BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1
Budaya Organisasi


Secara komprehensif budaya organisasi didefinisikan sebagai sebuah corak dari asumsi-asumsi dasar yang ditemukan atau dikembangkan oleh sebuah kelompok tertentu untuk belajar mengatasi masalah-masalah kelompok dari adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang telah bekerja dengan baik ( Schein,1990) yang di kutip oleh Susandi Prihayanto (2012;18).
.
Suatu budaya akan mewarnai cara bertindak para karyawan dalam aktifitas sehari-hari. Perusahaan yang telah mempunyai budaya yang kuat akan mempengaruhi setiap tindakan yang dilakukan karyawan, dan akan menjadikan kesadaran setiap karyawannya tentang apa yang harus diperbuat setiap waktu ketika mereka sedang berada di bidang kerjanya.


Stepen  P Robbins (1990, 248 ) menyatakan bahwa budaya perusahaan berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan aspek-aspek budaya dalam perusahaannya, sehingga merupakan suatu konsep deskriptif. Disinilah letak budaya dan iklim, karena iklim mengukur apakah budaya tertentu cocok terhadap nilai pribadi tertentu dari karyawan. 

Sedangkan Schwartz dan Davis (1999), yang di kutip oleh Tubagus Richard Leonard (2008; II-45) mengemukakan konsep budaya organisasi sebagai:

“Budaya organisasi merupakan suatu pola kepercayaan dan harapan yang dimiliki bersama para anggota organisasi, kepercayaan dan harapan tersebut menghasilkan peraturan tentang perilaku, norma yang secara kuat membentuk perilaku pribadi dan kelompok organisasi .”

Model budaya perusahaan terhadap efektifitas organisasi ini merupakan hasil penelitian beberapa perusahaan di Amerika Serikat. Hasil penelitian ini mnyimpulkan empat buah hipotesis utama dalam keterkaitan antara budaya organisasi dengan efektifitas organisasi yaitu Keterlibatan (Involvement), Misi, Konsistensi, Adaptabilitas. 
Sementara itu, Denison dan Mishra (1995) yang di kutip  Djoni Rusdianto Drs.Ec.MM (2009; 106) mengemukakan bahwa terdapat empat dimensi pengukuran budaya, yaitu involvement, consistency, adaptability, and sense of mission variabel-variabel budaya ini merupakan perwujudan dalam bentuk praktek manajemen yang dapat dimasukkan ke dalam klasifikasi tingkat pertama dari budaya organisasi. 

Variabel-variabel tersebut didefinisikan sebagai berikut:

1. 
Keterlibatan /Involvement
Hipotesa keterlibatan menyatakan bahwa tingkat keterlibatan dan partisipasi yang tinggi akan menciptakan suatu rasa memiliki dan tanggung jawab. Akibat dari rasa memiliki ini akan tumbuh suatu komitmen yang lebih besar terhadap organisasi dan kebutuhan yang semakin sedikit akan kontrol birokrasi yang eksplisit.

Keterlibatan identik dengan partisipasi yang didefinisikan sebagai aspek mental dan emosional yang timbul dari dalam diri anggota kelompok sehingga merasakan semangat kebersamaan dalam mencapai tujuan organisasi, dan juga merasakan adanya pembagian tanggung jawab yang merata diantara anggota kelompok. Dari hasil proses ini kemudian timbul rasa memiliki terhadap organisasi dan selanjutnya berkembang membentuk sebuah komitmen yang cukup besar terhadap organisasi. Keterlibatan dalam kaitannya dengan budaya perusahaan adalah bagaimana perusahaan menjalankan nilai-nilai envolvement  baik dalam bentuk formal maupun informal.

a.  
Struktur Formal

Struktur formal adalah struktur yang telah direncanakan yang merupakan usaha yang disengaja guna menetapkan pola hubungan antara berbagai komponen yang dapat mencapai sasaran secara efektif. Menurut Kast & Rosenzwig (1985) yang dikutip oleh Tubagus Richard Leonard (2008; II-47) struktur formal biasanya merupakan hasil dari pengambilan keputusan yang eksplisit dan bersifat menentukan dan terdapat blue print mengenai cara berbagai kegiatan yang harus dihubungkan. 

b.
Proses Informal

Proses informal menunjukkan bahwa proses manajemen yang berlangsung di dalam organisasi dapat berjalan tanpa direncanakan, akan tetapi timbul secara spontan dari kegiatan-kegiatan dan interaksi dari para anggota organisasi yang terlibat.

Keterlibatan yang berhubungan dengan proses ini merupakan hal yang vital terhadap efektifitas organisasi. Beberapa kelompok sering menerapkan keterlibatan dalam bentuk informal yang dikembangkan secara spontan.  

2. 
Misi

Kesetiaan yang mempengaruhi cara bersikap dan berperilaku di dalam kegiatan perusahaan yang bertujuan agar diperoleh pencapaian misi perusahaan.
3. 
Konsistensi

Konsistensi merupakan istilah yang menerangkan adanya suatu sikap kesesuaian antara cara bertindak dengan apa yang telah digariskan organisasi oleh aturan eksplisit maupun implisit. Konsistensi dalam hubungannya dengan efektifitas organisasi dapat digambarkan berupa penerapan nilai-nilai dan keyakinan sentral dalam sebuah organisasi. Dalam  hipotesa “budaya-kuat” ditegaskan bahwa harus terdapat suatu konsistensi antara prinsip-prinsip, perilaku, dan konformitas terhadap penerapan nilai organisasi.
4.  
Adaptabilitas

Kemampuan beradaptasi (adaptabilitas) adalah kemampuan sebuah organisasi untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan dan tekanan yang datang secara eksternal (luar organisasi) maupun secara internal (dalam organisasi). Teori yang berkaitan dengan adaptasi organisasi adalah teori proaktif yang menjelaskan bahwa suatu individu perlu membentuk suatu sistem dari norma dan keeyakinan tertentu yang dapat menunjang kemampuan organisasi untuk menerima, menerjemahkan tanda-tanda dari lingkungannya ke dalam perubahan perilaku internal yang akan memberikan peningkatan kesempatan bagi organisasi untuk dapat bertahan, tumbuh dan berkembang. Dalam penelitian ini aspek yang digunakan ialah aspek kemampuan untuk memberi tanggapan terhadap lingkungan internal organisasi atau yang disebut juga sebagai fleksibiltas internaldapat diterjemahkan sebagai kemampuan untuk melakukan perubahan-perubahan terhadap apa yang terjadi di lingkungan internal organisasi itu sendiri. 
2.1.1 
Tinjauan Penelitian Terdahulu

Seperti yang di kutip Tubagus Rishard Leonard, (2008;  II-50)Beberapa ahli dan penulis di Indonesia berusaha mendefinisikan makna dari Budaya perusahaan, menurut konsepnya masing-masing:

Paramita (1990) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu kelompok pemikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerja sama manusia yang dimiliki oleh suatu golongan masyarakat. Pikiran dasar atau program mental itu dapat terdiri dari asumsi-asumsi dasar, dalih-dalih, system nilai, ideology, teori atau peralatan untuk merealisasikannya (dikutip dari Tubagus Rishard Leonard, 2008; II-50)
2.1.2  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi


Menurut Mondy dan Noe (1990) yang dikutip oleh Tubagus Rishard Leonard (2008;II-50 ) menyatakan bahwa budaya suatu   perusahaan berakar pada rangkaian contoh perilaku dari pemimpin perusahaan; apa yang mereka lakukan bukan apa yang mereka katakan. Dengan kata lain, kepemimpinan suatu perusahaan sangat mempengaruhi budaya perusahaan tersebut. Pemimpin dapat membentuk kultur melalui 5 cara, yaitu atensi, reaksi terhadap krisis, model peran, alokasinya terhadap penghargaan, dan kriteria terhadap seleksi karyawan. Sedangkan dalam tindakan manajemen adalah melakukannya melalui desain struktur organisasi, desain system dan prosedur, desain fasilitas, pernyataan formal, serta ritual-ritual.


Selain faktor pemimpin,juga menyebutkan pula sejumlah faktor yang berinteraksi mempengaruhi budaya perusahaan yaitu :

1. Komunikasi

Komunikasi yang efektif dalam organisasi mempunyai dampak positif terhadap budaya perusahaan. Dengan komunikasi yang efektif, pihak manajemen dapat melakukan sosialisasi tujuan dan misi perusahaan, menyampaikan aturan perusahaan, dan memberitahukan kebijakan-kebijakan yang ditetapkan./ Pola komunikasi yang diterapkan dalam perusahaan akan menciptakan suatu pola tingkah laku karyawan dalam berhubungan antar mereka satu sama lain, ataupun antara atasan dan bawahan.
2. Motivasi

Upaya-upaya manajemen memotivasi karyawan juga membentuk budaya tersendiri dalam perusahaan. Apakah karyawan selalu dimotivasi dengan uang, bagaimana perusahaan memandang kerja keras karyawan, atau sejauh mana perusahaan memperhatikan kondisi lingkungan kerja. Upaya perusahaan memotivasi karyawan akan menunjukkan bagaimana perusahaan memandang sumber daya manusia yang ada didalamnya.
3. Karakteristik Organisasi

Ukuran dan kompleksitas organisasi akan menentukan tingkat spesialisasi dan hubungan personal, yang selanjutnya mempengaruhi tingkat otoritas pengambilan keputusan, kebebasan, tanggung jawab, dan proses komunikasi yang terjadi. Selain itu, bidang kegiatan organisasi juga mempengaruhi budaya yang berlaku di organisasi.

4. Proses-proses Administrasi

Yang dimaksud dalam hal ini adalah pemberian penghargaan terhadap yang berprestasi, toleransi terhadap konflik, dan kerja kelompok yang terjadi. Proses ini akan mempengaruhi budaya karena akan menunjukkan individu yang bagaimana yang dipandang berhasil dalam perusahaan, bagaimana perusahaan memandang konflik, dan apakah perusahaan tersebut menekankan kerja kelompok atau individu.

5. Struktur Organisasi

Struktur organisasi bisa saja kaku ataupun fleksibel. Selain itu dalam setiap organisasi mungkin pula terjadi sentralisasi dan formalisasi yang tinggi ataupun rendah. Semua ini berpengaruh pada budaya perusahaan. Dalam struktur yang kaku dan formalisasi yang tinggi, akan berlaku kebiasaan untuk menghindari sesuatu yang tidak pasti, dan segala sesuatu harus dibuat aturan tertulisnya. Dalam struktur yang fleksibel dan formalisasi yang tidak tinggi, mungkin karyawan lebih dibiasakan untuk menghadapi ketidakpastian secara kreatif dan mandiri.

6. Gaya Manajemen

Berkaitan dengan kepemimpinan, gaya manajemen juga mempengaruhi budaya perusahaan. Bagaimana proses perencanaan, pengorganisasian, kegiatan memimpin serta pengendalian akan mencerminkan gaya manajemen yang berlaku di perusahaan tersebut. Gaya manajemen berkaitan erat dengan struktur organisasi, komunikasi dan upaya memotivasi karyawan. Selain itu ketidak seragaman gaya manajemen pada tingkatan manajemen yang berbeda dapat pula mempengaruhi budaya perusahaan. Budaya yang terjadi pada perusahaan itu ialah tidak adanya keharusan keseragaman pandangan atas suatu kebijaksanaan ataupun nilai-nilai tertentu.
2.1.3
Hubungan Budaya Organisasi Dengan Efektifitas Organisasi


Menurut Daniel R. Denison (1990) yang dikutip oleh Tubagus Rishard Leonard (2008;II-53) mengemukakan empat hipotesa utama tentang keterkaitan budaya organisasi dengan efektifitas organisasi, yaitu keterlibatan, konsistensi, kemampuan beradaptasi (adaptabilitas) dan misi. Artinya efektifitas suatu organisasi akan amat ditentukan oleh budaya organisasi yang menekankan keterlibatan anggotanya dalam manajemen organisasi dengan partisipasi kreatif. Budaya organisasi yang mengutamakan konformitas, konsensus dan konsistensi, kemampuan melakukan adaptasi dengan lingkungan baik eksternal maupun internal organisasi, serta budaya organisasi yang menekankan pencapaian misi organisasi dengan membantu anggota untuk mencapai misi tersebut sesuai peranannya masing-masing.
2.2
Komunikasi 

Dalam organisasi, komunikasi merupakan suatu proses penting yang dilakukan setiap hari. Tidak ada grup atau organisasi yang dapat terwujud tanpa adanya komunikasi, yang dapat diartikan sebagai transfer atau perpindahan pengertian di antara anggotanya. Dengan adanya komunikasi maka anggota organisasi dapat saling bertukar informasi, baik tentang kondisi intern organisasi maupun lingkungan di luar organisasi. Komunikasi yang efektif dalam organisasi mempunyai dampak positif terhadap perilaku karywan dalam berhubungan antar mereka satu sama lain, baik antara atasan dan bawahan misalnya sejauh mana informasi dapat disebarkan dalam organisasi.

Komunikasi adalah proses penyampaian informasi dan pengertian dari satu individu ke individu. Proses ini juga merupakan cara untuk memahami pemikiran, gagasan, perasaan,nilai dan fakta orang lain. Komunikasi juga dapat dikatakan ‘jembatan ‘untuk saling berbagi dengan orang lain.

Komunikasi selalu melibatkan dua pihak. Pihak pertama adalah pengirim (komunikator) dan pihak kedua adalah penerima (komunikan). Pihak penerima bisa terdiri dari satu orang atau lebih. Pengirim akan menterjemahkan makna yang ingin disampaikannya menjadi kode yang dikirim sebagai pesan kepada penerima. Penerima akan menguraikan kode tersebut dan menangkap maknanya. Melalui umpan balik yang diterima pengirim, dapat diketahui apakah makna yang ingin disampaikan sama dengan makna yang ditangkap. Proses komunikasi ini bisa dikatakan sukses apabila pengertian dan informasi yang ditangkap oleh penerima sama persis dengan pengertian dan informasi yang ingin disampaikan oleh pengirim. Jadi, di dalam komunikasi yang penting adalah pengertian yang ditangkap oleh penerima, bukan apa yang dikatakan oleh pengirim  Komunikasi dalam Organisasi. 
Dalam organisasi, komunikasi merupakan suatu proses penting yang dilakukan setiap hari. Dengan komunikasi, anggota – anggota organisasi dapat saling bertukar informasi, baik tentang kondisi intern organisasi maupun dengan lingkungan di luar organisasi

2.2.1
Fungsi Komunikasi 

Komunikasi berfungsi mengendalikan perilaku anggota dengan beberapa cara. Setiap organisasi mempunyai hierarki dan garis panduan formal yang harus dipenuhi oleh anggotanya. Contohnya setiap karyawan diminta untuk mengkomunikasikan keluhannya berkaitan dengan pekerjaannya kepada atasan langsungnya sesuai dengan uraian tugas, dan kebijakan perusahaan. Disinilah peran komunikasi sebagai fungsi pengendalian.

Komunikasi juga memperkuat motivasi dengan menjelaskan kepada anggota apa saja yang harus dilakukan, seberapa baik mereka bekerja, dan apa yang dapat diupayakan untuk memperbaiki kinerja yang dibawah standar. Disinilah peran komunikasi sebagai Motivator.

Kelompok kerja merupakan sumber utama untuk melakukan interaksi sosial. Komunikasi yang terjadi dalam kelompok itu merupakan mekanisme dasar dimana para anggota menunjukkan kekecewaan dan atau kepuasan. Disini diperoleh suatu peranan komunikasi sebagai fungsi pengungkapan emosi. Oleh karena itu komunikasi memfasilitasi pelepasan ungkapan emosi perasaan dan pemenuhan kebutuhan sosial.

Fungsi terakhir dalam komunikasi ialah berhubungan dengan perannya dalam mempermudah pengambilan keputusan. Komunikasi memberikan informasi yang diperlukan individu untuk mengambil keputusan melalui penyampaian data guna mengidentifikasi dan mengevaluasi pilihan-pilihan alternatif. 

Beberapa tingkatan hasil komunikasi dari seseorang atau satu pihak kepada pihak dijelaskan sebagai berikut lain 

a) Tidak mendengar, tidak mengerti, tidak berkenan

b) Mendengar, tetapi tidak mengerti dan tidak berkenan.

c) Mendengar, mengerti, tetapi tidak berkenan.

d) Mendengar, mengerti dan berkenan. 

2.2.2
Proses Komunikasi 

Menurut FX Suwarto (1999; 165) Proses komunilasi adalah langkah – langkah antara satu sumber dan penerima yang menghasilkan pentransferan dan pemahaman makna.Model proses komunikasi dapat dissajikan dalam bentuk seperti gambar 2.1
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Gambar 2.1 Proses Komunikasi

Sumber : FX Suwarto, Prilaku Organisasi, 1999; 165
a. Sumber merupakan komunikasi yaitu seseorang yang mempunyai gagasan, informasi maksud dan tujuan berkomunikasi.
b. Pesan Merupakan suatu produk fisik yang sebenarnya apa yang dikomunikasikan.

c. Pengkodean adalah suatu proses mengubah suatu pesan komunikasi menjadi bentuk simbol. Empat kondisi yang meampengaruhi pesan terkode yaitu: keterampilan, sikap, pengetahuan dan sistem sosial budaya.
d. Saluran adalah suatu medium lewat mana suatu pesan komunikasi berjalan.

e. Pengkodean/penguraian simbol adalah penerjemahan ulang pesan komunikasi seorang pengirim.

f. Penerima adalah seorang yang menerima dan mengurai gagasan, informasi, maksud dan tujuan berkomunikasi.

g. Umpan balik adalah tautan akhir dalam proses komunkasi, mengembalikan pesan kedalam sistem guna memeriksa kesalah pahaman.
2.2.3
Arah Komunikasi
Menutut FX Suwarto (1998; 166 –167) desain organisasi haruslah memungkinkan terjadinya komunikasi ke empat arah yaitu :

a. Komunikasi ke bawah adalah komunikasi yang mengalir dari tingkat atas ke tingkat bawah dalam sebuah organisasi dan mencakup : kebijakan pimpinan, instruksi dan memo resmi.
b. Komunikasi ke atas adalah komunikasi yang mengalir dari tingkat bawah ke tingkat atas sebuah organisasi dan mencakup: kotak saran, pertemuan kelompok, dan prosedur keluhan.

c. Komunikasi horizontal adalah komunikasi yang mengalir melintasi berbagai fungsi dalam organisasi. Bentuk komunikasi di perlukan untuk mengkoordinasi dan mengintegrasikan berbagai fungsi organisasi.
d. Komunikasi diagonal adalah komunikasi saling melintasi fungsi dan tingkat dalam organisasi. Hal ini penting dalam situasi di mana anggota tidak dapat berkomunikasi lewat saluran ke atas, ke bawah, ataupun horisontal.

2.2.4
Bentuk Komunikasi 

Seperti yang di kutip Tubagus Richard Leonard (2008, II-38 ) Komunikasi dapat dilakukan ke dalam berbagai bentuk.  Pada dasarnya bentuk komunikasi dapat dibagi kedalam beberapa macam yaitu:

a. 
Komunikasi Lisan

Sarana utama yang paling sering digunakan ialah bentuk komunikasi lisan. Contohnya pidato, percakapan dua orang, desas-desus informal dan lain sebagainya. Keuntungan dari bentuk komunikasi ini ialah kecepatan dan umpan balik yang dihasilkannya. Pesan verbal dapat disampaikan dan tanggapannya dapat disampaikan dalam waktu singkat. Jika penerima tidak yakin terhadap pesan tersebut, maka umpan balik yang cepat memungkinkan deteksi dini oleh pengirim dan koreksi dapat segera dilakukan.  Kerugian terbesar dari bentuk komunikasi ini dalam organisasi ialah ketika pesan tersebut harus melewati sejumlah orang. Semakin banyak orang yang dilewati pesan tersebut, maka semakin besar pula peluang terjadinya distorsi terhadap pesan tersebut.
b.  
Komunikasi Tertulis

Bentuk komunikasi seperti ini ialah surat, memo, faksimili laporan berkala organisasi, pengumuman yang tercantum di papan buletin, atau alat lain yang dikirim melalui symbol tertulis. Wujud komunikasi ini dapat dibuktikan. Umumnya baik pengirim maupun penerima memiliki catatan komunikasi. Pesan ini dapat disimpan dalam waktu yang tidak terbatas. Jika ada pertanyaan menyangkut isi pesan, maka secara fisik tercatat untuk referensi selanjutnya. Fitur ini memiliki kelebihan terutama untuk bentuk komunikasi yang kompleks dan panjang. Kelemahan dari bentuk komunikasi ini adalah dari segi waktu. Satu jam untuk berkomunikasi lisan dapat menyampaikan banyak hal ketimbang satu jam komunikasi dalam bentuk tulisan. Komunikasi ini tidak membangun mekanisme umpan balik dalam diri penerima. Suatu contoh, memo yang dikirimkan belum tentu diterima oleh si penerima. Jika diterima pun, belum ada jaminan penerima akan menafsirkan sesuai dengan yang diinginkan pengirim.

c.  
Komunikasi Non Verbal

Bentuk komunikasi ini dapat diambil contohnya yaitu mencakup seluruh gerakan tubuh, ekspresi wajah, jarak fisik antara pengirim dan penerima.Dapat dikatakan bahwa setiap gerakan  tubuh mempunyai makna dan tidak ada gerakan yang bersifat kebetulan.
d. 
Komunikasi Dengan Teknologi

Dewasa ini komunikasi ditingkatkan dan diperkaya  dengan teknologi. Komunikasi ini mencakup surat elektronik, hubungan  intranet, ekstranet, serta video conference.
2.2.5
Hambatan Komunikasi Efektif

Seperti yang di kutip Tubagus Richard Leonard (2008; II 41 ) Sejumlah hambatan dapat mengganggu dan memperlambat komunikasi yang efektif. Hambatan-hambatan komunikasi efektif yang terjadi antara lain :

a.  
Penyaringan

Penyaringan mengacu ke pengirim yang memanipulasi informasi sedemikian rupa sehingga akan tampak lebih menguntungkan di mata penerima. Contohnya segala laporan dari manajer kepada atasannya yang memberitahu  apa yang dia rasa ingin didengar atasannya, berarti dia sedang melakukan penyaringan informasi. 

Faktor penentu utama dari penyaringan adalah jumkah level dalam struktur organisasi. Semakin vertical level dalam hierarki organisasi maka semakin banyak peluang terjadinya penyaringan informasi. Faktor-faktor seperti ketakutan untuk menyampaikan kabar buruk dan keinginan untuk menyenangkan atasan sering menyebabkan karyawan memberi informasi apa yang mereka pikir ingin didengar oleh atasan mereka. Kondisi seperti ini mendistorsi komunikasi ke atas.   
b.   
Informasi Berlebih

Setiap orang memiliki kapasitas terbatas dalam mengelola komunikasi. Apabila informasi yang harus kita gunakan dalam bekerja melebihi kemampuan pengolahan data kita, maka terjadilah informasi berlebih. Individu yang mengalami kelebihan informasi cenderung untuk menyeleksi, mengabaikan, melewati, atau melupakan informasi. Atau mereka menghentikan pengolahan data sampai situasi informasi berlebih itu lewat, tidak peduli apakah akibatnya adalah kehilangan informasi dan komunikasi yang efektif.
c.  
Emosi

Perasaan pada saat menerima informasi akan sangat berpengaruh pada cara dia menginterpretasikannya. Pesan serupa yang diterima ketika sedang marah atau kesal sering di interprestasikan berbeda dibanding dalam keadaan senang. Emosi yang ekstrim seperti depresi ataupun sorak kegirangan paling mungkin menghambat komunikasi efektif. Saat itulah dapat dikatakan keadaan yang paling rentan untuk tidak menghiraukan proses pemikiran yang rasional dan objektif serta menggantikannya dengan penilaian emosional.

d.  
Bahasa

Kata-kata bisa memiliki arti yang berbeda bagi orang yang berbeda pula. Usia, pendidikan dan latar belakang budaya merupakan variable-variabel yang sangat mempengaruhi bahasa yang digunakan seseorang dan definisi yang ia berikan ke kata-kata itu.

Jika kita tahu cara masing-masing dari kita memodifikasi bahasa tersebut, maka kesulitan komunikasi dapat diminimalkan. Masalahnya anggota organisasi biasanya tidak tahu bagaimana orang yang ia ajak berinteraksi telah memodifikasi bahasa tersebut. Para pengirim cenderung berasumsi bahwa kata-kata dan istilah-istilah yang mereka gunakan berarti sama bagi penerima dan bagi mereka sendiri. Tentu saja ini seringkali tidak benar dan menciptakan kesulitan komunikasi.
2.2.6
Jaringan Komunikasi 
Menurut FX Suwarto ( 1998; 167 – 169 ) Jaringan komunikasi adalah saluran – saluran yang merupakan tempat informasi mengalir. 
2.2.6.1
Jaringan Komunikasi  Formal

Jaringan komunikasi formal ini dapat disederhanakan menjadi tiga kelompok kecil yang terbagi ke dalam rantai, roda dan semua saluran (gambar2.2).


Rantai adalah jaringan yang mengikuti rantai komando yang formal, roda adalah jaringan yang mengandalkan pada pimpinan untuk bertindak sebagai saluran pusat untuk semua komunikasi kelompok sedangkan semua saluran adalah jaringan yang menijinkan semua anggota kelompok untuk dengan aktif saling berkomunikasi.

2.2.6.2
Selentingan

Menurut Fx Suwarto (1998; 168) selentingan komunikasi mempunyai tiga karakteristik utama yaitu :
a.    Selentingan yang tidak terkendali oleh manajemen.

b.  Selentingan yang dipersepsikan oleh kebanyakan karyawan sebagai yang paling dipercaya dan andal daripada komunikasi formal yang diterbitkan oleh manajemen puncak.

c.  Selentingan yang sebagian besar digunakan untuk melayani kepentingan sendiri dari orang – orang didalamnya.
2.3
Motivasi

Seperti yang dikutip Tubagus Richard Leonard (2008, II-14) Motivasi secara umum dapat dikatakan sebagai alasan bagi seseorang yang melakukan sesuatu untuk mencapai suatu tujuan. Dalam perilaku organisasi, motivasi merupakan hal yang paling sering diteliti. Motivasi memegang peranan penting dalam kehidupan individu. Contohnya, seseorang mau melakukan sesuatu pekerjaan karena tertarik akan bayarannya, sebagian lagi karena fasilitas yang akan dimilikinya jika ia melakukan pekerjaan tersebut, ada lagi yang berpendapat bahwa pekerjaan tersebut dapat menambah wawasan keilmuan bagi pekerjanya dan lain sebagainya.

Memberikan sebuah motivasi kepada karyawan mutlak diperlukan dalam suatu perusahaan atau organisasi dengan maksud untuk meningkatkan preastasi kerja karyawan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.


FX Suwarto (1998; 77) motivasi adalah suatu konsep yang menguraikan tentang kekuatan – kekuatan yang ada dalam diri karyawan yang memulai dan mengarahkan prilaku.

Stephen P Robins yang dikutip oleh FX suwarto (1998;77) motivasi adalah keinginan untuk berusaha / berupaya sekuat tenaga untuk mencapai tujuan organisasi yang dikondisikan di tentukan oleh kemampuan usaha / upaya untuk memenuhi sesuatu kebutuhan individual.

Proses berlangsungnya motivasi adalah berawal dari sekelompok kebutuhan yang belum dipuaskan akan menciptakan suatu ketegangan yang menimbulkan dorongan-doongan untuk melakukan serangkaian kegiatan kemudian untuk menemukan dan mencapai tujuan-tujuan khusus yang akan memuaskan sekelompok kebutuhan tadi yang berakibat berkurangnya ketegangan.
Motivasi kerja adalah hasil dari interaksi antara kemampuan (abilities) dan peluang (opportunities), dengan kata lain unjuk kerja adalah fungsi dari motivasi kerja kali kemampuan kali peluang (Stepen P Robbins, 2000) .

Stepen P Robbins dalam bukunya Organization Behaviour mendefinisikan   motivasi sebagai proses yang berperan pada intensitas, arah dan lamanya berlangsung upaya  individu kearah  pencapaian  sasaran. 

Michael Armstrong (1993) sebagaimana dikutip oleh thesisnya Tubagus Richard Leonard (2008; II-18)  menerangkan bahwa motivasi kerja dapat dibedakan dalam dua bentuk. Pertama seseorang dapat memotivasi dirinya sendiri dengan melihat, mencari, atau melakukan pekerjaan yang memuaskan kebutuhan atau setidaknya membawanya mencapai tujuannya. Kedua seseorang dapat dimotivasi oleh organisasi melalui beberapa metode seperti gaji, promosi, kebanggaan dan sebagainya.  Kedua tipe motivasi dapat digambarkan sebagai berikut:
1.  
Motivasi Internal

Faktor-faktor yang keluar dari dalam diri seseorang yang mempengaruhi untuk bertindak pada suatu jalan dan arah tertentu. Faktor-faktor ini termasuk tanggung jawab, kebebasan bertindak, lingkup penggunaan dan pengembangan keterampilan dan kemampuan.

2.   
Motivasi Eksternal

Faktor yang dimaksud disini ialah penghargaan seperti gaji, dan promosi serta hukuman seperti sanksi disiplin, penahanan gaji, penundaan promosi, atau kritik. Motivasi eksternal mempunyai efek yang kuat dan langsung, tetapi faktor ini tidak dapat bertahan lama.
Motivator internal yang berhubungan dengan kualitas kerja, mempunyai efek yang lebih dalam dan lama karena motivator ini melekat pada jiwa seseorang dan tidak dapat dipaksakan dari luar.
2.3.1
Teori Hierarki Kebutuhan
Menurut Maslow, seperti dikutip FX Suwarto  (1998; 80)  bahwa dalam diri manusia terdapat lima tingkat kebutuhan yaitu  :

1. Kebutuhan Psikologis; antara lain kebutuhan untuk memenuhi rasa lapar, haus, perlindungan baik pakaian maupun perumahan dan kebutuhan jasmani.

2. Kebutuhan akan rasa aman atau Security need. Kebutuhan ini antara lain mencakup keamanan dari ancaman maupun dari kerugian fisik dan emosional.

3. Kebutuhan sosial ; mencakup kasih sayang, rasa memiliki, dan persahabatan.

4. Kebutuhan akan penghargaan atau apresiasi. Hal ini mencakup faktor penghormatan diri seperti harga diri, otonomi, dan prestasi serta penghormatan dari luar seperti status, pengakuan, dan perhatian.

5. Kebutuhan untuk aktualisasi diri; yaitu kebutuhan untuk menjadi seseorang atau sesuatu sesuai ambisinya yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi dan pemenuhan kebutuhan diri.

Maslow memisahkan kelima kebutuhan yang tersebut di atas sebagai kebutuhan tingkat tinggi dan tingkat rendah. Kebutuhan psikologi dan kebutuhan akan keamanan digolongkan sebagai kebutuhan tingkat rendah sementara kebutuhan sosial, penghargaan dan aktualisasi diri digolongkan kedalam kebutuhan tingkat tinggi (gambar 2.3).


Hal tersebut didasarkan bahwa kebutuhan tingkat tinggi dipenuhi secara internal dalam arti kemampuan individu tersebut untuk dapat mendapatkan kebutuhan-kebutuhan itu. Sementara kebutuhan tingkat rendah terutama dipenuhi secara eksternal seperti upah, masa kerja dan lain-lain.

Teori kebutuhan ini mengatakan bahwa meskipun tidak ada kebutuhan yang dapat dipenuhi sepenuhnya, namun ada kebutuhan tertentu yang telah dipuaskan secara substansial tidak lagi menjadi pendorong motivasi. Dengan kata lain, jika kita ingin memotivasi seseorang, kita harus memahami sedang berada di tingkat manakah seseorang tersebut (gambar 2.3). Dan kita harus fokus pada kebutuhan di tingkat atasnya.

Kebutuhan yang belum tercukupi akan memotivasi seseorang untuk memenuhi kebutuhan tersebut dan apabila telah tercukupi, maka seseorang akan mengaktifkan dorongan ke tingkat kebutuhan yang baru.
2.3.2
Teori Motivasi Mc Clelland

Seperti yang kemukanan FX Suwarto (1999; 85 ) Teori motivasi McClelland berfokus pada tiga kebutuhan yaitu:

a. 
Kebutuhan Akan Prestasi

Yaitu motivasi untuk unggul dan berprestasi berdasarkan seperangkat standar, untuk berusaha keras supaya sukses. Individu ini lebih menyukai situasi pekerjaan dengan tanggung jawab pribadi, serta resiko yang sedang-sedang saja. Bila karakter-karakter ini muncul, peraih prestasi akan sangat termotivasi
b. 
Kebutuhan Akan Kekuasaan

Yaitu kebutuhan untuk membuat orang lain berperilaku dalam suatu cara yang sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan berperilaku sebaliknya. Individu-individu yang tinggi menikmati ‘kekuasaan’ bertarung untuk dapat mempengaruhi orang lain. Lebih menyukai ditempatkan dalam situasi yang kompetitif dan berorientasi status. Golongan ini cenderung lebih peduli pada prestise serta mempunyai pengaruh terhadap orang lain daripada kinerja yang efektif.
c. 
Kebutuhan Akan Kelompok Pertemanan

Yaitu hasrat untuk hubungan antar pribadi yang ramah dan akrab. Individu ini berjuang keras untuk mendapatkan persahabatan, lebih menyukai situasi kooperatif  ketimbang situasi kompetitif, dan sangat menginginkan hubungan yang melibatkan derajat pemahaman timbal balik yang tinggi.
2.3.3
Teori Motivasi Alderfer 

Menurut Alderfer yang di kutip FX Suwarto (1999; 82) teori motivasi yang dikenal sebagai teori ERG, mengelompokkan kebutuhan menjadi tiga kelompok yaitu  :

1. 
Kebutuhan eksistensi (existence needs) yaitu kebutuhan yang dipuaskan oleh factor – factor seperti: makanan, minuman, udara, upah, dan kondisi kerja.
2. 
Kebutuhan hubungan (relatedness needs) yaitu kebutuhan yang di puaskan oleh hubungan antara pribadi yang ber manfaat.
3. 
Kebutuhan pertumbuhan (growth needs) yaitu kebutuhan dimana individu merasa puas dengan membuat suatu kontribusi yang kreatif dan produkrif.

2.3.4
Teori Motivasi Herzberg
Menurut Herzberg yang di kutip Tubagus Richard Leonard (2008, II-24) dengan teori dua faktor yang juga dinamakan teori hygiene motivasi meliputi dua faktor yaitu :

1. 
Faktor yang menimbulkan kepuasan kerja merupakan factor intrinsic dari pekerjaan mencakup tanggung jawab (responsibility), kemajuan (advancement), pekerjaan itu sendiri, pencapaian (achievement), dan pengakuan (recognition).
2. 
Faktor yang menimbulkan ketidakpuasan kerja merupakan fakor ekstrinsik pekerjaan meliputi administrasi dan kebijakan perusahaan, penyeliaan / supervise, gaji, hubungan antar pribadi, dan kondisi kerja.

2.3.5
Teori Motivasi Harapan

Teori motivasi proses merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja dan setiap pekerja mau bekerja giat sesuai dengan harapannya. Jika harapan menjadi kenyataan maka pekerja cenderung akan meningkatkan kualitas kerjanya , begitu pula sebaliknya (Tubagus Richard Leonard ,2008; 24)
Ada tiga macam teori motivasi proses  adalah sebagai berikut :

1. 
Teori Harapan (Expectancy Theory) yang dikemukakan oleh Victor H Vroom yang mengetakan bahwa seseorang pekerja untuk merealisasikan harapan-harapannya dari pekerjaannya itu didasarkan pada 3 (tiga) komponen yaitu :

a.
Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang disediakan dan akan terjadi karena perilaku

b. 
Nilai (Valence) merupakan nilai yang diakibatkan oleh perilaku tertentu, misalnya nilai positif pada peristiwa terpilihnya seseorang karena memang ingin dipilih.

c.
Pertautan (Instrumentality) yaitu besarnya probabilitas jika bekerja secara efektif apakah akan terpenuhi keinginan dan kebutuhan yang diharapkan.

2. 
Teori Keadilan (Equity Theory) merupakan daya penggerak yang mmotivasi semangat kerja yang dilakukan oleh atasan dan atasan harus bertindak adil serta obyektif terhadap semua bawahannya. Jika prinsip ini diterapkan dengan baik maka semangat kerja para karyawan cenderung akan meningkat.

3. 
Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory) teori ini didasarkan atas hubungan sebab akibat dari perilaku dengan pemberian kompensasi .

 2.3.6 Teori Motivasi Mc Gregor
Menurut Mc Gregor  didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X dan teori Y (Tubagus Richard Leonard ,2008; 26).

Yang termasuk dalam asumsi teori X adalah :

a.
karyawan rata-rata malas bekerja

b. 
karyawan tidak berambisi untuk mencapai prestasi yang optimal dan selalu menghindar dari tanggung jawab

c. 
karyawan lebih suka dibimbing, diperintah dan diawasi

d. 
karyawan lebih mementingkan dirinya sendiri.

Sedangkan yang termasuk dalam teori Y adalah :

a. 
karyawan rata-rata rajin bekerja

b. 
dapat memikul tanggung jawab.

c. 
berambisi untuk maju dalam mencapai prestasi

d.
karyawan berusaha untuk mencapai sasaran organisasi
2.3.7  Teori Kinerja
Secara garis besar, kinerja dapat dipahami sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, guna mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral maupun etika.

Ada beberapa ahli yang mendefinisikan kinerja seperti yang di kutip oleh Susandi Priharyanto (2008; 28-29)

1. Waldman (1994)  mendefinisikan kinerja sebagai gabungan perilaku dengan prestasi dari apa yang diharapkan dan pilihannya atau bagian syarat –syarat tugas yang ada pada masing-masing individu dalam organisasi. 
2. Mangkunegara (2001) ; kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Cascio (1995) dalam Koesmono (2005) mengatakan bahwa kinerja merupakan prestasi karyawan dari tugas-tugas yang telah ditetapkan. 
3. Soeprihanto (1988); mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan seorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar, target/sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telahdisepakati bersama.

4. Bernadin dan Russel ( 1993) mendefinisikan kinerja sebagai catatan keberhasilan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. 
5. Whitmore (2002)  mengemukakan bahwa ”kinerja” dengan asal kata ”kerja” berarti aktivitas yang dilakukan oleh seseorang atau organisasi dalam menjalankan tugas yang menjadi pekerjaannya. Kinerja merupakan suatu perbuatan, suatu prestasi, atau penampilan umum dari keterampilan. 
6. Mangkunegara (2000) , mengatakan bahwa istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance, yaitu unjuk kerja atau prestasi yang sesungguhnya dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Seperti yang di kutip Susandi Priharyanto (2008; 29-30)  John Suprihanto (1988) menyatakan bahwa penilaian kinerja (performance appraisals) merupakan suatu sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui sejauh mana karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing- masing secara keseluruhan. Menurut John Suprihanto (1988), terdapat 7 manfaat dari penilaian kinerja, antara lain :

1. Meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan secara rutin.
2. Sebagai dasar perencanaan bidang personalia, khususnya pada penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.
3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal mungkin sehingga dapat diarahkan jenjang atau perencanaan kariernya, kenaikan pangkat, dan kenaikan jabatan.
4. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan dan bawahan. 

5. Mengakui kondisi perusahaan secara keseluruhan di bidang personalia, khususnya kinerja karyawan pada pekerjaannya.
6. Secara pribadi, bagi individu karyawan, dapat mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan masing-masing sehingga dapat memacu perkembangan. Bagi atasan sebagai penilai, akan lebih memperhatikan dan mengenal karyawan agar dapat membantu serta memotivasi karyawan dalam bekerja.
7. Hasil penelitian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi proses penilaian dan pengembangan secara keseluruhan.
Seperti yang di kutip Susandi Priharyanto (2008; 30-31)  Terdapat beberapa faktor yang menjadi indikator maupun kriteria penilaian kinerja karyawan. Menurut Heijrachman dan Suad Husnan  (1990) , faktor penilaian kinerja di antaranya :
1. Kualitas Kerja.
Indikator ini terdiri dari ketepatan, ketelitian, kerapian dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan, pemeliharaan alat-alat kerja, dan kecakapan dalam melaksanakan tugas.

2. Kuantitas Kerja.
Indikator ini meliputi output, bukan hanya output rutin, tetapi juga seberapa cepat pekerjaan bisa diselesaikan.
3. Keandalan
Merupakan pengukuran dari segi kemampuan atau keandalan karyawan dalam melaksanakan tugas, meliputi instruktur, inisiatif, kehati-hatian, seperti dalam hal keandalan pelaksanaan prosedur, peraturan kerja, disiplin, dan lain-lain.

4. Sikap
Merupakan sikap karyawan terhadap perusahaan, terhadap rekan sekerja, pekerjaan, serta kerjasama dengan karyawan lain.

Seperti yang di kutip Susandi Priharyanto (2008; 31-32)Menurut Dessler (1997), kriteria penilaian kinerja karyawan antara lain :
1. Kualitas
2. Produktivitas ( Kualitas dan Efisiensi)
3. Pekerjaan dengan menggunakan ilmu pengetahuan yang terukur.
Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing jenis pekerjaan mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. Makin rumit jenis pekerjaan, maka Standard Operating Procedure (SOP) yang ditetapkan akan menjadi syarat mutlak yang harus dipatuhi.
2.4 Pengunaan Kuesioner


Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya atau hal – hal yang diketahuinya. Kuisoner dapat dibeda – bedakan atas beberapa jenis, tergantung pada sudut pandangnya.
1. Di pandang dari cara menjawab, maka ada yang disebut dengan kuesioner terbuka dan kuesioner tertutup.

2. Di pandang dari jawaban yang diberikan ada kuesioner langsung yaitu responden menjawab tentang dirinya, dan kuesioner tidak langsung yaitu jika responden menjawab tentang orang lain.
3. Di pandang dari bentuknya maka ada kuesioner pilihan ganda (kuesioner tertutup), kuesioner isian (kuesioner terbuka), check list yaitu sebuah daftar dimana responden tinggal membubuhkan tanda check list pada kolom yang sesuai, rating scale (skala bertingkat) yaitu sebuah peryataan diikiuti oleh kolom – kolom yang menunjukan tingkatan – tingkatan misalnya mulai dari sangat setuju sampai kesangat tidak setuju.

Pada banyak penelitian biasanya digunakan dua jenis kuesioner yaitu kuesioner jenis tertutup dan terbuka. Kuesioner jenis tertutup adalah suatu bentuk kuesioner yang memungkinkan jawabannya sudah ditentukan terlebih dahulu dan responden tidak diberi kesempatan memberikan jawaban lain. Dengan demilian responden tinggal memilih salah satu diantara jawaban yang sudah ada dan dirasakan paling sesuai.

Kuesioner jenis terbuka adalah kuesioner yang memberi kesempatan kepada responden untuk menjawab dengan kalimat sendiri atau suatu bentuk kuesioner dimana kemungkinan jawabannya tidak ditentukan terlebih dahulu sehingga responden bebas memberikan jawabannya.

Menurut Nasution (2003) yang dikutip oleh Hendri Karma (2007;  II-99), keuntungan penggunaan kuesioner untuk jenis tertutup adalah : 
1. Responden tidak memerlukan waktu yang tidak terlalu lama untuk mengisi kuesioner.

2. Data dapat diolah dengan lebih mudah yaitu secara kuantitatif bahkan dapat diolah dengan bantuan komputer.

3. Peluang kuesioner dikembalikan dan diisi lebih besar dibandingkan dengan jenis kuesioner terbuka.

4. Responden tidak perlu menulis atau mengekspresikan buah pikirannya dalam bentuk tulisan.

Selain keuntungan terdapat pula kerugian dari penggunaan kuesioner jenis tertutup antara lain :
1. Responden tidak memiliki kesempatan untuk memberikan jawaban diluar pilihan yang disediakan.

2. Pilihan jawaban belum tentu lengkap

3. Tidak membuka objek penelitian selengkap – lengkapnya.


Untuk mengatasi kerugian dari jawaban responden yang kurang memahami pertanyaan atau pertanyaan pada kuesioner maka sedapatnya kuesioner dibuat dengan selengkap mungkin dan adanya pemilihan. Dimana tujuan pemilihan ini adalah agar para responden memiliki kemampuan yang memadai untuk membaca dan menafsirkan arti pertanyaan – pertanyaan dalam kuesioner dengan baik sebab untuk dapat mengisi kuesioner dengan baik diperlukan pemikiran dan penguasaan dengan baik, dengan demikian adanya bias dalam kuesioner yang mungkin terjadi dapat dikurangi
2.5 Skala Pengukuran

Dalam suatu penelitian diperlukan semacam pengukuran variabel – variabel hasil penelitian tertentu di anggap lebih mantap bila dalam proses penelitian di libatkan perhitungan secara kuantitatif. Tanpa perhitungan kuantitatif sangat sukar mengadakan pembuktian empiris yang dapat dipercaya. Dengan pengukuran dapat di hitung pengaruh variabel yang satu terhadap variabel yang lain, karena itu pengukuran memegang peranan yang fundamental dalam penelitian. Secara umum menurut Nasution (2003) yang dikutip dari Hendri Karma ( 2007; II – 101) Fungsi pengukuran antara lain :
1. Pengukuran memberikan data kuantitatif yang dapat dioleh dengan statistik.
2. Dengan Pengukuran dapat di uji hipotesis- hipotesis dan teori yang mendasarinya.

3. Dengan pengukuran dapat diketahui perbedaan hingga manakah suatu sifat, nilai sikap di miliki oleh individu atau kelompok.

Berbagai jenis skala yang dapat digunakan untuk mengukur fenomena sosial yang dapat di analisis dengan menggunakan metoda statistik adalah skala untuk pengukuran intelegensi, kepribadian,sikap, status sosial dan berbagai tipe lainnya. Menurut Sugiono (2004) yang dikutip Hendri Karma (2007; II – 103) ada beberapa jenis skala yang dapat digunakan dalam penelitian bisnis antara lain :
1. Skala Likert

Skala ini digunakan untuk mengukur sikap, persepsi dan pendapat seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian fenomena sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang selanjutnya disebut dengan variabel penelitian. Dengan skala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi subvariabel dijabarkan menjadi komponen – komponen yang di ukur. Komponen – komponen yang terukur ini kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item instrumen yang dapat berupa pertanyaan yang kemudian dijawab oleh responden. Jawaban setiap instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif yang dapat berupa kata – kata antara lain: Sangat tidak setuju dengan nilai atau skor 1, tidak setuju skor 2, ragu – ragu skor 3, setuju skor 4 sangat setuju skor 5. Data yang diperoleh dari pengukuran dengan instrumen sikap dengan skala likert data yang diperolehnya dapat berupa data interval.
2. Skala Guttman
Skala pengukuran tipe ini akan didapat jawaban yang tegas yaitu ”ya-tidak”. ”benar-salah”, ”positif-negatif”. Data yang diperoleh dapat berupa data interval atau rasio dikhotomi (dua alternatif). Oleh karena itu skala Guttman hanya ada dua jawaban dan diberi skor 1 dan 0.
3. Rating Scale
Data mentah yang diperoleh dari rating scale  berupa angka kemudian ditafsir dalam pengertian kualitatif. Jawaban pada Rating scale ini langsung berupa angka yang sudah ditentukan, oleh karena itu skala ini lebih efisien. Akan tetapi pemaknaan angka jawaban tiap responden akan berbeda satu sama lainnya.

4. Semantic deferensial 
Skala ini juga digunakan untuk mengukur sikap, hanya bentuknya berbeda. Jawaban pada skala ini tersusun dalam satu garis kontinum dan data yang diperoleh adalah data interval, dan biasanya skala ini digunakan untuk mengukur sikap atau karakteristik tertentu yang dipunyai seseorang.
2.6   Metode  Sampling

Dalam penelitian survei, peneliti hanya mengamati sebagian elemen populasi saja. Sampling adalah proses pemilihan sejumlah elemen dari populasi sehingga dengan mempelajari sampel tersebut dan memahami sifat-sifat dari subjek didalam sampel dapat digeneralisir sifat-sifat (karakteristik) dari elemen-elemen populasi.

Metode pengambilan sampel yang ideal harus memenuhi sifat-sifat sebagai berikut :

1. Dapat menghasilkan gambaran yang dapat dipercaya.

2. Dapat menentukan tingkat kepresisian dari hasil penelitian.

3. Sederhana, dalam artian mudah dilaksanakan.

4. Dapat memberikan informasi sebanyak-banyaknya dengan biaya serendah-rendahnya.

Untuk memahami konsep sampling ada beberapa istilah pokok yang harus dipahami, yaitu :

1. Populasi, adalah jumlah keseluruhan dari orang, kejadian, atau hal-hal yang menjadi minat peneliti.

2. Parameter, adalah karakteristik dari populasi yang ingin diteliti dari penelitian. Pada penelitian survei, paramater diestimasi menggunakan statistik dari sampel.

3. Elemen, yaitu sebuah atau setiap anggota populasi.

4. Kerangka populasi, yaitu daftar dari semua elemen didalam populasi dimana sampel diambil.

5. Sampel yaitu sebuah atau setiap anggota sampel.

6. Tingkat kepercayaan, yaitu seberapa besar keyakinan peneliti bahwa estimasi yang diperoleh dari analisis sampel mendekati nilai parameter yang sebenarnya.
2.6.1 Teknik Sampling

Bambang Prasetyo dan Lina Miftahul Jannah (2006; 122 ) menyatakan bahwa terdapat dua jenis teknik sampling berdasarkan peluang elemen populasi yaitu :

1. Teknik Penarikan Sampel Probabilita, adalah suatu teknik penarikan sampel yang mendasarkan diri bahwa setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama. Ada beberapa teknik penarikan sampel yaitu :
a. Simple random sampling, setiap elemen populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih sebagai subjek sampel. Teknik ini memiliki bias yang paling kecil dan generalisasi yang paling baik. Untuk melekukan teknik ini diperlukan seluruh daftar populasi yang tidak selalu tersedia.
b. Systematic random sampling, dilakukan dengan mengambil setiap elemen ke-n pada populasi dengan elemen pertama dipilih secara acak. Teknik ini memiliki resiko systematik bias, yaitu bias pada kesimpulan generalisasi populasi dari sampel diambil dari elemen ke-n dari populasi, yang mungkin saja memiliki keteraturan tersendiri.
c. Stratified random sampling, dilakukan jika terdapat subgrup didalam populasi yang meliki parameter yang berbeda. Teknik ini diawali dengan mengidentifikasi setiap subgrup dalam populasi yang memiliki nilai parameter berbeda, kemudian memilih elemen dari setiap subgrup tersebut secara acak. Stratified random sampling terdiri dari dua jenis yaitu:
1) Propotionate, yaitu persentase ukuran sampel dalam setiap subgrup sama dengan proporsi ukuran subgrup tersebut didalam populasi.

2) Disproportinate, yaitu presentase ukuran sampel dalam setiap subgrup tidak sama dengan proporsi ukuran sub grup tersebut didalam populasi
d. Cluster random sampling, dilakukan jika terdapat asumsi bahwa sifat elemen dalam cluster tertentu cendrung homogen sedangkan pada cluster yang lain cendrung heterogen.
2. Non probility sampling, peluang setiap elemen populasi untuk terpilih sebagai subjek sampel tidak diketahui. Teknik-teknik sampling jenis ini terdiri dari :
a. Teknik Penarikan Sampel Aksidental, informasi dikumpulkan dari elemen populasi yang dapat menyediakan dengan mudah.
b. Judgement sampling, dilakukan dengan memilih subjek yang paling tepat untuk memberikan informasi yang diinginkan.
c. Quota Sampling, mirip dengan proportionate stratified sampling, hanya saja pengambilan sampel tidak dilakukan secara acak melainkan berdasarkan kemudahan saja. Ukuran sampel ditentukan dengan batas tertentu.
2.6.2 Penentuan Ukuran Sampel

Ukuran sampel atau jumlah sampel yang diambil menjadi persoalan yang penting manakala jenis penelitian adalah penelitian yang menggunakan analisis kuantitatif. Pada penelitian yang menggunakan analisis kualitatif, ukuran sampel bukan menjadi nomor satu karena yang dipentingkan adalah kekayaan informasi. Walau jumlahnya sedikit tetapi jika kaya dengan informasi, maka sampelnya lebih bermanfaat.

Dikaitkan dengan besarnya sampel, selain tingkat kesalahan, ada lagi beberapa faktor lain yang perlu memperoleh pertimbangan yaitu :
1. Derajat keseragaman.

2. Rencana analisis.

3. Biaya, waktu dan tenaga yang tersedia. 
Pada umumnya tidak terdapat pedoman yang pasti dalam menentukan jumlah sampel pedoman penentuan ukuran sampel bergantung pada metode analisis yang ingin digunakan oleh peneliti. Salah satu cara yang dapat digunakan dalam penentuan ukuran sampel adalah dengan melakukan taksiran, yaitu mengambil sejumlah data sebagai sampel kemudian diuji apakah ukuran sampel tersebut sudah cukup atau tidak.

Pengujian kecukupan sampel delakukan dengan menganggap proses pengumpulan data sebagai proses binominal dimana peluang sukses adalah data yang diperoleh bisa diolah dan peluang gagal adalah peluang data yang tidak bisa diolah. Jumlah sampel minimal dihitung dengan rumus :
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Dimana :

n
=    Jumlah sampel

p
=    Peluang sukses

q
=    Peluang gagal

e
=    Tingkat kesalahan = 1 – tingkat kepercayaan 

      1–α
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2.7 Pengujian Statistik
Metode statistik yang digunakan dalam pengolahan dan penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas.
2.7.1 Uji Validitas

Seperti yang dikutip Andes Ramadesa (2006:30) Validitas menunjukan sejauh mana alat ukur yang dikembangkan dapat mengukur konsep yang ingin diteliti, ada tiga jenis validitas diantaranya :

1. Content validity, berkaitan dengan pengujian apakah alat ukur telah terdiri dari set item yang mencukupi dan representatif untuk mengukur konsep yang diteliti. Validitas jenis ini merupakan satu-satunya yang menggunakan pembuktian melalui logika, bukan dnegan statistik. Content validity yang paling dasar adalah face validity yang hanya menunjukan bahwa alat ukur dari segi rupa tampaknya mengukur apa yang diukur.
2. Criterion related validity, berkaitan dengan relasi hasil suatu alat ukur dengan kriteria yang telah ditentukan. Ada dua tipe validitas jenis ini, yaitu :
a. Concurrent validity, berkaitan dengan pengujian apakah terdapat kesesuaian antara hasil prediksi mengenai perilaku objek penelitian dengan perilaku objek tersebut saat ini.

b. Predictive validity, berkaitan dengan pengujian apakah terdapat kesesuaian antara hasil prediksi mengenai perilaku objek penelitian dengan perilaku nyata objek dimasa depan.

Hubungan antara suatu pengukuran dengan suatu kriteria biasanya digambarkan dengan nilai korelasi yang disebut dengan koefisien validitas. Semakin tinggi koefisien validitas, maka semakin baik hubungan antara alat ukur dengan kriteria yang ingin diukur, yang artinya alat ukur tersebut semakin baik. Suatu alat ukur dapat dikatakan baik jika mamiliki koefisien validitas berkisar antara 0.3 sampai dengan 0.4 .

3. Construct validity, berkaitan dengan pengujian apakah alat ukr benar-benar dapat mengukur konsep yang ingin diteliti. Caranya dengan mengevaluasi korelasi antara  jawaban yang menyusun konstruk alat ukur dengan kuesioner. Nilai korelasi tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai kritis yang terdapat pada tabel korelasi nilai R. jika nilai korelasi alat ukur sama dengan atau lebih besar dari nilai kritisnya, maka alat ukur tersebut dapat dinyatakan memiliki construct validity. Terdapat dua construct validity diantaranya :
a. Convergent validity, berkaitan dengan apakah hasil yang diperoleh dari dua alt ukur berbeda yang mengukur konsep yang sama memiliki korelasi tinggi. Korelasi yang tinggi menunjukan alat ukur tersebut valid.

b. Discriminant validity, berkaitan dengan apakah dua variabel yang diprediksi tidak berkorelasi berdasarkan teori yang ada dan hasil yang diperoleh secara empiris membuktikannya.
Dalam menguji langkah-langkah pengujian validitas, Arikunto yang dikutip Andes Ramadesa (2006;30) menjelaskan sebagai berikut :

1. Mendefinisikan secara operasional suatu konsep yang akan diukur.

2. Melakukan uji coba pengukuran tersebut pada sejumlah responden. Disarankan agar jumlah responden untuk kepentingan ini minimal 30 orang, sehingga distribusi nilai akan lebih mendekati kurva normal.
3. Mempersiapkan tabel distribusi jawaban.

4. Menghitung nilai korelasi antara data pada masing-masing pertanyaan dengan skor total memakai rumus teknik korelasi product moment sebagai berikut :
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dimana :

n
= jumlah sampel

X
= nilai total suatu variabel dari seluruh 

   resoponden

Y
= nilai total seluruh variabel dari seorang 

   responden

Nilai korelasi (R) yang didapat untuk setiap variabel kemudian dibandingkan dengan nilai kritis korelasi pearson yang diperoleh dari tabel dan nilainya bergantung pada jumlah sampel serta tingkat kepercayaan. Variabel dengan nilai R lebih kecil dari nilai korelasi pearson merupakan variabel yang tidak valid.
2.7.2 Uji Reliabilitas
Seperti yang di kutip Andes Ramadesa (2006;II-33) Analisis reliabilitas adalah suatu metode yang digunakan untuk menguji stabilitas dan konsistensi alat ukur. Dengan demikian, analisis reliabilitas dapat mengukur tingkat kepercayaan dari hasil pengukuran. Reliabilitas adalah tingkat keterpercayaan hasil suatu pengukuran. Pengukuran yang memiliki relibilitas tinggi adalah pengukuran yang mampu memberikan hasil ukur yang terpercaya. Reliabilitas merupakan salah satu ciri atau karakter utama instrument pengukuran yang baik. Kadang – kadang reliabilitas disebut juga sebagai keterpercayaan, keandalan, konsistensi, kestabilan dan sebagainya. Namun, ide pokok dalam konsep relibilitas adalah sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat dipercaya, artinya sejauh mana skor hasil pengukuran terbebas dari galat pengukuran ( measurement measure). 

Reliabilitas dapat digambarkan sebagai konsistensi jawaban yang diberikan oleh seseorang dalam dua waktu yang berbeda. Konsistensi juga diharapkan terjadi bukan hanya dalam  dua waktu berbeda, tetapi juga dalam dua observasi yang berbeda. Dengan demikian, apabila suatu alat ukur digunakan dua kali dalam waktu yang berbeda atau dalam dua observasi yang berbeda dan tetap memberikan hasil yang konsisten, maka alat ukur tersebut dikatakan handal. Perlu diperhatikan bahwa sebuah alat ukur yang handal belum tentu valid.

Tinggi rendahnya reliabilitas, secara empiris ditunjukkan oleh suatu  angka yang disebut koefisien reliabilitas. Walaupun secara teoritis besarnya koefiesien reliabilitas berkisar antara 0.00 – 1.00, akan tetapi kenyataannya koefisien reliabilitas sebesar 1.00 tidak pernah dicapai dalam pengukuran. Hal ini disebabkan karena manusia sebagai subjek pengukuran psikologis merupakan sumber kesalahan yang potensial. Walaupun koefisien korelasi dapat bertanda positif atau negatif, dalam hal reliabilitas koefisien yang bernilaii kurang dari nol tidak memiliki arti karena interprestasi reliabilitas selalu mengacu pada koefisien yang positif. Alat ukur dengan koefisien reliabilitas lebih besar atau sama dengan 0.7 dapat dikatakan reliabel (Andes Ramadesa, 2006; II-33)
Terdapat tiga perhitungan reliabilitas berdasarkan sumber kesalahan pengukuran, yaitu :
1. Test–retest reliability (teknik pengukuran ulang)

Responden yang sama diminta untuk megisi alat pengukur (kuesioner) dua kali, dengan selang waktu tidak terlalu dekat dan tidak terlalu jauh. Hasil dari kedua pengisian tersebut kemudian dilihat korelasinya.
2. Parallel forms reliability (teknik paralel)

Dua alat ukur yang ekivalen, yaitu dua alat ukur yang dikonstruksi berdasarkan teori atau konsep yang sama tetapi menggunakan kata-kata atau susunan yang berbeda untuk dibandingkan. Metode ini paling tepat untuk mengukur reliabilitas tetapi jarang digunakan karena sulit untuk membuat dua alat ukur yang ekivalen.

 3.
Internal consistency (konsistensi internal)
Merupakan metode untuk mengevaluasi sumber kesalahan suatu alat ukur tunggal. Terdapat dua cara untuk melakukan pengujian reliabilitas jenis ini, diantaranya :
a. Split half method (Spearm Brown Correction)

Metode perhitungan reliabilitas yang memberikan suatu pengukuran pada sejumlah subjek kemudian pengukuran tersebut dibagi menjadi dua bagian yang sama besar.

Pembagian dapat dilakukan dengan berbagai macam cara. Perhitungan dengan cara ini dilakukan dengan menghitung korelasi antara dua bagian alat ukur kemudaian hasilnya dikoreksi dengan menggunakan koreksi Spearm Brown sebagai berikut :
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dimana :

R
= Koefisien reliabilitas split half

r
= Koefisien korelasi antara bagian pertama dan kedua
b. Alpha Cronbach

Metode perhitungan reliabilitas yang dikembangkan oleh Cronbach paling sering digunakan untuk mengevaluasi konsistensi internal karena menggambarkan variasi item baik untuk format benar salah maupun format lain. Koefisien Alpha Cronbach (() dihitung dengan menggunakan persamaan sebagai berikut :
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dimana :

(
=  Koefisien Alpha Cronbach

k 
= jumlah item
r 
= korelasi item rata-rata
2.7.3   Metode Successive Interval
Menurut Al Rasyid dari bukunya Sedarmayanti & Hidayat (2002: 101) yang dikutip oleh Purnomo (2009; II-60), dalam penelitian ini karena data mentah yang didapatkan dari jawaban kuesioner berbentuk skala ordinal, yang mana skala ordinal ini tidak memungkinkan untuk mendapatkan hasil yang mutlak (absolute) dari objek yang diteliti. Maka untuk dapat diolah ke tahap selanjutnya diperlukan suatu transformasi data dengan menstransformasikan skala ordinal yang didapat kedalam data skala berbentuk interval dengan menggunakan Metode Successive Interval. Metode Successive Interval adalah salah satu cara untuk mengoperasikan data berskala interval, agar data yang diperoleh dapat diolah dengan cara statistic kuantitatif untuk mendapatkan hasil yang diinginkan.
Langkah – langkah transformasi data skala ordinal menjadi skala interval adalah sebagai berikut :

1. Jawaban kuesioner yang berupa data berskala ordinal dikelompokan menurut skor jawaban masing – masing items.

2. Langkah perhitungan untuk mendapatkan proporsi jawaban yang terdapat pada setiap katagori untuk masing – masing variabel.
3. Hitung proporsi kulmulatif seluruh katagori tiap variabel.

4. Setelah diperoleh proporsi kumulatif dari seluruh kategori, kemudian dicari nilai batas dari table kurva normal baku yang merupakan kurva nilai absis Z.

5. Lalu hitung nilai probabilitas (Pdf) pada absis Z dengan rumus: Rataan E(Z) = 0 dan variansi Var (Z) = 1.
6. Setelah diperoleh seluruh nilai batas proporsi kumulatif setiap katagori, kemudian di hitung Scale Value (SV). Dengan rumus :
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7. Kemudian dihitung nilai konversi tiap katagori atau transformasi nilai skala (K) dengan rumus :
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Jika SV terkecil bernilai negatif maka SV terkecil ini dipersamakan dengan nilai 1.
2.8 Analisis Jalur

Analisis jalur merupakan bagian analisis regresi yang digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dimana variabel – variabel bebas mempengaruhi variabel  tergantung, baik secara langsung maupun tidak langsung, melalui satu atau lebih variabel perantara (Jonathan Sarwono, 2006;147).
2.8.1 Persyaratan yang harus dipenuhi

Analisis jalur sebaiknya digunakan untuk kondisi yang memenuhi persyaratan sebagai berikut :

a. Semua variabelnya berskala interval

b. Pola hubungan antar variabel bersifat linier

c. Variabel – variabel residualnya tidak berkorelasi dengan variabel sebelumnya dan tidak berkorelasi satu dengan lainnya.

d. Model hanya bersifat searah.

2.8.2 Model Jalur 

Terdapat dua model jalur, yaitu model satu persamaan jalur (a single equation path model) dan model dua persamaan jalur (two equation paths model). Model pertama hanya mempunyai satu persamaan structural dan model kedua mempunyai dua persamaan structural atau dua substruktural.
2.9 Kerangka Pemikiran

Kerangka Pemikiran adalah suatu tinjauan apa yang akan diteliti yang di tuangkan dalam sebuah bagan yang menjadi alur pemikiran penelitian.
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Gambar 2.4 Kerangka Pemikiran
2.10 Perumusan Hipotesa

Hipotesis adalah pernyataan sementara yang menghubungkan dua variabel atau lebih. Kesimpulan yang tarafnya rendah karena masih membutuhkan pengujian secara empiris (Sugiono, 2004: 70).

Berdasarkan uraian pada kerangka pemikiran di atas dan untuk menjawab identifikasi masalah, maka penulis dapat merumuskan suatu hipotesis sebagai berikut:

“Terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya kerja, Komunikasi terhadap Motivasi dan Dampak nya terhadap kinerja”.
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Gambar 2.2


Tiga Jaringan Kelompok Kecil 


Sumber : FX Suwarto, Prilaku Organisasi,1999; 168


























Gambar 2.3


Hierarki kebutuhan dari Maslow


Sumber : Fx Suwarto, Prilaku Organisasi, 1999; hal 81
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