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Kelemahan dan permasalahan pada organisasi Sekretariat Daerah
Kabupaten Kudus, apabila dicari pemecahan atau jalan keluarnya akan
menyangkut berbagai faktor yang mempengaruhinya. Penelitian ini hanya
memfocuskan pada faktor-faktor internal yang dianggap dominan dapat
mempengaruhi efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus,
yaitu faktor kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi, dan motivasi.
Berdasarkan hal tersebut, permasalahan yang terdapat dalam organisasi
Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus diidentifikasi sebagai berikut
pengangkatan pegawai dalam jabatan struktural belum didasarkan pada
kemampuan, keahlian, kredibilitas. dan jenis pendidikan, tetapi semata-mara
didasarkan pada senioritas kepangkatan; penempatan pegawai pada unit-unit
kerja belum sesuai kebutuhan, baik yang menyangkut kualitas maupun
kuantitasnya; belum adanya rindan tugas dan uraian tugas pada masing-
masing unit kerja organisasi, sehingga sering terjadi pendistribusian pekerjaan
tidak sesuai dengan struktur dan fungsi masing-masing unit kerja organisasi;
kurang adanya koordinasi, sehingga dalam pelaksanaan tugas atau
penyelesaian masalah sering terjadi- tidak serasi, kurang terpadu dan tidak ada
kesamaan arah diantara para pegawai atau pejabat maupun antara unit kerja
organisasi; rendahnya motivasi kerja pagawai, hal ini antara lain disebablkan
karena kurang pembinaan, penempatan pegawai yang tidak sesuai dengan
kemampuan, kurangnya penegakan disiplin, sarana dan prasarana kurang
memadai, masih rendahnya kesejahteraan pegawai; kurang efektifnya
organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus disebabkan juga karena
prestasi kerja dan produkiivitas kerja serta kepuasan kerja pegawai masih
rendah, kurang adanya komitmen pegawai dalam meningkatkan kinerja, dan
belum adanya pola kerja yang efisien, efektif dan produktf.

Berdasarkan hasil penelitian dengan menggunakan teknik analisis data
koofisien Rank Kendall menunjukkan bahwa masing-masing variabel bebas
yang terdiri dari kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi, dan motivasi
mempunyai hubungan positif dan signifikan terhadap variabel tergantung
efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus, hal tersebur dapat
dilihat bahwa hubungan antara variabel kepemimpinan dengan variabel
efektivitas organisasi sebesar 0,561 dengan tingkat signifikansi 0,006 atau
dapat dikatakan mempunyai tingkat kebenaran diatas 0,05 (95 %), jadi ada
hubungan positif dan signifikan antara tingkat kepemimpinan dengan tingkat
cfektivitas organisasi. Dapat disimpulkan bahwa semakin tingpi tingkat
kepemimpinan dalam organisasi, maka akan semakin tinggi pula tingkat




efektivitas organisasi tersebut. Hubungan antara variabel pembagian kerja
dengan variabel efektivitas organisasi menunjukkan bahwa pegawai yang
menyatakan terdapat pembagian kerja yang baik cenderung mempunyai
efektivitas organisasi yang tinggi, atau dapat dikatakan bahwa pegawai yang
melaksanakan pembagian ketja dengan sempurna akan semakin tinggi tingkat
efektivitas organisasinya. Hal ini juga terbukti dengan perhitungan statistik
dimana koofisien korelasi Rank Kendall sebesar 0,533 dengan derajat
signifikansi dibawah 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik
tingkat pembagian kerja, maka akan semakin tinggi pula tingkat efektivitas
organisasi tersebut. Hubungan antara variabel koordinasi dengan variabel
efektivitas organisasi memperlihatkan bahwa pegawai yang bekerja dengan
melaksanakan koordinasi yang baik cenderung diikuti semakin baiknya
efektivitas organisasinya. Hasil perhitungan koofisien Rank Kendall
menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut adalah 0,455
dengan derajat signifikansi sebesar 0,001 atau dapat dikatakan bahwa semakin
tinggi tingkat koordinasi suatu unit kerja maka akan semakin tinggi pula
tingkat efektivitas organisasinya. Hubungan antara variabel motivasi dengan
variabel efektivitas organisasi menunjukkan bahwa pegawai dengan motivasi
kerja yang tinggi cenderung akan mendorong semakin tingginya efektivitas
organisasi. Hasil perhitungan koofisien Rank Kendall adalah 0,452 dengan
tingkat signifikansi 0,001 atau dengan tingkat kebenaran diatas 0,05 (95 %),
sehingga dapat membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja
pegawai, maka akan semakin tinggi pula tingkat cfektivitas organisasi.
Hubungan bersama-sama antara variabel kepemimpinan, pembagoian ketja,
koordimasi dan motivasi dengan variabel efektivitas organisasimelalui
perhitungan koofisien konkordansi Kendall sebesar 39,434 dengan derajat
signifikansi dibawah 5 % atau dapat dikatakan bahwa keempat variabel
tersebut mempunyai hubungan yang kuat dengan tingkat cfektivitas
organisasi. Hal ini telah membuktkan bahwa dalam rangka meningkatkan
efektivitas organisais Sckretariat Daerah Kabupaten Kudus sangat perlu
memperhatikan faktor-faktor kepernimpinan, pembagian kerja, koordinasi
dan motivasi. ‘

Hasil perhitungan terhadap hubungan antara variabel bebas yang
terdiri dari kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi dan motivasi dengan
variabel tergantung efektivitas organisasi tersebut di atas menunjukkan adanya
hubungan yang positif dan signifikan. Hal tersebut memberikan gambaran
bahwa efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus sangat
berhubungan dengan keempat variavel tersebut di atas. Meskipun hubungan
bersama-sama antara variabel independen dengan variabel dependen masuk
dalam katagori cukup, karena hubungan secara sendiri-sendiri dengan
hubungan secara bersama-sama tidak mempunyai perbedaan yang tajam
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(kesamaam : 65,821 dan secara final adalah 39,882) atau mempunyai
pengaruh secara bersama-sama terhadap efektivitas organisasi sekitar 25 %.
Prosentase hubungan secara bersama-sama ini telah menunjukkan bahwa
keempat variabel bebas yang terdiri dari kepemimpinan, pembagian kerja,
koordinasi dan motivasi mempunyai kajtan 25 % dari keseluruhan variabel
yang secara teoritis terdapat banyak faktor yang berpengaruh terhadap
efektivitas organisasi. Kaitan antara variabel kepemimpinan dengan efektivitas
organisasi telah menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan
maka semakin tinggi pula tingkat efektivitas organisasinya. Hal tersebut telah
memberikan bukti bahwa variabel kepemimpinan merupakan variabel yang
dominan schingga kepemimpinan yang baik dalam organisasi akan
mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik, melakukan keordinasi dan
meningkatkan motivasi kerja, untuk itu dapat disimpulkan bahwa sebetulnya
variabel kepemimpinan merupakan variabel yang paling dominan diantara
variabel yang diuji dalam penelitan ini. Namun dalam rangka meningkatkan
efektivitas organisasi organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus, perlu
dilakukan pengembangan organisasi secara terus-menerus dalam mengkaji
secara mendalam berbagai faktor, karena secara teoritis efektivitas organisasi
dipengaruhi oleh banyak faktor, baik faktor internal maupun eksternal,
schingga dapat diperoleh suatu pola kerja organisasi yang lebih efisien, efekdf
dan produkdf.
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ABSTRACT

This research was done to analyze and know several internal factors covering
Leadership, Job Division, Coordination and Motivation (as independent variables)
which influence organizational effectivity of Kudus Regencial Secreatiat (as
dependent variables). Survey method using questionnaires was employed to collect
data.

Rank Kendall coefﬁcwnt analysis was employed to determine association or
relationship level between dependent and independent variables. Meanwhile Kendall
Concordance coefficient analysis was used to sustability of the calculation results to
the rank. Determine coefficient analysis was used to know the influence percentage of
independet variables collectively to the dependent variable.

Result of this research shows that independent variables (leadership, job
division, and motivation) positively and significantly influence dependent variable
(organization effectivity) of Kudus Regencial Secreariat. However this relationaship
of independent and dependent variable individually and collectively. Leaclershxp was
dominant variable, since good leadership strongly encourages official in. Kudus
Regencial Secretariat in coordinating, in 1mplement1n job division and in enhancing
their working motwatmn




ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan
mengetahui beberapa faktor internal yang mempengaruhi
efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus

(sebagai variabel tergantung), yvaitu meliputi
kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi, dan motivasi
(sebagai variabel - bebas). Metode penelitian yang

digunakan adalah metode penelitian survei dengan .

menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data.
Analisa data yang digunakan adalah analisa kocofisien Rank
Kendall untuk mengukur tingkat asosiasi atau hubungan
antara variabel bebas dengan varicabel tergantung.
Analisa koofisien Konkordansi Kendall digunakan untuk
menentukan kecocokan menyeluruh dari himpunan pada rank.
Analisa koofisien determinasi digunakan untuk mengetahui
berapa prosen pengaruh variabel bebas secara bersama-sama
terhadap variabel terikat. Hasil analisis yang diperoleh
bahwa variabel bebas (kepemimpinan, pembagian kerja,
koordinasi, dan motivasi) secara positif dan signifikan
mempengaruhi - variabel tergantung (efektivitas organisasi
Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus). Meskipun demikian
hubungan bersama-~sama antara variabel bebas dan variabel
tergantung masuk dalam katagori cukup, karena antara
hubungan sendiri-sendiri dengan hubungan secara bersama-
sama tidak mempunyai per-bedaan yang tajam. Kepemimpinan
adalah variabel 'vang paling dominan, karena dengan
kepemimpinan yang baik akan mendorong pegawai untuk
melakukan pembagian kerija, koordinasi dan akan
meningkatkan pula motivasi kerja. '




BABI

PENDAHULUAN

A, LATAR BELAXANG
Dampak positif dari reformasi total, ditinjau dari segi politik dan
ketatanegaraan telah terjadi pergeseran paradigma, dari sistem
pemerintahan  yang berc:oral; sentralisik mengarah pada sistem
pemerintahan yang descniralistik dengan memberikan kekuasaan kepada
daerah dalam wujud otonomi yang luas dan bertanggung jawab, untuk

mengatur dan mengurus kepentingan masyarakat setempat menurut

prakatsa sendiri berdasarkan aspirasi masyarakat, sesuai kondisi dan
potensi wilayahnya.

Undang-Undang Dasar 1945 merupakan landasan yang kuat
untuk menyelenggarakan otonomi dengan memberikan kewenangan yang
luas, nyata dan bertanggung jawab kepada daerah, scbagaimana tertuang
dalam Ketetapan Majelis Permusyawaratan Rakyat Republik Indonesia
Nomor : XV/MPR/1998 tentang Penyelenggaraan Otonomi Daerah,
Pengaturan, Pembagian dan Pemanfaatan Sumber Daya Nasional yang
Berkeadilan serta Perimbangan Kéuaﬁgan Pemerintah Pusat dan Daerah

dalaim Kerangka Negara Kesatuan Republik Indonesia.
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Berdasarkan Undang-Undang Dasar 1945 dan Ketetapan MPR
RT Nomor XV/MPR/1998, serta aras desakan dan ninturan reformasi
terhadap kcﬁinpangan—k;ﬁm_pangan dalam penyelenggaraan
pemerintahan yang memunaﬂkan perbaikan, perubahan dan koreksi
terhadap tataman lama yang | akan membawa pengaruh terhadap
pemerintahan dan kinerja birokrasi yang meliputi perubahan kultur dan
struktur birokrasi pemcnntahan, maka lahirlah Undang-undang Normor
22 Tahun 1999 tentang Pernerintahan Daerah. |

Dalam ITndang—imdﬁng"Nomor 22 Tahun 1999, pemberian
kewemangan otonomi kepada - daerah kabupaten dan daerah kota
didasarkan kepada azas desentralisasi saja dalam wujud otonomi yang
luas, nyata dan bertanggung jawab. Kewenangan otonomi yang luas
adalah kekuasaan daerah untuk menyelenggarakan pemerintahan yang
mencakup kcweﬁangan semua bidang pemerintahan, kecuali kewenangan
di bidang polidk luar neger, pertahanan dan keamanan, peradilan,
moneter dan fiskal, agane, seria kewaygan bidang lahnya yang akan
ditetapkan dengan peraturan pemerintah. Disamping itu kekuasaan
otonomi mencakup pula kewenangan yang utuh dan bulat dalam
penyelengparaannya mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pengawasan,

pengendalian, dan cvaluasi.
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Untuk dapat melaksanakan otonomi daerah dengan sebaik-
baiknya, ada beberapa faktor yang perlu mendapat perhatian. Menurut

Iglesias (dalam Kaho, 1995 : 59) faktor-faktor tersebut adalah ;

1. Resources ... termasuk di dalamnya sumber daya manusia
(aparatur) dan sumber daya non manusia (dana, sarana,
perlenglapan, dan sebagainya) ;

2. Seructure ... berkaitan dengan peranan dan hubungan

- organisasional yang berkaitan dengan program ;

3. Tzcnology ... berkaitan dengan pengetahuan dan perilaku yang
dimiliki badan-badang yang mendukung organisasi ;

4. Support ... menunjuk kepada dukungan secara keseluruhan
dari setiap pegawai yang terlibat dalam pencapaian tujuan
organisasi ;

5. Leadership ... kepemimpinan merupakan faktor yang dorninan,
yaitu menunjuk kepada kemampuan dalam memanfaatkan
masukan secara kritis.

Adanya empat faktor yang mempengaruhi keberhasilan
pelaksanaan otonomi daerah, yaitu (a) manusia pelaksana harus baik,
(b) keuangan harus cukup dan baik, (c) peralatannya harus cukup dan
baik, dan (d) organisasi dan manajemennya harus baik (dalam arti
struktur) (Kaho, 1995 : 60-63). Jadi untuk mendukung pelaksanaan
otonomi daerah diperlukan sumber daya manusia yang tidak | saja
menyangkut kuantitas dan kualitas ketrampilannya, tetapi seberapa jauh
para pelaku pemerintahan dan pembangunan memahami dan mimiliki
wawasan, pola pikir dan kinerja yang sejalan dengan landasan dan prinsip-
prinsip dasar pelaksanaan otonomi daerah; sumnber pembiayaan yang

memadai; organisasi dan manajemen yang dapat menampung kegiatan
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pemerintahan  dan  pembangunan; serta dukungan dari  seluruh
masyarakat.

Faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan pelaksanaan
otonomi daerah tersebut di atas, salah satunya adalah organisasi dan
manajemen. Faktor ini merupakan suatu pendekatan untuk menelaah
bagaimana organisasi dapat mempertahankan eksistensinya secara
berkelanjutan‘ dengan - m unsur-unsur masukan (inzput).
Dengan masukan tersebut, kemudian didayagunakan melalui optimalisasi
aspek-aspek manajemen, sehingga menghasilkan tingkat efektvitas sesuai
yang diharapkan.

Dikaitkan dengan pelaksanaan otonomi daerah, Ginanjar
(1996 : 349) mengatakan :

Untuk dapat menangani semua urusan yang telah diserahkan,

pemerintah daerah terutama dituntut untuk menata kembali serta

memperbaiki struktur dan kelembagaan desentralisasi yang ada,
sehingga dapat dan mampu menangani setiap bidang urusan
yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya. Penyempurnaan

struktur kelembagaan pemerintah daerah tersebut perlu dilakukan
melalui (1) pengembangan struktur jabatan struktural dan
fungsional; (2) penjenjangan karier dan tugas yang diperlukan;
dan (3) penyederhanaan mekanisme dan administrasi
pemerintahan bagi pelaksanaan pembangunan di daerah tingkat I
dan II.

Hal ini mengisyaratkan bahwa urusan yang diserahkan kepada

daerah tidak semuanya dapat berjalan dengan baik tanpa lebih dahulu
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menata kelembagaan yang ada. Menurut Kats dan Kahn (dalam Sterrs,

1985 : 135), babwa untuk memastikan keberhasilan akhir suatu
organisasi harus dapat memenuhi tiga persyaratan perilaku penting,
Yaitu :

(1) organisasi harus mampu membina dan mem
suatu armada kerja yang mantap terdiri dari personil
trampil ;

(2) organisasi harus dapat menikmati prestasi peranan yang
dapat diandalkan dari para personilnya, dalam hal ini setiap
personil bukan saja dituntut untuk bersedia berkarya, tetapi

juga barus melaksanakan tugas khusus yang menjadi
tanggung jawab utamanya ;

(3) para personil harus mengusahakan bertingkah laku yang
spontan dan inovatif, dengan demikian setiap personil
jangan hanya bertingkah laku secara pasif saja.

Bila pendapat tersebut diperhatikan, maka syarat pertama yang

diajukan berkisar pada masalah keterikatan pada organisasi, sedangkan

persyaratan kedua dan ketiga berhubungan dengan tingkat dan kualitas
prestasi kerja dalam organisasi. Aspek-aspek tersebut merupakan suatu
proses yang didasarkan pada perilalu dan struktur organisasi dan

kemudian diarahkan pada pencapaian hasil yang diinginkan.

Konsekuensi logis pelaksanaan otonomi daerah antara lain adalah
kesiapan daerah dalam menata perangkat organisasi dan manajemen pada
level birokrasi pemerintah daerah, sehingga mampu beradaptasi secara

penuh terhadap mekanisme serta perubahan aturan, memiliki karakrerisgk




bersih, jujur, terbuka, akuntabel, dan responsif, serta berorientasi pada

kepentingan publik

Sesuai rencana strategis' pengembangan kemampuan pemerintah
Kabupaten Kudus tahun 2001 - 2005, pengembangan dimensi organisasi
pemerintahan Kabupaten Kudus lebih diaﬁahkan untuk menata struktur
organisasi  yang disesusikan dengan tuntutan kebutuhan, Strategi
kebijakan ini diharapkan dapat memecahkan permasalahan-permasalahan
yang masih ditemui dalam bida;lg organisasi, seperti hierarki, struktur
dan fungsi, aturan-aturan, standar kerja, prosedur, dan pendelegasian
wewenang secara sistematis dan berkesinambungan.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 84 Tahun 2000
tentang Pedoman Organisasi Pemerintah Daerah, pemerintah Kabupaten
Kudus telah menetapkan susunan organisasi dan tata -kerja dalam
Peraturan Daerah, yaitu :

1. Peraturan Daerah Kabupaten Kudus Nomor 19 Tahun 2000 tentang
Susunan Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat Daerah dan Sekretariat
Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Kudus.

2. Peraturan Daerah Kabupaten Kudus Nomor 20 Tahun 2000 tentang
Susunan ‘Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah

Kabupaten Kudus.
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3. Peraturan Daerah Kabupaten Kudus Nomor 21 Tahun 2000 tentang
Susunan Organisasi dan Tata Kerja Dinas-dinas Daerah di Kabupaten
Kudus.

4. Peraturan Daerah Kabupaten Kudus Nomor 22 Tahun 2000 tentang

- Susunan Organisasi dan T_ata Kerja Pemerintzh Kecamatan dan

Pemerintah Kelurahan se Kabupaten Kudus,

Dari beberapa susunan organisasi yang telah ditctapkan oleh
pemerintah Kabupaten Kudus seperti tersebut di atas, thesis ini akan
memfokuskan perhatian pada faktor-faktor yang mempengaruhi
cfektivitas organisasi Sekretariat Daerah, untuk mengetahui lebih dalam
faktor-faktor internal yang dianggap dominan di dalam mempengaruhi
kinerja atau efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus,
yang banyak terlibat dan memiliki posisi strategis dalam menentukan arah
dan pelaksanaan kebijakan pemerintah daerah dalam pelaksanaan otonomi
daerah.

'Orgaxﬁsasi Sekretariat Daerah Kabupaten XKudus dalam
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya menghadapi berbagai
permasalahan, baik yang bersifat internal maupun yang bersifat eksternal,

schingga kinerja organisasinya masih belum efektf.




Permasalahan internal dalam organisasi Sekretariat Daerah

Kabupaten Kudus yang paling menonjol dan berpengaruh terhadap
efektivitas organisasi adalah kurang tepatnya pengangkatan pegawai
dalam jabatan struktural, | sehingga pejabat yang bersangkutan tidak
menguasai bidang, belum adanya rincian atau uraian tugas pada masing-
masing unit kerja, kurang adanya koordinasi baik antar pegawai maupun
antar unit kerja, masih rendahnya motivasi pegawai untuk meningkatkan
prestasi kerja, serta terbatasnya sarana dan prasarana kerja. Oleh karena
itu perlu adanya upaya-upaya konkrit untuk mengantisipasi permasalahan
tersebut, sehingga kinerja dan produktivitas kerja organisasi meningkat.
Atas dasar uraian tersebut di atas, rnaka dalam penulisan tesis ini
penulis mengambil judul
“FAKTOR-FAKTOR. YANG MEMPENGARUHI EFEKTIVITAS
ORGANTSAST SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN KUDUS

DALAM PELAKSANAAN OTONOMI DAERAH™,

T

B. IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH

Kelemahan dan pcrmasalahan yang terjadi pada organisasi
Sckretariat Dacrah Kabupaten Kudus, kalau dicari jalan keluarnya tentu
akan menyangkut berbagal faktor yang mempengaruhinya. Penelitian ini

hanya memfokuskan pada faktor-faktor intemal yang dianggap dominan
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mempengaruhi  efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten
Kudus, yang meliputi : empat variabel bebas, yaitu kepemimpinan,
pembagian kerja, koordinasi, dan motivasi kerja.

Berdasarkan hal-hal tersebut di atas, permasalahan yang terdapat
dalamn organisasi Sekretariat Daerah Kabupatcn Kudus, diidentifikasi
sebagai berikut : | |
1. Kurang tepatnya pengangkatan pegawai dalam jabatan struktural, di-

mana pengangkatannya tidak didasarkan pada kemampuan, keahlian,
kredibilitas dan jenis pendidikan, tetapi semata-mata didasarkan pada
senioritas kepangkatan, sehingga pejabat yang kurang mampu
melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai pimpinan unit kerja

Organisasi,

2. Belum adanya rincian atau uraian tugas pada masing-masing unit

kerja organisasi, sehingga sering terjadi pembagian pekerjaan dan
pendistribusian pekerjaan tidak sesuai dengan struktur dan fungsi

rnasing—masing unit kerja organisasi.

3. Kurang adanya koordinasi baik pada level individu maupun unit

organisasi, sehingga dalam pelaksanaan kegiatan ataupun penyelesaian
masalah sering terjadi kurang adanya keserasian, kesatupaduan dan

kesamaan arah diantara pegawai maupun unit organisasi.
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4. Rendahnya motivasi kerja pegawai, karena kurangnya pembinaan,
penempatan pegawai yang tdak sesuai dengan kemampuannya,
kurangnya penegakan disiplin, sarana dan prasarama yang kurang
memadai insentif pegawai rendah.

5. Kurang efektifnya organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus,
hal ini disebabkan karena prestasi kerja dan produktivitas kerja serta
kepuasan kerja pegawai masih rendah, kurang adanya kornitmen
pegawai dalam peningkatan kinerja.

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut di atas, maka masalah
dalam tesis ini dirumuskan sebagai berikut : “Apakah rendahnya
cfektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus dipengaruhi

oleh faktor kepemimpinan, pembagian ketja, koordinasi dan motivasi 2

C. TUJCAN PENELITIAN
Penelitian ini bertujuan untuk :

1. Mengkaji dan menganalisa besarnya pengaruh kepemimpinan,
pembagian ketja, koordinasi, dan motivasi kerja terhadap efektivitas
organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus.

2. Mengkaji dan menganalisa besarmnya pengaruh kepemimpinan,
pembagian kerja, koordinasi, dan motivasi secara bersama-sama

terhadap efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus.
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D. KEGUNAAN PENELITIAN
Kegunaan dari penelitian ini adalah :

1. Dari aspek keilmuan, hasil penelitian  ini  diharapkan dapat
memperkaya khasanah kajian tentang efektivitas organisasi, khususnya
ditinjau dari aspek kcpcnﬁmpirﬁn, pembagian kerja, koordinasi, dan
motivasi kerja.

2. Dar aspek prakeis, hasil peneliian ini citarapkan dapat memberikan
kontribusi kepada pemerintah daerah Kabupateh Kudus dalam

meningkatkan efektivitas organisasi.




BABII
TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEORI
A.l. Teori-teori yang Mendasari Penelitian

Berbicara mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
efektivitas suatu organisasi, maka akan melibatkan demikian banyak
variabel maupun stake-holder dalam suatu lingkungan yang saling
pengaruh mempengaruhi. Berbagai penelitian maupun teori telah
banyak membahas mcngchai efektivitas organisasi, baik untuk
sektor birokrasi maupun di sektor privaze sesuai dengan perspektif
serta kegunaan yang ingin diperoleh. Bila dirangkum maka variabel
atau stake-holder yang ada dapat dikelompokkan mcnjad} dua, yaitu

faktor internal dan faktor eksternal.

Sterrs (1985 : 101) mengatakan

~Suatu  organisasi akan dipengaruhi oleh karakreristik
lingkungan yaitu lingkungan eksteren dan interen.
Lingkungan eksteren adalah semua kekuatan yang timbul di
 luar batas-batas organisasi, misalnya kondisi ekonomi dan
peraturan pemerintah. Sedangkan lingkungan interen pada
umumnya dikenal dengan iklim organisasi, melipusd
macam-macam lingkungan kerja (misalnya : pekerja sentris,

orientasi pada prestasi).
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Berdasarkan pendapat tersebut di ams, faktor intermal
meliputi keseluruhan faktor yang berkaitan dengan organisasi itu
sendiri, dimana di dalamnya terdapat sekelompok orang yang.
bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu dalam suatu sistem
pengaruh mempengaruhi.

Faktor eksternal meliputi suatu jaringan hubungan-
hubungan pertukaran dengan sejumlah organisasi dan melibatkan
diri dalam transaksi-transaksi dengan maksud untuk memperoleh
dukungan, mengatasi hambatan, pertukaran sumber daya, penataan
lingkungan antar organisasi, dan proses pemindahan nilai, inovasi,
maupun norma sosial. Jadi menyangkut saling ketergantungan antar
organisasi dan bagian-bagian lain yang ada di sekitar lingkungan
organisasi tersebut. .

Robbins (2001 : 3) mengemukakan empat fungsi
manajemen yang berpengaruh terhadap efektivitas organisasi, yaitu
perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian.

Perencanaan mencakup penetatapan tujuan, penegakan
strategi, dan pengembangan rencana untuk mengkoordinasikan
kegiatan. Pengorganisasian mencakup penetapan tugas-tugas apa
yang harus dikerjakan, siapa yang harus mengerjakan, bagaimana
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tugas-tugas itu dikelompokkan, siapa melapor kepada siapa dan

dimana keputusan harus diambil. Kepemimpinan mencakup hal

motivasi bawahan, mengarahkan orang lain, menyeleksi saluran-

saluran komunikasi yang paling efektif, dan memecahkan konflik-

konflik. Pengendalian merupakan pemantauan kegiatan-kegjatan

untuk memastikan kegiatan itu dicapai sesvai dengan yang

direncanakan dan mengoreksi setiap penyimpangan yang terjadi.
Menurut Gulick dan Urwick (Sutarto, 1998 : 42) faktor

atau ‘azas organisasi yang berpengaruh  terhadap efektivitas

organisasi :

a. Penempatan orang pada struktur,

b. Kepemimpinan.

¢. Kesatuan perintah.

d Staf khusus dan umum.

¢. Departemenisasi,

f. Pelimpahan dan pemakaian azas pengecualian.

g

h.

Keseimbangan tanggung jawab dan wewenang.
Rentangan kontrol.

Pendapat tersebut di atas menggambarkan bahwa dalam
penempatan seseorang dalam strukrur organisasi harus benar-benar
selektf, sesuai dengan kemampuan yang dimiliki, karena hal ini
akanr berpengaruh terhadap kinerja seseorang dan produktivitas
organisasi. Mengenai kepemimpinan merupakan salah satu faktor

yang mempengaruhi organisasi, karena kepemimpinan berkait
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dengan proses mempengaruhi dan menggerakkan seluruh anggota
organisasi agar mereka bekerja untuk mencapai tujuan organisasi.
Dalam organisasi perlu juga adanya kesatuan perintah, karena tanpa
adanya kesatuan perintah akan menimbulkan kebingungan,
keraguan dan menimbulkan pula tidak jelasnya tanggung jawab.
Garis-garis satuan perintah harus jelas menunjukkan dari siapa
seseorang menerima perintah dan kepada siapa dia bertariggung
jawab. Staf khusus dan umum diperlukan dalam organisasi karena
pekerjaan dan aktivitas organisasi bermacam-macam jenisnya dan
ada yang perlu penanganan secara khusus, yang memerlukan
keahlian tertentu. Sedangkan departemenisasi dilakukan karena
dalam organisasi terdapat aktivitas untuk menyusun satuan-satuan
organisasi yang akan diserahi bidang kerja tertentu atau fungsi
tertentu. Dengan pelimpahan setiap pejabat dari pucuk pimpinan
sampai pejabat paling bawah memiliki wewenang tertentu dalam
bidang tugasnya, sehingga tap-tap peketjaan dapat diselesaikan
pada jenjang yang tepat. Faktof keseimbangan diperhatikan, dimana
satuan-satuan organisasi hendaknya ditempatkan pada struktur
organisasi sesuai dengan perannya, satuan organisasi yang memiliki
peranan sama penting ditempatkan pada jenjang organisasi yang
setingkat. Sedangkan rentangan kontrol dimaksudkan untuk
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menentufan jumiah bawahan langsung yang ideal yang dapat
dipimpin dengan baik oleh seorang atasan tertentu.

Moore (Sutarto, 1998 : 45) mengemukakan faktor-faktor

atau 2zas-azas yang berpengaruh terhadap efekdvitas organisasi,
yaitu sebagai berikut :

Departernenisasi.

Rentangan kontrol.

Kontrol.

Seorang kepada petanggung jawab tunggal (kepemimpinan)
Pendelegasian wewenang,

Ide-ide bawahan.

Motivasi.

Spesialisasi.

N LR

Perlunya departemenisasi dilakukan karena dalam organisasi
terdapat aktivitas untuk menyusun satuan-satuan organisasi yang
akan diserahi bidang pekerjaan tertentu atau fungsi tertentu.
Rentangan  kontrol dimaksudkan untuk menentukan jumnlah
bawahan langsung yang ideal yang dapat dipimpin dengan baik oleh
seorang atasan tertentw Kontrol dilakukan untuk memantau
kegiatan-kegiatan untuk memastikan kegiatan itu dicapai sesuai
dengan yang direncanakan dan mengoreksi setiap penyimpangan
yang terjadi. Setap organisasi membutuhkan untuk memiliki
scorang  kepala sebagai pemanggung jawab tunggal yang

mengarahkan setiap aktivitas dan pemanfaatan sumber daya untuk
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pencapaian tyjaun organisasi. Pendelegasian wewenang dalam
organisasi dimaksudkan agar setiap pejabat memiliki wewenang
tertentu dalam bidang tugasnya, sehingga setiap peketjaan dapat
diselesaikan pada jenjang yang tepat. Kemudian seorang atas harus
sclalu menanyakan ide-ide bawahan dalam rangka peningkatan
kinerja dan produktivitas organisasi. Dalam suatu organisasi harus
dipahami masalah yang berkaitan dengan motivasi karena faktor ini
akan menentukan proses pencapaian tujuan organisasi, dimana
motivasi merupakan kekuatan yang ada dalam diri anggota
orgenisasi yang mengarahkan perilakunya. Spesialisasi berkaitan
dengan sampai tingkat manakah tugas dalam organisasi dibagi-bagi
menjadi peketjaan-pekerjaan yang terpisah. Pada hakikanya
spesialisasi kerja adalah dari pada suatu pekerjaan itu dilakukan oleh
satu orang, lebih baik seluruh pekerjaan dlpecah-;x;cah menjadi
sejumlah langkah, setiap langkah diselesaikan seorang yang
berlainan.

Mengenai faktor internmal, Sutarto mencoba merangkum
dari berbagai penulis dan diperoleh 81 (delapan puluh satu) faktor
internal atau azas organisasi yang telah diidentifikasi oleh berbagai
kalangan sebagai faktor yang mempengaruhi efektivitas organisasi.

Kedelapan puluh satu faktor tersebut meliput : pembagian kerja,
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wewenang dan tanggung jawab, disiplin, kesatuan perintah
kesatuan arah, prioritas' kepentingan bersama, gaji, sentralisasi,
saluran jenjang, ketertiban, keadilan, kestabilan masa kerja, inisiatif,
rasa kebersamaan, koordinasi, jenjang, penyusunan fungsi, staff,
ketepatan penempatan, pengakuan terhadap pimpinan, staf khusus
dan umum, departemenisasi, azas pengecualian, keseimbangan
wewenang dan tanggung jawab, rentang kontrol, tujuan, wewcnahg
tertinggi, pcnﬁ.gasa.n kewajiban, pembatasan, kesamaan, efektivitas,
analisis, komunikasi, penyusunan jenjang, kontrol, pelimpahan,
kesederhanaan, staxidarisaéi, spesialisasi,  keberlangsungan,
fleksibelitas, keseimbangan, hubungan | langsung, penyesuaian
wewenang bertindak, saluran pengawasan dan komunikasi, garis
promosi, penugasan secara logis, pengakuan kompetensi, pemusatan
wewenang, pembagian fungsi, pangawasan, azas penyebab, azas
keyakinan, pengarahan dan kontrol, wewenang, tanggungjawab,
kesatuan struktur, azas perwujudan, penanggung jawab tunggal,
pelimpahan, pemberdayaan bawahan, motivasi, pendelegasian,
gabungan fungsi, peraturan, penugasan, kescimbangan struktur,
desentralisasi, efisiensi, rentang kontrol, soruktur, jenjang organisasi,

spesialisasi dan pembagian kerja, kesatuan tujuan, kemutlakan
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tanggung jawab, jenjang wewenang, pembatasan fungsi, pemisahan,
kepemimpinan (Sutarto, 1998 : 56-60).

Sutarto (1998 : 60-196) secara pribadi mengemukakan 11
(sebelas) faktor ataﬁ azas y:;ng penting untuk didalami, yaitu :

. Perumusan tujuan dengan jelas.
b. Departemenisasi.

¢. Pembagian kerja,

d. Koordinasi.

¢. Pelimpahan wewenang,

£ Rentang kontrol.

g Jenjang organisasi.

h Kesatuan perintah.

1. Fleksibelitas.

j Berkelangsungan.

k. Keseimbangan.

Berdasarkan pendapat di ams, efektivitas organisasi
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu perumusan tujuan dengan
jelas  akan memudahkan untuk dijadikan pedoman dalam
menetapkan  halauan organisasi, pemilihan bentuk organisasi,
pembentukan struktur organisasi, serta penentuan macam pekerjaan
yang akan dilakukan. Departemenisasi dilakukan dalam rangka
menyusun satuan-satuan organisasi yang akan diserahi bidang
pekerjaan atau fungsi tertentu. Pembagian kerja dimaksudkan agar
setiap satuan organisasi mempunyai perincian aktivitas yang jelas,
Koordinasi dilakukan agar dalam organisasi ada keselarasan aktivitas

antar satuan organisasi atau keselarasan tugas antar pejabat. Dengan
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pelimpahan wewenang, setiap pejabat dari pucuk pimpinan sampai
pejabat paling bawah memiliki wewenang tertentu dalam bidang
tugasnya, sehingga tiap-ap pekerjaan dapat diselesaikan pada
jemjang yang tepat. Rentangan kontrol dimaksudkan untuk
menentukan jumlah bawahan langsung yang dapat dipimpin dengan
baik oleh seorang atasan tertentu. Jenjang organisasi menunjukkan
adanya tingkat-tingkat satuan organisasi yang didalamnya terdapat
pejabat, tugas serta wewenang tertentu menurut kedudukan dari
ats ke bawah dalam fungsi tertentu. Kesatuan perintah penting
untuk dilaksanakan karema tanpa adanya kesatuan perintah akan
menimbulkan kebingungan, keraguan dan menimbulkan pula tidak
jelasnya tanggung jawab. Struktur organisasi hendaknya mudah
dirobah (fleksibelitas) sejalan dengan perobahan-perobahan yang
terjadi tanpa mengurangi kelancaran aktivitas yang sedang berjalan,
baik im perubahan perluasan daerah, aktivitas, volume kerja,
peralatan, tuntutan masyarakat dan sebagainya. Berkelangsungan
diartikan bahwa suatu organisasi harus dapat menyediakan berbagai
sarana agar dapat melakukan aktivitas operasinya secara terus
menerus. Dalam organisasi perlu juga ada keseimbangan, yaitu
satuan-satuan organisasi hendaknya ditempatkan pada struktur

organisasi sesuai dengan peranannya.
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Untuk lebih memperjelas faktor-faktor atau variabel yang

mempengaruhi efektivitas organisasi, di bawah ini dissjikan skema

teori-teori yang mendasari penelitian, sebagai berikut :

Stephen P. Robbins
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Dalam rangka penulisan tesis ini, penelitian akan terfokus
pada beberapa faktor intermal yang menurut anggapan penulis
memiliki pengaruh dominan terhadap efektivitas organisasi
Selaetariat Dacrah Kabupaten Kudus. Faktor internal maupun
faktor cksternal yang lain tidak mendapat posisi perhatian karena
keterbatasan waktu, tenaga maupun dana yang dimiliki oleh penulis.
Fakror-faktor internal yang menjadi perhatian penulis untuk
diangkat sebagai variabel yang mempengaruhi organisasi Sekretariat
Daerah Kabupaten Kudus adalah sebagai berikut :
a. Faktor Kepemimpinan.
b. Faktor Pembagian Kerja.
c. Faktor Kcordinasi.

d. Baktor Motivasi.

Efektivitas Crganisasi (Y)

Ronsep efektvitas sesungguhnya merupakan suatu konsep
yang luas, mencakup berbagai faktor di dalam maupun di luar
organisasi. Nampaknya konsep efektivitas ini oleh para pakar belum
ada keseragaman pandangan, dalam hal tersebut disebabkan karena
sudut pandang yang dilakukan dengan pendekatan disiplin ilmu

yang berbeda, sehingga melahirkan konsep yang berbeda pula,
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Dengan demikian maka hal tersebut akan berbeda pula dalam hal
pengukurannya. Untuk mengetahui mengenai arti keefektivan
organisasi dapat dikemukakan beberapa pendapat dari para ahii.
Menurut Ewioni (dalam Lubis dan Huseini, 1987 : 54-
55) : efektivitas organisasi dapat dinyatakan sebagai tingkat
keberhasilan organisasi dalam usaha untuk mencapai tujuan atau
sasaran. Berdasarkan pendapat ini efektivitas merupakan suatu
konsep yang sangat penting karena mampu memberikan gambaran

mengenai keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai sasarannya.

Indrawijaya (1989 : 228), mengukur efektvitas organisasi
dart tiga unsur, yaitu : produktivitas (efisiensi dalam arti ekonomi),
tekanan - stres (dibuktikan dengan tingkatketegangan dan konflik),
dan fleksibelitas (kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan
perubahan intern dan ekstern). Duncan (dalam Indrawijaya, 1989 :
229), mengemukakan ada tiga unsur dalam efektivitas organisasi,
yaitu : efisiensi (jumlzh dan mutu dari hasil organisasi berbanding
dengan masukan sumber), keseimbangan dalam sub sistem dan
antar personal, dan antisipasi dan persiapan untuk menghadapi
perubahan. Pendapat tersebut mengukur efektvitas organisasi

didtikberatkan pada produktivitas dalam art efisiensi, tingkat
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ketegangan dan konflik, kemampuan untuk menyesuaikan diri
dengan perubahan lingkungan, dan keseimbangan dalam sub sistern
dan antar personil.

Selanjunya Rivanto (1985 : 113) mengatakan efektivitas
adalah seberapa baik pekerjaan yang dilakukan, sejauhmana
seseorang menghasilkan keluaran sesuai dengan yang diharapkan,
Ini berarti bahwa apabila sesuatu pekerjaan dapat diselesaikan sesuai
dengan perencanaan, baik dalam hal waktu, biaya maupun
mutunya, maka dapat dikatakan efektdif.

Menurut Sterrs (1977 : 44-45) terdapat dua model yang
memusatkan perhatian pada ruang lingkup organisasi, yaitu :

a. Model efektivitas yang univariasi yaitu konsep efektivitas
dipandang dari sudut terpenuhinya beberapa kriteria
akhir, kerangka kerjanya berdemensi satu dengan
memusatkan perhatian kepada salah satu kriteria evaluasi.

b. Model efektivitas yang multivariasi yaitu konsep
efektivitas dengan ancangan ukuran-ukuran yang
bervariasi ganda dan memakai beberapa kriteria secara
serempak. Jadi organisasi yang efektif pada model ini
adalah fungsi dari beberapa faktor tertentu yang harus
diperhatikan oleh organisasi.

Pada peneliian thesis ini akan menggunakan rmodel

efektivitas yang univariasi karena model ini disamping mudah
dipahami juga mengidentifikasi konsep atau variabel yang mudah

dalam melakukan pengukurannya. Pengukuran konsep ini akan
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tercermin pada konsep operasional yang kemudian diterjemahkan
dalam bentuk kuesioner yang akan dibagikan kepada responden
sebagai sumber analisis data dan informasi primer.

Lima ukuran efektivitas dari model univariasi yang
dikemukakan oleh Campbell (dalam Sterrs, 1977 : 45), adalah :

a. Keseluruhan prestasi ;

b. Produktivitas ;

¢. Kepuasan kerja pegawai ;

d. Tingkat penghasilan dan penanaman modal ; dan
e. Masuk keluarnya karyawan atau anggota organisasi.

Pendapat di atas mengukur efekdvitas organisasi
berdasarkan prestasi, produktivitas, kepuasan kerja, laba atau tingkat
penghasilan dan tingkat keluarnya karyawan dari orgarisasi,

Menurut Peters dan Waterman (dalam Robbins, 1990 :
52), ada delapan karakreristik umum untuk mengukur efektivitas
organisasi pada perusahaan kelas dunia seperti IBM, Du Pont, 3M,
Mc Donald, dan Proter & Gamble, sebagai berikut :

a. Organisasi itu mempunyai bias terhadap tindakan dan
penyelesaian pekerjaan,

b. Anggota organisasi selalu dekat dengan para pelanggan agar
dapat mengerti secara penuh kebutuhan pelanggan.

¢. Organisasi memberi para anggotanya suatu tingkat ekonomi
yang tinggi dan memupuk semangat kewirausahaan,
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d. Organisasi berusaha meningkatkan produktivias melalui
partisipasi anggotanya,

¢ Anggota organisasi mengetahui tujuan dan terlibat secara penuh

dalam proses pekerjaan. |

Anggota organisasi paham dan mengerti misi organisasi.

g Organisasi mengontrol ketat nilai inti organisasi dan pihak lain
mendorong inovasi dan pengambilan keputusan yang luwes.

bl

Berdasarkan pendapat tersebut di atas, disimpulkan bahwa
efektivitas sebagai  kebutuhan  untuk  mendapatkan  dan
memanfaatkan sumber daya dalam usaha mengejar tujuan organisasi
dan  kriterianya melipud  kemampuan menyesuaikan  diri,
produktvitas, kepuasan kerja, hasil yang dicapai dan pencapaian
sumber daya yang menunjang terwujudnya tujuan organisasi. Jadi
efekivitas adalah pemanfaatan sumber daya dalam jurmlah tertentu
yang secara sadar ditetapkan sebelumnya untuk menghasilkan
sgjumlah barang atau jasa dengan mutu tertentu tepat pada
waktunya. Secara singkat efektivitas organisasi dapat diartikan
sebagai pencapaian tujuan sesuai dengan rencana yang dibuat
berdesarkan kebijakan organisasi.

Goodman dan Pennings (dalam Robbins, 1990 : 50)
mengemukakan 30 kriteria mengenai efekdvitas organisasi sebagai
berikut :

- Keefektifan keseluruhan ;

- Produktivitas ;
- Efisiens: ;
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- Tingkat kemampuan ;

- Kualitas ;

- Kecelakaan ;

- Pertumbuhan ;

- Kemangkiran ;

- Pergantian pegawa ;

- Kepuasan kerja

- Motivasi ;

- Moral atau semangat juang ;

- Kontrol ;

- Konflik atau solidaritas ;

- Fleksibelitas / penyesuaian ;

- Perencanaan dan penetapan tujuan ;

- Konsensus tentang tujuan ;

- Internalisasi tujuan organisasi;

- Peranan dan norma ;

- Ketrampilan interpersonal manajer ;

- Ketrampilan manajerial ;

- Mansjemen informasi dan komunikast ;
- Kesiapan ;

- Pemanfaatan lingkungan ;

- Evaluasi pthak luar;

- Stabilitas

- Nilai sumber daya manusia ;

- Partisipasi dan pengaruh yang digunakan bersamas ;
- Penekanan pada pelatihan dan pengembangan ;
- Penekanan pada performa.

Pendapat di atas nampaknya berupaya membahas efektivitas
organisasi secara lebih komprehensip, dimana dalam teori tersebut
membahas persoalan cfektivitas organisasi berdasarkan berbagai
macam ukuran. Hal itu menunjukkan bahwa konsep efektivitas

organisasi merupakan suatu konsep yang luas, menyangkut berbagai




28

faktor yang diharapkan mampu memberikan gambaran mengenai
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.

Untuk lebih mengenal konsep efektivitas, maka perlu
diketahui perspektif efektivitas (Gibson, et al, 1995 : 29) sebagai
tingkatan unit analisis suatu organisasi, yaitu :

a. Efektivitas individual, yaitu tingkat yang paling dasar
yang menekankan pada kinerja tugas dari anggota
tertentu dalam organisasi.

b. Efektivitas kelompok, yaitu kontribusi efektivitas
individu dalam mengerjakan suatu kegjatan tertentu,

¢ Efektivitas organisasi, yaitu keseluruhan kinerja individu
maupun kelompok yang secara sinergis melakukan
kegiatan pada suatu ukuran prestasi tertenti

| Setelah pembahasan mengenai berbagai aspek, model
maupun  perspektif dari konsep efekiivitas | organisais, maka
sampailah pada perahaman yang akan digunakan untuk penelitian
ini, yaitu pendekatan pencapaian tujuan dalam mengukur tingkat
efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus.

Sebuah organisasi, berdasarkan definisi, diciptakan untuk
mencapai satu tujuan atau lebih yang telah ditetapkan sebelaumnya.
Oleh karena itu, tidak heran jika dijumpai bahwa pencapaian tujuan
merupakan kriteria yang paling banyak digunakan untuk
menentukan keefektifan suatu organisais (Robbins, 1990 : 53).
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Perrow (dalam Handoko, 1995 : 111-113) mengklarifikasi
lima tipe tujuan yang dapat diterapkan dan diterima secara luas
Yyaitu :

a. Tujuan  kemasyarakatan,  (swsictal  goals) yaitu
memproduksi barang dan  jasa, mempertahankan
pelayanan, mengembangkan inovasi, dan sebagainya,
untuk memenuhi kebutuhan masyarakat pada umumnya.

b. Tujuan keluaran (owtpur goals) yaitu menghasilkan
barang dan jasa kepada pelanggan tertentu seperti
misalnya consumer goods, jasa kesehatan, pendidikan dan
sebagainya.

¢ Tujuan sistern (ystem gosls) yaitu kegiatan organisasi
yang berkaitan dengan fungsi untuk menjaga
keseimbangan atau pengendalian seperti penekanan pada
pertumbuhan, stabilitas, serta tingkat keuntungan yang
berkesinambungan.

d. Tyuan produk (product goals) yaitu penekanan pada
kualitas produk, persediaan barang dan jasa, dan
pengembangan produk.

¢. Twaun twrunan (derived gosls) yaitu tujuan yang
digunakan organisasi untuk meletakkan kekuasaannya
dalam pencapaian tujuan-tjuan lain seperti maksud
politik, pembangunan sumber daya manusia, pengabdian
pada masyarakat.

Katz (dalam Eaton, 1972 : 155) menyebutkan dua jenis
tyjuan yang dimiliki oleh organisasi dalam rangka pembangunan
kelembagaan, yaitu :

2. Tujuan substantif (mérentive purposs), yaitu sumbangan-
sumbangan yang dibarapkan dari organisasi itu pada sasaran-
sasaran pembangunan berupa keluaran-keluaran dan pembaharuan

atau inovast kepada masyarakat.
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b. Tuuan instrumental (imstrumental purpase), yaitu tujuan yang

bertalian dengan kelangsungan hidup, pertumbuhan, dan
perubahan organisasi itu sendiri.

Dari berbagai pendapat para ahli tcrsebut di atas jika
diteliti, berbagai pendekatan efekiivitas, kelihatannya hampir semua
bertumpu pada pencapaian tujuan organisasi. Walaupun ada
sejumlah kecil model yang tidak mengakui dasar semacam ini dan
sering menggunakan istilah-istilah yang unik, namun bila dianalisis
lebih jauh ternyata bermuara juga pada konsep tujuan. Kelebihan
utama dari pendekatan ini adalah bahwa sukses organisasi diukur
menurut maksud organisasi dan menurut pertimbangan orang luar
mengenai apa yang scharusnya dilakukan oleh organisasi tersebut.
Karena setiap organisasi memiliki tujuan-tujuan tersendiri, maka
masuk akal kiranya untuk mengetahui keunikan yang terjadi dalam
usaha mengadakan evaluasi yang bersifat obyek.

Oleh karena yang menjadi obyek penelitian ini adalah
organisasi Sekretariat Daerah, maka pengukuran yang akan
dilakukan terhadap konsep efektivitas dengan ancangan pendekatan

tujuan adalah tujuan atau keglatan organisasi secara keseluruhan dan

terpadu.
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Keseluruhan penjelasan dan pemahaman tentang konsep
efektivitas organisasi dari para ahli organisasi tersebut di atas, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa cfcktivitas organisasi adalah
kemampuan atau keberhasilan organisasi dalam menjalankan tugas

dan fungsinya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Kepemimpinan (X1)

Kepemimpinan sebagai salah satu  faktor yang
mempengaruhi organisasi, sesungguhnya telah diakui oleh kalangan
akademisi maupun kalangan praktisi. Karena kepemimpinan itu
bertalian dengan proses untuk mempengaruhi dan mengarahkan

orang lain, yang dalam hal ini adalah seluruh anggota organisasi,

agar mereka mau bekerja untuk mencapai tujuan organisasi yang

telah ditetapkan.

Menurut Thoha (1983 :1) suatu organisasi akan berhasil
atau bahkan gagal sebagian besar ditentukan oleh kepemimpinan
yang a da.

Terry (1972 : 548) merumuskan kepemimpinan sebagai
aktvitas mempengaruhi orang-orang supaya diarahkan mencapai

tujuan organisasi.
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Stogdill (dalam Sutarto, 1988 : 13) memberikan
pengertian  kepernimpinan sebagai suatu proses mempengaruhi
kegiatan-kegiatan sekelompok orang yang terorganisir dalam usaha
mereka menetapkan dan mencapai tujuan.

Definisi kepemimpinan menurut Sutarto (1988 : 25)
adalah sebagai rangkaian kegiatan penataan berupa kemampuan
mempengaruhi perilaku orang lin dalam situasi tertentu agar
bersedia bekerja sama untuk mcncapéi tujuan yang telah ditetapkan.

Dari beberapa pengertian kepemimpinan tersebut di atas,
maka dapat diambil kesimpulan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan mempengaruhi dan menggerakkan 6rang lain
schingga mereka bertindak dan berperilaku sebagaimana diharapkan
terutama bagi tercapainya tujuan yang diinginkan. |

Dari teori sifat mengenai kepemimpinan Davis (dalam
Reksohadiprojo dan Handoko, 1997 : 286-287) mengikhtisarkan
ada empat ciri utama yang mempengaruhi suksesnya kepemimpinan
dalam organisasi, yaitu :

a. Kecerdasan, dimana pada penelitian-penelitian pada

umumnya bahwa seorang pemimpin mempunyai tingkat
kecerdasan yang lebih tinggi daripada pengikutnya.

b. Kedewasaan sosial dan hubungan sosial yang luas. °

Pemimpin cenderung mempunyai emosi yang stabil,
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matang, dan mempunyai kegiatan dan perhatian yang
luas,

¢. Motivasi diri dan dorongan berprestasi. Pemimpin secara
relatf mempunyai motivasi dan dorongan berprestasi
yang tinggi. Mereka bekerja keras lebih untuk nilai
ininsik daripada ekstrensik.

d. Sikap-sikap hubungan manusiawi. Seorang pemimpin
yang sukses akan mengakui harga diri dan martabat
pengikut-pengikutnya, mempunyai perhatian yang tinggi
dan berorientasi pada anggota organisasinya.

Pendapat tersebut di atas merumuskan ciri utama yang
mempengaruhi suksesnya kepemimpinan dalam organisasi. Dimana
seorang pemimpin harus memiliki kemampuan intelegensia,
kematangan dan keluasan pandangan sosial, schingga mampu
mengendalikan keadaan yang kritis dan mempunyai keyakinan serta
kepercayaan pada diri sendiri, mempunyai motivasi dan keinginan
berprestasi yang datang dari dalam, mempunyai kemampuan
mengadakan hubungan antar manusia. Jadi keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya juga ditentukan oleh
kemampuan yang dimiliki oleh seorang pemimpin organisasi.

Teori Jalan-Tujuan {Path-Goal) dikembangkan antara lain
oleh House dan Mitchel (dalam Thoha, 1983: 290-293) dimana
dikembangkan dengan mempergunakan kerangka dasar teori
motivasi. Ini merupakan pengembangan yang wajar, sebab

kepemimpinan itu erat hubungannya dengan motivasi di satu pihak
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dan kekuasaan di pihak lain. Teori ini menganalisa pengaruh
kepermnimpinan terhadap motivasi bawahan, kepuasan, dan
pelaksanaan kerja. Teori ini membagi empat tipe kepemimpinan
sebagai berikut :

a. Kepemimpinan direktif (dérective leadership) vyaitu
bawahan tahu secara jelas apa yang diharapkan dari
mereka dan perintah-perintah khusus diberikan oleh
pemimpin. Di sini tidak dikenal partisipasi bawahan atau
bersifat otokratis.

b. chcrmmpma.n suportif (spportive leadership) yaitu
pemimpin selalu bersedia menjelaskan, bertindak sebagai
rekanan dan mudah didekat.

¢. Kepemimpinan partisipatif (participative leadership)
pemimpin meminta dan menggunakan saran-saran
bawahan, tetapi tetap berperan dalam pengambilan dan
pembuatan keputusan.

d. Kepemimpinan orientasi (achievement oriented leadership)
yaitu pemimpin mengajukan tantangan-tantangan
dengan twyuan yang menarik bagi bawahan untuk
mencapai tujuan tersebut serta melaksanakan dengan
baik.

Salah satu pendekatan kontingensi yang dikembangkan oleh
Hersey dan Blanchard (dalam Sutarto, 1998 : 137-138)
mengkombinasikan antara perilaku tugas dan perilaku hubungan
schingga membedakan 4 gaya kepemimpinan sebagai berikut :

a. Telling yaitu gaya kepemimpinan dengan ciri-ciri : tinggi
tugas dan rendah hubungan, pemimpin memberikan
tugas khusus, pengawasan dilakukan secara ketat,
pemimpin menerangkan kepada bawahan apa yang harus

dikerjakan, bagaimana cara mengerjakan, kapan harus
dilaksanakan, dan dimana harus dilakukan.
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b. Selling merupakan gaya kepemimpinan dengan dri-ciri :
tinggi tugas dan tinggi hubungan, pemimpin
menerangkan keputusan, memberikan pengarahan dan
komunikasi dilaksanakan secara dua arah.

C. Participating merupakan gaya kepemimpinan dengan
ciri-ciri : tinggi hubungan dan rendah tugas, pemimpin
dan bawahan saling memberikan gagasan din membuat
keputusan bersama,

d. Delegating yaitu gaya kepemimpinan dengan diri-ciri
rendah hubungan dan rendah tugas, pemimpin
melimpahkan pembuatan keputusan dan pelaksanaan
kepada bawahan.

Tipe atau gaya kepemimpinan yang dikemukakan di atas,
tdak ada tipe atau gaya kepemimpinan yang mutlak baik atau
buruk, yang penting tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik.
Hal ini disebabkan karena kepemimpinan dipengaruhi oleh faktor-
faktor tujuan, pengikut, organisasi, karakter pimpinan dan situasi
yang ada.

Katz dan Kahn (dalam Steers, 1977 : 181-182)
mengemukakan bahwa kualitas kepemimpinan dalam berbagai
bentuk memperlihatkan perbedaan antara organisasi yang efektif
dari yang tidak efektif. Kepemimpinan dapat mengisi beberapa
fungsi penting yang diperlukan bagi efektivitas organisasi yaitu
sebagai berikut :

a. Dalam fungsi mengisi kekosongan akibat ketidak-
lengkapan atau ketidak-lengkapan desain organisai.

b. Membantu mempertahankan stabilitas organisasi dalam
lingkungan yang bergolak, dengan memungkinkan
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dilakukannya penyesuaian yang segera dalam kondisi

lingkungan yang sedang berubah Dalam hal ini
berkaitan dengan kegiatan penilaian, koordinasi kegiatan,

pengawasan,  maupun  monitoring  pelaksanaan

¢. Membantu koordinasi intern dari unit-unit organisasi
yang  berbeda-beda, khususnya selama  masa
pertumbuhan dan perubahan. Kepemimpinan dapat
meredam serta menjadi  pemisah ba.g1 kelompok-
kelompok yang berkonflik dalam organisasi.

d. Memainkan peranan dalam mempertahankan susunan
anggota yang stabil dengan cara pemenuhan kebutuhan
anggota secara memuaskan.

Pendapat para ahli tersebut di atas dapat disimpulkan
bahwa variabel kepemimpinan mempunyai pengaruh secara
asimetris  terhadap ﬁpglmt efektivitas  organisasi. Tanpa
kepemimpinan maka akan sulit mencapai tujuan otganisasi. Jadi
kepemimpinan memiliki posisi yang strategis karena perannya
membawa organisasi pada pencapaian tujuan yang diinginkan Vatau
yang telah ditetapkan, Sckretariat Daerah Kabupaten Kudus suatu
organisasi yang mempunyai tugas dan tanggung jawab yang khusus,
untuk itu membutuhkan seorang figur pemimpin yang kuat dan
paham mengenai visi dan misi organisasi, sekaligus memiliki
kemampuan untuk mengendalikan sumber daya manusia di dalam
organisasi, agar mampu berkarya sesuai dengan tuntutan dan tugas
yang diberikan kepadanya.
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Berdasarkan pendapat para ahli tersebut di atas, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan
pemimpin organisasi untuk mempengaruhi perilaku dan kegiatan-
kegiatan seseorang atau kelompok orang untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan.

Pembagian Kerja (X2)

Pembagian pekerjaan dalam suatu organisasi memang
penting, karena hal tersebut mencerminkan adanya kebersamaan
untuk memikul tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan.
Selain itu juga untuk menghindarkan adanya kesenjangan diantara
para pegawai terhadap tugas dan tanggung jawab serta memperjelas
jenis pekerjaan yang harus dikerjakan. Menurut Sterrs (1985 : 150),
usaha pemberian penjelasan kepada para personil mengenai sifat
yang setepatya dari tugas mereka, dapat ditempuh melalui
pembagian pekerjaan. Keharusan adanya pembagian pekerjaan
dalam suatu organisasi menurut Robbins (1994 : 93-94) dan
Siagian (1976 : 9), discbabkan dalam organisasi terdapat adanya
kompleksitas dari pada tujuan, misi, tugas pokok dan fungsi-fungsi,
yang memerlukan adanya kemampuan dan pengalaman yang
memadai. Padghal di pihak lain para personil memiliki keterbatasan

fisik dan pengetahuan.
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Menurut Stillman (1980 :38), pembagian pekerjaan
mengandung arti bahwa semua pekerjaan dalam suatu birokrasi
(organisasi) dibagi-bagi secara rasional kedalam unit-unit yang
dapat dijalankan oleh seorang individu atau sekelompok individu
yang mampu melaksanakan pekerjaan tersebut. Dengan adanya
pembagian pekerjaan, semua personil organisasi akan mengert
peran apa yang harus dijalankan olehnya demi tercapainya tujuan
organisasi.

Dari pendapat-pendapat di atas, dapat ditarik kesimpulan
bahwa pembagian kerja mutlah dilaksanakan dalam suatu organisasi
karena beban pekerjaan serta banyaknya kegiatan yang ada dalam
organisasi itu. Pembagian kerja berarti pekerjaan yang sejenis atau
terkait secara langsung dikelompokkan menjadi satu dan didasarkan
atas fungsi yang harus dilakukan oleh satuan organisasi tersebut.
Pekerjaan atau aktivitas dalam organisasi yang bermacam-macam itu
perlu dibagi secara fungsional ;gar keseluruhan akuvltas organisasi
dapat berjalan dengan lancar. Jika pembagian kerja tidak dilakukan
maka seorang individu atau suatu kelompok dalam organisasi tidak
dapat bekerja secara optimal, karena keterbatasan yang dimiliki

untuk mengerjakan demikian banyaknya pekerjaan dalam organisasi.
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Sutarto (1998 : 104) mengemukakan bahwa pengertian
pembagian ketja juga dapat ditinaju atau dihubungkan dengan
pejabat yang menduduki suatu posisi struktural tertentu. Jadi dalam
hal ini pembagian kerja dapat diartikan sebagai rindan serta
pengelompokkan tugas-tugas yang semacam atau erat hubungannya
satu sama lain untuk dilakukan oleh seorang pejabat tertentw

Beberapa aspek yang perlu diperhatikan didalam melakukan
proses pembagian kerja (Sutarto, 1998 : 105-125) adalah sebagai
berikut :

a. Tiap-tiap satuan organisasi hendaknya memiliki aktivitas
yang; jelas tertulis pada daftar rincian aktivitas.

b. Tiap-tiap pejabat dari pucuk pimpinan sampai dengan
pejabat  yang berkedudukan paling rendah harus
memiliki rincan tugas yang jelas dalam daftar rincian
tugas.

¢. Jumlah tugas yang sebaiknya berkisar antara 4 samapi 12
macam atau jenis tugas (Charley Broaded, dalam
Sutarto, 1998 : 121)

d. Variasi tugas bagi seorang pejabat hendaknya diusahakan
yang sejenis atau erat hubungannya satu sama lain, sebab
jika jauh berbeda maka ia tidak akan dapat melakukannya
dengan baik.

e. Beban aktivitas bapi tap-tap satuan organisasi atau
beban tugas masing-masing pejabat hendaknya merata,
sehingga dapat dihindarkan adanya satuan organisasi
yang terlalu banyak pekerjaan atau sebaliknya ada yang
terlalu sedikit pekerjaan.

f. Penempatan para pejabat pada posisi yang tepat sesuai
dengan kualifikasinya.

g Pembagian kerja terutama yang menyangkut para
pejabat dalam suatu satuan organisasi jangan sampai
menimbulkan ‘pengkotakan pejabat’.




40

Berkaitan dengan dua pendapat para ahli di aras, bahwa
dalam proses pembagian pekerjaan perlu diadakan analisis pekerjaan
agar dapat mendesain organisasi serta menetapkan uraian pekerjaan,
spesifikasi pekerjaan dan evaluasi pekerjaan, bahkan dapat
memperkirakan perluasan pekerjaan dan penyederhanaan pekerjaan
pada masa yang akan datang, Jadi analisis bermanfaat memberikan
informasi tentang aktivitas pekerjaan, standar pekerjaan, konteks
pekerjaan, persyaratan personalia, perilaku manusia dan alat-alat
yang akan dipergunakan.

Ada tiga jenis tugas yang terdapat dalam suatu organisasi,
menurut Broaded (dalam Sutarto, 1998 : 126), yaitu:

a. Pekerjaan rutin yang setiap harinya harus dilakukan.

b. Pekerjaan khusus yang diselesaikan segera karena urgensi

yang dirniliki. -

c. Pekerjaan kreatif yang membutubkan pemikiran dan

inovasi bagi pengembangan organisasi maupun dalam
memberikan pelayanan kepada pelanggan atau publik.

Ada tiga macam dasar yang dapat digunakan dalam proses
pembagian pekerjaan (Sutarto, 1998 : 126-127), yaitu:

a. Pembagian kerja berdasarkan fungsi yaitu berdasarkan
kelompok pekerjaan yang sejenis menurut sifamya.

b. Pembagian kerja berdasarkan produksi yaitu berdasarkan
kelompok pekerjaan yang menghsilkan jenis barang
fertentu.

c. Pembagian kerja berdasarkan rangkaian kerja yaitu
pengelompokan tugas berdasarkan hubungan antar
pekerjaan.
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Dari pendapat para ahli tersebut di atas, dapat dirumuskan
bahwa pembagian pekerjaan disusun dan didistribusikan sesuai dengan
struktur dan fungsi dari masing-masing bidang yang ada. Pembagian
kerja harus jelas, tegas dan transparan, untuk menghindari duplikasi
pekerjaan atau sebaluknya kekosongan pekerjaan pada salah satu unit
kerja tertentu.

Pembagian kerja menjadi aspek yang sangat penting karena
efektivitas organisasi akan tercapai jika distribusi pekerjaan dan
beban disalurkan secara merata, sesuai dengan fungsi dan tugas
satuan-satuan organisasi yang ada. Kegagalan faktor ini dapat
mengakibatkan disfungsi dan kemandekan proses kerja, karena akan
menimbulkan suatu kondisi %k faér° antar unit organisasi, apabila
salah satu unit kerja tertentu terlalu banyak pekerjaan, sedangkan
unit kerja yang lain beban kerjanya sangat ringan.

Dari berbagai pendapat tersebut di atas, dapat ditarik
kesimpulan bahwa pembagian kerja adalah rindan sera
pengelompokan aktivitas sejenis atau erat hubungannya satu sarna

lain untuk dilaksanakan oleh suatu unit organisasi.
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A.5. Koordinasi (X3)

Koordinasi sebagai salah satu fungsi manajemen
mempunyai arti penting dalam pencapaian tujusn organisasi.
Dengan koordinasi yang baik, sasaran dan tujuan organisasi dapat
dicapai dengan lebih efektif dan efisien. Koordinasi merupakan
suatu teknik untuk mempersatukan sejumlah keahlian dan perhatian
(skslls and snterest) yang saling bertentangan dan memimpinnya ke
arah tujuan bersama. Selain itu koordinasi merupakan centripetal
Joree atau kekuatan memusat di dalam administrasi.

Koordinasi akan sangat diperlukan bila suatu organisasi
ingin mencapai produktivitas yang berhasil guna dan berdaya guna.
Demikian halnya karena keterpaduan dan keserasian semua usaha
dan kegiatan, penﬁldml dan daya guma dari semua pemegang
fungsi (unit atau instansi) akan merupakan suatu kekuatan, sehingga
kelemahan-kelemahan orgamisasi dapat teratasi Koordinasi
merupakan unsur penting untuk meningkatkan produktivitas
organisasi, apabila hal tersebut dath difungsikan secara efektif.
Keefektivan koordinasi sangat ditentukan oleh peran pemeimpin

dalam memadukan berbagal fungsi yang didasarkan pada suatu
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prinsip, teknik, dan metode koordinasi yang diarahkan pada
pencapaian njuan.

Menurut Stoner (dalam Sugandha, 1988 :12), koordinasi
adalah proses penyatu-paduan sasaran-sasaran dan kegiatan dari
unit-unit yang terpisah untuk .mencapai tujuan organisasi secara
efisien.

Sedangkan White (dalam Sutarto, 1998 141),
mendefinisikan koordinasi sebagai penyesuaian diri dari berbagai
satuan organisasi dalam setiap kegiatan sehingga masing-masing
bagian memberikan sumbangan yang optimal pada hasil secara
keseluruhan. |

Sedangkan Hasibuan (1990 : 85) mengatakan :
Koordinasi dapat diartikan menggerakkan segala usaha
sebanyak mungkin atau usaha mencegah terjadinya
kekacauan, percekcokan, kekembaran atau kekosongan
pekerjaan. Orang-orang dan pekerjaannya diselaraskan dan
diarahkan pada pencapaian tujuan tertentu. Oleh karena itu
koordinasi mempunya arti penting bagi tujuan organisasi,

Pendapat para ahli tersebut di atas, dapat disimpulkan
batwa koordinasi merupakan suatu sinkronisasiyang teratur dari
usaha-usaha untuk menciptakan kepantasan kuantitas, waktu, dan
pengeluaran pelaksanaan yang menghasilkan keselarasan dan
kesatuan tindakan untuk tujuan yang telah ditetapkan.
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Thomson (dalam Handoko, 1995 :196) membedakan 3
(tiga) macam ketergantungan diantara satuan-satuan organisasi,
sebagai berikut :

a. Saling  ketergantungan yang menyatu  (pooled
interdependence) yaitu bila satuan-satuan organisasi tidak
saling tergantung satu dengan yang lin dalam
melaksanakan kegiatan harian temapi tergantung pada
pelaksanaan kerja setiap satuan yang memuaskan untuk
suatu hasil akhir.

b. Saling ketergantungan yang berurutan (seqwensial
interdependence) yaitu suatu satuan organisasi harus
melakukan pekerjaannya terlebih dahulu sebelum satuan
yang lain dapat bekerja.

¢ Saling ketergantungan tmbal balik  (reciprocal
interdependence) yaitu hubungan yang bersifat saling
memberi dan menerima antar satuan organisasi.

Hal tersebut di atas menunjukkan bahwa konsep koordinasi
didalamnya terkandung kebutuhan akan integrasi dalam pelaksanaan
tugas serta saling ketergantungan antara unit-unit organisasi.

Manfaat yang diperoleh dari pelaksanaan koordinasi secara
terpadu dan sistematis (Sutarto, 1998 : 146-147) adalah sebagai
berikut :

a. Menghindari pendapat atau perasaan penting dari salah

satu unit organisasi.

b. Menghindari perasaan saling lepas antar organisasi.

¢. Menghindari pertentangan antar pejabat atau antar unit
organisasi yang ada.

d. Menghindari perebutan fasilitas yang dimilik oleh
organisasi.

e. Menghindari terjadinya saling tunggu antar organisasi.
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f. Menghindari kekembaran pengerjaan terbadap suatu

kegiatan organisasi, sekaligus kekosongan pekerjaan,
g Terjadinya kesatuan langkah, tindakan, sikap dan saling
membantu antar pejabat atau unit organisasi yang ada,

Sejalan  dengan perkembangan lingkungan  eksternal

organisasi
spesialisasi

termasuk didalamnya kemajuan teknologi, maka terjadi

bidang pekerjaan dalam unit organisasi serta keahlian

yang dimiliki individu, Berangkat dari kondisi ini maka dalam

perbedaan

- pelaksanaan  koordinasi harus mengantisipasi hambatan serta

yang terjadi sehingga kinerja organisasi dapat berjalan

secara berkesinarnbungan.

Menurut Handayaningrat (1990 : 93), pentingnya dilaku-

kan koordinasi antara lain :

1)

2)

Koordinasi yang baik akan mempunyai efek adanya
cfisiensi terhadap organisasi itu. Karema itu maka
koordinasi adalah memberikan sumbangan (kontribusi)
guna tercapainya efisiensi terhadap tugas-tugas yang
lebih khusus, sebab kegiatan organisasi itu adalah
dilakukan secara spesialisasi. Bila tidak akan terjadi
pemborosan yaitu pemborosan uang, tenaga dan alat-
alat.

Koordinasi mempunyai efek terhadap moral daripada
organisasi itu, terutama yang berhubungan dengan
peranan kepemimpinan (leadership). Kalau
kepemimpinan kurang baik, maka ia kurang melakukan
koordinasi yang baik Oleh karena itu koordinasi
menentukan/ mempengarhui terhadap keberhasilan dari
pada kepemimpinan.

3) Koordinasi mempunyai efek terhadap perkembangan

dari pada personal di dalam organisasi itu. Artinya
bahwa unsur pengendalian personal dalam koordinasi
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itu harus selalu ada. Orang tdak selalu dibebaskan
begitu saja, tetapi harus dikendalikan. Oleh karena itu
personal harus diperhatikan pekerjaannya dan akan
merasa senang bila mendapat penghargaan dari hasil
kerjanya, sebab kalau terjadi kekeliruan biasanya yang
selalu  disalahkan adalah bawahannya, padahal
seharusnya adalah tanggung jawab pimpinan, yang
antara lain karena kurang mengadakan koordinasi.

Senada dengan pendapat tersebut, Winardi (1990 : 348)
mengatakan, bahwa :

Suatu kegiatan yang dilakukan oleh unit-unit yang saling
berhubungan dan satu sama lain mempunyai keterkaitan
yang tidak bisa dipisahkan, maka untuk dapat tercapainya
tindakan yang tepat, berhasil guna dan berdaya guna perlu
penerapan koordinasi. Bagaimanapun juga penerapan
koordinasi akan memberikan manfaat yang baik terhadap
pencapaian fujuan.

Penerapan koordinasi bagl sctiap organisasi mempunyai
manfaat yang besar, apalagl organisasi yang kompleks atau muld
fungsi seperti halnya organisasi (Pemerintzh Daerah) justru
koordinasi sangat diperlukan. Hal tersebut dimalsudkan agar
lembaga/dinas-dinas daerah yang terkait dalam pelaksanaan
otonomi daerah terdapat keselarasan dan kesamaan tindakan dalam
menyelenggarakantugas-tugas pemerintzhan di daerah. Dengan
dilaksanakannya koordinasi berari sasaran dan tyjuan yang
diinginkan dapat dicapai lebih efektif dan efisien. Namun

pelaksanaan koordinasi tidak akan memberikan kontribusi bagi
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pencapaian tujuen apabila dalam perumusan koordinasi tidak jelas.
Untuk itu perlu adanya perumusan yang jelas, sehingga koordinasi

dapat berjalan secara efektif.

Lawrence dan Lorch (dalam Handoko, 1995 : 197-198)
mengemukakan 4 (empat) tipe dalam sikap dan cara diantara
bermacam-macam individu dan unit organisasi yang mempersulit
tugas pengkoordinasian bagian-bagian organisasi secara efektif,
sebagai berikut :

a. Perbedaan dalam orientasi terhadap tujuan tertentu. Para
anggota dari unit organisasi yang berbeda mengernbang-
kan pandangan mereka sendiri tentang bagaimana cara
mencapai kepentingan organisasi dengan abik.

b. Perbedaan dalam orientasi waktu. Tiap unit organisasi
memiliki waktu serta prioritas penyelesaian pekerjaan
yang berbeda.

¢. Perbedaan dalam orientasi antar pribadi. Tiap umit
organisasi mengembangkan  karakteristk  dalam

penyelesaian pekerjaan.
d. Perbedaan dalam formalitas struktur. Tiap organisasi

mungkin memiliki metode dan standar yang berbeda
dalam mengimplementasi serta nmngevaluasl program

kerjanya.

Handoko (1995 : 199-200) mengemukakan tiga
komponen dasar yang harus diperhatikan sebagai mekanisme dasar
bagi pencapatan koordinasi yang efektif, sebagai berikut :

a. Hierarki manajerial yaitu rantai perintah, aliran informasi

dan dan kerja, wewenang formal, hubungan tanggung
jawab dan akuntabilitas yang jelas dapat menumbuhkan
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integrasi bila dirumuskan secara jelas serta dilaksanakan
dengan pengarahan yang tepat.

b. Aturan dan prosedur yaitu keputusan-keputusan
mangjerial yang dibuat .untuk menangani kejadian-
kejadian rutin, sehingga dapat menjadi alat yang efisien
untuk koordinasi dan pengawasan rutin,

¢ Rencana dan penetapan tujuan yaitu sebagai alat
koordinasi dengan cara pengarahan kepada seluruh unit
organisasi yang ada.

Dari pendapat para ahli organisasi dan rnanajemen tersebut

di atas, dapat diambil kesimpulan mengenai berbagai aspek penting

dari penerapan koordinasi, sebagai berikut :

a.

Terdapat umtumt organisasi maupun individu yang

mempunyai fimgsi berbeda dalam rangka penyelenggaraan

organisasi secara keseluruhan.

_ Terdapat bermacam sumber daya antera lain : tenaga kerja,

ketrampilan dan pengetahuan anggota, teknologi, anggaran

serta fasilitas kerja lainnya yang berperan terhadap keberhasilan

. organisasi.

Ada serangkaian kegiatan yang dilakukan individu maupun unit

. organisasi yarig ada.

Ada kesatu-paduvan diantara seluruh kegiatan baik pada level

- individu maupun pada unit organisasi.
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¢ Ada keserasian karena kegiatan itu dilakukan menurut
sisternatika, waktu pengerjaan dan menghindari kekosongan
serta duplikasi kegiatan organisasi.

f.  Terdapat arah yang sama dari keseluruhan unit organisasi untuk
sama-sama bergerak pada sasaran atau tujuan yang sama.

Suatu organisasi yang multi fungsi dengan sifat dan jenis
pekerjaan yang berbeda pada prinsipnya koordinasi mutlak harus
dilaksanakan. Karena dengan koordinasi yang baik maka tujuan
organisasi dapat dicapai lebih efektif dan efisien. Tanpa koordinasi,
para individu dan bagian-bagian akan kehilangan pemahaman akan
perannya di dalam organisasi dan tergoda untuk mengejar
kepentingan khusus mercka sendiri, sering kali dengan
mengorbankan kepentingan yang lebih besar, yaitu tujuan
organisasi. Luasnya kebutuhan akan koordinasi tergantung pada
sifat dan perlunya komunikasi dari tugas-tugas yang dilakukan dan
tingkat saling ketergantungan berbagai unit yang menjalankan
tugas-tugas tersebut. Koordinasi yang tepat akan membawa
konsekuensi yang menguntungkan terhadap pencapaian tujuan

organisasi. Hampir semua organisasi mefnandang bahwa koordinasi
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merupakan unsur penting untuk menunjang kebersamaan di dalam
pencapaian tujuan.

Dari scluruh pembahasan mengenai pengertian koordinasi
tersebut di atas, maka secara implisit dapat diketalnd bahwa
koordinasi yang balk dapat mempengarubi pencapaan tujuan
organisasi. Jika proses koordinasi mempengaruhi pencapaian tujuan,
maka dapat diambil kesimpulan bahwa variabel koordinasi
mempengaruhi secara asimetris tingkat efekiivitas organisasi.

Dari berbagai pengertian koordinasi yang dikernukakan
oleh para ahli tersebutr di atas, dapat ditarik kesimpalan bahwa
koordinasi adalah penyatupaduan kegiatan, saling mendukung,
saling tergantung, adanya kesatuan persepsi, adanya aliran

informasi, adanya aturan dan prosedural yang sama dari unit kerja.

Motivasi (X4)

Pada unit analisis individu, motivasi adalah keadaan dalam
diri seseorang yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan
(Reksohadiprojo dan Handoko, 1997 : 252). Jadi motivasi yang
ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan

pada tujuan mencapai sasaran kepuasan,
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Gibson, et. al (1982 : 87) mendefinisikan motivasi sebagai
kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri anggota organisasi yang
memulai dan mengarahkan perilakw

Sedangkan Robbins (1994 : 463) mendefinisikan motivasi
sebagai keinginan untuk mencapai tujuan organisasi yang
ditentukan oleh kemampuan individu atau anggota organisasi- untuk
memenuhi kebutuhannya

Dari definisi-definisi tersebut di atas, dapat ditarik beberapa
kesimpulan bahwa motivasi memiliki unsur-unsur penting sebagai
berikur :

a. Unsur upaya merupakan ukuran intensitas dirnana bila seseorang
termotivasi akan melakukannya sekuat tenaga. Akan tetapi
kemungkinan kecil tingkat upaya yang tinggi akan mengantar ke
hasil yang optimal, kecuali bila upaya itu disalurkan dalam suatu
arah yang bermanfaat bagi organisasi.

b. Unsur tujuan organisasi dimana upaya tersebut diarahkan secara
konsisten untuk pencapaian tujuan organisasi.

c. Unsur pemenuhan kebutuhan sebagai suatu keadaan internal

yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu.
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Teori serta penemuan riset mengenai motivasi yang
dilakukan oleh pakar psikologi telah berkembang dengan pesat. Dari
perspektif sumber penyebab motivasi, motivasi dikatagorikan
menjadi dua jenis (Reksohadiprojo dan Handoko, 1997 : 252),
yaitu

a. Motivasi internal yaitu kebutuhan dan keinginan yang
‘ada dalam diri sescorang sebagai pendorong untuk
bertindak atau bertingkah lakn. Motivasi  internal
dikelompokkan dalam :

1) Motivasi fisiologis yaitu dorongan yang bersifat
alamiah atau biologis, seperti rasa lapar, haus, dan
dorongan seksual,

2) Motivasi psikologis yaitu dorongan yang bersifat
kejiwaan, dan dapat dikelompokkan lagi menjadi :

a) Motivasi kasth sayang (affectional motivation)
vaitu  motivasi untuk mendpmkan  dan
memelihara kehangatan, keharmonisan dan
kepuasan batiniah atau emosional - dalam
hubungan dengan otang lain.

b) Motivasi mempertahankan diri (eg0 defemsive
motivation) yaitu motivasi untuk melindungi
kepribadian, menghindari luka fiskk dan
psikologis  seperti  menghindari  untuk
diterawakan di depan umum, mempertahankan
prestise, memperoleh kebanggaan diri, dan
sebagainya.

c) Motivasi memperkuat diri (g0  bolstering
motivation) yaitu motivasi untuk mengembangkan
kepribadian, berprestasi, menaikkan prestasi,
memperoleh  pengakuan  orang lain, dan
memimpin orang lain.

b. Motivasi . cksternal yaitu faktor-faktor luar yang
mendorong sescorang untuk bertindak atau bertingkah
laku seperti gaji, kondisi tempat kerja kebijakan
organisasi, hubungan kerja, penghargaan, kenaikan
pangkat dan sebagainya.




53

Motivasi bukanlah suatu yang dapat diamati karena
kctcrscmbunyiaﬁnya, tetapi dapat disimpulkan, karena adanya suatu
perilaku yang tampak berupa reaksi, tindakan atau ekspreasi. Setiap
tindakan atau kegiatan yang dilakukan s&eomng didorong oleh
suatu kekvatan dari dalam diri orang tersebut dan kekuatan
pendorong inilah yang disebut motivasi. Rasa lapar, kebutuhan rasa
aman, kebutuhan akan prestise, merupakan contoh motivasi yang
mendorong sesorang untuk memenuhinya melalui tindakan atau
aktivitas.

Pada unit analisis dalam suatu organisasi maka motivasi
juga merupakan masalah yang tidak sederhana, karena kebutuhan
dan keinginan setiap anggota organisasi tidak sama. Hal ini dapat
dipahami secara wajar karena setiap individu yang berinteraksi
dalam suatu organisasi berbeda secara biologis, psikologis dan
memiliki latar belakang serta proses belajar yang berbeda. Seorang
pimpinan atau supervisor dalam suatu organisasi harus memahami
masalah yang bersangkutan dengan motivasi karena variabel ini akan
menentukan proses pencapaian tujuan organisasi yang diinginkan.

Dalam disiplin ilmu perilaku organisasi, yang dalam

perkembangannya banyak mengadopsi teori-teori serta penemuan
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psikologi, membedakan dua teori utama motivasi (Gitosudarmo
dan Sudita, 1997 : 28-30), yaitu :

a. Teori proses (process theory) yaitu proses timbulnya
motivasi scseorang merupakan gabungan dari konsep
kebutuhan, dorongan, tujuan dan imbalan. Proses
motivasi meliputi 6 tahapan sebagai berikut :

1) Tahap pertamz, munculnya suatu kebutuhan yang
belum terpenuhi menyebabkan adanya
ketidskseimbangan dalam  diri seseorang dan
berusaha untuk menguranginya dengan cara
bertindak atau berperilaku tertentu

2) Tahap kedua, seseorang kemudian mencari cara-cara
untuk memuaskan keinginan tersebut.

3) Tahap ketiga, sescorang mengarahkan perilakunya
kearah pencapaian tujuan atau prestasi dengan cara-
cara yang telah dipilihnya dengan didukung oleh
kemampuan, ketrampilan maupun pengalamannya.

4) Tahap keempat, penilaian prestasi dilakukan oleh diri
sendiri atau orang lin tentang keberhasilannya
dalam mencapai trujuan.

5) Tahap kelima, imbalan atau hukuman vang diterima
atau dirasakan tergantung kepada evaluasi atas
prestasi yang dilakukan,

6) Tahap keenam, seseorang menilai sejauh mana
periladku  dan  imbalan  telah  memuaskan
kebutuhannya.

b. Teori kepuasan (comtemt theory) vaitu yang bertalian
dengan faktor-faktor yang ada dalam diri seseorang yang
membangkitkan atau memicu suatu tindakan atau
perilaku. Ada tiga asumsi dasar yang melatarbelakangi
teori ini, yaitu :

1} Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hierarki,
mulai tingkatan yang paling dasar sampai pada
kebutuhan yang kompleks atau paling tinggi
tingkatannya.

2) Keinginan untuk memenuhi kebutuhan dapat
mermnpengaruhi  perilaku seseorang, dimana hanya
kebutuhan yang belum terpuaskan yang akan dapat
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menggerakkan perilaku.  Kebutuhan yang telah
terpuaskan tidak dapat berfungsi sebagai motivator.
3) Kebutuhan yang lebih tinggi berfungsi sebagai
motivator apabila kebutuhan yang hierarkinya lebih
rendah paling tidak telah terpuaskan secara minimal,

Jika keenam tahap dari siklus motivasi telah memuaskan
kebutuhan seseorang, maka suatu keseimbangan atau kepuasan akan
kebutuhan tertentu telah dicapai atau terpenubi. Akan tetapi masih
ada sederetan kebutuhan yang belum terpenuhi dalam dir
seseorang, sehingga akan terjadi lagi proses pengulangan dari siklus
motivasi dengan perilaku yang berbeda. Teori ini menitikberatkan
pembabhasan pada pengenalan dorongan seseorang dari dalam atau
kebutuhan seseorang sebagai dasar melakukan motivasi,

Untuk melengkapi gambaran mengenai teori kepuasan,
berikut ini dikemukakan teori hierarki kebutuhan menurut Maslow
(dalam Robbins, 1996 : 199-200). Maslow menghipotesiskan
bahwa di dalam diri setiap orang memiliki 5 jenjang kebutuhan
sebagai berikut :

2. Kebutuhan fisiologis antara lain rasa lapar, perlindungan
(sandang, papan), seks, dan kebutuhan lahiriah lainnya.

b. Kebutuhan rasa aman antara lain  keselamatan,
petlindungan terhadap kerugian fisik dan emosional.

c. Kebutuhan sosial yang mencakup kasih sayang, rasa
memiliki, diterima baik dan persahabatan.

d chutulnn akan penghargaan yang mencakup faktor
internal seperti harga diri, bebas mengambil keputusan
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dan prestasi, juga faktor ecksternal seperti status,
pengakuan dan perhatian.

e. Kebutuhan aktualisasi diri yang mencakup dorongan
untuk menjadi diri sendiri dalam kapasitas yang
optimum, meraih potensi dan pemberdayaan diri.

Dari definisi dan pengertian mengenai motivasi tersebut di
atas, ' maka dapat dipergunskan untuk menyoroti keberadaan
motivasi sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi efektivitas
organisasi. Motivasi menjadi penting ketika ukuran kerja yang
dipersoalkan. Dari jenjang efektivitas diketahui bahwa terdapat
efektivitas individu, yang akan bergabung menjadi efektivitas
kelompok, dan penggabungan selanjutnya akan menjadi efektivitas
organisasi. |

Karena itu motivasi menjadi penting untuk ikut serta
sebagai variabel penelitian ini, untuk mengetahui seberapa jauh
kontribusi yang diberikan dalam mencapai tujuan organisasi.

Selanjumya untuk menjawab pertanyaan bagaimana logika
hubungan asimetris antara variabel motivasi dengan efektivitas
organisasi, Sterrs (1977 : 19-21) mengemukakan bahwa motivasi
perseorangan dalam sﬁatu organisasi berdampak langsung pada arah
pencapaian tujuan organisasi. Sebagai contoh seorang wu'a.maga

dengan motivﬁsi yang besar ingin mencapai peningkatan penjualan
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bulanan 10 %, akan berpengaruh pada pendapatan organisasi atau
perusahaan bila sang wiraniaga berhasil mencapai sasarannya.

Sebagaimana pada penjelasan teori motivasi pada level
organisasi tersebut di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa prestasi
atau kinerja individual yang didorong oleh motivasi, secara otomatis
akan mempengaruhi kinerja organisasi dalam upaya mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Keseluruhan kontribusi individual ini
secara agregat diperhitungkan sebagai kinerja organisasi secara
keseluruhan yang terus berupaya mencapai tujuan yang diinginkan.

Melihat beberapa teori di atas, dengan demikian motivasi
adalah faktor dalam diri anggota organisasi sebagai pendorong
untuk bekerja secara optimal, sehingga keinginan para anggota
organisasi sekaligus tujuan organisasi dapat tercapai.

Selanjumya untuk mengetahui hﬁbungan konsep-konsep
kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi dan motivasi sebagai
faktor yang mempengaruhi efektivitas organisasi, dibawah ini

disajikan gambar indikator variabel penelitian, sebagai berikut :




Gambar : 02

Bagan Indikator Variabel-variabel Penelitian

Kepemimpi

- Kemampuan mengorganisir satuan organisasi yang ada
- Kemampuan dalam pemecahan masalah

- Kemampuan memotivesi dan membina bawahan

- Keteladanan dslam menyelesaikan tugas

- Tenggung jawab yang dimiliki thd kinerja organisasi

Motivasi
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- Keinginan untuk berprestasi sesuai bidang tugas dan
kemarnpuan

- Tingkat rasa percaya diri dan dihargai

- Tingkat kesejahteraan yang memadai

- Keberanian menerima tentangan dan tanggung jawab

- Kebebasan berekspreasi dan mengemukakan ide-ide

Efektivitas
Organisasi

Koordinasi

- Keterpaduan pegawai dalam pelaksanaan tugas

- Adanya kesatuan persepsi terhadap pekerjaan dan
permasalahan

- Adenya kerja sama dengan pihak terkait

- Kerja same pegawai

- Tingkat prestasi
pegawal

- Produktivitas
kerja pegawai

- Kepuasan kerja
pegawai

- Tingkat
Komitmen
pegawai dalam

kineria

Pembagian Kerja

- Adanya alokasi pegawai

- Adanya alokasi tugas/ rincian pekerjaan

- Adanya hierarki dalam pembagian dan penyelesaian
pekerjaan _

B. HIPOTESIS

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, hipotesis

konseptual penelitian dirumuskan sebagai berikut :
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1. Model Verbal
a Hcpott;sis Mayor.

Ada  hubungan  positif antara  variabel
kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi dan motivasi
dengan variabel efektivitas organisasi.

b. Hepotesis Minor.
1) Ada hubungan positf antara variabel kepemimpinan
dengan variabel efektivitas organisasi.
2) Ada hubungan positif antara variabel pembagian kerja
dengan variabel efektivitas organisasi.
3) Ada hubungan positif antara variabel koordinasi dengan
variabel efekiivitas organisast.
4) Ada hubungan positif antara variabel motivasi dengan
variabel efektivitas organisasi.
2. Model geometris
Model geomeuis dapat ditunjukkan dalam gambar

sebagai berikut :




Gambar : 03

Model Hipotesis Geometris

Kepemimpinan
X1

Pernbagian Kerja
X2

Efektivitas organisasi
Y

Koordinasi

Motivasi
X4

3. Model maternatika

Y = F (X1, X2, X3, X4)

(1)




BAB I

METODE PENELITIAN

A. PENDEKATAN PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian survei untuk mengambil
suatu generalisasi dari pengamatan terhadap variabel kepemimpinan,
pembagian kerja, koordinasi dan motivasi, sebagai faktor yang
mempengaruht  efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten
Kudus.

Penelitian survei adalah penelitian yang mengambil sampel dari
suatu i)opulasi dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul
data yang pokok. Sedangkan kegunaan penelitian survei antara lain untuk
mengadakan evaluasi dan peneliian deskriptif dimaksudkan sebagai
pengukuran yang cermat terhadap fenomena sosial tertentu
(Singarimbun, 1998).

Selain itu penelidan ini berdasarkan pada penelitian deskiptif,
yang menurut Whitney (dalam Singarimbun, 1998) penelitian deskriptif
adalah pencarian fakta dengan interprestasi yang tepat. Tujuannya untuk
mendeskripsikan secara sistematis, faktual, dan akurat mengenai faktor-

faktor, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang akan ditelid.
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B. RUANG LINGKUP
Dalam penelitian ini, hal pokok yang ditelii adalah yang
berkaitan dengan masalah-masalah sebagai berikut :

1. Pengaruh kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi, dan motivasi
kerja terhadap efektivitas organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten
Kudus.

2. Besarnya pengaruh kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi, dan
motivasi kerja, secara bersama-sama terhadap efektivitas organisasi
Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus.

C. LOKASI PENELITAN
Dalam penulisan thesis ini mengambil lokasi penelian di
Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus, dan yang akan ditelii adalah

pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus.

D. VARIABEL PENELITIAN
1. Klasifikasi Variabel
Dalam peneliian ini menggunakan 4 (empat) variabel
bebas (X), yaitu kepemimpinan (X1), pembagian kerja (X2),
Koordinasi (X3) dan motivasi (X4). Scdangkan variabel
tergantung (Y) adalah efektvitas organisasi Sekretariat Daerah

Kabupaten Kudus.
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2. Definisi Konseptual

a.

Efektivitas organisasi adalah kemampuan atau keberhasilan
organisasi dalasm melaksanakan tugas dan fungsinya untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Kepemimpinan adalah kemampuan pemimpin organisasi untuk

 mempengaruhi perilaku dan kegiatan-kegiatan seseorang atau

sekelompok orang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Pembagian kerja adalah rincian serta pengelompokan aktivitas
sejenis atau erat hubungannya satu sama lain untuk dilaksanakan
unit organisasi tertentu sesuai tugas dan fungsinya,

Koordinasi adalzh penyatupaduan kegiatan, saling mendukung,
saling tergantung, adanya kesatuan persepsi, adanya aliran
informasi, adanya aturan dan prosedural yang sama dari seluruh
unit organisasi.

Motivasi adalah faktor pendorong dalam diri seseorang untuk
bekerja secara optimal, sehingga keinginan yang ada pada anggota

organisasi dan tujuan organisasi sekaligus tercapai.

3. Definisi Operasional

a. Indikator efektivitas organisasi

1) Tingkat prestasi kerja pegawai.




2) Produktivitas kerja pegawai.

3) Kepuasan kerja pegawai.
4) Tingkat komitmen pegawai dalam peningkatan kinerja.

. Indikator kepemimpinan

1) Xemampuan mengorganisir satuan organisasi yang a da.
2) Kemampuan dalam pemecahan masalah.

3) Kemampuan memotivasi dan membina bawahan.
4) Keteladanan dalam menyelesaikan tugas.

5) Tanggung jawab yang dimiliki terhadap kinerja organisasi.
Indikator pembagian kerja

1) Adanya alckasi pegawal.

2) Adanya alokasi tugas/ rincian pekerjaan.

3) Adanya hierarki dalam pembagian dan penyelesaian pekerjaan.
Indikator koordinasi

1) Xeterpaduan pegawai dalam pelaksanaan wgas.

2) Adanya kesatuan persepsi  terhadap pekerjaan  dan

permasalaban.
3) Adanya kerja sama dengan pihak terkait,

4} Kerja sama pegawal.
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e. Indikator motivasi
1) Keinginan untuk berprestasi sesuai dengan bidang tugas dan
kemampuan. |
2) Tingkat rasa percaya diri dan dihargal.
3) Tingkat kesejahteraan yang memadai.
4) Keberanian menerima tantangan dan tanggung jawab.
5) Kebebasan berekspresi dalarn mengemukakan ide-ide.
E. JENIS DAN SUMBER DATA
Jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data
primer dan data sekunder. Data primer diperoleh langsung dari
responden, yaitu pegawai Sekretariat Dacrah Kabupaten Kudus, baik
unsur pimpinan maupun unsur staff. Sedangkan data sckunder, diperoleh
dari dokumen, buku perpustakaan, brosur dan lain-lain yang terkait
dengan obyek penelitian.
F. INSTRUMEN PENELITIAN
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menyusun daftar pertanyaan yang mengacu pada variabel bebas dan

variabel tergantung,




G. POPULASI DAN TEKNIK PENGAMBILAN SAMPEL
Populasi merupakan kesehuruhan unsur-unsur yang memiliki
satu atau beberapa ciri atau karakteristik yang sama. Dalam penelitian ini,
sebagai populasinya adalah 350 (tiga ratus lima puluh) orang pegawai di
lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus, yang terdiri ;
1. Sekretaris Daerah : 1 orang

2. Asisten Sekretaris Daerah : 3 orang

3. Kepala Bagian : 9 orang
4. Kepala Subbagian : 18 orang
5. Staff : 319 orang
Jumlah : : 350 orang

Sampel merupakan bagian dari populasi yang digunakan sebagai
obyek penclitian. Dalam penclitan ini menggunskan teknik random
sampling dengan cara undian. Dari jumlah pegawal sebanyak 350 (tiga
ratus lima puluh) orang tersebut, dengan random akan diambil 50 (lima
puluh) orang (14,3 %) sebagai sampel. Setiap pegawai mempunyai

kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai sampel.

- Sedangkan cara menentukan sampel sebanyak 50 (lima puluh)

orang pegawai itu dilakukan secara proporsional, sistematis dan
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berjenjang, sehingga semua unsur baik unsur pimpinan maupun unsur
staff serta masing-masing unit kerja dapat terwakili.

Adzpun langkah-langkahnya adalah sebagai berikut :

1. Membuat daftar nama pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus
secara proporsional dan sistemaﬁs- sesuai jenjang atau tingkatan
jabatan.

2. Menentukan bilangan kelipatan twdiml) dengan rumus
BK=P/S=350/50 =7. |

3. Menentukan sampel pertama dengan cara undian, selanjutnya setiap
kelipatan 7 (tujuh) orang, diwakili 1 (satu) sampel yang muatannya
diacak.

H. TEKNIK PENGUMPULAN DATA
Teknik pengumpulan data yang digunakan acalah :
1. Kuesioner
Pengumpulan data dari responden dengan cara mengajukan daftar
pertanyaan secara tertulis.
2. Observasi
Pengumpulen data dengan cara mengamafi langsung berbagai

kegiatan yang dilaksanakan oleh unsur pimpinan maupun unsur staff.
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3. Wawancara
Pengumpulan data dengan cara mengajukan beberapa pertanyaan
secara lisan kepada responden.
4. Dokumentasi
Pengumpulan data melalui  bahan-bahan tertulis  (dokumen-
dokumen) yang berhubungan dengan obyek penelitian
TEKNIK ANALISIS DATA
Pengujian hipotesis ini pada dasamya untuk menguji hipotesis
yang telah diajukan sebelumnya dan untuk mengetahui ada tidaknya
hubungan antar variabel serta besarnya pengaruh antar variabel tersebut.

1. Koofisien Rank Kendall
Koefisien Rank Kendall ini dipergunakan untuk mengukur
tingkat asosiasi atau hubungan antar variabel X dengan variabel Y
yang didasarkan pada ranking/ jenjang dalam dua rangkaian yang
berurut untuk angka yang sama. Rumus korelasi rank Kendall adalah
sebagai berikut :

S

Jijan@i-y

Dimana:
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N = Banyaknya individu atau responden yang diurutkan pada x
dan y.
S = Jumlah skor-skor + 1 dan - 1 untuk sernua pasangar.
T = Koefisien korelasi rank Kendall antara variabel x dan vy,
Apabila terdapat ranking yang sama atau kémbali pada
observasi skor variabel x dan y, akan berakibat mengubah pembagi
pada rumus di atas, sehingga rumus korelasi rank Kendall menjadi :

s

Vi NN-1)-Te i N(N-1)- Ty
Dimana :
Tx = % (t-1), t adalah banyaknya observasi yang berangka sama
dalam tap kelompok angka sama pada variabel bebas (x)
Ty = % (t-1), t adalah banyaknya observasi yang berangka sama
dalam tiap kelompok angka sama pada variabel terikat (y)
Untuk uji signifikansinya dengan menggunakan rumus Z-test,
maka N penelitian lebih dari 10, dengan rumus sebagal beikut :

T

‘/2 (2N + 5)
ON(N-1)

Z = nilai signifikansi

7z =
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Kemudian harga Z dikonsultasikan dengan tabel untuk
menentukan ada tidaknya hubungan antara dua variabel tersebut,
dengan ketentuan sebagai berikuz :

a. Apabila Zo > Zt pada taraf signifikan 1 %, berarti sangat
signifikan, hipotesa diterima.
b. Apabila Zo > Zr padi taraf signifikan 5 %, berarti signifikan,
hipotesa diterima.
c. ApaBila Zo < Zt pada taraf signifikan 5 %, berart tidak signifikan,
hipotesa ditolak.
2. Koofisien Konkordasi Kendall
Untuk mengetahui hubungan X1, X2, X3 dan X4 dengan Y,
karena konkordasi Kendall digunakan untuk menentukan kecocokan
menyeluruh dari kebudayaan himpunan pada rank, rumusnya ialah :

S

|%'4 =
1/2K (N2=-N}-k ET

Dimana :

W = Koofisien Konkordasi rank Kendal!

S = jumlah kuadrat deviasi dari mean R}

K = banyaknya himpunan ranking perjenjangan

N = banyaknya obyek atau individu yang diberi ranking
2 = jumlah harga T untuk semua ranking k
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Dimana :
§ = 2Rj | X
N
T =Tx1l + Ty2 + Txy
Rj = jumiah ranking yang diberikan untuk tap N obyek
T = korelasi
Jika terdapat angka yang sama dalam jumlah yang besar, maka
rumus W periu dikorelasi sebagai berikut :
Dimana :
t = banyaknya observasi dalam suatu kelompok yang sama mem-
peroleh angka yang saxﬁa untuk suat: ranking tertentu
T = faktor korelasi
2’ = jumlah semua kelompok angka sama dalam masing-masing k
ranking dengan dilakukan korelasi sehubungan dengan angka
yang sama ini
Untuk menguji signifikansi, maka digunakan rumus sebagai
bertkut :
X2 =kx(N-1)W
X2 = Test chi square

W = koofisien konkordasi Kendali
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Kemudian hasil perhitungan X2 tersebut dikonsultasikan
terhadap harga tabel dengan kriteria sebagai berikut :
a. Jika X2 hitung > X? tabel, maka hubungan yang ada dinyarakan
signifikan atau berard sebaliknya.
b. Jika X* hitung < X2 rabel, maka hubungan tersebur dinyatakan

tidak signifixan atau ddak berard.

3. Koofisien Determinasi
Digunakan untuk mengetahui  berapa persen (%) besar
pengaruhnya variabel bebas (X1, X2, X3 dan X4) secara bersama-sama
mempengaruhi variabel terikat (Y) menggunakan rumus sebagai
berikut :
KD X1,X2,X3X4,Y = (TX1,X2,X3X4,Y)2 x 100 %

XD Koofisien determinasi

li

T = Koofisien Rank Kendall
J. JADWAL KEGIATAN
Agar penelidan dapat diselesaikan tepat waktu, perlu disusun
rencana kegiatan sebagai berikut :
1. Pengumpuian data : September sampai dengan Oktober 2001.
2. Pengolahan data : Oktober sampai dengan Nopember 2001.

3. Penyusunan laporan : Nopember sampai dengan Desember 2001,

s . . i i




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN

PEMBAHASAN HASIT, PENELITIAN

A. HASIL PENELITIAN
Hasil penelitian yang akan disajikan dalam bab ini meliputi
karakteristik responden, efektifitas organisasi, kepemimpinan, pembagian

kerja, koordinasi dan motivasi.

A.1l. Karakteristik Responden

Hasil peneliian menunjukkan bahwa sebagian besar
responden dalam penelitian ini adalah laki-laki (62,0 %) dan sisanya.
sebesar 38,0 % adalah perempuan. Hal ini terjadi karena proporsi
jumlah pegawai yang berada di lingkungan Pemerintah Daerah
Kabupaten Kudus adalah laki-laki sehingga menjadi wajar proporsi
yang diambil dalam sampel penelitian ini terdapat perbedaan jumlah
responden menurut jenis kelamin. Secara rinci dapat dilihat pada

tabel 1 dibawah ini.
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Tabel 1.

Kompasisi Respornsen Menursit Jenis kelansn

62,0

Perempuan 19 38,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan Sub.I no.2

Apabila dilihat dari kelompok umur maka terlibat Wa
sebagian besar responden atau 32,0 % adalah termasuk dalam
kelompok umur yang masih produktf (dibawah 30 tahun).
Sementara mereka yang termasuk kelompok umur tua atau 40 tahun
keatas hanya terdapat 18 %. Hal ini dapat menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai di lingkungan Sekretariat Daearah
Pemerintah Kabupaten Kudus masih tergolong usia muda. Secara

rinci dapat dilihat pada tabel 2 dibawah ini.

Tabel. 2.
Kompasisi Responden Menurut Kelompok Umur
Keterangon ¥ .
< 30 th 16 32,0
31-35th 14 28.0
3640 th 11 22,0
> 40 th 9 18,0
Jumniah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan Sub.I no.3




5

Komposisi responden menurut pendidikan
menunjukkan bahwa mereka yang mempunyai tingkat pendidikan
SLTA adalah 50,0 %, Akademi ( 8 %) dan mereka yang mempunyai
latar belakang pendidikan tinggi sebanyak 21 orang atau 42,0 %.
Hasil ini menunjukkan bahwa kualitas pendidikan di Sekretariat
Daerah Kabupaten Kudus masih dapat dikatakan cukup baik karena
proporsi terbesar adalah mereka yang mempunyai latar belakang
pendidikan tnggi sekitar 42 % atau hampir sama dengan jumlah
pegawai yang mempunyai pendidikan SLTA. Secara rinci dapat
dilihat pada tabel 3 dibawah ini.

Tabel 3.

Kompasisi Responden Menurut Pendidikan Terakhir

SLTA 25 50,0
Akademi 4 8,0
Perguruan Tingpi 21 42.0

" Jumlh 50 100.0
Sumber : Pertanyaan Sub.I no.4

Berdasarkan jabatannya maka terlihat bahwa sebagian besar
pegawai mempunyai jabatan staff atau hampir 92 % dari keseluruhan
jumlah responden. Sedangkan komposisi terbesar dari jumlah staff

yang menjadi responden adalah Staf Bagian Umum (22,0 %) dan

et i kg

[ UPT-PUSTAY )
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lainnya adalah berkisar 8 - 10 %. Secara rind dapat dilihat pada

tabel 4 dibawah ini.
Tabel 4.
Komposisi Responden Menwrut Jabatan Sant Ini

Kabag Umum 1 2.0
Kasub Pemerintahan Umum 1 2.0
Kasubag Evaluasi 1 2,0
staf Bag umum 11 220
staf Bag, HOT 4 8.0
staf Bag, Kepegawaian 5 10,0
staf Bag, Kesrnas 5 10,0
staf Pemerintahan 4 8,0
staf Bag. Pembangunan 4 8,0
staff Bag KU 4 3,0
staff Bag, Ekonomi 4 8,0
staff Bag. Hurnas 5 10,0

Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan Sub.I no.5

Berdasarkan komposisi menurut jenjang kepangkatan

maka terlihat bahwa sebagian besar responden adalah mempunyai

golongan pangkat {lifa yaitu sebesar 46,0 %, sementara lainnya

seperti golongan IV hanya sebesar 4 %. Secara rinci dapat dilihat

pada tabel 5 dibawah ini.




Tabel 5.
Komposisi Responden Mensurut Panghat/Golongan
II/a 2 4.0
I/ b 3 6,0
O/c | 6 12,0
I/ d 6 12,0
I/ a 23 460
/b 6 12,0
I/ ¢ 2 40
IV/a 1 2,0
IV/b 1 2,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan Sub.I no.6

A. 2. Efektifitas Organisasi

Permahaman pegawal terhadap kesesuaian rencana kerja
dengan hasil pekerjaan merupakan salah satu indikator penting dalam
menilai efektifitas organisasi. Hasil penelitian lapangan menunjukkan
bahwa sebagain besar pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah
Kabupaten Kudus atau seb&ar. 30 pegawai ( 60 % ) menyatakan
bahwa pekerjaan yang telah dilakukan saat ini sudah sesuai dengan
rencana kerja yang telah ditetapkan. Hal ini sebetulnya tidak terlalu
mengherankan karena pada setiap bagian telah mempunyai tugas

pokok dan fungsi yang telah diatur secara tegas dalam peraturan
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daerah. Permasalahan yang justru menarik adalah sebetulnya
terletak pada efektifitasnya, karena tidak semua pekerjaan yang telah
dilakukan dan sesuai dengan rencana kerja terkadang masih dirasa
mempunyai derajat efektifitas yang rendah. Hal ini telah menyebabkan
rendahnya tingkat kualitas pelayanan kepada masyarakat. Secara rinci
dapat dilihat pada tabel 6 dibawah ini.
Tabel ©.

Tingkat Kesesuaian Hasil Pekeriaan Dengan Rencana Kevia

Sangat sesuai 2 4.0
Sesuai 30 60.0
Cukup sesuai 15 30,0
Kurang sesuai 3 6,0
Jumlzh 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.1

Berdasarkan pernahaman responden tentang tingkat kuantitas
pekerjaan maka terlihat bahwa terdapat 32,0 % yang menyatakan
bahwa pekerjaan yang dilakukan saat ini dirasa lebih berat jika
dibandingkan dcngan pekerjaan tahun sebelumnya, 50 % menyatakan
bahwa beban kerja dirasa sarna saja dengan tahun kemarin dan hanya
sebesar 18 % yang menyatakan bahwa pekerjaan saat ini dirasa
tambah ringan. Besarnya proporsi responden yang menyatakan bahwa

pekerjaan saat ini dirasa sama saja sebetulnya lebih banyak didominasi
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oleh beberapa responden yang mempunyai jenis pekerjaan yang
sama, sedangkan nmrcka yang menyatakan bahwa pekerjaan saat ini
dirasa lebih berat kemungkinan besar didominasi oleh pegawai yang
mempunyzi pekerjaan relatif baru sehingga pekerjaan yang saat ini
dilakukan dirasa sangat berat. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 7
dibawah ini.
Tabel 7.

Tingkat Kuantitas Pekerjaan Yang Dikerjakan Saat Ini

32,0

25 50,0
9 18,0
Jurnlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.2

Tingkat penilaian terhadap pekerjaan yang telah dilakukan
ternyata cukup bervariasi. Hasil peneliian menunjukkan bé.hwa
terdapat 44 % yang menyatakan bahwa mereka apat bekerja lebih
baik, 48 % menyatakan bahwa hasil pekerjaan yang telah dilakukan
dirasa sama saja dan tidak mempunyai pm’bédaan dalam kualitasnya,
sedangkan 8 % yang menyatakan bahwa pekerjaan yang dilakukan
saat ini dirasa jusou kurang baik. Data ini memberikan gambaran

bahwa sebagian besar responden masih merasa bahwa apa yang telah
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dilakukan sebetulnya merupakan pekerjaan rutin dan tidak
terdapat perubahan yang berarti. Secara rind dapat dilihat pada tabel
8 dibawah ini.

Tabel 8.

ngkat Penilaian Terhadap Hasil Pekerjaan Yang Telah Dilakukan

Lebih baik 22 44.0
Sama 24 48,0
Kurang baik 4 8,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.3

Tingkat usaha dalam meningkatkan mum pekerjaan
menunjukkan bahwa terdapat 28 % yang menyatakan sangat berusaha
dalam meningkatkan. kualitas atau mutu pekerjaan, 70 % yang
mcnyatakanl telah berusaha dan hanya 2 % yang menyatakan bahwa
mereka tidak ada usaha untuk meningkatkan mutu pekerjaan. Salah
satu wujud dalam meningkatkan mutu pekerjaan ini dapat dilibat dari
peningkatanjumlah pegawai yang berkeinginan untuk terus
melanjutkan baik pendidikan struktural maupun fungsional. Secara

rinci dapat dilihat pada tabel 9 dibawah ini.
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Tubel 9.

Tingkat Usaha Dalam Meninghatkan Mutu Pekerjaan

B Ereraned TR TISE
Sangat berusaha 14 28.0
Berusaha 35 70,0
Kurang berusaha e 1 2,0
Jumniah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.4

Dari hasil usaha dalam meningkatkan mutu pekerjaan, maka
tingkat kemampuan dalam penyelesaian pekerjaan terlibat bahwa
hanya ada 4 % yang menyatakan sangat mampu, 62 % yang
menyatakan bahwa mampu dalam menyelesaikan peckerjaan yang
menjadi tanggungjawabnya dan hanya 34 % yang menyatakan bahwa
mereka cukup mampu dalam menyelesaikan pekerjaan. Tinginya
jumlah pegawal yang menyatakan bahwa mereka mampu dalam
menyelesaikan pekerjaan karena dalam setiap pekerjaan telah dibuat
petunjuk teknis dan operasional sehingga dalam hal penyelesaian
pekerjaan bukan merupakan pckajaan yang dianggap sulit. Secara

rinci dapat dilihat pada tabel 10 dibawah ini.
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Tabel 10.

Tingkar Kemampuan Dalam Penyelesaian Reria

Sangat mampu 2 4,0
Mampu 31 62,0
Cukup mampu 17 340
Jumlah | 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.5

Tingkat kemamdirian dalam penyelesalan pekerjaan
menunjukkan bahwa terdapat 4 % yang menyatakan bahwa mereka
sangat mampu dalam bekerja secara mandiri, 52 % yang menyatakan
bahwa mereka mampu untuk bekerja secara mandiri, 28 % yang
menyatakan cukup mampu dan hanya 16 % yang menyatakan bahwa
mereka tidak mampu untuk bekerja sendiri. Tingginya jumlah
responden yang menyatakan bahwa mereka mampu bek:_trja sendiri
kemungkinan besar didominasi oleh pegawai yang mempunyai
tingkat pendidikan yag tinggi schingga mereka keyakinan bahwa
mereka dapat bekerja sendiri tanpa ada bantuan orang lain. Secara

rinci dapat dilihat pada tabel 11 dibawah ini.
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Tinghat Kemanmpsuan Dalam Bekeria Secara Mandiri

Sangat mampu 2 4.0
Mampu 26 52.0
Cukup mampu 14 280
Jumlah 3 16,0
Sumber : Pertanyaan No.6

Berdasarkan waktu dalam penyelesaia pekerjaan maka

terdapat 8 % yang menyatakan bahwa waktu untuk penyelesaian

pekerjaan dirasa sangat cukup, 80 % pegawai yang menyatakan

bahwa waktu yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan dirasa

cukup, 10 % yang menyatakan bahwa waktu yang ada dirasa kurang

cukup dan hanya 1 responden atau 2 % yang menyatakan bahwa

waktu yang diberikan dirasa tidak cukup. Secara rind dapat dilthat

pada tabel 12 dibawah ini.

Tabe! 12

Waktu untuk pewyelesaian kerja

Sangat cukuyy 4 8,0
Cukup 40 80,0
Kurang cukup 5 10,0
Tidak cukup 1 2,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.7
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- Dari hasil peneliian menunjukkan pula bahwa terdapat
4,0 % yang menyatakan bahwa hasil pekerjaan telah sesuai dengan
standar yang telah ditentukan, 72 % responden yang menyatakan
bahwa hasil pekerjaan telah sesuai dengan standar, 20 % yang
menyatakan cukup sesuai dan hanya 4,0% yang menyatakan hasil
pekerjaan yang telah dilakukan ternyata tidak sesuai dengan standar
yang telah ditentukan. Dari hasil penelifian ini maka dapat kiranya
dilibat bahwa sebagian besar responden telah mampu bekerja dengan
baik atau telah sesuai dengan standar yang telah ditentukan. Adanya
pegawai yang menyatakan bahwa mereka tidak dapat bekerja sesuai
dengan standar kemungkinan besar adalah pegawai yang masih belum
mempunyai pengalaman kerja yang cukup. Secara rinc dapat dilihat

pada tabel 13 dibawah ini.

Tabel 13,
Hoasil Pekeriaan Telah Sesuas Standay
Sesuai 36 72,0
Cukup sesuai 10 20,0
Tidak sesuai 2 40
Jumnlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.8"

e e
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Sedangkan tingkat kepuasan terhadap hasil pekerjaan
menunjukkan bahwa terdapat 6 % yang menyatakan tidak puas
terhadap hasil kerja, 52 % yang menyatkan cukup puas, 20 % yang
menyatakan merasa puas terhadap hasil pekerjaan dan hanya 2 % yang
menyatakan bahwa mereka sangat puas terhadap hasil pekerjaan yang
telah dilakukan. Kepuasan terhadap penyelesaian terhadap hasil
pekerjaan ini sebetulnya sangat berkaitan erat dengan persepsi
pegawai terhadap tugas, oleh sebab itu hasil ini sebetulnya belum
dapat menyatakan bahwa semua pekerjaan telah diselesaikan dengan
baik karena tingkat kepuasan kerja sangat berkaitan dengan berbagai

faktor dalam organisasi. Secara rinci dapat dilibat pada tabel 14

dibawah ini.
Tabel 14
Tinghat Kepuasan Terhadap Hasil Revia
Sangat memuaskan 1 20
Memuaskan ' 20 . 40,0
Cukup memuaskan 26 52,0
Tidak memuaskan 3 6,0
Jumlah 50 1000

Sumber : Pertanyaan No.9

Sedangkan pemahaman pegawai terhadap kepuasan dalam
mengatasi masalah telah menunjukkan bahwa ada 2 % yang
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menyatakan bahwa sangat puas dalam mengatasi masalah yang
dihadapi, 44 % yang menyatakan bahwa puas, 44 % yang menyatakan
cukup puas dalam menyelesaikan masalah dan hanya 10 % yang
menyatakan belum puas karena tidak dapat menyelesaikan masalah

dengan sempurna. Secara rind dapat dilihat pada tabel 15 dibawah

Tabel 15

Tinghat Kepuasan Dalam Mengatasi Masalah
Sangat memuaskan 1 20
Memuaskan 22 440
Cukup memuaskan 22 440
Kurang memuaskan ' 5 100
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.10

Kuantitas hasil pekerjaan yang sesuai dengan standar dari
instansi menunjukkan 6,0 % yang menyatakan sangat sesuai, 70 %
menyatakan sudah sesuai dengan standar instansi, 22 % yang
menyatakan cukup sesuai dan hanya 2,0% yang menyatakan bahwa
pekerjaan yang telah dilakukan tidak sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan oleh instansi dmana pegawai tersebut bekerja. Secara rind

dapat dilihat pada tabel 16 dibawah ini.
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Tabel 16.

Kuantitas Hasil Pekerjasn Sesuat Standar

Sangat sesuai 3 6,0
Sesuai 35 70,0
Cukup sesuai 11 220
Tidak sesuai 1 20
Jumlah | 50 100,0
Sumber : Pertaniyaan No.11

Hasil penelitiin menunjukkan bahwa tingkat kepuasan
pegawai terhadap kuantitas pekerjaan cukup bervariasi. Ada 2,0 %
pegawai yang menyatakan bahwa mereka sangat puas terhadap jumnlah
pekerjaan yang telah diselesaikan, 28 % yang menyatakan puas, 60 %
pegawai yang menyatakan cukup puas dengan jumlah pekerjaan yang
telah diselesaikan dan hanya 10 % pegawai yang menyatakan tdak
puas atau bahwa pekerjaan yang telah dilakukan tidak tersebar secara
metata. Secara ring dapat dilihat pada tabel 17 dibawah ini.

Tabel, 17.

Tingkat Kepuasan Thd Kuantitas Pekevjaan

Sangat puas

Puas 14 280
Cukup Puas 30 60,0
Tidak puas 5 10,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.,12
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Sedangkan tingkat kepuasan terhadap jumlah pekerjaan
yang telah dibebankan pada lembaga dimana pegawai tersebut bekerja
telah menunjukkan bahwa ada 4,0 % pegawai yang menyatzkan
bahwa jumlah pekerjaan yang dilaksanakan oleh lembaga telah
dilaksanakan secara sangat memuaskan, 46,0 % yang menyatakan
puas saja, 42,0 % yang menyatakan cukup puas dan 8,0 % yang
menyatakan tidak puas terhadap kuantitas jumlah pekerjaan yang telah

dibebankan. Secara rincdi dapat dilihat pada tabel 18 dibawah ini.

Tabel 18.

Tingkat Kepuasan Kuantitas Kerja Lembaga
Smga,_.mcmmsbn - 2 ........... 4,0
Memuaskan : 23 | 46,0
Cukup memuaskan 21 42,0
Tidak memuaskan 4 8,0
Jumnlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.13

Tanggapan pegawai terhadap pencapaian visi dan misi
menunjukkan bahwa 50 % pegawai yang menyatakan bahwa
organisasi/unit kerja dimana pegawai tersebut bekerja telah mencapai

visi dan misi secara optimal, 44,0 % yang menyatakan setuju dan
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hanya sekitar 6 % yang menyatakan raguragu bahkan ada yang
menyatakan tidak setwju. Secara rinci dapat diliher pada tabel 19
dibawah ini.
Tabel 19.

Tingleat Pevsetujuan Dalam Pencapaian Visi dan Misi

Sangat setuju 25 50,0
Setuju 22 44 0
Ragu-ragu . 2 4,0
Tidak seruju 1 2,0
Jumlah 50 100.0
Sumber : Pertanyaan No.14

Komitmen dalam peningkatan prestasi kerja menunjukkan
bahwa 24,0 % pegawai menyatakan sangat memiliki komitmen dalam
peningkatan prestasi kerja, 70,0 % yang menyatakan memiliki dan
hanya sebagaian kecil responden yang menyatakan bahwa mereka
menilai bahwa tidak komitmen dalam peningkatan prestasi kerja.

Secara rinci dapat dilihat pada tabel 20 dibawah ini.
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Tabe! 20.
Komitmen peninghatan prestass hevia
Sangat memiliki 12 240
Memiliki 35 70,0
Cukup memiliki 3 6,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.15

Sedangkan komitmen dalam peningkatan produktifitas kerja
menunjukkan bahwa terdapat 20,0 % yang menyatakan bahwa
pegawai di lingkungan Sekretariat Daerzh sangat memiliki komitmen
dalam peningkatan produktivitas kerja, 64,0 % yang menyatakan
memiliki komitmen dan hanya 16,0 % pegawai yang menilai bahwa
tidak ada komitmen pegawai dalam peningkatan produkrifitas kerja.
Secara rinci dapat dilihat pada tabel 21 dibawah ini.

Tabel 21.

Komitmen peninghetan Produltivitas Kevja

Sangat memiliki 10 20,0
Memiliki 32 | 64,0
Cukup memiliki 8 16,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.16




A. 3. Kepemimpinan

Fakior kepemimpinan adalah faktor yang cukup dominan
dalam rangka peningkatan efektivitas organisasi. Dalam penelitian ini
terlihat bahwa keterlibatan pimpinan dalam mengorganisir pekerjaan
telah dinilai oleh 6,0 % pegawai yang menyatakan bahwa pimpinan
sering sekali terlibat langsung dalam organisasi pekerjaan, 58,0 %
yang menyatakan sering, 26 % pegawai yang menyatakan cukup
sering dan hanya 10,0 % yang menyatakan bahwa pimpinan jarang
terlibat dalam mengorganisasi pekerjaan. Secara rind dapat dilihat
pada tabel 22 dibawah ini.

Tabel, 22.

Keterlibatan pimpinan dlm mengorganisir

Sering sekali A 3 6,0
Sering 29 580
Cukup sering 13 26,0
Jarang . 5 10,0
Jumlah 50 1000
Sumber : Pertanyaan No.17

Tingkat kemampuan pimpinan dalam organisasi texlibat
bahwa terdapat 12,0 % pegawail yang menilai bahwa pimpinan

mereka mempunyai tingkat kemampuan yang tinggi, 54,0 % yang




menilai bahwa pimpinan mereka mempunyai kemampuan kerja
dan 34,0 % yang menyatakan bahwa pimpinan mereka cukup
mampu. Hal ini menarik karena terdapat proporsi yang cukup banyak
(17 responden ) yang menyatakan bahwa pimpinan mereka dianggap
cukup mampu, hal ini kemungkinan disebabkan oleh keeratan

hubungan antara pimpinan dan bawahan. Secara rind dapat dilihat

pada tabel 23 dibawah ini.
Tabel 23.
Kemampuan pimpinan din organisasi
Sangat mampu 6 12,0
Mampu 27 540
Cukup mampu 17 34,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.18

Tingkat perhatan pimpinan terhadap penyelesaian kerja
menunjukkan bahwa 6,0 % pegawai yang menyatakan bahwa
pimpinan sering sekali terlibat dalarn penyelesaian kerja, 52,0 % yang
menyatakan sering saja, 28,0 % yang menyatakan cukup sering dan
14,0 % yang menyatakan jarang. Secara rinci dapat dilihat pada

tabel 24 dibawah ini.
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Tabel 24,

Perhatian pimpinan dlm penyelesaion keria

Sering sekali 3 6,0

Sering 26 52,0
Cukup sering 14 280
Jarang 7 14,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.19

Penilaian pegawai terhadap kemampuan pimpinan dalam
penyelesaian masalah menunjukkan bahwa terdapat 12,0 % yang
menyatakan bahwa pimpinan mereka sangat mampu dalam
menyelesaikan permasalahan yang muncul dalam organisasi, 46,0 %
yang menyatakan mampu, 42,0 %_Yaﬁg menyatakan cukup mampu.

Secara rind dapat dilihat pada tabel 25 dibawah ini.

Tabel 25.
Kemampuan pimpinan mengatasi masalah
Sangat mampu : 6
Mampu 23 46,0
Cukup mampu 21 42,0
Jumiah 50 100,0

Surnber : Pertanyaan No.20




Tingkat hubungan antara pimpinan dan bawahan
ternyata menunjukkan bahwa ada 10,0 % pegawai yang menilai
bahwa hubungan antara pimpinan dan bawahan sangat baik, 40,0%
yang menyatajan baik, 40,0% yang juga menyatakan cukup baik dan
hanya 10,0 % pegawai yang menilai bahwa hubungan pimpinan dan
bawahan kurang baik Secara rinci dapat dilibat pada tabel 26
dibawah ini.

Tabel. 26.

Hubungan pimpinan dgn anggota organisasi

Sangat baik 5 - 10,0
Baik 20 40,0
Cukup baik 20 40,0
Kurang, baik 5 10,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.21

Tingkat upaya pimpinan dalam penyelesaian konflik
menunjukkan bahwa terdapat 8,0 % pegawai yang menyatakan
bahwa pimpinan selalu berupaya dalam penyelesaian masalah yang
muncul dalam tugas, 66,0 % yang menyatakan berupaya, dan hanya
26,0 % yang menyatakan hanya cukup berupaya dan tidak ada

pegawai yang menilai bahwa pimpinan mereka tidak mempunyai
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upaya dalam penyelesaian masalah. Secara rind dapat dilihat pada
tabel 27 dibawah ini.

Tabel 27.

Upaya pimpsnan dlm mencari penyelesaian

Eete Texuens
Sangat berupaya 4 8,0
Berupaya 33 66,0
Cukup berupaya 13 260
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.22

Salah satu wujud dari derajat kepemimpinan adalah dengan
pemberian perhatian pada bawahan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat 8,0 % pegawai yang menyatakan bahwa pimpinan
mereka selalu memberi dorcngan pada pegawai dalam penyelesaian
tugas, 50,0‘% yang menyatakan sering, 28,0 % pegawai yang
menyatakan bahwa pimpinan mereka cukup sering dalam
memberikan dorongan pada pegawai dan 14,0 % pegawai yang
menilai bahwa pimpinan mcrcka.jarang memberikan dorongan pada
pegawai supaya mempunyai semangat kerja. Secara rind dapat dilihat

pada tabel 28 dibawah ini.
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Tabel 28.

Dorongan panpinan pada senongat kevja

OO

..........................

Sering sekali
Sering

Cukup sering

Jarang

Jumlah

Sumber : Pertanyaan No.23
Dorongan pimpinan terhadap prestasi kerja menunjukkan
bahwa terdapat 8,0 % yang meriyatakan bahwa pimpinan sering sekali
memberikan dorongan pada pegawai untuk mempunyai prestasi kerja
yang tinggi, 50,0 % yag menyatakan sering, 28,0 % yang menyatakan
cukup sering dan hanya 14,0 % yang menyatakan bahwa pimpinan
jarang memberikan dorongan pada pegawai untuk berprestasi dalam

bekerja. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 29 dibawah ini.

Tabel 29.

Dorongon pimpinan pada prestasi kevia
Sering sekali ,
Sering 25 50,0
Cukup sering 14 28,0
Jarang 7 14,0
Jumlah 50 1000
Sumber : Pertanyaan No.24
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Sedangkan dorongan pimpinan terhadap produktivitas
kerja ternyata mempunyai proporsi yang sama dimana sebagian besar
atau 54,0 % yang menyatakan bahwa pimpinan sering memberikan
dorongan kerja dan hanya 12,0 % yang menyatakan pimpinan jarang
memberikan dorongan terhadap produktivitas kerja. Secara rinc
dapat dilihat pada tabel 30 dibawah ini.

Tabel 30.

Dorongan pimpinan untuk produlkiivitas hevja

Sering sekali 4 8,0

Sering 27 54,0
Cukup sering 13 26,0
Jarang | 6 12,0
Jumnlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.25

Pandangan pegawai terhadap pemberian petunjuk atasan
dalam penyelesaian kerja menunjukkan bahwa terdapat 6,0 %
pegawai mcnyatétakan bahwa pimpinan sering sekali memberikan
petunjuk, 48,0 % pegawai yang menyatakan sering memberikan
petunjuk dan hanya 6,0 % pegawai yang menyatakan bahwa
pimpinan jarang memberikan petunjuk dalam penyelesaian pekerjaan

bawahan. Secara rind dapat dilihat pada tabel 31 dibawah ini.




Perunjuk pimpinan dalam penyelesaian kerja

Sering sekali 3 6,0
Sering 24 48,0
Cukup sering 19 380
Jarang 4 8,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.26

Pandangan pegawai terhadap tanggungjawab pimpinan
terhadap pekerjaan telah menunjukkan bahwa sebagian besar pegawa
tidak setuju bahwa pimpinan selalu lepas tangan terhadap pekerjaan
yang dikerjakan oleh bawahannya, hal ini memberikan gambaran
bahwa’ pimpinan mempunyai tanggung jawab yang penuh dalam
melaksanakan tugasnya. Secara rinci dapat dilibat pada tabel 32
dibawah ini,

Tabel 32.

Persetujuan balra pimpinan lepas tangan terbadap pekerjaan

Setuju 1 20
Ragu-ragu 6,0
Tidak setuju 46 92,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.27




Sedangkan keterlibatan pimpinan dalam pekerjaan
menunjukkan bahwa hanya 2,0 % pegawai yang menyatakan sering
sekali dan 40,0 % yang menyatakan cukup sering dan terdapat 22 %
yang menyatakan jarang terlibat dalam penyelesaian peketjaan. Hal ini
menjadi wajar karena fungsi utama kepemimpinan adal memberikan
pengarahan dalam penyelesaian pekerjaan bukan terlibat langsung
dalam pekerjaan bawahan. Secara rinci dapat dilihat pada tabel -?;.3
dibawah ini.

Tabel 33.

Keterlibatan pimpinan dalam penyelesaian kerja

Sering sekali 1 2,0
Sering 18 36,0
Cukup sering 20 40,0
Jarang 11 220
Jumlah 50 1000
Sumber : Pertanyaan No.28

Perhatian pimpinan dalam peningkatzn pekerjaan terlibat
bahwa sebagian besar menyatakan sering (56,0 %) dan hanya 16,0 %
yang menyatakan bahwa perhatian pimpinan dalam peningkatan
kinerja sangat minimal. Secara rind dapat dilihat pada tabel 34

dibawah ini.
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Tabel 34,

Perhatian pimpinan dalam peninghatan kinerja

Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.29

Sedangkan proses evaluasi terhadap kinerja pegawai ternyata
menunjukkan bahwa 2,0 % pegawai yang menyatakan bahwa
pimpinan sering sekali melakukan evaluasi terhadap kinerja pegawai
dan 46,0 % yang menyatakan sering, sedangkan 12,0 % pegawai yang
menyatakan bahwa pimpinan jarang melakukan evaluasi terhadap
kinerja pegawai. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 35 dibawah ini.

Tabel 35.

Evaluas. pimpinan terbadap kinerja organisasi

Jarang 6 12,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.30
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Teguran pimpinan dari pimpinan kepada pegawai
apabila mengalami penurunan kerja terlihat bahwa ada 2,0 % pegawai
yang menyatakan bahwa pimpinan sering sekali memberikan teguran
kepada pegawai, dan yang paling banyak atau 66,0 % yang
menyatakan bahwa ternyata pimpinan jarang memberikan teguran
kepada pegawai yang kurang produktf. Secara rind dapat terlihat
pada tabel 36 berikut :

Tabel 30.

Teguran terhadap pegawai bila tevjads penurunan

Sering sekali
Sering - 5 10,0
Cukup sering 11 220
Jarang 33 66,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.31

A.4. Pembagian kerja

Salah saru indikator dalam variabel pembagian kerja antara
lain adalah kes&sualan antara jumlah unit kerja dengan vol@e
pekerjaan. Hasil penelitan menunjukkan balwa ada 2,0 % pegawai
yang menyatakan bahwa jumlah personil telah sangat sesuai dengan

volume pekerjaan dan sebagian besar responden atau 42,0 % yang
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menyatakan bahwa jumlah personil ternyata tidak sesuai dengan
volume pekerjaan. Hal ini dapat memberikan gambaran bahwa ada
instansi yang mempunyai jumlah personil yang banyak tetapi volume
pekerjaan sangat terbatas. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 37
dibawah ini.
Tabel 37.

Jumialh unit keria dengan personil sesusi volume

Sangat sesuai 1 20

Sesuai 16 32,0
Cukup sesuai 12 240
Tidak sesuai 21 420
Jurnlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.32

Penambahan beban kerja ternyata tidak selalu diikuti dengan
jumlah personil. Hal ini dapat terlihat bahwa sebagian besar pegawai
arau 76,0 % yang menyatakan bahwa jarang terdapat penambahan
jumlah pegawai walaupun terdapat penambahan beban kerja. Secara

rinci dapat dilihat pada tabel 38 dibawah ini.
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Tabel 38.

- Pertambahan kerja diskuti pertambaban personsl

Jumlzh 50 1000
Sumber : Pertanyaan No.33

Doari sisi organisasi mak terlihat bahwa 40,0 % pegawai yang
menyatakan bahwa struknur organisasi dimana mereka bekerja telah
mampu dalam pmyd&aim pekerjaan dan hanya 20,0 % pegawai
yang menyatakan bahwa souktur organisasi yang telah dibentuk
ternyata tidak dapat berfungsi dengan sempurna. Secara rinci dapat
dilihat pada tabel 39 dibawah ini.

Tabel 39.

Kemampuan struktur organisasi

Mampu - 20 40,0
Cukup mampu 20 40,0
Tidak mampu ' 10 20,0
Tumlah : 50 1000

Sumber : Pertanyaan No.34
Tingkat kesibukan kerja dalam instansi terlihat bahwa ada

4,0 % yang menyatakan bahwa instansi mereka sangat sibuk, 56,0 %
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yang menyatakan sibuk, 34,0 % yang menyatakan cukup sibuk
dan hanya 6,0 % yang menyatakan bahwa instansi mereka kurang

sibuk. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 40 dibawah ini.

Tabel 40.
Kesthukan unit kerfa
2 4.0
Sibuk 28 56,0
Cukup sibuk 17 340
Tidak sibuk 3 6,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.35

Effisienst unit kerja terlihat bahwa ada 8,0 % pegawai yang
menyatakan sangat setuju bahwa orgﬁxﬁsasi mereka kurang effisien,
38,0 % yang menyatakan setuju, 22,0 % menyatakan ragu-ragu dan
hanya 32,0 % pegawai yang menyatakan bahwa tidak benar instansi
mereka tidak effisien. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 41 dibawah
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Tabel 41,

Persctujuan bakwa ada unit kevia nonefisien

Sangat setuju : 4 8,0
Setuju 19 380
Ragu-ragu ‘ 11 22,0
Tidak setuju 16 32,0
Jumnlak , . 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.36 | '

Perlu tidaknya penjejangan dalam penyelesaian kera ternyata
scbagian besar menyatakan setuju atau 78,0 %. Hal ini memberikan
gambaran bahwa harus terdapat prosedur kerja yang sempurna
sehingga pegawai tidak mengalami kesulitan dalam penyelesaian
pekerjaan mereka. Secara rinc dapat dilibat pada tabel 42 dibawah ini.

Tabel 42.

Perserujuan adanya jenjang penyelesaian kevia

Sangar setuju | 3 6,0
Setuju | 39 78,0
Ragu-ragu 8 - 16,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.37

Hubungen antara unit kerja ternyata dipandang sangat perlu

bagi sebagian besar pegawai, hal ini terlihat dari 84,0 % pegawai yang
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- menyatakan setwju adanya hubungan antar instansi terutama
pada saat menangani masalah terutama pada obyek-obyek atau sasaran
yang sama. Secara rind dapat dilihat pada tabel 43 dibawszh ini.

Tabel 43.

Persetujuan adanya hubungan antars unit hevia

Sangat setuju 5 10,0
Setuju 42 840
Ragu-ragu 3 6,0
Jurnlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.38

Sedangkan untuk perlu tidaknya urutan kerja yang jelas maka
terdapat 10,0 % pegawai yang menyatakan sangat setuju, dan
sebagian besar atau 840 % yang menyatakan setuju. Hasil
memberikan gambaran babwa pekerjaan yang dilakukan saat ini
kadang tidak sesuai dengan rencana ketja yang telah ditetapkan. Secara
rinci dapat dilibat pada tabel 44 dibawah ini.

Tabel, 44.

Persetujuan adaryn urutan pelaksanaan keria

Jumlah : 50 100,0
Surnber : Pertanyaan No.39
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A. 5. Koordinasi

Pandangan pegawai terhadap perlunya dihindari duplikasi

kerja termyata terdapat 14,0 % yang menyatakan sangat setuju,
66,0 % yang menyatakan setuju, dan hanya 20,0 % yang menyatakan
bahwa masih ragu bahwa dengan adanya keterpaduan kerja akan
berpengaruh terhadap penurunan duplikasi kerja antar instansi. Secara
rind dapat dilihat pada tabel 45 dibawah ini.

Tabel 45.

Kerja bebas dari duplitasi bila ada koterpaduan

Sangat setuju 7 14.0
Setuju 33 66,0
Ragu-ragu - 10 20.0
Jumlah 50 1000

Sumber : Pertanyaan No.40
Adanya keterpaduan kerja ternyata selalu  membawa

perbaikan kerja, hal ini dapat terlihat bahwa 20,0 % pegawai yang
setuju perlu adanya kcterpaduan‘kerja, 76,0 % yang menyatakan perlu
adanya keterpaduan dan hanya 2,0 % pegawai yang menyatakan
masih ragu dengan adanya upaya keterpaduan antar instansi. Secara

rind dapat dilihat pada tabel 46 dibawah ini.
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Tabel 40.
Husil kesfa semakin baik dgn ketevpaduan
Sangat setuju 10 200
Setuju 38 76,0
Ragu-ragu 2 4,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.41 -

Bidang kerja yang telah dilaksanakan ternyata dianggap sudah
terpadu oleh sebagian besar responden atau 76,0 % dan hanya sekitar
8,0 % pegawai yang menyatakan bahwa peketjaan yang dilakukan saat
ini masih kurang terpadu. Secara rind dapat dilihat pada tabel 47
dibawah ini.

Tabel. 47.

Peysetujuan batrwa bidang keria sudab terpadu

Sangat setuju , 8 16,0
Setuju 38 76,0
Ragu-ragu , ' 3 6,0
Tidak setuju 1 2,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.42

Pandangan terhadap keterkaitan kerja menunjukkan bahwa
14,0 % pegawai yang menyatakan bahwa saat ini mempunyai

keterkaitan yang sangat tinggi, 78,0 % yang menyatakan terkait dan
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hanya sckitar 8,0 % yang menyatakan bahwa saat ini cukup

terkait dengan unit kerja lainnya. Secara rindi dapat dilihat pada tabel

48 dibawah ini.
Tabel 48.
Keterkasian unit kerja
Sangat terkait 7 14,0
Terkait 39 78,0
Culkup terkait 4 8,0
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.43

Guna melaksanakan pekerjaan maka sebagian besar pegawai
menyatakan bahwa sangat sering melakukan hubungan dengan dinas

atau unit kerja yang terkait dengan pekerjaan mereka. Secara rinc

dapat dilihat pada tabel 49 dibawah ini.

Tabel. 49
Kerjasama antar unit yg terkait
Sangat sering 6
Sering 37
Cukup sering 7
Jumlah 50

Sumber : Pertanyaan No.44
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Dalam rangka menyelesaikan pekerjaan maka terlihat
bahwa ada 2,0 % yang menyatakan sangat sering membentuk tim
kerja, 42,0 % yang menyatakan sering, 30,0 % yang menyatakan
cukup sering dan 26,0 % yang menyatakan bahwa jarang mebentuk

tim kerja. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 50 dibawah ini.

Tabel 50.
FPrekuensi pembeniukan tim kevia

Sangat sering 1 2.0
Sering 21 42,0
Cukup sering 15 - 30,0
Jarang 13 26,0
Jumlah ' 50 100,0
Sumber : Pertanyzan No.45 -

Kerjasama antar individu terlibat bahwa 26,0 % pegawai
yang menyatakan bahwa perlu adanya ketjasama yang baik, 68,0 %
yang menyatakan setuju dan hanya 6,0 % yang menyatakan cukup
setuju terhadap pentingnya kerjama individu dalam pengrclesaian kerja.

Secara ring dapat dilihat pada tabel 51 dibawah ini.
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Tabel 51,

Adanya kerfasama yang baik antar individu

Sangat setuju 13 26,0
Setuju 34 68,0
Ragu-ragu 3 6,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.46

Frekuensi bantuan tcrnan’ kerja ternyata cukup bervariasi.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 28,0 % pegawai yang
menyatakan sangat scring menerima bantuan dari teman ketja,
50,0 % yang menyatakan sering dan hanya 4,0 % yang menyatakar:
jarang mendapat bantuan dari teman kerja. Secara rind dapat dilibat
pada tabel 52 dibawah ini.

Tabel, 52.

Frekuensi saling bantu dalam kerfa

Sumber : Pertanyaan No.47
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Pandangan terhadap perlunya kerjasama dalam

penyelesaian tugas ternyata cukup bervariasi. Hasil penelitian

menunjukkan bahwa terdapat 42,0 % yang menyatzkan bahwa

adanya kerjasama akan mempercepat penyelesaian tugas dan hanya

20 % yang menyatzkan bahwa upaya kerjasama justru akan

menghambat tugas dan pekerjaan mereka. Secara rinci dapat dilihat

pada tabel 53 dibawah ini.

Tabel. 53.

Kerjasama mempercepat penyelesasan tugas

Sangat mempercepat 21 420
Mempercepat 28 56,0
Menghambat 1 2.0

Jumiah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.48

A. 6. Motivasi Kerja

Salah satu indikator dalam menilai motivasi kerja p.cgawai

adalah dengan melihat apakah terdapat keinginan dalam berprestasi

kerja. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa ada 20,0 % pegawai

yang mempunyai keinginan kuat untuk berprestasi, 56,0 % yang

masuk kategori kuat, dan 24,0 % pegawai yang terlihat cukup kuat

motivasinya dalam peningkatan prestasi kerja.




Secara rind dapat dilihat pada tabel 1 dibawah ini.
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Tabel 54.
Keinginan berprestasi dlm kerjn
Sangat kuat 10 20,0
Kuat 23 56,0
Cukup kuat 12 240
Jumlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.49

Pandangan pegawai terhadap optimalisasi kerja cukup

menarik karena hanya ada 8,0 % pegawai yang telah mengoptimalisasi

kemampuan mereka dalam pelaksanaan pekerjaan, 80,0 % yang

masuk kategori optimal, 4,0 % yang menyatakan masih ragu bahwa

pegawai di unit kerja mereka telah bekerja secara optimal dan hanya

8,0 % yang menyatakan kurang optmal. Secara rinci dapat dilihat

pada tabel 55 dibawah ini.

Optimalisasi pengaunaan kemampuan keyia

Tabsl 55.

Sangat optim 4 8,0
Optimal 40 80,0
Ragu-ragu 2 40
Tidak optimal 4 8,0
Jumiah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.50
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Kepercayaan diri pegawai dalam melakukan interaksi
terlihat bahwa 6,0 % pegawai yang sangat percaya diri, 90,0 % yang
menyatakan percaya diri dan hanya 4,0 % yang menyatakan masih
ragu-ragu. Dari ahsil ini dapat diketahui bahwa hampir semua
pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah termasuk pegawai dengan
tingkat kepercayaan diri yang tinggi, hal ini akan memberikan modal
yang penting terutama dalam upaya peningkatan efektivitas kerja.
Secara rind dapat dilihat pada tabel 56 dibawah ini,

Tabel 56.

Repercayaan diri dalam interaksi

Sangat percaya dirl 3 6,0
Percaya diri 45 90,0
Ragu-ragu 2 40
Jumnlah 50 100,0

Sumber : Pertanyaan No.51

Dalam rangka melaksanakan tugas sangat periu | upaya
penghormatan dalamn tugas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada
6,0 % pegawal yang menyatakan bahwa di dalam unit kerja selalu
menghargai hasil pekerjaan yang telah diselesatkan, 84,0 % yang
menyatakan ada penghargaan dan hanya 10,0 % yang menyatakan

cukup dihargai. Secara rind dapat dilihat pada tabel 57 dibawah ini.
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Tabel 57.

Tingkat Penghormtan Dalan Organisasi

Sangat dihargai 3 6,0
Dihargai 42 840
Cukup dihargai 5 10,0

Jumlah 50 100.0
Sumber : Pertanyaan No.52

Salah satu indikator penting lainnya dalam menilai motivasi
kerja adalah dengan melihat apakah hasil yang diterima telah
mencukupi kebutuban., Hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil
yang diterima saat ini hanya dirasa cukup dalam memenuhi keburuhan
hidup (70,0 %) dan hanya 22,0 % yang menyatakan bahwa hasil yang

diterima saat ini sangat memadai. Secara tind dapat dilibat pada

tabel 58 dibawah ini.
Tabel 58.
Tinghat Penghasilan Yang Diterima
Memadai 11 22,0
Cukup memadai 35 70,0
Tidak memadai 4 8,0
Jumlah 50 1000

Sumber : Pertanyaan No.53
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Tingkat kepuasan terhadap hasil yang diterima ternyata
mempunyai variasi dimana terdapat 18,0 % yang menyatakan bahwa
mereka puas terhadap hasil yang diterima saat ini dan 74,0 % yang
menyatakan cukup puas dan hanya 8,0 % pegawai yang menyatakan
tidak memuaskan. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 59 dibawah ini.

Tubel 59.

Tinghat Kepnasan Terbadap Penghasilan

Memuaskan 9 18,0
Cukup mernuaskan 37 74,0
Tidak memuaskan 4 3.0

Jumlah 50 100,0
Sumnber : Pertanyaan No.54

Rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan merupakan
indikator penting dalam motivasi kerja. Hasil peneliian menunjukkan
bahwa hampir semua pegawai mempunyai tanggung jawab dalam
melakukan pekerjaan maupun bekerja. Secara rinci dapat dilihat pada

tabel 60 dan 61 dibawah ini.
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Tabel 00,

Tinghat Rasa Tanggung Jawab Dalam Bekeria

Sangat bcrtanggung jawab 4 8.0
Bertangpung jawab ' 46 92,0
Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.55
Tabel 061

Tingleat Pertonggunggawaban dalam Penyelessian Peheriaan

Sanoat bertzngegung jawab R 10,0
Bertanggung jawab 45 90,0

Jumlzh 50 1000
Sumber : Pertanyaan No.56

Kebebasan dalam berpendapat ternyata cukup terjamin
karena hampir sebagian besar responden atau 90,0 % yang
menyatakan bahwa mereka mempunyai kebebasan dalam memberikan
gagasan. Hasil ini memberikan gambaran bahwa unit-unit kerja
mempunyai ikhm kerja yang' kondusif karena setiap pegawai
mempunyai kebebasan dalam mengeluarkan pendapat. Secara rinci

dapat dilihat pada tabel 62 dibawah ini.




pada tabel 63 dibawah ini.
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Tabel 02,
Tinghat Kebebasan Berpendapar dalam Lingkungan Kerja

Sangat bebas 3 6,0

Bebas _ 45 90,0

Ragu-ragu 2 4,0

Jumlah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.57

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat kebebasan
calam rangka pengembangan diri. Hal ini dapat terlihat dalam tabel
berikut dimana sebagian besar pegawai menyatakan bahwa 86,0 %

diberi kebebasan dalam pengembangan diri. Secara rinci dapat dilihat

Tabel 63,

Tinghat Kebebasan Dalam Pengembangan Dirs

Sangat bebas 3 6,0

Bebas 43 86,0

Ragu-ragu 1 2,0

Tidak bebas 6,0

Jumiah 50 100,0
Sumber : Pertanyaan No.58
;
. - SR
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B. ANALISIS HASIL PENELITIAN
Analisis hasil penelitian ini akan terkosentrasi pada pembahasan
hubungan antara indikator, uji normalitas, uji validitas dan reliabilitas serta .

uji hubungan antara dua varaibel dan hubungan secara bersama-sama.

B.1. Hubungan Antar Indikator

Dalam melakukan analisis ini maka akan dilabukan hubungan
antar indikator yang akan diuji melalui analisis proporsi. Hubungan
ini akan memberikan gambaran secara proporsional bagaimana
sebetulnya arah hubungan antara variabel kepemimpinan, pembagian

kerja, koordinasi, motivasi kerja dan efektivitas organisasi.

a. Hubungan Indikator Kepemimpinan Dengan Efcktivitas

Organisasi

Hasil penelidan menunjukkan bahwa terdapat kaitan yang
cukup proporsional antara pencapaian hasil kerja dengan tngkat
perhatian phmpinan terhadap pekerjaan. Dari pegawai yang sering
sekali mendapat perhatian dari pimpinan sebanyak 3 responden
terdapat 66,7% yang hasil pekerjaan mereka sesuai dengan rencana.
Pegawai yang sering mendapat perhatian pimpinan sebanyak 26
responden sebagian besar atau 76,9% menyatakan bahwa mereka

dapat bekerja sesuai rencana. Pegawai yang cukup mendapat
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perhatian pimpinan sebanyak 14 responden, terdapat 28,6 %

menyatakan bahwa mereka dapat bekerja sesuai rencana.

Sedangkan pegawai yang jarang mendapatkan perhatian dari

pimpinan sebanyak 7 responden terdapat 57,1 % yang menyatakan

bahwa pekerjaan mereka sesuai dengan rencana. Hasil ini telah

memberikan  bukti bahwa scbenarnya perhatian  pimpinan

mempunyai kaitan yang kecil terhadap penyelesaian tugas, akan

tetapi dengan adanya perhatian pimpinan akan mempercepat atau

meningkatkan motivasi pegawai dalam penyelesaian tugas atau

pekerjaan. Secara rind dapat dilihat pada rabel 64 berikut ini :

Tabel 64.

Hubungan antara basil peheviaan sesuai rencana

Dengan perbatian pimpinan dim penyelesasan kevia

Perhatian pimpinan dim penyelesaian | Jumlah
kerja
Hasil pekerjaan | Sering | Sering | Cukup | Jarang
sesuai rencana sekali sering
Sangat sesuai 1 1 2
3,8% 7.1% 4.0%
Sesuai 2 20 4 4 30
66,7% | 76,9% | 28.6% | 57,1% | 60,0%
Cukup sesuai 1 4 7 3 15
33,3% | 15,4% | 50,0% | 42.9% | 30,0%
Tidak sesuai 1 2 3
3,8% | 14,3% 6,0%
{ Jumlah 3 26 14 7 50
‘ 100% | 100% | 100% | 100% | 10 %

é.urnbcr Datz diolah dari jawaban pcrtany‘aan No. 1 dan 19.
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Sementara penyelesaian hasil kerja tenyata mempunyai
hubungan dengan evaluasi kerja yag dilakukan oleh pimpinan. Hal
ini dapat terlihat bahwa dari sejumlah pegawai yang sering
mendapatkan evaluasi dari pimpinan sebanyak 23 responden
scbagian besar (78,3%) menyatakan telah bekerja sesuai dengan
rencana. Pegawai yang cukup sering mendapatkan evaluasi dari
pimpinan sebanyak 20 menyatakan telah bekerja cukup dengan
rencana. Sementara mereka yang jarang mendapat evaluasi dari
pimpinan atau sebesar 6 responden maka terlihat scbagian besar atau
66,7% menyatakan juga telah bekerja sesuai dengan rencana. Hasil
ini telah membuktikan bahwa evaluasi pimpinan terlibat mempunyai
kaitan yang kel terhadap penyelesaian hasil kerja. Hasil secara rinci

dapat dilihat dalam tabel 65 berikut :




Hubungan basil pekerjaan sesui rencana dengan

Tabel. 065.

evaluass pimpinan terhadap kinerja organisasi
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Evaluasi pimpinan terhadap kinerja Jumiah
organisasi
Hasil pekerjaan | Sering | Sering Cukup | Jarang
gesuai rencana sekali sering
Sangat sesuai 1 1 2
50% | 16,7% | 4,0%
Sesuai 18 8 4 30
78,3% | 40,0% | 66,7% | 60,0%
Cukup sesuai 1 3 10 1 15
100% | 13,0% | 50,0% | 16,7% | 30.0%
Tidak sesuai 2 1 3
8,7% | 5,0% 6,0%
Jumlah 1 23 20 6 50
100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 1 dan 30.

Kaitan antara perhatian pimpinan dengan kemampuan
dalam penyelesaian tugas ternyata mempunyai kaitan cukup erat
dimana pegawai yang sering sekali mendapatkan perhatian
sebanyak 3 responden sebagian besar (66,7 %) menyatakan cukup
mampu untuk menyelesaikan pekerjaan mereka. pegawai yang
sering mendapatkan pcrlnﬁaﬁ sebanyak 26 responden sebagian
besar (76,9 %) menyatakan mampu menyelesaikan pekerjaan
mereka. Sedangkan pegawai yang jarang mendapatkan perhatian

dari pimpinan sebanyak 7 responden terdapat 42,9% yang
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menyatakan cukup mampu dalam penyelesaian pekerjaan mereka.

Hasil secara rinci dapat terlihat pada tabel 66 berikut:

Tabel. 66.

Kemampuan penyelesaian kerja dengan perbation pimpinan

dalam penyelesaian kerja
Perhatian pimpinan dalam penyelesaian | Jumlah
: kerja
Kemampuan Sering | Sering | Cukup | Jarang
penyelesaian sekali sering
ketja
Sangat mampu 2 2
1,7% 4,0%
Mampu 1 20 6 4 31
33,3% | 76,9% | 429% | 57,1% | 62,0%
Cukup mampu 2 4 8 3 17
66,7% | 154% | 57,1% | 42,9% | 34,0%
Jumlah 3 26 14 i 50
100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 5 dan19

Kaitan yang serupa juga muncul antara hubungan
kemampuan penyelesaian tugas dengan pemberian petunjuk dari
pimpinan. Pegawai yang menyatakan sering sekali mendapat
petunjuk dari atasan sebanyak 3 responden sebagian besar atau
66,7% menyatakan mampu menyelesaikan pekerjaan mereka,
Pegawai yang menyatakan sering mendapat petunjuk dari atasan
scbanyak 24 sebagian besar (66,7%) juga mampu menyelesaikan
pekerjaan. Sedangkan pegawai yang menyatakan cukup sering
sebanyak 19 responden sebagian besar (52,6%) menyatakan
mampu dan pegawai yang jarang mendapatkan petunjuk dari
pimpinan sebanyak 4 respondém, 75,0% menyatakan mampu
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menyelesaikan pekerjaan, Dari data ini nampak bahwa petunjuk

atsan  dalam  penyelesaian pekerjaan  berhubungan dengan

kemampuan ketja. Secara rinci dapat dilihat pada tabel 67 berikut :
Tibel. 67.

Kemampuan penyelesaian kerja dengan
petunfuk pimpinan dim pmalxéicm keria

Petunjuk pimpinan dalam penyelesaian | Jumiah
kerja
Kemampuan Sering | Sering | Cukup | Jarang
penyelesaian sekali gering
kerja
| Sangat mampu 2 2
10,5% 4,0%
Mampu 2 16 10 3 31
66,7% | 66,7% | 52,6% | 75,0% | 62,0%
Cukup mampu 1 8 7 1 17
333% | 33,3% | 36,8% | 25,0% | 34,0%
Jumlah 3 24 19 4 50
100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 5 dan 26.
b. Hubungan Antara Pembagian Kerja Dengan  Efcktivitas
Organisasi
Kaitan antara hasil pekerjaan sesuai rencama dengan
kesesuaian personil menunjukkan bahwa ada kaitan hubunggn
wngmk@hmtﬁimnapcgawaiwngbmaldaﬁmﬂtyangsudah
sangat sesuai dengan personilnya sebesar 16 responden terlihat
sebagian besar (62,5 %) menyatakan menyatakan bahwa hasil

pekerjaan mereka telah sesuai dengan rencana. Pegawal yang
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bcrasaldariinstansiyangjumlahpcrsonilﬁdaksesuaidcngan
volume kerja sebanyak 21 responden sebagian besar atau 76,2%
menyatakan sesual. Hasil secara rinci dapat telihat pada tabel 68
berikut :

Tubel 68.

Hasil pekerfaan sesuai rencana dengan jumlah unit kevia

Aengan personil sesuai volume
Jumlah unit kerja dgn personil sesuai | Jumlah
volume
Hasil pekerjaan | Sangat | Sesuai | Cukup | Tidak
gesuai rencana sesuai sesuai | sesuai
Sangat sesuai 1 1 2
8,3% | 4,8% 4,0%
Sesuai 1 10 3 16 30
100% | 62,5% | 250% | 76,2% | 60,0%
Cukup sesuai 5 6 4 15
' 31,3% | 50,0% | 19,0% | 30,0%
Tidak sesuai 1 2 3
6,3% | 16,7% 6,0%
Jumlah 1 16 12 21 50
100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Sumbcr Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 1 dan 32.

Sementara hubungan hasil kerja dengan jumlah personil
mempunyai hubungan yang positif, dimana pegawai yang bekerja
pada unit kerja dengan personil yang sudah sangat sesuai, 100 %
menyatakan bahwa pekerjaan mereka sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan. Terdapat 16 responden yang bekerja pada unit

kerja dengan personil yang sesuai sebagian besar atau 68,8 %

s TAR- o]

i L ek b
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menyatakan hasil pekerjaan mereka sesuai dengan standar,
Sedangkan pegawai yang bekerja pada unit kerja dengan personil
yang tidak sesuai sebanyak 21 responden, sebagain besar (85,7 %)
menyatakan hasil pekerjaan mereka sesuai dengan standar. Secara
rindi dapat dilihat pada tabel 69 berikut :

Tabel 69

Hasil kerja sesuai standar dengan jumlah uni keriz dgn personil

Jumlah unit kerja den personil Jumlah
Hasil kerja Sangat | Sesuai | Cukup | Tidak
sesuai standar sesuai sesuai | sesuai
Sangat sesuai 1 1 2
6,3% 4,8% 4,0%
Sesuai 1 il 6 18 36
‘ __1100,0% | 68,8% | 50,0% | 857% | 72,0%
Cukup sesuai 3 6 1 10
18,8% | 50,0% | 4,8% 20,0%
Tidak sesuai 1 1 2
6,3% 4,8% 4,0%
Jumiah 1 16 12 21 50
100% | 1009% | 100% | 100% | 100%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 8 dan 32.
Sementara kaitan antara tingkat kepuasan dalam
menyelesaikan masalah dengan persetujuan terhadap penyelesaian
hasil kerja secara berjenjang menunjukkan bahwa pegawai yang
menyatakan sangat setuju adanya penjejangan kerja sebanyak 3
responden, 66,7 % menyatakan cukup puas dalam menyelesaikan
masalah. Pegawai yang menyatakan setuju sebanyak 39 responden
sebagian besar atau 46,2% menyatakan cukup memuaskan dan
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~mereka yang menyataka ragu-ragu sebanyak 8 responden, 62,5%

menyatakan memuaskan. Hasil ini telah menunjukkan adanya
hubungan yang positif antara kepuasan mengatasi masalah dengan
persetujuan terthadap penjejangan penyelesaian pekerjaan. Secara
rinci dapat dilihat pada tabel 70 berikut :

Tabel 70

Kepuasan mengatasi masalah dengan jenfang pewvyelesaian kevia

Persetujuan adanya jenjang Jumlah
penyelesaian kerja
Kepuasan mengatasi | Sangat | Setyju | Ragu-
masalah setuju ragu
Sangat memuaskan 1 1
2,6% 2,0%
Memuaskan 17 5 22
43.6% | 62.5% | 44,0%
Cukup memuaskan 2 18 2 22
66,7% 46,2% 25,0% 44,0%
Kurang memuaskan 1 3 1 5
33,3% 7,7% 12,5% 10,0%
"{ Jumlah 3 39 8 50
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 10 dan 37.
Hubungan antara tingkat kepuasan dalam mengatasi
masalah dengan tingkat persetujuan terhadap perlunya hubungan
kerja dengan unit terkait menunjukkan bahwa pegawai yang
menyatakan sangat setuju akan perlunya hubungan kerja dengan
unit terkait sebanyak 5 responden 60,0 % menyatakan cukup

memuaskan, dan 20 % menyatakan kurang memuaskan.
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Sedangkan mereka yang menyatakan setuju adanya hubungan
antara unit kerja sebanyzk 42 responden, 2,4 % menyatakan sangat

memuaskan, 50,0 % menyatakan memuaskan, dan 38,1 %

menyatakan kurang memuaskan. Sedangkan mereka yang ragu-

ragu sebanyak 3 responden semuanya menyatakan memuaskan

dalam hal mengatasi masalah. Secara rinci dapat dilihat pada tabel

71 berikut :
Tabel 71
Kepuasan mengatasi masalah dengan
perseuuan adanya bubungan antara unit kerja
Persetujuan adanya hubungan Jumiah
antara unit kerja
Kepuasan mengatasi | Sangat | Setuju | Ragu-
masalah sefuju : ragu _
Sangat memuaskan 1 1
2,4% 2,0%
Memuaskan 1 21 22
20,0% 50,0% 44,0%
Cukup memuaskan 3 16 3 22
60,0% 38,1% 100,0% 44,0%
Kurang memuaskan 1 4 5
20,0% 9,5% 10,0%
Jumlah 5 42 3 50
100,0% | 100,0% { 100,0% | 100,0%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 10 dan 44.

<. Hubungan Antara Koordinasi Dengan Efektivitas Organisasi

Kesesuaian hasil pekerjaan dengan frekuensi saling
membantu menunjukkan menunjukkan hubungan yang sangat
berkaitan. Hal ini terlihat bahwa pegawai yang menyatakan sangat
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sering saling bantu sebanyak 14 responden, 7,1 % hasil pekerjaan
menyatakan sangat sesuai, 64,3 % menyatakan sesuai, 28,6%
menyatakan cukup sesuai dan 28,6% menyatakan tidak sesuai.
Pegawai yang menyatakan sering saling bantu sebanyak 25
responden, sebagian besar (72,0%) menyatakan bahwa hasil
pekerjaan mereka telah sesuai dengan rencana. Sedangkan mereka
yang cukup sering sebanyak 9 responder, sebagjan besar atau 36,6
% yang menyatakan cukup sesuai. Secara rindi dapat dilihat pada
tabel 72 berikut :

Tabel. 72
Hasil pekerjaan sesuas vencana dengan
frekuensi saling bantu dim kerja
Frekuensi saling bantu dalam kerja Jumlah
Hasil pekerjaan | Sangat | Sering | Cukup | Jarang
sesuai rencana | sering sering
Sangat sesuai 1 1 2
7,1% | 4,0% | 4,0%
Sesuai 9 18 2 1 30
64,3% | 72,0% | 222% | 50,0% | 60,0%
Cukup sesuai 4 4 6 1 15
286% | 16,0% | 66,7% | 50,0% ! 30,0%
Tidak sesuai 4 4 6 1 15
286% | 16,0% | 66,7% | 50,0% | 30,0%
Jurlah 14 25 9 2 50
100% § 100% | 100% | 100% | 100 %

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 1 dan 47.

Kemampuan dalam penyelesaian kerja ternyata juga sangat
berkaitan dengan frekuensi melakukan hubungan kerja. Hal ini
terlibat bahwa proporsi pegawai yang sangat sering melakukan
hubungan kerja sebanyak 14 responden, sebagian besar (71,4 %)
menyatakan mampu dalam penyelesaian pekerjaan. Pegawai yang
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 sering melakukan hubungan kerja sebanyak 25 responden, terdapat
68,0 % yang menyatakan mampu. Sedangkan pegawai yang
menyatakan cukup sering scbanyak 9 fapondr:n sebagian besar
atau 66,7 % menyatakan cukup mampu. Pegawai yang menyatakan
jarang sebanyak 2 responden, menyatakan mampu dan cukup

mampu. Secara rinc dapat terlihat pada tabel 73 berikut :

Tabel 73
Kemampuan penyelesnian kerja dengan
Srekuensi saling bantu dalam kerja
Frekuensi saling bantu dalam kerja Jumiah
Kemampuan Sangat | Sering | Cukup | Jarang
penyelesaian sering | sering
kerja
Sangat mampu 2 2
14,3% 4,0%
Mampu 10 17 3 1 31
71,4% | 68,0% | 33,3% | 50,0% | 62,0%
Cukup mampu 2 8 6 1 17
' 14,3% | 32,0% | 66,7% | 50,0% | 34,0%
Cukup mampu 2 8 6 1 17
143% | 32.0% | 66,7% | 50,0% | 34,0%
Jumlah 14 25 9 2 50
100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Sumbser : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 5 dan 47
Sedangkan kaitan antara kepuasan pegawai dalam
mengatasi masalah dengan ﬁngkat keseringan dalam melakukan
hubungan ketja terlihat bahwa pegawai yang menyatakan sangat
sering sebanyak 14 responden, 66,7 % menyatakan cukup puas
dalam mengatasi masalah. Pegawai yang menyatakan cukup sering

sebanyak 37 responden, 48,6 % menyatakan puas dan 43,2 %
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menyatakan cukup puas dalam menmgatasi masalah. Pegawai yang
menyatakan sering sebanyak 7 responden, sebagian besar 42,6 %
menyatakan puas dan masing-masing 28,6 % menyatakan cukup
dan kurang puas terhadap penyelesaian masalah. Oleh sebab itu
dapat terlihat bahwa semakin sering seorang pegawai melakukan
hubungan kerjasama maka ada kecenderungan mereka merasa puas

térhadap hasil pekerjaan yang telah dicapai. Secara rind dapat

terlihat pada tabel 74 berikut ini :
Tabel. 74
Kepuasan mengutasi masalah dengan
Kerjasama antar unit yg terkast

Kerjasama antar unit yg terkait Jumiah
Kepuasan mengatasi | Sangat Sering Cukup
masalah sering sering
Sangat memuaskan 1 1

2,7% 2,0%

Memuagkan 1 18 3 22

16,7% | 48,6% | 429% | 44,0%
Cukup memuaskan 4 16 2 22

66,7% 43,2% 28,6% 44,0%
Kurang memuaskan 1 2 2 5

16,7% 5,4% 28,6% 10,0%
Jumlah 6 37 7 50

100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 10 dan 44.
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d. Hubungan Antara Motivasi Kerja Dengan Efektivitas

Organisasi

Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa kesesuaian hasil
peketjaan ternyata sangat berkaitan dengan kepuasan terhadap
penghasilan yang diterima saat ini. Hal ini terlihat bahwa pegawai
yang merasa bahwa pengasilan yang diterima saat ini telah
memuaskan sebanyak 9 responden, 88,9 % menyatakan telah
bekerja sesuai rencana. Pegawai yang menyatakan pengasilan yang
diterima saat ini telah cukup memuaskan sebanyak 37 responden,
56,8 % menyatakan telah bekerja sesuai rencana. Pegawai dimana
penghasilannya tidak memuaskan sebanyzk 4 responden, sebagian
besar atau 75,0% menyatakan bahwa hasil pekerjaan mereka hanya

cukup sesuai, Secara rinci dapat dilibat dalam tabel 75 berikut ini ;
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Iabel, 75
Hasil pekerjaan sesuai rencana dengan
kepugsan terbadap penghasilan
Kerjasama antar unit ygerkait Jumlah
Hasil pekerjaan | Memuas- Cukup Tidak
sesuai rencana kan memuas- | memuas-
kan kan
Sangat sesuai 2 2
5,4% 4,0%
Sesuai 8 21 1 30
88,9% 56,8% 25,0% 60,0%
Cukup sesuai 1 11 3 15
11,1% 29,7% 75,0% 30,0%
Tidak sesuai 3 3
8,1% 6,0%
Jumlah 9 37 4 50
100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Sumber : Datz diolah dari jawaban pertanyaan No. 1 dan 54.

Ada  kecenderungan  bahwa kemampuan  dalam
penyelesaian pekerjaan sangat berkaitan dengan ada iklim kerja
yang kondusif atau adanya pemberian rasa hormat pada karyawan,
Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa pegawai yang merasa
sangat dihargai sebanyak 3 responden, 66,7 % menyatakan mampu
menyclesaikan pekerjaan. Pegawai yang merasa dihargai sebanyak
42 responden, 66,7 % menyatakan mampu menyelesaikan
pekerjaan dan terdapat 4,8 yang menyatakan sangat mampu.

Sebaliknya 80 % pegawai yang menyatakan cukup dihargai,
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menyatakan hanya cukup marmpu menyelesaian pekerjaan. Secara

rind dapat dilihat pada tabel 76 sebagai berikut :

Tabel 76
Remanpuan penyelesaian kerja dengan
Demberian penghormatan dlm kantor
Kehormatan dalam kantor Jumlah
Kemampuan Sangat | Dihargai | Cukup
penyelesaian kerja dihargai dihargai
Sangat mampu 2 2
4,8% 4,0%

Mampu 2 28 1 31

66,7% 66,7% 20,0% 62,0%
Cukup mampu 1 12 4 17

33,3% 28,6% 80,0% 34,0%
Jumiah 3 42 5 50

100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 5 dan 52.
Kepuasan terhadap penghasilan yang diterima temyata
mempunyai korelasi dengan komitmen dalam peningkaman
produktivitas kerja. Hasil penelitian lapangan telah memberikan
bukfi bahwa pegawai yang telah puas terhadap penghasilan yang
diterima sebanyak 9 responden, sebagian besar atau 66,7 %
memiliki komitmen dalam peningkatan produktivitas kerja. Bagi
pegawai yang menyatakan cukup memuaskan sebanyak 37
responden, sebagian besar atau 64,9% juga menyatakan memiliki
komitmen kerja, sedangkan mereka yang merasa bahwa

pengahasilan mereka tidak memuaskan terdapat 4 responden,
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masing-masing 50,0% yang menyatakan cukup dan memiliki
komitmen dalam peningkatan produktivitas ketja . Secara rind
dapat dilihat pada tabel 77 berikut ini :

Tabel 77

Komszwen peninghkaran Produktivitas Keria dengan

kepuasan terhadap penghasilan
Kepuasan penghasilan selama ini Jumlah
Komitmen Memuas- | Cukup Tidak
peningkatan kan memuas- | memuas-
Produktivitas kan kan
Kerja
| Sangat memiliki 2 8 10
22,2% 21,6% 20,0%
Memiliki 6 24 2 32
66,7% 64,9% 50,0% 64,0%
Cukup memiliki 1 5 2 g
11,1% 13,5% 50,0% 16,0%
Jumlah 9 37 4 50
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sumber : Data diolah dari jawaban pertanyaan No. 16 dan 54.

B.2. Uji Normalitas
Hasil terhadap uji normalitas memperlibatkan bahwa masing-
masing variabel yang akan diuji yaitu variabel kepemimpinan,
pembagian kerja, koordinasi, motivasi kerja serta efektivitas organisasi
mempunyai ciri-ciri  variabel yang tidak normal atau dapat
ditunjukkan dari adanya perbedaan yang menyolok antara indeks skew

dan kurtosis ( dapat dilihat pada lampiran ) sehingga hasil ini telah
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memberikan bukt bahwa analisis ini akan sangat tepat menggunakan

alat uji non-parametris.

Uji Validitas dan Reliabilitas
Guna menguji tingkat validitas dan reliabilitas pada masing-
masing indikator maka telah dilakukan test terhadap pertanyaan-
pertanyaan. yang mewakili masing-masing variabel yang akan diuj.
Perhitungan terhadap vji validitas dan reliabilitas mensayaratkan
melakukan total skor dari masing-masing variabel yang mencerminkan
kondisi pada tiap variabel yang diujui. Hasil perhitungan terhadap uji
validitas ( lampiran ) menunjukkan bahwa masing-masing indikator
mempunyai hubungan yang searah dan positf dengan total skor atau
koefisien korelasi lebih besar dari harga r tabel ( 0,1806). Hasil ini
telah dapat memberikan bukd bahwa masing-masing indikator dapat
dikatakan valid Sedangkan guna menguji reliabilitas maka dapat
dilihat dari hubungan item dengan Alpha ( Lampiran). Dari semua
indikator yang diuji maka terlihat bahwa koefisien masing-masing
item lebih besar dari harga alpha sehingpa dapat disimpulkan bahwa

masing-masing indikator mempunyai derajat reliabilitas.
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B.4. Uji Hipotesis
a. Hubungan antara  kepemimpinan dengan efektivitas

organisasi

Dalam rangka melakukan uji hipotesis terhadap hubungan
antafa tingkat kepemimpinan dengan tingkat efektivitas organisasi
menunjukkan bahwa pegawai yang menyatzkan bahwa tingkat
kepemimpinan masuk dalam kategori sangat baik temyata justru
mempunyai tingkat efektivitas organisasi yang rendah dan ini
ternyata hanya tetjadi pada 1 orang responden. Hal ini terjadi
kemungkinan disebabkan oleh rendahnya kedekatan pegawai yang
ba‘sangkutan kepada pimpinan mereka, Sementara pegawai yang
menyatakan bahwa tingkat kepemimpinan didalam instansi mereka
adalah baik maka ada kecenderungan bahwa terdapat efektivitas
organisasi. Dari perhitungan dengan proporsi ini terlihat jelas ada
kaltan yang positif dimana semakin tinggi tingkat kepemimpinan
chdalam unit kerja akan berkaitan dengan tingginya efektivitas
organisasi.

Hasil perhitungan dengan korelasi Rank Kendall
menunjukkan bahwa hubungan antara variabel kepemimpinan
dengén variabel efektivitas organisasi adalah sebesar 0,561 dengan

tingkat signifikasi 0,006 atau dapat dikatakan mempunyai tingkat
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kebenaran diatas 0,05 ( 95%). Jadi dari perhitungan korelasi Rank
Kendall telah dapat membuktikan hipotesis yaitu ada hubungan
yang positif dan signifikan antara tingkat kepemimpinan dengan
tingkat efektivitas organisasi. Secara jelas dapat dikatakan bahwa
semakin tingpi tingkat kepemimpinan dalam organisasi maka akan
ditkuti semnakin tinggi pula tingkat efektivitas organisasi tersebut,
Secara rind dapat dilihat pada tabel 78 berikut ini :
Tabel 78

Hubungan antara tingkat kepensmpinan dengan

vingkat efehtivitas organisasi
Tingkat kepemimpinan Total
Sangat | Baik | Cukup | Kurang
baik
Tingkat Sangat 1 3 4
efcktivitas | efektif
' 6,3% | 143% 8,0%
Efektif 9 8 4 21
56,3% | 38,1% | 33,3% | 42,0%
Cukup 5 5 4 14
efekuif .
31,3% | 23,8% | 33,3% | 28,0%
Kurang | 1 1 5 4 11
efektif
100,0% | 6,3% ! 23,8% | 33,3% | 22,0%
Total 1 16 21 12 50
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% { 100,0%




Symmetric Measures
Value |Asymp. Std.[Approx. T{ Approx.
Eror Sig.
Nominal by  [Phi ,436 ,391
Nominal -
Ordinal by Kendall's »S61 ,154, 4,35 ,006
Ordinal tau-b
N of Valid 50
Cases

b. Hubungan antara pembagian kerja dengan cfcktivitas

organisasi

Hubungan antara variabel pembagian kerja dengan
efektivitas organisasi menunjukkan bahwa pegawai yang
menyatakan bahwa terdapat pembagian kerja yang baik
cenderung mempunyai efektivitas organisasi yang tinggi pula.
Atau dapat dijkatakan bahwa mereka yang melakukan pembagian
kerja yang sempuma akan semakin tinggi tingkat efektivitas
orgarisasinya. Hal ini juga terbukti dengan perhitungan statistik
dimana koefisien korelasi Rank Kendall adalah 0,533 dengan
derajat signifikansi dibawah 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa semakin baik tingkat pembagian kerja maka akan semakin ‘
tingg] tingkat efektivitas organisasi. Secara rinci dapat dilihat pada

tabel 79 berikut :




Tabel 79

Hubungan antars tingkat pembagian kevin
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Aengan tingkat efehtivitas organisasi
Pembagian Kerja Jumlah
Sangat | Kurang | Cukup Baik
baik _
Efecktivitas Sangat 4 4
Organisasi efektif
14.8% 8,0%
Efektif 1 2 6 12 21
100% | 66,7% | 31,6% | 44.4% 42,0%
Cukup 1 7 6 14
efektif
33,3% | 36,8% | 22.2% 28,0%
Kurang 6 3 11
efektif
31,6% | 18,5% 22,0%
Total 1 3 19 27 50
100% | 100% 100% 100% 100 %
Symmetric Measures
Value Asymp. Approx. T | Approx.
Std. Erro Sig,
Nominal by | Phi ,404 918
Nominal
Ordinal by Kendall's 533 ,122 4,567 ,003
Ordinal tau-b
N of Valid 50
Cases

¢. Hubungan antara koordinasi dengan efektivitas organisasi

Hubungan antara tingkat koordinasi dengan tingkat

efektivitas organisasi memperlihatkan bahwa pegawal yang

bekerja dengan tingkat koordinasi yang baik cenderung diikuiti

semakin baik pula tingkat efektivitas organisasinya. Hasil




14]

perhitungan  koefisien Rank Kendall menunjukkan bahwa
koefisien hubungan antara kedua variabel tersebut adalah 0,455
dengan d:-:rgjat signifikansi sebesar 0,001 atau dapat dikatakan
_bahwa semakin tinggi tingkat koordinasi unit kerja maka akan
semakin tinggi pula tingkat efektivitas organisasinya. Secara rinci
dapat dilihat pada tabel 80 berikut :

Tabsi 30

Hubungan antava tingkat koordinasi dengan tinghat efektivitas organisasi

Koordinasi Jumnlah
Sangat | Kurang | Cukup | Baik
baik
Efektivitas Sangat 1 3 4
Organisasi efektif
14,3% | 10,3% 8,0%
Efektif 4 16 1 21
57,1% | 55,2% 8,3% 42,0%
Cukup 2 6 5 1 14
efektif
28,6% | 20,7% | 41,7% | 50,0% 28,0%
Kurang 4 6 1 11
efektif ‘
13,8% | 50,0% | 50,0% 22,0%
Total 7 29 12 2 50
100% | 100% | 100% | 100% 100 %
Symmetric Measures : '
Value Asymp. Approx. T | Approx.
Std. Error Sig,
Nominal by | Phi ,573 ,058
Nominai
Ordinal by Kendall's ,455 ,087 4,726 ,003
Ordinal tau-b
N of Valid 50
Cases
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d. Hubungan antara motivasi dengan efektivitas organisasi

Hubungan anmra tingkat motivasi dengan efektivitas
organisasi menunjukkan bahwa pegawai dengan motivasi kerja
yang tinggi cenderung akan mendorong pada tingginya tingkat
efektivitas organisasi. Hasil perhitungan koefisein Rank Kendall
adalah 0,452 dengan derajat signifikansi 0,001 atau diatas tingkat
kebenaran diatas 95% sehingga basil hitung ini telah dapat
rncmbuknkan hipotesis dimana semakin tinggi tingkat motivasi
karyawan akan semakin tinggi pula tingkat efektivitas organisasi.
Secara rinci dapat dilihat pada tabel 81 berikut :

Thbel 81.

Hubungan antara vinghat movivas kerja

dengan efektivitas organisasi
Motivasj ' Jumnlah
Sangat | Tinggi | Cukup | Kurang
Efektivitas Sangat 3 1 4
Organisasi efektif o
17,6% | 3,8% 8,0%
Efektif | . 2 10 9 21
66,7% | 58,8% | 34,6% 42 0%
Cukup 1 3 10 14
efektif
33,3% | 17,6% | 38.5% 28,0%
Kurang 1 6 4 11
efektif
59% | 23,1% | 100% 22,0%
Total 3 17 26 4 50
100% | 100% | 100% | 100 % 100 %
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S etric Measures

Value Asymp. Approx. T | Approx.

Std. Error Sig.
Nominal by | Phi ,682 ,006
Nominal '
Ordinal by Kendall's 452 ,101 4,201 ,000
Ordinal tau-b
N of Valid 50
Cases

¢. Hubungan bersama antara kepemimpinan, pembagian kerja,

koordinasi dan motivasi dengan efektivitas organisasi

Hubungan bersama-sama antara kepemimpinan, pembagjan
kerja, koordinasi dan motivasi dengan efektivitas organisasi dapat
ditunjukan melalii koofisien Konkordansi Kendall yaitu sebesar
39,434 dengan derajat signifikasi dibawah 5% atan dapat dikatakan
bahwa keempat variabel tersebut mempunyai hubungan yang kuat
dengan tingkat efcktivitas organisasi. Hasil ini telah memberikan bukt
bahwa dalam rangka meningkatkan efektivitas organisasi maka sangat
perlu  melihat faktor-fakior kepemimpinan, pembagian kerja,

koordinasi dan motivasi kerja. Secara rind dapat dilihat pada tabel

82 berikut :
Tabel 82.
Perbsungan Konkordansi Kendall
Model -2 Log Chi-Square daf Sig.
Likelihood
Intercept 101,742
Only
Final 65,821 45,921 12 ,000




Goodness-of-Fit
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Chi-Square df Sig.
Kendall 39,434 69 ,044
Deviance 31,882 69 ,040
Parameter Estimates
Estimate | Std. Error [ Wald daf Sig. 95%
Confidence
Interval
Lower Upper
Bound | Bound
Threshold JEFEK 1=1] -27,878 2,409, 133,932 000  -32509 -2315
EFEK _i=2] -23,692 2,009 1390 I ,000 27,629  -19,7
EFEK 1=3] -21,101 1,819 135 1,000 24649 -17,552
Location [PIMPIN 1=1] 2,504 000 1 T 2504 2504
PIMPIN_1=7] -2,.939 962 o308 1| o2 4826 -1053
PIMPIN 1=3] 3,049 993 o4 1 o002 -4999 1,103
PIMPIN_1=4] 0 ] 19 i ]
KERJA_1=1] -2,185 2,543 138 1 290 -7,170 2,801
[KERJA_1=2] -3,109] 1,570 3,918 1 ,0438! -6,187 -3,053E-
02
KERJA 1=3] 3,044E-02) 784 o002l 1] 969 1,507 1,568
KERJA 1=4] - o ] 1 o ] )
KOORD_1=1 -4913 2,09 35,5204 1 19 -9,012| =813
KOORD _1=2} -2, 770 1,590 3,035 1 ,082 -5,8864 347
KOORD_1=3] 5,360E-02 1,611 001 1 973 3,104 3211
KOORD 1=4] 0 A 0 , E
MOTIV_1=1] 17,717 1,783 98,0304 1 0000 21224 -14210
MOTIV_1=2] -20,830 ,932 499,415 1 RELY, -22.657  -19.004
MOTIV 1] -20.830 932 499415 1 0000 22,657 -19,004
MOTIV 1=3] -18.018 000 J 1 2 -18,018 -18.01§
MOTIV 1=3] -18,018 ,000 1 ) -18,018 -18,01§
OTIV 1=4] 0 ) O
MOTIV 1=4) 0 ] T d ] ) ]
C. DISKUSI
Hasil perhitungan terhadap hubungan antara  variabel

kepemimpinan, pembagian kerja, koordinasi dan motivasi kerja dengan

efektivitas organisasi menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan.

Hasil memberikan gambaran bahwa efekfivitas organisasi di lingkungan
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Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus sangat berhubungan dengan keempat
faktor yang diuji. Meskipun demikian, hubungan bersama-sama antara
variabel independen dengan variabel dependen ini masuk dalam kategori
cukup karema antara hubungan secara sendiri-sendiri dengan hubungan
secara bersama-sama tidak mempunyai perbedaan yang tajam (Likelihood=
65,821 dan secara final adalah 39,882) atau mempunyai pcngaruh secara
bersama-sema sekiter 25%. Prosentase hubungan bersama-sama ini telah
menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut rnémpunyai kaitan 25% dari
keseluruhan variabel yang berpengaruh terhadap efektivitas organisasi,

Kaitan antara kepemimpinan dengan efektivitas organisasi telah
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepcﬁﬁrnpinan maka semakin
tinggi pula tingkat efektivitas organisasinya. Hubungan ini telah memberikan
bukti bahwa variabel kepemimpinan merupakan variabel yang dominan
dimana dengan kepemimpinan yang baik akan mendorong pegawai untuk
melakukan hubungan kerja, koordinasi dan akan pula meningkatkan motivas
kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa sebetulnya variabel kepemimpinan
merupakan variabel yang paling dominan diantara variabel yang diuji dalam

penelitian ini.




BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN

1. Hasil perhitungan dengan korelasi Rank Kendall menunjukkan bahwa

hubungan antara variabel kepemimpinan dengan variabel efektivitas
organisasi adalah sebesar 0,561 dengan tingkat signifikasi 0,006 atau
dapat dikatakan mempunyai tingkat kebenaran diatas 0,05 ( 95 %). Jadi
dari perhitungan korelasi Rank Kendall telah dapat membukikan
hipotesis yaitu ada hubungan yang positif dan signifikan antara tingkat
kepemimpinan dengan tingkat efekrivitas organisasi. Secara jelas dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan dalam organisasi
maka akan diikuti semakin tinggi pula tingkat efektivitas organisasi

tersebut.

. Hubungan antara variabel pembagian kerja dengan efektivitas organisasi

menunjukkan bahwa pegawai yang menyatakan bahwa terdapat
pembagian kerja yang baik cenderung mempunyai efektivitas organisasi
yang tinggi pula. Atau dapat difkatakan bahwa mereka yang melakukan

pemnbagian kerja yang sempurna akan semakin tingpi tingkat efektivitas

- organisasinya. Hal ini juga terbukti dengan perhitungan statistik dimana
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koefisien korelasi Rank Kendall adalah 0,533 dengan derajat signifikansi
dibawah 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik tingkat

pembagijan kerja maka akan semakin tinggj tingkat efektivitas organisasi.

. Hubungan antara tingkat koordinasi dengan tingkat efektivitas organisasi

memperlihatkan bahwa pegawai yang bekerja dengan tingkat koordinasi
yang baik cenderung diikuiti semakin baik pula tingkat efektivitas
organisasinya, Hasil perhitungan Koefisien Rank Kendall menunjukkan
bahwa koefisien hubungan antara kedua variabel tersebut adalah 0,455
dengan derajat signifikansi sebesar 0,001 atau dapat dikatakan bahwa
semakin tinggi tingkatAkoordjnasi unit kerja maka akan semakin tinggi

pula ingkat efektivitas organisasinya.

. Hubungan antara tingkat motivasi dengan efekrivitas organisasi

menunjukkan bahwa pegawai dengan motivasi kerja yang tinggi
cenderung akan mendorong pada tingginya tingkat efektivitas organisasi.

Hasil perhitungan koefisein Rank Kendall adalah 0,452 dengan derajat

signifikansi 0,001 atau diatas tingkat kebenaran diatas 95 % sehingga

hasil hitung ini telah dapat membuktikan hipotesis dimana semakin tinggi
tingkat motivasi karyawan akan semakin tinggi pula tingkat efektivitas

organisasi.
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5. Hubungan bersama-sama antara kepemimpinan, pembagian kerja,
koordinasi dan motivasi dengan efektivitas organisasi dapat ditunjukan
melalui koefisien Konkordansi Kendall yaitu sebesar 39,434 dengan
derajat signifikasi dibawah 5 % atau dapat dikatakan bahwa keempat
variabel tersebut mempunyai hubungan yang kuat dengan tingkat
efektivitas organisasi. Hasil ini telah memberikan bukti bahwa dalam
rangka meningkatkan efektivitas organisasi maka sangat perlu melihat
fakxor-faktor- kepemnimpinan, pembagian kerja, koordinasi dan motivasi

keria.

| B. SARAN

1. Dari hasil penelitian ternyata kepemimpinan mempunyai hubungan yang
positif dan signifikan terhadap efektivitas organisasi Sekretariat Daerah
Kabupaten Kudus, untuk itu disarankan agar dalam jabatan struktural
lebih selektif, yaitu tidak hanya didasarkan pada kepangkatan tetapi lebih
didasarkan pada kemampuan, keahlian, kredibilitas serta jenis dan tingkat
pendidikan.

2. Hubungan antara variabel pembagian kerja dengan efektivitas organisasi
dari hasil peneliian menunjukkan bahwa pegawai yang menyatakan
terdapat pembagian kerja yang baik cenderung mempunyai efektivitas

kerja yang tinggi. Oleh karena itu disarankan agar masing-masing unit
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kerja di Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus dibuat rincian atau uraian
tugas, sehingga pembagian kerja dan pendistribusian pekerjaan sesuai

dengan tugas pokok dan fungsi masing-masing unit kerja organisasi.

. Hubungan antara variabel koordinasi dengan tingkat efektivitas

organisasi dari hasil peneliian menunjukkan bahwa semakin tingg
tingkat koordinasi dalam suatu unit kerja, maka scrﬁal::in tinggi pula
tingkat cfektvitas organisasi. Untuk itu disarankan agar pelaksanaan
koordinasi agar lebih ditingkatkan, baik pada level individu maupun pada
masing-masing und kerja organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten
Kudus, antara Jain melalui rapat koordinasi , membentuk tim kerja dan
sebagainya, sehingga dalam pelaksanaan kegiatanatau dalam pcnyclesa.‘ian
permasalahan ada keserasian, keterpaduan dan kesamaan arah diantara

pegawai maupun unit organisasi.

. Hubungan variabel motivasi dengan efektivitas organisasi dari hasil

penelidan pada Selaetariat Daerah Xabupaten Kudus menunjukkan
bahwa semnakin tinggi tingkat motivasi kerja pegawai akan semakin tinggi
pula tingkat efektivitas organisasi. Oleh karena itu disarankan agar
motivasi ketja pegawai lebih ditingkatkan, antara lain melalui pembinaan
pegawai, penempatan pegawai sesuai dengan kemampuannya, penegakan
disiplin, penyediaan sarana dan prasarana kerja yang memadai serta

peningkatan kesejahteraan pegawai.
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5. Penclitian tentang efektivitas organisasi pada Sekretariat Daerah

Kabupaten Kudus ini hanya mencakup faktor kepemimpinan, pembagian
kerja, motivasi dan koordinasi, padahal secara teoritds efektivitas
organisasi dipengaruhi oleh banyak faktor. Oleh karena itu guna
mengetahui dan meningkatkan efektvitas organisasi Sekretariat Daerah
Kabupaten Kudus, maka disarankan untuk penelitian lebih lanjut agar
menelit dan mengkaji dari berbagai faltor yang belum diteliti dalam
penelitian ini. Faktor-faktor tersebut antara lain pelimpahan wewenang,
rentangan kontrol, jenjang organisasi, kesatuan perintah, fleksibelitas,

keseimbangan dan lain-lain.

. Dalam rangka meningkatkan efektivitas organisasi, disarankan agar

Pemerintah Kabupaten Kudus bekerja sama dengan perguruan tinggi,
secara terus menerus melakukan pengembangan organisasi, antara lain
melalul kajian ulang terhadap struktur organisasi yang telah ada,
menyusun pola kerja yang lebih efisien, efektif dan produktf, melakukan
pembagian kerja yang lebih seimbang diantara unit organisasi maupun

pegawainya, penyediaan sarana dan prasarana kerja yang memadai dan

sebagainya.
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