hubungan orang dengan organisasi. Dan berusaha menciptakan iklim yang sehat serta dinamis, bekerjasama secara produktif, dan menjadi orang-orang yang lebih produktif.


Selanjutnya Gibson dalam Djakarsih bukunya yang berjudul Organisasi ; Perilaku, Struktur dan Proses sebagai berikut :

Perilaku organisasi sebagai penggunaan teori, metode dan prinsip-prinsip dari berbagai disiplin ilmu seperti psikologi, sosiologi dan antropologi budaya untuk mempelajari persepsi, nilai-nilai, kapasitas belajar dan tindakan-tindakan individu ketika bekerja didalam kelompok dan didalam organisasi secara keseluruhan, penganalisisan dampak lingkungan luar atas organisasi dai Sumber Daya Manusia, Misi, Tujuan dan Strateginya (Djakarsih, 1994:6)


Berdasarkan definisi diatas dapat diketahui bahwa perilaku organisasi adalah suatu cara berfikir (way of thinking). Dalam hal ini perilaku dipandang sebagai bekerja pada tingkat individu, kelompok dan organisasi. Perilaku organisasi juga sebagai suatu bidang interdisipliner, ini berarti bahwa bidang itu memanfaatkan prinsip-prinsip, model, teori metode disiplin ilmu yang ada. Selain itu didalam perilaku organisasi terdapat suatu orientasi humanistik yang nyata yaitu sikap, persepsi, kapasitas belajar, perasaan dan tujuannya, merupakan hal-hal yang pokok yang harus diakui dan dipelajari keberadaannya. Bidang perilaku organisasi juga berorientasi pada prestasi, sejauh mana usaha yang dilakukan untuk meningkatkan prestasi, bagaimana cara, kiat dan pedomannya. Semua ini masalah penting yang dihadapi para pimpinan sebagai para praktisnya. Emudian lingkungan eksternal dipandang mempunyai dampak nyata atas perilaku organisasi dan akhirnya bidang perilaku organisasi mempunyai orientasi aplikasi yang jelas, yaitu menyangkut penyediaan jawaban yang berguna atas masalah yang muncul dalam konteks pengelolaan organisasi.


Duncan dalam Thoha bukunya Perilaku Organisasi ; Konsep Dasar dan Aplikasinya, mengemukakan pengertian perilaku organisasi sebagai berikut :

Perilaku organisasi adalah suatu studi yang menyangkut aspek-aspek manusia dalam suatu organisasi atau suatu kelopok tertentu. Ia meliputi aspek yang menimbulkan dari pengaruh manusia terhadap organisasi. Tujua praktis dari penelaahan studi ii adalah untuk mendeterminasi bagaimanakah perilaku manusia itu mempengaruhi usaha pencapaian tujuan-tujuan organisasi. (Thoha, 2003:5).

2.2 Prinsip-prinsip Dasar Perilaku Organisasi dan Hampiran Untuk Memahami Perilaku Organisasi

2.2.1 Prinsip-prinsip Dasar Perilaku Organisasi
Menurut David A.Nadler, J.Richard Hackman, Edward E.Lawler yang dikutip Thota bukunya Perilaku Organisasi : Konsep Dasar dan Aplikasinya, mengemukakan prinsip-prinsip dasar prilaku organisasi yaitu :

2.2.1.1 Kemampuan
Prinsip dasar kemampuan ini sangat penting diketahui untuk memahami mengapa seseorang berbuat dan berperilaku berbeda dengan orang lain. Perbedaan kemampuan ini ada yang beranggapan karena disebabkan sejak lahir manusia tidak sama kemampuannya. Ada juga yang beranggapan bukan disebabkan sejak lahir, melainkan karena perbedaannya menyerap informasi dari suatu gejala. Lepas dari setuju atau tidak setuju dari perbedaan-perbedaan tersebut ternyata bahwa kemampuan seseorang dapat membedakan perilakunya. Dan karena perbedaan kemampuannya ini maka dapat kiranya dipergunakan untuk memprediksi pelaksanaan dan hail kerja seseorang yang bekerja sama di dalam suatu organisasi tertentu.

2.2.1.2  Kebutuhan
Ahli-ahli ilmu perilaku umumnya membicarakan bahwa manusia ini berperilaku karena didorong oleh serangkaian kebutuhan. Dengan kebutuhan ini dimaksudkan adalah beberapa pernyataan di dalam diri seseorang yang menyebabkan seseorang itu berbuat untuk mencapainya sebagai objek atau hasil. Pemahaman kebutuhan yang berbeda dari seseorang ini amat bermanfaat untuk memahami konsep perilaku seseorang di dalam organisasi. Hal ini bisa dipergunakan untuk mempredikdi dan menjelaskan perilaku yang berorientasi tujuan di dalam  kerjasama organisasi.

2.2.1.3  Membuat Pilihan Untuk Bertindak

Kebutuhan-kebutuhan manusia dapat dipenuhi lewat perilakunya masing-masing. Didalam banyak hal, seseorang dihadapkan dengan sejumlah kebutuhan yang potensial harus dipenuhi lewat perilaku yang dipilih. Cara untuk menjelaskan bagaimana seseorang membuat pilihan diantara sejumlah besar rangkaian pilihan perilaku yang terbuka baginya, adalah dengan mempergunakan penjelasan teori expectancy. Teori ini berdasarkan atas proposisi yang sederhana yakni bahwa seseorang memilih berperilaku sedemikian karena ia yakin dapat mengarahkan untuk mendapat sesuatu hasil tertenru. Teori expectancy ini berdasarkan suatu anggapan yang menunjukkan bagaimana menganalisa dan meramalkan rangkaian tindakan apakah yang akan diikiti oleh seseorang manakala ia mempunyai kesempatan untuk membuat pilihan mengenai perilakunya.

2.2.1.4  Pengalaman
Memahami lingkungan adalah suatu proses yang aktif, dimana seseorang mencoba membuat lingkungannya itu mempunyai arti baginya. Proses yang aktif ini melibatkan seseorang individu mengakui secara selektif aspek-aspek yang berada di lingkungannya, menilai apa yang dilihatnya dalam hubungan dengan pengalaman masa lalu, dan mengevaluasi apa yang dialami itu dalam kaitannya dengan kebutuhan-kebutuhan dan nilai-nilainya. Oleh karena kebutuhan-kebutuhan dan pengalaman seseorang itu seringkali berbeda sifatnya, maka persepsinya terhadap lingkungan juga akan berbeda.

2.2.1.5 Reaksi Senang Atau Tidak Senang
Perasaan yang tidak senang ini akan menjadikan seseorang berbuat yang berbeda dengan orang lain di dalam rangka menanggapi sesuatu hal. Seseorang bisa puas mendapatkan gaji tertentu karena bekerja di suatu tempat tertentu, orang lain pada tempat yang sama merasa tidak puas. Kepuasan dan ketidakpuasan ini ditimbulkan karena adanya perbedaan dari sesuatu yang diterima dengan sesuatu yang diharapkan seharusnya diterima. Orang seringkali membandingkan apa yang ia terima dalam suatu situasi kerja tertentu dengan apa yang diterima orang lain dalam situasi yang sama. Jika hasil perbandngannya ia rasakan tidak adil, maka timbullah rasa tidak puas terhadap hasil yang diterima. 

2.2.2 Hampiran Untuk memahami Perilaku

Menurut Thoha dalam bukunya Perilaku Organisasi : Konsep Dasar dan Aplikasinya, mengemukakan bahwa pendekatan yang berhubungan dengan studi perilaku ada tiga diantaranya adalah 

1. Hampiran Kognitif
Hampiran ini berkaitan dengan mental manusia seperti berpikir, memahami serta menaruh kepercayaan yang mempengaruhi perilaku. Hampiran ini mempercayai bahwa perilaku seseorang itu disebabkan oleh stimulus yang menghasilkan respon tertentu. Teori ini menekankan pada mental internalisasinya berpikir dan menimbang, penyebab timbulnya perilaku dari ketidaksesuaian dan ketidakseimbangan pada struktur kognitif. Prosesnya menyempurnakan oleh struktur kognitif yang ada. Kepentingan masa kesadarannya mempunyai bermacam-macam tapi dalam kegiatan mental yang sadar misalnya berpikir, mengetahui dan menimbang. Datanya dikumpulkan lewat survei dan kuisioner. 

2. Hampiran Penguatan
Menurut hampiran ini stimulus berfungsi untuk merubah perilaku orang dan respon adalah setiap perubahan dalam perilaku itu dengan demikian setiap stimulus selalu melahirkan respon. Penekanannya pada peranan lingkungan dalam perilaku manusia. Penyebab timbulnya perilaku ketidaksesuaian pada struktur kognitif yang dapat dihasilkan dari persepsi tentang lingkungan yang beraksi dari individu mengundang respon yang ditentukan oleh keturunan dan sejarah masa lalu. Kepentingan masa lalu dalam menentukan perilaku bersifat historis, tingkat dari kesadarannya tidak ada perbedaan antara sadar dan tidak sadar. Datanya mengukur stimulus lingkungan dan responden materi atau fisik yang dapat diamati lewat observasi langsung atau dengan pertolongan sarana teknologi.


3. Pendekatan Psikoanalisis

Mendasarkan pada semua asumsi bahwa perilaku manusia sangat dikuasai oleh kepribadiannya. Sedangkan menurut Sigmond Fried, kepribadian itu dibagi 3, yaitu :

a. Id, adalah sebuah sub sistem kepribadian yang berisi harapan-harapan dan keinginan bahkan ambisi yang memerlukan penguasaan dengan segera.

b. Ego, adalah sumber rasa sadar dalam diri manusia, ia mewakili logika yang dihubungkan dengan prinsip-prinsip realistis, melayani dan mengembalikan Id serta super Ego yang berinteraksi dengan lingkungan luar.

c. Super Ego, adalah merupakan kekuatan moral yang menetapkan sesuatu norma yang memungkinkan Ego itu memutuskan sesuatu benar atau salah. Dikembangkan lewat penyerapan nilai-nilai kultural dan moral dari masyarakat khususnya orang tua.

Hampiran ini menekankan pada sistem personalitas dalam menentukan suatu perilaku yang ditimbulkan oleh keinginan-keinginan yang berasal dari Id, kemudian diproses dan dikerjakan oleh Ego dan dibawah pengamatan Super Ego. Kepentingan masa penentu yang relatif penting bagi perilakunya. Tingkat sebagian besar kesadaran aktivitas mentalnya tidak sadar sedangkan datanya menggunakan ekspresi dari keinginan-keinginan dan harapan lewat analisis mimpi, sosial bebas, teknik proyektif dan hipnotis. (Thoha, 2003 : 69-70).

2.3 Pengertian, Unsur-unsur Prestasi Kerja, Penilaian, dan Kegunaan     Penilaian Prestasi Kerja Pegawai

2.3.1 Pengertian Prestasi Kerja
Menurut Daryanto dalam bukunya Kamus Lengkap Bahasa Indonesia, Pegawai yaitu karyawan, orang yang bekerja pada sebuah tempat kerja tertentu dan sifatnya terus menerus. (Daryanto, 1997 : 478). 

Pengertian prestasi kerja banyak didefinisikan dengan istilah hasil kerja. Untuk lebih jelasnya tentang pengertian prestasi kerja ini, maka peniliti akan mengemukakan pendapat dari beberapa ahli.

Peneliti mengemukakan pengertian prestasi kerja yang dikemukakan oleh Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia adalah sebagai berikut :

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesanggupan serta waktu.

Prestasi kerja ini adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemauan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. (Hasibuan, 2001 : 105).

Peneliti akan mengemukakan pengertian dari prestasi kerja pegawai yang dikemukakan oleh Dharma dalam bukunya Manajemen Prestasi Kerja, memberikan pendapat bahwa Prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau yang diberikan oleh seseorang atau kelompok orang. (Dharma, 1991 : 1).

Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia memberikan pendapat sebagai berikut :

Prestasi kerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesanggupan dari waktu. (Hasibuan, 2001 : 105).

2.3.2  Unsur-unsur Prestasi Kerja Pegawai

Mengukur sejauhmana prestasi kerja Pegawai pada kantor BKKBN Provinsi Jawa Barat, peneliti mengemukakan pendapat Dharma dalam bukunya Manajemen Prestasi Kerja, yang menyatakan :

1. Kuantitas kerja yaitu jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan atau dicapai.

2. Kualitas kerja yaitu mutu yang harus dihasilkan berhubungan dengan baik tidaknya suatu pekerjaan.

3. Ketepatan waktu yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. (Dharma, 1991 : 154).

2.3.3  Penilaian Prestasi Kerja
Berbicara tentang masalah prestasi kerja maka kita juga tidak akan bisa lepas dari apa yang disebut penilaian prestasi kerja, dimana penilaian prestasi kerja ini adalah merupakan proses di mana suatu organisasi melakukan penilaian atau mengevaluasi terhadap hasil kerja yang dicapai atau yang dilakukan oleh pegawai, baik didasarkan pada keterampilan, kedisiplinan, absensi dan sebagainya.

Penilaian hendaknya dilakukan dengan cara yang sama dan secara adil dengan tidak membeda-bedakan hasil kerja yang dicapai antara pegawai yang satu dengan yang lainnya. Pada umumnya sistem penilaian prestasi kerja yang digunakan oleh setiap organisasi adalah menggunakan “Sistem Ranking”, yang dilakukan dengan cara menetapkan leval prestasi kerja.

Pendapat dari Handoko dalam bukunya Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, yang mengemukakan bahwa :

Penilaian prestasi kerja adalah proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka. (Handoko, 2001 : 135).

Pendapat yang dikemukakan oleh Dharma dalam bukunya Manajemen Supervisi Petunjuk Praktis Bagi Para Supervisor, bahwa ada enam tingkat dalam prestasi kerja yaitu sebagai berikut :

Tingkat 1 :

Prestasi kerja tidak memenuhi syarat yang ditetapkan dalam pelaksanaan suatu tugas. Prestasi kerja pada tingkat ini jelas sekali tidak memuaskan. Jika tidak ada peningkatan yang cukup berarti, pegawai dengan tingkat prestasi kerja ini perlu di beri tugas lain yang lebih cocok atau diberhentikan.

Tingkat 2 :

Prestasi kerja tidak memenuhi semua syarat pokok yang ditetapkan untuk pelaksanaan suatu tugas. Pegawai dengan tingkat ini dapat memenuhi kriteria tugas dalam satu atau lebih bidang pokok. Akan tetapi, prestasi kerjanya sedang meningkat dan diperkirakan dapat mencapai tingkat yang benar-benar memuaskan dalam waktu dekat.

Tingkat 3 :

Prestasi kerja benar-benar memenuhi semua syarat pokok yang ditetapkan untuk pelaksanaan suatu tugas. Pegawai dengan prestasi kerja pada tingkat ini dapat melaksanakan tugasnya dengan cukup baik.

Tingkat 4 :

Prestasi kerja benar-benar memenuhi syarat dan adakalanya melampaui syarat yang diperlukan. Prestasi kerja pegawai pada tingkat ini jelas sekali memuaskan dan kontribusinya bagi unit kerja anda diatas rata-rata.

Tingkat 5 :

Prestasi kerja pegawai selalu melampaui syarat pelaksanaan tugas yang diperlukan. Pegawai dengan prestasi kerja pada tingkat ini secara konsisten mencapai tingkat tinggi dalam pelaksanaan tugas. Kontribusinya bagi keberhasilan unit kerja anda di atas rata-rata pegawai lainnya dengan bidang tanggung jawab yang sama.

Tingkat 6 :

Prestasi kerja  pegawai secara konsisten jauh melampaui syarat pelaksanaan tugas yang diperlukan. Pegawai dengan tingkat prestasi kerja ini memberikan kontribusi terbesar bagi keberhasilan unit kerja anda, terutama jika dibandingkan dengan prestasi kerja pegawai lain dengan tanggung jawab yang sama.

(Dharma, 2001 : 166-167)


2.3.4  Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai
Mengenai kegunaan-kegunaan dari penilaian prestasi kerja pegawai tersebut, peneliti akan mengemukakan pendapat dari Handoko dalam bukunya Manajemen Prestasi Kerja, yang mengemukakan bahwa : 

Kegunaan-kegunaan Penilaian Prestasi Kerja :

1. Perbaikan Prestasi kerja

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manager, dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.

2. Penyesuaian-penyesuaian Kompensasi

Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

3. Keputusan-keputusan Penempatan

Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu.

4. Kebutuhan-kebutuhan Latihan dan Pengembangan

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.

5. Perencanaan dan Pengembangan Karier

Umpan balik prestasi mengarah keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti.

6. Penyimpangan-penyimpangan Proses Staffing

Prestai kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

7. Ketidak-akuratan Informasional

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana-rencana Sumber Daya manusia, atau komponen-komponen lain sistem informasi manajemen personalia. Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan personalia yang diambil tidak tepat.

8. Kesalahan-kesalahan Desain Pekerjaan

Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut.

9. Kesempatan Kerja yang Adil

Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

10. Tantangan-tantangan Eksternal

Kadang-kadang prestasi krja dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masalah pribadi lainnya. Dengan penilaian prestasi departemen personalia mungkin dapat menawarkan bantuan.

(Handoko, 2001 : 135-137)

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut di atas, maka penilaian prestasi kerja pegawai adalah usaha yang dilakukan oleh setiap organisasi dengan maksud dan tujuan untuk mengetahui serta memberikan penilaian terhadap hasil kerja yang dicapai oleh pegawainya. Melalui penilaian prestasi kerja berarti para pegawai merasa mendapat perhatian dari pimpinannya, sehingga ini akan mendorong para pegawai untuk lebih meningkatkan hasil kerjanya. Jadi, penilaian prestasi kerja merupakan proses dalam suatu organisasi yang akan mendukung terhadap pelaksanaan pencapaian tujuan.

Prestasi kerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan pengalaman yang akan mendorong terhadap peningkatan kecakapan-kecakapan yang tentunya itu semua dibutuhkan dalam upaya meningkatkan prestasi kerja.
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