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ABSTRAK

Sebagaimana diketahui bahwa berdasarkan UU N¢.22 Tahun
1999 tentang Pemerintahan Daerah, Pemerintah Kecamatan adalah
merupakan institusi perangkat daerah Kabupaten yang berada di
ujung paling depan dan berhadapan langsung dengan masyarakat
khususnya dalam hal pelayanan.

Berdasarkan Perda Kabupaten Kendal No.4 tahun 2001,
salah satu tugas Pemerintah Kecamatan adalan melaksanakan
pelimpahan sebagian kewenangan Pemerintahan dari Bupati.
Kewenangan yang strategis ini didukung dengan surat Bupati
Kendal No.0631/344/2001 tanggal 17 Juli 2001 tentang
pendelegasian sebagian kewenangan Bupati kepada Camat se-
Kabupaten Kendal.

Dengan adanya tugas, fungsi dan peran Kecamatan yang
strategis tersebut, diharzpkan masyarakat dapat terlayani
dengan baik, oleh karenanya diperlukan adanya aparat yang
memadai untuk menanganinya. Untuk mewujudkan hal tersebut,
diperlukan aparat/pegawal vyang berdisiplin tinggi. Adapun
indikator terciptanya disiplin kerja yang tinggi adalah adanva
motivasi, keteladanan pimpinan, besar kecilnya kompensasi,
adanya aturan vyang pasti, pengawasan melekat, terciptanya
hubungan kerja dan lain-lain. Guna membatasi fokus penelitian,
maka penelitian 1nl berusaha untuk mengkaji apakah ada
hubungan antara kepemimpinan, motivasi kerja dan hubungan
kerja dengan disiplin keria pegawali bailk secara lanhsung
antara variabel kepemimpinan dengan disipiin kerja, wvariabel
motivasi kerja dengan disiplin kerja dan antara variabel
hubungan kerja dengan disiplin keria maupun secara bersama-
sama antara kepemimpinan, meotivasi kerja dan hubungan kerja
dengan disiplin kerja pegawai di lingkungan Pemerintah
Kecamatan se-Kabupaten Kendal.

Hasil penelitian yang dipercieh, ternyata ada hubungan
yang positif dan signifikan antara wvariabel kepemimpinan
dengan disiplin . kerja pegawal dengan koefisien korelasi
kendall's tau - sebesar 0,388 dengan tingkat signifikansi 95%,
hipotesis yang menvatakan ada hubungan yang positif dan
signifikan antara motivasi kerja dengan disiplin kerja pegawal
di lingkungan Pemerintah kecamatan se-kabupaten Kendal dapat
diterima dengan koefisien korelasi kendall's tau sebesar
0,418.

Di samping itu, terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara variabel hubungan kerja dengan disiplin
kerja vang diketahui dari koefisien korelasi kendall®s tau
sebesar 0,231 dengan tingkat signifikan 95%. Dilain pihak,
hipotesis vang menyatakan ada hubungan vyang positif dan
signifikan secara bersama-sama antara kepemimpinan, motivasi
kerja dan hubungan keria dengan disiplin kerja dapat diterima,
yang terlihat dari kcefisien korelasi konkordansi kendall’s
gebesar 0,203 dengan tingkat signifikansi 95%.




ABSTRACT

Acording to the law number 22/1999, the sub-district administration is the
frontliner intrument of the local administration that has important due to its
function particularty in the matter of public service. Base on the kendal's Regency
law number 4/2001, one of the sub district administration’s responsibilities is
doing authonty that has been given by the regent. The strategic authority was
supported by the letter number 061/344/2001 issued by the regent regarding the
delegation of the authority to the head of sub district.

With such a strategic responsibilities, function and roles of sub district
administration, it is hope that the society can be served excellently and need to be
supported by qualified and powerfull, dicipline personnel to handle that matters.
The indicators of powerful dicipline are motivation, good leadership,
compensation level, law artainty, monitoring, job interaction efc.

To limit research focus, the research had only been focused to explore : do

- leadership, works motivation and job interaction have a significant role on works

dicipline other directly between leadership variables on works dicipline, works
motivation variables on works dicipline and between works interaction variables
on works dicipline individually or cooperatively between variables of leadership,
works motivation and works interaction on works dicipline at the sub district
administration in the local Government of Kendal Regency.

Result of statistical analysis and hypotheses examination were as follow :

1. Analysis on kendall’s tau correlation coefesien showed that there was a
sgnificant correlation between variables of leadership and varniables of works
dicipline, resulted a value of 0,388 with significant level 95%. With Kendall's
tau correlation coefesien 0,418 and sigificant level 95%, the result showed that
the hypitheses of this research stating significant relationship between
variables of works motivation and works dicipline in the sub district
administration in the local government of Kendal Regency was accepted.

2. There was apositive and significant correlation between variables of work
interaction and variables of works dicipline showed by kendall's tau
correlation coefisien values of 0,231 with the significant level of 95%. In the
other side, the result showed that the hypotheses of the research stating
‘'significant correlation between leadership, works motivation and works
interaction on works dicipline cooperatively was accepted, it can be seen from
kendall's concordansi correlation coefesien with. the value of 0,203 and
significant level 95%.
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BAR X
PENDAAUTLUAN

A. LATAR BELAKANG MASALAH

Diterbitkannya Undang Undang Nomor 22 Tahun 1999
tentang Pemerintahan Daerah dan Undang Undang Nomor 25
Tahun 1999 tentang Perimbangan Keuangan  antara
Pemerintah Pusat dan Daerah, menyebabkan terjadinya
pergeseran di dalam pola Penyelenggaraan Pemerintahan di
masa vang akan datang, di mana paradigma baru
penyelenggaraan Pemerintahan tersebut harus mengikut
sertakan masyarakat di dalam setliap proses pengampilan
kebijakan vang menyangkut kepentingan masyarakat itu
sendiri.

Kecamatan yang menurut Undang Undang Nomor 5 Tahun
1974 tentang Pokok-pokok Pemerintahan di Daerah, sebagal
Wilayah .Adﬁinistrasi dalam rangka dekonsentrasi, namun
menurut Undéng Undang Nomor 22 Tahun 19%9 tentang
Pemerintahan Daerah, kedudukannyaA diubah menjadi
Perangkat Daerah Kabupaten atau Daeraﬁ Kota.
Kecamatan dipimpin oleh seorang Kepala Kecamatan vang
disebut Camat, di mana Kecamatan menerima pelimpahan
sebagian kewenangan Pemerintahan dari Bupati/Walikota.

I
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Dengan demikian, status kedudukan Pemerintah
Kecamatan akan sama halnya dengan Xedudukan Perangkat
Daerah vyang 1lain seperti Dinas Daerah ﬁaupun Lembaga
Teknis Daerah vyang berbentuk Badan atau Kantér.

Berubahnya fungsi Pemerintah Xecamatan dalam hal
ini adélah Camat dari Kepala Wilavah menjadi Perangkat
Daerah dan adanya ketentuan bahwa Kepala Desa bertanggung
jawab langsung kepada Bupati sesuai dengan Pasal 66 dan
Pasal 102 Undang Undang Nomor 22 Tahun 1989 tentang
Pemerintahan Daerah, maka Pemerintah Kecamatan (Camat)
akan eksis atau tidak, ékan wibawa atau tidak di hadapan
Kepala Desa yang notabene tidak ada hubungan hierarki
antara Camat dengan Kepala Desz akan sangét tergantung
kepada political will Bupati dan kreativitas, inisiatif
serta seni memimpin dari:Camat itu sendiri.

Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Kendal
Nomor 4 Tahun 2001 tentang Susunan Organisasi dan Tata
Kerja Pemerintah Kecamatan dan Pemerintah Xelurahan se-
Kabupaten Kendal, Camat mempunyai fungsi dan peran yang
sangat strategis, antara lain pelaksana pelimpahan
sebagian kewenangan Pemerintahan dari Bupati,

mengkoordinasikan, mengintegrasikan, dan mensinkronkan




serta membina hubungan kerja dengan Dinas dan lembaga
Teknis Daerah, menyiapkan rencana, mengolah, menelaah dan
mengkoordinasikan perumusan kebijakan sesuai dengan Tugas
Pemerintah Kecamatan, menyelenggarakan pelayanan
administrasi umum yang diperlukan dalam mendukung
kelancaran pelaksanaan tugas dan fungsi Camat, membina
dan mengelola administrasi  kepegawalan, hukum dan
Perundang-undangan, peralatan / perlengkapan dan tata
usaha di lingkungan Pemerintah Kecamatan, |

Salah satu peran dan fungsi Camat vyang
strategis tersebut adalah pelaksanaan Keputusan Bupatl
Kendal Nomor : 061/344/2001 tanggal 17 Juli 2001
tentang Pendelegasian Sebagian Kewenangan Bupati kepada
Camat se-Kabupaten Kendal. Namun demikian, kenyataan di
lapangan pelaksanaan pendelegasian wewenang tersebut
belum optimal. Hal ini dapat dilihat dalam praktek
penyelenggaraan tugas-tugas administrasli dan pengawasan
yang dijalankan oleh Camat berdasarkan Keputusan Bupati
tersebut, vyang tidak diindahkan oleh para Kepalza Desa.

Adanyva fungsi dan peran Camat vyang strategis
tersebut, diharapkan mampu untuk meningkatkan disiplin

kerja pegawal yang ada di Pemerintah Xecamatan se-
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Kabupaten Kendal. Namun kenyataan di lapangan
Xedisiplinan kerja pegawai di lingkungan Pemerintah
Kecamatan pada era reformasi ini belum dapat menjawab
seluruh tuntutan masyarakat, khususnya dalam hal
peningkatan pelayanan kepada masyarakat.

Menyikapi hal‘ini, maka sangat diperlukan sekali
kemampuan secorang Camat dalam hal kepemimpinan, bagaimana
menumbuhkan  motivasi staf dan menjalin hubungan Xkerija
vang baik antar staf dan dengan Aparat Desa di
wilayahnya, sehingga ferwujud disiplin kerja di.
lingkungan Pemerintah Kecamatan dan Pemerintah
Desa/Kelurahan.

Di lain pihak, kurangnya pemahaman terhadap Undang
Undang Nomor 22 Tzhun 199%%, nampaknya membawa pengaruh
terhadap rendahnya motivasi kerja, hubungan kerija dan
disiplin antara Aparat Desa dengan Pemerintah Kecamatan
dan antar pegawaili di lingkungan Pemerintah Kecamatan
vang dapat dilihat dari kurangnya perhatian Kepala Desa
terhadap himbauan, undangan, dan arahan darl Camat.
Setiap acara di Pendopo Kecamatan yang mengundang. atau
melibatkan para Kepala Desa, hampir selalu tidak memenuhi

quorum, hal ini dapat dilihat pada absensi yang masih




banyak yang kosong. Hal ini mungkin dikarenakan acﬁanya
persepsi vyang keliru dari Kepala Desa tentang penerapan
Otonomi Dazerah dan Ctonomi Desa.

Adapun keadaan pegawai di lingkungan Pemerintah
Kecamatan se-Kabupaten Kenadl dapat dilihat dari tingkat
pendidikan vang mayoritas SLTA, sebagaimana tersebut
dalam Tabel I.1l sebagai berikut :

TABEL I.1

DATA PEGAWATI DI LINGKUNGAN PEMERINTAH
KECAMATAN SE KABUPATEN KENDAT,

TINGKAT PENDIDIKAN
NO. KECAMATAN JUMLAH | PERSENTASE
SD | SLTP | SLTA | D3 S1
1. Kendal 18 19 83 5 14 139 28,48
2, Patebon 31 3 9 3 3 21 04,30
3. Cepiring -1 5 10 2 2 19 03,89
4, Gemuh 21 2 12 3 4 23 04,71
5. Pegandon -1 5 10 2 5 22 04,51
6. Rowosari 1 - 12 3 6 22 04,51
7. Kangkung 1| 4 8 1 3 18 03,69
3. Welen 50 7 14 1 3 29 05,94
9, Sukorejo 1 7 9 3 4 24 04,91
10. Patean 30 1 13 2 2 20 04,10
11 Plantungan 21 1 9 2 2 16 03,28
12. Pageruyung 21 6 9 1 3 21 04,30
13. | Singorojo 30 1 13 1 5 23 04,71
14, Boja 31 3 18 2 2 28 05,74
15. Limbangan i| 6 10 3 2 22 04,51
16. | Kaliwungu -1 4 10 { 7 22 04,51
17. i Brangsong -1 4 10 3 2 19 03,89
JUMLAH 451 77 1 259 39 68 488 100 %
PROSENTASE 19,22 115,78 53,07 [7,99 113,93

Sumber data : Bagian Kepegawaian Setda Kabupaten Kendal bulan Nopember 2001.




Keadaan pegawal di lingkungan Pemerintah Kecamatan
se Kabupaten Kendal, selain dari tingkat pendidikan Jjuga

dapat dilihat dari segi-kepangkatan dan golongan, di mana

s

mayoritas golongan adalah golongan IT, sebagaimana
tersebut dalam Tabel I.2 sebagal berikut

TABEL I.2
DATA PEGAWAI DI LINGKUNGAN PEMERINTAH
KECAMATAN SE KABUPATEN KENDAL BERDASARKAN
KEPANGKATAN DAN GOLONGAN

GOLONGAN/RUANG
NO. | KECAMATAN JUMLAH | PERSENTASE
GOL.I| GOLI | GOLIII | GOLIV
1. j Kendal 37 83 19 139 | 2848
2. | Patebon 6 9 6 ' 21 04,30
3. | Cepiring 5 10 4 19 03,89
4, | Gemuh 4 12 6 1 23 04,71
5. | Pegandon 5 10 7 22 04,51
6. | Rowosari 1 12 9 22 04,51
7. | Kangkung 5 8 4 18 03,69
8. | Welen 12 14. 3 1 29 05,94
9. i Sukorejo - 8 9 7 24 04,91
10. | Patean 4 13 - 4 20 04,10
11. | Plantungan 3 9 4 16 03,28
12. { Pageruyung 8 9 4 21 04,30
13. { Singorojo 4 13 6 23 04,71
14. | Boja 6 18 4 28 05,74
15. | Limbangan 7 10 5 22 04,51
16. | Kaliwungu 4 10 8 22 04,51
17. ] Brangsong 4 10 5 19 03,89
JUMLAH 122 259 105 2 488 100 %
PROSENTASE (25,00 |53,07 |21,52 00,40

Sumber data : Bagian Kepegawaian Setda Kabupaten Kendal bulan Nopember 2001.




Dari berbagai kondisl yang ada di lingkungan Pemerintah
Kecamatan se Kabupaten Kendal tersebut, memperlihatkan
bahwa dalam hal Aparatur Pemerintah, yaitu yang meliputi
belum terpenuhinya tingkat pendidikan, kepangkatan dan
Golongan Ruang Pegawai, sehingga dengan Peraturan
Esselonisasi (SOT) yang baru banyak di antara mereka vang
tidak dapat mendgduki Jabatan atau Pos yang baru walaupun
sebelumnya ada yang menduduki Jjabatan pada peraturan yang
lama, sehingga hal ini sedikit banyak menimbulkan
masalah dalam hubungan kerja dan motivasi kerja antar
pegawal di lingkungan Pemerintah Kecamatan.

Disiplin pegawal sendiri diatur dalam Undang
Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Perubahan Atas Undang
Undang Nomor 8 Tahuﬁ. 1974 tentang Pokok-pokok
Kepegawaian, khususnya Pésal 26 sampal dengan Pasal 30.
Pengaturan lebih lanjut mengenal disiplin pegawai diatur
dalam Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 1980 tentang
Peraturan Disiplin Pegawal Negeri Sipil vyang isinya
antara lain mengenai kewajiban dan larangan dan Ketentuan
hukuman disiplin pegawail negeril sipil. Dengan acanya hal
ini, maka Pegawai Negeri Sipil dituntut untuk mampu

menerapkan disiplin pada diri sendiri setiap harinya,




sehingga diharapkan dalam bekerja dapat hadir tepat waktu
dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu pula. Dengan
demikian, akan dapat terwujud disiplin vyang kuat dan
efisiensi serta efektifitas waktu.

Selain 1itu peningkatan disiplin kerja pegawail
juga merupakan salah satu harapan dan rencana strategis
vang akan diwujudkan oleh Pemerintah Kabupaten Kendal,‘
vang tertuang dalam Peraturan Daerah Kabupaten
Kendal Nomor 2 Tzhun 2001 <tentang Program Pembangunan
Daerah (PROPERDA) Kabupaten Xendal Tahun 2001 - 2005.

Indikator dari masih rendahnya disiplin Aparat di
Lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal dapat
dilihat deri hasil Gerakan Disiplin Nasional oleh Tim
terkait dan'Operaéi Disiplin yang dilakukan oleh Satuan
Polisi Pamong Praja (Satpcl PP) Kabupaten Kendal. Adapun
hasil c¢perasi disiplin vyang telah dilakukan oleh Satuan
Polisi Pamong Praja selama kurun waktu Tahun 2001 dapat

dilihat pada tabel 1.3 azdalah sebagal berikut




TABEL I.3
DAFTAR PEGAWAI KECAMATAN SE-KABUPATEN KENDAT,
YANG TERKENA OPERASI DISIPLIN TARUN 2001

TRIWULAN JUMLAH
NO. [ KECAMATAN | mS PERSENTASE
I I 1 v
1. i Kendal 3 2 3 5 139 09,35
2. | Patebon 1 1 2 1 21 23,81
3. | Cepiring 1 - 2 2 19 26,32
4. | Gemuh i 1 3 1 23 26,09
5. | Pegandon 2 1 1 2 22 27,27
6. | Rowosari 2 - 2 1 22 27,27
7. | Kangkung 2 1 1 1 18 27,78
8. | Welen 1 1 2 3 29 24,14
9. | Sukorejo 2 - 3 1 24 25,00
10. | Patean 1 1 1 2 20 25,00
11. | Plantungan 2 - 2 1 16 31,25
12. | Pageruyung 1 1 1 2 21 23,81
13. | Singorgjo 3 1 2 1 23 30,43
14. | Boja 1 - 1 2 28 14,28
15. | Limbangan 2 1 2 3 22 36,36
16. | Kaliwungu 1 - 1 1 22 13,64
17. | Brangsong 2 1 2 3 19 42,10
JUMLAH 28 12 31 32 488
PROSENTASE ;05,74 102,46 106,32 06,56

Sumber data : Kantor Satpol PP Kabupaten Kendal butan Nopember 2001.

Tabel 3 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa
tingkat disiplin kerja pegawali masih rendah. Banyaknya
pegawal yang terkena operasi disiplin, leblh Dbanyak
dikarenakan berada di luar Kantor pada saat Jjam dinas,
baik di Pasar, toko/super maket, menjemput sekolah anak

dan lain sebagainya.




Dengan masih rendahnya disiplin kerja Pegawai di
lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal yang
disebabkan oleh beberapa faktor yang telah penulis
uraikan di muka, maka atas dasar alasan tersebut penulis
tertarik untuk mengarbil Jjudul penelitian “ HUBUNGAN
ANTARA KEPEMIMPINAN, MOTIVASI KERJA DAN HUBUNGAN KERJA
DENGAN DISIPLIN XERJA PEGAWAL DI LINGKUNGAN PEMERINTAH

KECAMATAN SE-KABUPATEN KENDAIL “,

PERUMUSAN MASATAH
Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut

1. Apakah ada hubungan antara kepemimpinan dengan
disiplin kerja ©pegawal di Lingkungan Pemerintah
Kecamatan se-Kabupaten Kendal ?

2. Apakah ada hubungan antara motivasi kerja dengan
disiplin kerja di Lingkungan Pemerintah Kecamatan se-
Kabupaten Kendal ?

3. Apakah ada hubungan antara hubungan kerja dengan
disiplin kerja pegawali di Lingkungan Pemerintah

Kecamatan se-Kabupaten Kendal 2




11

4. Apakah ada hubungan antara kepemimpinan, motiwvasi kerja

dan hubungan kerja dengan disiplin kerja pegawai di

Lingkungan Pemerintazh Kecamatan se-Kabupaten Kendal?

C. TUJUAN PENELITIAN

5.

Tujuan dalam Penelitian ini adalah sebagai berikut
Untuk mengkzjl dan menganalisis besarnya hubungan
antara kepemimpinan dengan disiplin kerja pegawai di
Lingkungan Pemerintah Kecamatan se- Kabupaten Kendal.
Untuk mengkaji dan menganalisis besarnya hubungan
antara motivasi kerja pegawail dengan disiplin kerja
pegawal di TLingkungan Pemerintah Kecamatan se-
Kabupaten Kendal

Untuk mengkaji dan menganalisis besarnya hubungan
antara hubungan kerja pegawal dengan disiplin kerja
pegawai  di Lingkungan Pemerintah  Kecamatan se-
Kabupaten Kendal.

Untuk mengkaji dan menganalisis besarnya hubungan
antara kepemimpinan, motivasi kerja dan hubungan kerja
secara Dbersama-sama dengan disiplin kerija pegawai di

Lingkungan Pemerintah Kecamatan se Kabupaten Kendal.




D. KEGUNAAN PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan dengan harapan dapat
bermanfaat, sebagal berikut:
1. Kegunaan Praktis :

a. Dapat memberikan kontribusi pemikiran terhadap para
Pimpinan di lingkungan Pemerintah Kecamatan se
Kabupaten Kendal, dalam pengambilan  kebijakan
baik sekarang maupun yang akan datang dalam rangka
peningkatan disiplin kerja pegawai.

b. Diharapkan dapat memberikan wacana dan memperkavya
khasanah ilmu-ilmu Administrasi Publik khususnya dan
Ilmu Pengetahuan pada umumnya.

2. Kegunaan Teoritis

a. Untuk membuktikan adanvya hubungan antara
kepemimp;pan. dengaﬁ disipiin kerja pegawal di
Lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.

D. Untuk membuktikan adanya hubungan antara motivasi
kerja pegawai dengan disiplin kerja pegawai di
Lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal

c. Untuk membuktikan adanya hubungan antara hubungan
kerja dengan disiplin kerja pegawai di Lingkungan

Pemerintah Kecamatan se- Kabupaten Kendal.




Untuk membukitikan adanya hubungan “antara
kepemimpinan, motivasi kerja dan hubungan kerja
dengan disiplin kerja pegawai di Lingkungan

Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.




BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEORI

1. Teori-teori yang mendasari penelitian

Dimensi utama di dalam organisasi publik
(Peﬁerintah) terutama di dalam aspek pelayanan kepada
masyarakat sangat membutuhkan adanya disiplin kerJja
pegawai karena dengan adanya kedisiplinan, maka tujuan
dari organisasi publik dapat tercapai.

Secara spesifik Harris (1984) menjelaskan bzahwa
"Disiplin kerja akan terbentuk jika karyawan dalam
organisasi yang bersangkutan benar-benar mempunyai
moral dan motivasi kerja yang tinggi”. Dari pendapat
Harris tersebut, dapat disimpulkan bahwa keberhasilan
peningkatan disiplin kerja sebuah oganisasi tergantung
pada diri karyawan yang mempunyai moral dan motivasi
kerja yang Finggi. |

Sedangkan Hasibuan (1997 : 214), menyatakan
bahwa

Pada dasarnya Dbanyak indikator vyang

mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan suatu organisasi, di antaranya
tujuan dan kemampuarn, kepemimpinan,
belas Jjasa, keadilan, -waskat, sanksi
hukuman, ketegasan dan hubungan
kemanusiaan.

14
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Menurut Hasibuan indikator yang mempengaruhi

kerja dapat terwujud dengan baik adalah tujuan dan

kemampuan, kepemimpinan, balas jasa, keadilan, waskat,
sanksi hukuman, ketegasan serta hubungan kemanusiaan.
Dalam hal ini hubungan kemanusiaan dapat diartikan
sebagai hubungan kerja yang ada dalam suatu organisasi.

Di lain pihak Saydam G (1996 : 291) menjelaskan

bahwa :

Banyak faktor vyang mempengaruhi tegak
tidaknya suatu disiplin dalam suatu
organisasi antara lain besar kecilnya
pemberian kompensasi, ada tidaknya
keteladanan pimpinan dalam perusahaan,
ada tidaknya aturan pasti vyang dapat
dijadikan pegangan, keberanian pimpinan
dalam mengambil tindakan, ada tidaknya

pengawasan pimpinan, ada tidaknya
perhatian kepada karyawan dan terciptanya
kebiasaan-kebiasaan yang mendukung

tegaknya disiplin.

Jadi ‘menurut Saydam dapat disimpulkan bahwa
tegaknya disiplin kerja pegawai dipengaruhi oleh
dimensi-dimensi seperti kompensasi, kepemimpinan,
aturan pasti, keberanian pimpinan dalam mengambil
tindakan, penéawasan, perhatian kepada karyawan, yang
dapat diartikan juga sebagai hubungan kerja baik antara

atasan bawahan maupun antara karyawan sendiri dan




terakhir adalah diciptakannya kebiasaan-kebiazsaan yang
mencukung tegaknya disiplin kerja.

Berdasarkan uraian di atas, dapat dilihat bahwa
dimensi-dimensi yang mempengaruhi disiplin kerja sangat
komprehensif. Guna membatasi fokus penelitian, maka
akan dikaji faktor-faktor vang mempengaruhi  disiplin
kerija antara lain kepemimpinan, motivasi kerja dan
hubungan kerja. Jadi dapat disimpulkan bahwa dalam
penelitian akan dikaji seberapa Jjauh hubungan antara
Xepemimpinan, motivasi kerja dan hubungan kerja dengan
disiplin kerja pegawai di lingkungan Pemerintah
Kecaﬁatan se—-Kabupaten Kendal.

Untuk lebih jelasnya teori-teori yang mendasari
penelitian ini dapat dilihat dalam gambar 1 sebagai

berikut:




NYILITANAS

IMYSYANEW ONUYA THOdL-THOEL

el uydisiq

¢ T UYHRYD

Bl19y uedunqny

el1oy 1seAROW

wdisip ueeseiqoy
-yeeselqay vAueidiony
el19y uedunqny
uesemeduad

ueyepul)

[rquedusws wejep
veurdund ueieingay
nsed ueanyy
veudwuaday]
1sesuaduwioy)]

wepAeg

eloy uydisiq

veurdwutaday]

elioy vedunqny
uesedojoy]

uewnyny 1syues
1BYSBM

ue[ipeay

esel sejeg
reuidwiusday
uendweway 2 uenlng,

. uBnqIseH

ISEALIOIA
Jelo

1 SLeH




18

2. Konsep—kopsep Penelitian
a. Disiplin Rerija
l) Dimensi Disiplin Kerja

Menurut Alex {1995:1086), dinyatakan
bahwa ™“Disiplin adalah suatu sikap, tingkah
laku dan perbuatan vang sesuail dengan
peraturan darl organisasi baik secara tertulis
maupun tidak tertulis™.

Dari definisi di atas, dijelaskan bahwa
sikap sangat ditekankan dalam keberhasilan
terlaksananya atau terciptanya disiplin
pegawail pada sebuah organisasi.

Saydam - (1996:284) menyatakan bahwa
“Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan
seseorang untuk mématuhi dan mentaati segala
norma-normna peraturan vang berlaku di
sekitarnya”.

Saydam menjelaskaﬁ bahwa terciptanya
disiplin kerja pegawai pada sebuah organisasi
terlihat pada sebuah kerelaan dan Kkesediaan
pegawai untuk mematuhi/ mentaati aturan-aturan

yvang berlaku tanpa paksaan. Apabila setiap
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pegawal dalam suatu organisasi dapzat
mengendalikan diri dan mematuhi semua norma-
norma yang berlaku, maka hal ini dapat menjadi
modal utama yvang amat menentukan dalam
pencapalan tujuan crganisasi.

Sedangkan menurut Siagian (1997 : 305)
dinyatakan bahwa

Pendisiplinan pegawal adalah suatu

bentuk pelatihan vyang berusaha

memperbaiki dan membentuk
pengetahuan, sikap dan perilaku
karyawan, sehingga para karyawan
tersebut secara sukarela berusaha
bekeria secara kooperatif dengan

para karyawan vyang lain serta

meningkatkan prestasi kerjanya.

Dalam teori Siagian dijeliaskan bahwa
perlunya disipliin keria pegawal pada sebuah
organisasi berangkat dari pandangan bahwa
tidak ada manusia vyang sempurna, luput dari
kekhilafan dan kesalahan, sehingga setiap
organisasi perlu memiliki aturan—-aturan yang
harus ditaati oleh para pegawainya, dan untuk

melaksanakan aturan-aturan tersepbut diperlukan

adanya pelatihan-pelatihan yang mengarah pada
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perilaku karyawan agar secara sukarela
mentaatl aturan tersebut.

Dari beberapa pendapat di atas, terlihat
dengan jelas faktor terpenting dari disiplin
kerja adalah sikap dan perilaku vang taat dan
tuncuk pada peraturan yang ada dengan penuh
kesadaran. Sehingga dapat penulis simpulkan
bahwa disiplin kerja adalah sikap dan perilaku
taat dan tunduk terhadap peraturan vyang
dilakukan dengan kesadaran dan sukarela agar
para pegawal lebih efektif dan efisien dalam
bekerija.

Pengukuran Disiplin Kerja

Kedisiplinan kerja pegawai dalam suatu
orggnisasi dapat dilihat dari sikap pegawainva.
Sikap dan tingkah laku pegawai berpatokan pada
kepatuhan dalam melaksanakan peraturan dan
ketentuan vyang Dberlaku. Mematuhi peraturan

berarti memberil dukungan positif pada

organisasi dalam melaksanakan program-program

yang telah ditetapkan, sehingga akan lebih

memudahkan tercapainya tujuan organisasinva.




Untuk mengetahui tingkat keberhasilan
pelaksanaan disiplin kerja pegwai pada suatu
organisasi, maka harus ada pengukuran disiplin
kerja. Pengukuran disipin kerja ini digunakan
untuk penilaian atas keberhasilan atau
kegagalan pelaksanaan disiplin kerjz pegawail
dalam rangka mewujudkan tercapainya tujuan
organisasi yang telah ditetapkan.

Sehubungan dengan hal tersebut, maka
penulis mencoba memeparkan berbagal pendapat
para ahli tentang hal ini.

Saydam (1996:286-287) menjelaskan bentuk
disiplin kerja vang baik akan tergambar pada
suasana :

a) Tingginya rasa kepedulian karyawan
terhadap pencapaian tujuan perusahaan

b) Tingginya semangat dan gairah kerja
dan inisiatif para karyawan dalam
melakukan pekerjaan.

c) Besarnya rasa <tTanggung Jjawab para
karyawan untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik-baiknya.

d) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa
solidaritas vyang tinggi di kalangan
karyawan.

e) Meningkatnya efisiensi dan produkti
vitas para karyawan.
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Sedangkan melemahnya disiplin kerja
karyawan terlihat pada suasana kerja
sebagai berikut :

a} Tingginya angka kemangkiran {(absensi)
karyawan. .

b) Sering - terlambatnya karyawan masuk
kantor atau pulang lebih cepat dari
jam yang sudah ditentukan.

C) Menurunnya semangat dan gairah kerja.

d) Berkembangnya rasa tidak puas, saling
curiga dan saling melempar tanggung

jawab.
e¢) Penyelesalian pekerjaan vyang lambat,
karena karyawan lebih senang

mengobrol dari pada bekerja.

£} Tidak terlaksananya supervisi dan
waskat yang baik.

g} Sering terjadinya konflik antar
karyawan dan pimpinan perusahaan.

Dari pendapat Saydam di atas, dapat
penulis jelaskan bahwa keberadaan disiplin kerja
amat diperlukan dalam suatu organisasi, karena
dalam suasana disiplinlzh organisasi akan dapat
melaksanakan program—program kerjanya untuk
mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Pegawail
yang tertib dan disiplin, mentaati norma-norma
dan peraturan yang telah ditetapkan dalam suatu
organisasi akan dapat meningkatkan efisiensi,
efektifitas dan produktiwvitas.

Sebaliknya apabila pegawal atau karyawan

dalam suatu organisasl tidak disiplin, maka akan
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sulit sekalli melaksanakan program—-programnya,
untuk meningkatkan produktivitas, dan akan
mustahil untuk merealisasikan pencapaian tujuan

vang telah ditetapkan, namun yang akan terjadi

" "adalah sebaliknya jelas Saydam.

Kemudian Batty - (1971}, dalam hal ini
memberikan sepuluh contoh pelanggaran terhadap
disiplin kerja yang meliputi =

" Keterlambatan kerja {apabila
terlalu sering), absen tanpa alasan
yang ijelas dan benar, suka
membuang-buang waktu, tidak
mematuhi peraturan keselamatan
kerja, penggunaan time recorder
yang tidak Dbenar, suka pura-pura
berlebihan, suka berkelahi, meroko
pada waktu-waktu terlarang dan
sering tidak di tempat kerija.

. Untuk mengatasi pelangaran terhadap
disiplin kerja seperti yang dikemukakan Batty,
tindakan koreksi bisa diterapkan, namun hal ini
tidak ﬁutlak. Tindakan koreksi sebaiknya
dijauhkan, sehingga karyawan bisa terhindar dari
tekanan sosial atas kesalahannya, justru

sebaiknya diberikan contoh-contoh pelaksanaan

disiplin yang baik dari pimpinannya.
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Adapun contoh pelaksanaan disiplin kerja
yang baik menurut Strauss dan Sayles (1982:214)
adalah sebagal berikut

a. Masuk kerja tepat waktu;

b. Mentaati instruksi kerja dari
sSupervisor;

c. Menghindari perkelahian, mabuk
dan pencurian;

d. Mencetakkan Jam kerja pada
waktu hadir.

Selanjutnya Hasibuan (1997:213) menyatakan

bahwa

(X

Kedisiplinan diartikan bilamana

karyawan selalu datang dan pulang

tepat pada waktunya, mengerjakan

semua pekerjaannya dengan Dbaik,

mematuhi semua peraturan

perusahaan dan norma-norma sosial

vang berlaku.

Di sini Hasibuan menjelaskan bahwa
indikator  keberhasilan pelaksanzsan disipilin
pegawai pada suatu organisasi terlihat dari
tingkat ketepatan waktu, tingkat kesadaran dalam
bekerja dan tingkat kepatuhan kepada peraturan.

Berhasil atau tidaknya pencapaian tujuan

yvang telah ditetapkan oleh suatu organisasi,

maka salzh satu faktor yang sangat menentukan
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adalah terciptanya disiplin kerja para
pegawainya dengan asumsi bahwa dalam suasana
disiplinlah organisasi akan dapat melaksanakan
program-program kerjanya untuk mencapal sasaran
vang telah ditetapkan.

Sehubungan dengan hal tersebut, maka
penelitian ini mendasarkan pada teori Hasibuan
dalam mengukur sejauhmana disiplin kerja pegawal
di lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten
Kendal dengan menggunakan 3 (tiga) kriteria
antara lain tingkat ketepatan waktu, tingkat
kesadaran dalam bekerja dan tingkat kepatuhan
kepada peraturan.

b. Kepemimpinan
1) Dimensi Kepemimpinan

Katz dan Kahn (Steers,1990:181) mengatakan
bzhwa

Kepemimpinan adalah sebagai

tambahan pengaruh yang melebihil dan:

mengatasi kepatuhan mekanis pada
pengaruh rutin organisasi, dengan
perkataan lain kepemimpinan terjadi

jika se¢orang individu dapat

mendorong orang lain mengerjakan

sesuatu atas kemauannya sendiri dan

bukan mengerjakan karena kewajiban-

kewajiban atau takut karena
konsekuensi dari ketidakpatuhan.

T 5T 4 b
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Unsur sukarela inilah vang

membedakan kepemimpinan dari proses

pengaruh lainnya seperti wewenang

dan kekuasaan.

Jadi dari pendapat Kats dan Kahn dapat
dikatakan bahwa kepemimpinan merupakan cara
mempengaruhi dan mendorong orang lain agat orang
tersebut melékukan sesuatu tanpz adanya paksaan.

Sedangkan Dubin (Wahjosumidijo, 1994:21),
menyatakan bzahwa “ILeadership is exercise of
authority and the making of decisions”
(Kepemimpinan adalah aktivitas para pemegang
kekuasaan dalam membuat keputusan) .

Dari Dubin dapat diartikan bahwa
kepemimpinan itu adalah merupakan aktivitas yéng
dilakukan oleh para pemegang kekuasaan dalam
membhaf suatu keputusan.

Menurut Humphill (Wahjosumidjo, 1994:21),
“ Leadership is the inifiation of act that result
in a consistént: pattern of group intgraction
directed tOﬁard the solution of mutual

problems” . {Kepemimpinan adalah langkah pertama

yang hasilnya berupa pola interaksi kelompok
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yang konsisten dan Dbertujuan menyelesaikan
problem yang saling berkaitan).

Jadi kepemimpinan adalah merupakan upaya

bagaimana mengambil langkah sebagal upaya'

menyelesaikan suatu persoalan.

Adapun menurut Stogdill (Stonner et.al,
1996:161), “Kepemimpinan adalah suatu proses
mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang
berkaitan dengan pekerjaan dari anggota
kelompok”. Dari Stogdill dapat ditarik suatu
pendapat bahwa kepemimpinan itu merupakan upaya
dalam mempengaruhi dan mengarahkan kelompok.

Sedangkan menurut Ermaya (1899:11),

Kepemimpinan adalah suatu kemampuan

secrang pemimpin untuk mengendali

kan, memimpin, mempengaruhil pikiran

" perasaan atau tingkah laku orang

lain untuk emncapal tujuan vyang

telah ditentukan sebelumnva.

Berdasarkan definisi kepemimpinan di atas,
dapat diartikan bahwa kepemimpinan adalah
kemauan sesecrang dalam nengerahkan,

mempengaruhi, mendorong, mengendalikan orang

lain atau bawazhannya untuk bisa melakukan suatu
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pekerizan atas kesadarannya dan rasa sukarela
dalam mencapai suatu tujuan tertentu.

Setelah uraian pengertian kepemimpinan,
guna membatasi £fokus penelitian, maka akan
disajikan definisi mengenai gaya kepemimpinan.

Menurut Miftah Thoha (1999:122) Pengertian
Gaya Kepemimpinan adalah “Suatu cara vang
dipergunakan o©leh seseorang pimpinan dalma
mempengaruhi perilaku orang lain”.

Sedangkan Ermava (1999:10}, menyatakan
bahwa “Gaya kepemimpinan wmerupakan bagaiééna
cara mengendalikan bawahan untuk melaksanakan
sesuatu”.

Sedangkan menurut Stonner-et.al-(l996:l65)
dinygtakan. bahwa “Gaya Kepemimpinan adalah
berbagai pola tingkah laku yang disukal oleh
pemimpin dalam proses mengarahkan dan
mempengaruhi pekerja”.

Dari pendapat para ahli tersebut, dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu
cara yané dipergunakan oleh seorang pempimpin

dalam mempengaruhi, mengarahkan, mendorong dan
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mengendalikan orang lain dalan mencapai suatu
tujuan.
Pengukuran Kepemimpinan

Sebagaimana dijelaskan di atas, bahwa guna
membatasi fokus penelitian, maka dimensi
kepemimpinan dalam penelitian ini lebih condong
ke gaya kepemimpinan dengan maksud untuk
mempersempit pembahasan. Sehubungan dengan hal
tersebut, untuk mengetzhui seberapa jauh hubungan
antara gaya kepemimpinan dengan disiplin kerja
pegawai perlu adanya pengukuran, maka penulis
perusaha memaparkan dan mengkaji teori-teori gava
kepemimpinan, dalam hal ini  adalah gaya
kepemimpinan kontingensi.

\Paul Herséy dan Kenneth H. Blancchard
(Wahjosumidjo, 1994:99), mengatakan bahwa gaya
kepemimpinan vyang paling efektif adalah gaya
kepemimpinan vyang disesuaikan dengan tingkat
kedewasazn karyawan.

Sedangkan Stonner et.al, (1996:71) mengutip
pendapat Paul Hersey dan Kennet H. Blancchard

mendefinisikan bahwa kesiapan sebagai keinginan




30

untuk berprestasi, kemauan untuk menerima
bertanggung Jjawab dan kemampuan. ?ang berhubungan
dengan tugas, keterampilan dan pengalaman,
sasaran dan pengetahuan dari pengikut merupakan
variabel penting dalam menentukan gavya
kepémimpinan vang efektif,

Helsey dan Kennet menyatakan bahwa hubungan
antara seorang manager dan bawahan melewati empat
fase pada saat karaywan berkembang dan manajer
perlu mengubah gaya kepemimpinannya. Fase pertama
merupakan tahap keslapan awal perhatian pada
tugas vyang tinggi oleh manager, fase kedua
pemimpin perlu meningkatkan perhatian pada
hubungan, fase ketiga pemnimpin masih terus
mendugung dan memberi perhatian untﬁk mempekﬁat
niat karyawan untuk menerima tanggung jawab yang
lebih besar. Fase keempat pemimpin cdapat
mengurangi jumlah dukungan dan perhatian, dalam
tahap ini karyawan tidak lagi memerlukan atau
mengharapkan pengarahan dari manajer mereka

karena mereka lebih cenderung mandiri.
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Model ini menghasilkan perhatian karena
merekomendasikan tipe kepemimpinan dinamis dan
fleksibel, Dbukan statis, motivasl, kemampuan dan
pengalaman para karyawan harus terus menerus
dinilai untuk menentukan kombinasi gaya yang
paling tepat dan memadail dengan kondisi yang
fieksibel dan berubah-ubah.

Namun teori ini masih mempunyai beberapa
kelemahan di =zantaranvya, yvaitu Dbila manajer
fleksibel dalam gaya kepemimpinan atau billa
mereka dapat dilatih untuk mengubah gaya mereka,
mereka akan dapat efektif dalam berbagai situasi
kepemimpinan. Bila sebaliknya manajer relatif
kaku dalam gayva kepemimpinan, mereka bekerja
dengaq efektif hanyva dalam situasi yang cocok
dengan gaya mereka atau yang dapat disesualikan
agar cocck dengan gaya mereka. Tetapi dalam
kenyataannya cukup sulit bagi sSeorang pemimpin
untuk mengubah gaya kepemimpinannya yang membuat
mereka sukses. Sebenarnya kebanyakan manajer

tidak fleksibel.
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Mencoba untuk mengubah gaya ssorang manajer
agar cocok dengan situasi vyang tidak dapat
diperkirakan atau berfluktuasi, tidak efisien dan
tidak berguna, karena gaya vang relatif kaku dan
karena tidak ada satu gayapun vang cocok untuk
setiap situasi, prestasi kerja kelompok vang
efektif hanya dapat dicapai dengan mencocokkan
manajer dengan situasi atau @ dengan mengubazah
situasi agar cocok dengan manajer.

Kemudian munculah teoril Fiedlerx
(Wahjcsumidijo, 1294:97), vyang menglidentifikasikan
faktor-faktor yang mempunyal relasi dengan gava
kepemimpinan vang akan efektif, yaitu

a. Hubungan antara pemimpin dengaﬁ

bawahan (leader memberi relations)
-maksudnya bagaimana tingkat

kualitas hubungan vang terjadi
antara atasan - dengan bawahan.

Sikap bawahan terhadap
* .kepribadian, watak dan kecakapan
atasan.

b. Struktur tugas (task structure).
Maksudnya di dalam situasi pola
yang jelas atau sebaliknya.

c. Kewibawaan kedudukan kepemimpinan
{ leader’ s position power) ,
kewibawaan formal pemimpin
dilaksanakan terhadap bawzahan.
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Suatu sitqasi akan menyenangkan pemimpin
jika ketiga dimensi di atas mempunyai derajat
vang tinggi. Suatu situasi zkan menyenangkan jika
pimpinan diterima para pengikutnva, tugas-tugas
dan semua yang berhubungan dengannya ditentukan
secara jelas dan penggunaan otoritas dan
kekuasaan secara formal diterapkan pada posisi
pemimpin.

Dari ketiga wvariabel di atas, oleh Fiedler
kemudian dirumuskan ke dalam kedelapan kombinasi,
vamg dirasakan sangat  berpengaruh terhadap

kepemimpinan yang efektif sebagal berikut




TABEL ITI.1
GAYA XKEPEMIMPINAN MENURUT FIEDLER

KON HUBUNGAN STRUKTUR KEWIBAWAAN GAYA
DISI PEMIMPIN TUGAS KEDUDUKAN KEPEMIMPINAN
DGN . BAWAHAN PEMIMPIN YANG EFEXTIF
Mementingkan
I Baik Berpola Kuat tugas atau
hasil
Mementingkan
1T Baik Berpolsa Lemah tugas atau
hasil
Tidak Mementingkan
11T Baik Berpola Kuat tugas atau
hasil
Tidak Menentingkan
IV Baik Berpola Lemah hubungan atau
bawzhan
Mementingkan
v Baik Berpola Kuat - hubungan atau
' bawahan
Mementingkan
VI Tidak Baik Berpcla Lemah hubungan atau
bawahan
Tidak Mementingkan
VII Tidak Baik Berpola Kuat hubungan atau
bawahan
Tidak Mementingkan
VIIY Tidak Baik Berpola lemah . tugas atau
hasil

Sumber : Wahjosumidjo, (1994:98)

Dari Tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa apabila

-

kondisi menunjukkan angka I, berarti hubungan antara

- atasan dan bawahan baik, struktur tugas dalam

organisasi itu terlatih, tersusun dalam pola-pola,
kewibawaan, kedudukan pemimpin kuat, sehingga gaya

atau perilaku kepemimpinan yang efektif adalah
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perilaku pemimpin yang berorientasi pada tugas atau
hasil. Demikian pula selanjutnya.

Darli teori Fidler di atas, dapat diambil
kesimpulan bahwa indikator gaya kepemimpinan ada tiga,
yvaitu : Hubungan antara pemimpinan dan bawahan,
struktur tugas yvang ada dalam pekerjaan tersebut dan
kewibawzaan kepemimpinan.

Berdasarkan berbagai teori tentang gaya
kepemimpinan dan indikator vyang menentukan gaya
kepemimpinan seseorang, maka penulis mencoba untuk
mengkaji gaya kepemimpinan yang kami anggap sesuail
dengan kondisi di lingkungan Pemerintah Kecamatan se-
Kabupaten Kendal dengan mengunakan teorl Fidler. Bahwa
elemen vang menentukan gava kepemimpinan seseorang
adalah hubungan antara pemimpin dengan bawahan,
struktur tugas yang ada dalam pekerjaan tersebgt dan

kewibawaan kepemimpinan.
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c. Motivasi Kerja

1) Dimensi Motivasi

Menurut Davidoft, (1987:287), “Motive or
motivation refers to an internal state resulting from
a need whichk incites behavior,_usually"directed toward
fulfilling the needs”.

Dari pendapat Davidoft tersebut dapat diartikan
bahwa motivasl merupakan sesuatu vang berasal dari
daiém diri seorang tersebut dalam rangka memenuhi
kebutuhannya.

Sedangkan Koontz (Ermaya, 1997:120} memberikan
penjelasan bahwa, “Motivasi mengacu kepada dorongan
dan usaha untuk memenuhi dan memuaskan suatu kebutuhan
atau untuk mencapal suatu tujuan”.

Stonner et.al, (1996:134), menyatakan bahwa

Motivasi adalah karakteristik psikoclogl

manusia yang memberikan kontribusi pada

tingkat komitmen seseorang, ini termasuk

faktor vyang menyebabkan, menyalurkan,

dan memperhatikan tingkah laku manusia

dalam arah tekad tertentu.

Stonner menyatakan bahwa motivasi merupakan
faktor vyang menyebabkan sesecrang menyalurkan dan

mempertahankan tingkah lakunya dalam arah tekad

tertentu.
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Adapun Robins, (1997:198), menyatakan bahwa

Motivasi adalah kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya vyang tinggi
ke arah tujuan organisasi yang

dikondisikan oleh kemampuan upayva itu
untuk memenuhi suatu kebutuhan vang
individual, dari ketiga unsur definisi
ini adlah wupaya, tujuan organisasi dan
kebutuhan.

Dari Robins dapat diketahui bahwa motivasi

nmerupakan upaya vang ada dalam diri sesecrang dalam

memenuhi kebutuhannya guna mencapai tujuan organisasi.

Dari berbagai definisi tersebut di atas, dapat

édiartikan bahwa motivasi adalah sesuatu di dalam diril
%seseorang yang menyebabkan, menyalurkan dan
;mempertahankan tingkah lakunya dalam arah tekad
;tertentu sesual tujuannya.

‘Pengukuran Motivasi Kerja

Untuk mengetahui seberapa Jauh hubungan -antara

Emotivasi kerja dengan disiplin kerja, maka penulis
fberusaha untuk mengkaji berbagal teorl tentang

‘motivasi.

Menurut Taylor {dalam Stonner et.al, 1.996:136),

?dinyatakan bahwa cara vyang paling efisien untuk

‘melakukan pekerjaan berulang dan memotivasil karyawan
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adalah dengan sistem intensifikasi upah, semakin
banyak vang dihasilkan oleh karyawan semakin besar
upahnya. Model - ini terlalu mnyederhanakan karena
menganggap bahwa motivasi karyawan terfokuskan pada
satu faktor vaitu uang.

Kemudian  Mayo, {(Stonner et.al. 19%6:137),
menyatakan bahwa “Manajer dapat memotivasi karyawan

dengan memberikan kebutuhan sosial serta dengan

membuat mereka merasa bermanfaat dan penting”.

Model iﬁi juga terlalu menyederhanakan bahwa
motivasi karyawan hanya terkait satu faktor, yaitu
kebutuhan sosial. Selain itu model ini hanyalah
merupakan pendekatan yvang lebih canggih untuk
memanipulasi karyawan.

Sedapgkan Gregér (Stonner et.al., 1996:137),
mengidentifikasi dua set asumsi yang berbeda mengenal
karyawan, vyaitu teori X dan teori Y. teori X
berpendapat bahwa dalam dirl seseorang terdazpat sikap
tidak suka terhadap pekerjaan, sedang dalam teori ¥
menyatakan dalam diri seseorang terdapat dikap

menyukal terhadap pekerjaan.
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Kemudian dengan adanya berbagai keterbatasan,
muncul teori selaniutnya. Menurut Landy dan Becker
(Stonner et.al, 1996:1328), pandangan mengenal metivasi
dikelompokkan dalam banyak pendekatan pada teori dan
praktek motivasi menjadi lima kategori, yaltu teoril
kebutuhan, teori penguatan, fteori keadilan, teori
harapan, tecri penetapan sasaran.

Dalam peneXitian ini penulis menggunakan teori
motivasi dengan pendekatan kebutuhan dengan alasan
bahwa pemenuhan kebutuhan merupakan faktor yang masih
dominan dalam memotivasi para pegawal dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Menurut Maslow {Stonner et.al, 1996:139),
dinyatakan bahwa di dalam diri manusia ada suatu
jenjang hierarki kelima Jenjang kebutuhan sebagal
berikut :

a. Faali (fisiologis), rasa lapar, haus,
pakaian, rumah, seks, dan kebutuhan
ragawi.

b. Keamanan, keselamatan, dan
perlinduangan terhadap kerugian Zfisik
dan emosional.

¢c. Sosial, kasih sayang, rasa memiliki,
diterima baik dan persahabatan.

d. Penghargaan, mencakup rasa hormat

internal, harga diri, otonomi,
prestasi dan faktor hormat eksternal
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misalnaya status pengakuan dan
perhatian.

e. Aktualisasi diri, -doxongan untuk
menjadli apa vang 1la mampu menjadi,
mencakup pertumbuhan, mencapai

potensial dan pemenuhan diri.

Dari titik pandang teori ini, akan mengatakan
meskipun tidak ada kebutuhan yang pernah dipenﬁhi
secara lengkap, suatu kebutuhan yang dipuaskan secara
cukup banyak tidak lagl memotivasi.

Jadi bila kita akan memotivasl seseorxang,
menurut Maslow perlu memahami sedang berada pada anak
tangga manakah orang Itu dan memfokuskan pada
pemenuhan kebutuhan-kebutuhan di atas tingkat Itu.
Maslow memisahkan kelima kebutuhan itu sebagai order
tinggli dan order rendah vaitu kebutuhan faali dan
keamanan sebagai order rendah sedangkan kebutuhun
soslal, k?butuhan akan penghargaan dan aktualisasi
diri merupakan kebutuhan order tinggi.

Kelima kebutuhan tersebut sangat penting dan
terkait dalam bentuk tingkatan yang teratur. Satu
tingkat kebutuhan menjadi kuat setelan tingkat
kebutuhan yang lebih rendah terpenuhi kepuasannya.

Teori kebutuhan menurut Alderfer {Stonner et.al.

1996:141), menyatakan bahwa




Motivasi karyawan dapat diukur menurut
hierarki  kebutuhan, yaitu kebutuhan
mendasar, kemudian kebutuhan
keterkaitan{relatedness) yang merupakan
kebutuhan hubungan antar pribadi dan
kebutuhan = pertumbuhan {growth) yang
merupakan kebutuhan akan kreativitas

pribadi atau pengaruh produktif.

Alderfer menekankan bzhwa kalau kebutuhan yang
lebih tinggi mengalami kekecewaan, maka kebutuhan
yang lebih rendah akean kembali, walaupun sudah
terpuaskan, Jjadi Alferder memandang orang bergerak
nalk turun pada hierarki kebutuhan dari waktu ke

waktu dan darl situasi ke situasi.

Teori kebutuhan Mc. Clelland (Steonner et.al,

[X]

1996:142), mengemukakn bahwa

‘Manusia pada hakekatnya mempunyai

kemampuan  untuk berprestasi di atas

kemampuan oang lain, ada tiga kebutuhan,
yaitu :-

a.Kebutuhan berprestasi (nAch)

Kebutuhan pegawai akan prestasi vyaitu

dorongan untuk memperolieh dan

mengungguli prestasi dari rekan kerja

sehubungan dengan seperangkat standar

pekerjaan vang telah ditentukan

pencapaian hasilnya secara maksimal.
b.Kebutuhan berfariasi (nAff)

" Kebutuhan akan afiliasi vyaitu hasrat
untuk hubungan antar pribadi yang ramah
dan karib. Kebutuhan yang bersifat human
relation vaitu kebutuhan sosial yang
menekankan pada persahabatan, termasuk
penghargaan, penghormatan cinta kasih.
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Pegawai yang mempunyal afiliasl tinggil
mempunyal keinginan vang kuat dalam
membina persahabatan secara erat saling
menerima kasih sayang. Dari rekan lain
secara terus menerus.

c. Kebutuhan terhadap kekuasaan (nPw)
Kebutuhan ini sangat logis di mana dalam
organisasi akan terdapat hierarki,
saling pengaruh mempengaruhi dalam
kehidupan keria vyang melzhirkan akan
sekelompok penguasa maupun kelompok yang
dikuasai, pada kelompok masing-masing
seorang pegawal akan mempunyai tingkat
kebutuhan kekuasaan. Pegawai yang
mempunyal tTingkat kebutuhan kekuasaan.
Pegawal yang mempunyai tingkat kebutuhan
kekuasaan T inggi akan cenderung
memilih situasi di mana mereka akan
cepat mempercoleh dan mempertahankan
kendali untuk mempengaruhi corang lain.

Teori motivasl dengan pendekatan kebutuhan vyang

adalah teori dua faktor Herzberg, Mauser dan

Synderman, teori sebagaimana dikutip oleh Stonner

(1996:144) mereka menyebutkan bahwa

Ketidakpuasan kerja dan kepuasan kerja
muncul dari dua set faktor yang terpisah,
dua faktor tersebut dinamakan faktor
membuat orang tidak puas {(dissatisfier)
dan faktor vyang membuat menjadi puas
(satisfiers).

Taktor~faktor adanya ketidakpuasan
{(dissatisfiers) antara lain adalah

. Penggajian/upah.

. Keamanan kerja

. Kondisi kerja

. Status pekerjaan

. Kebijaksanaan dan administratif

. Kualitas pengendalian

HhoQOoTN




g. Kualitas dari hubungan interpersonal di
antara teman sejawat, atasan dan dengan
bawahan.

Sedangkan faktor penyebab kepuasan kerja
(satisfiers) antara lain keberhasilan, pengakuan,
tanggung Jjawab, pengembangan dan pertumbuhan.

Satisfiers disebut juga intrinsic faktors,™job
content, motivator sedangkan dissatisfiers disebut
juga sebagal extrinsic factors atau higyene factoris.
Dalam perkembangan selanjutnya apabila dibandingkan
dengan teori Maslow satisfiers berhubungan dengan
higher order needs (social needs dan self
actualization needs) . Sedangkan dissatisfiers
disebutkan sebagai tempat pemenuhan lower order needs,
yvaitu saferty dan securiy needs.

Berdasarkan berbagai ftecri tentang motivasi di
atas, maka éenulis mencoba untuk mengkajl motivasi
kerja pegawai yang ada di lingkungan Pemerintah
Kecamatan se-Kabupaten Kendal dengan menggunakan teori
dari Herzberg, vaitu bahwa instrinsic Factors
merupakan faktor vyang mempengaruhi motivasi, yaitu
antara lain keberhasilan dalam melakukan pekerjaan,

pengakuan, tanggung Jjawab, wewenang dan perkembangan.




D. HUBUNGAN KERJA
1) Dimensi Hubungan Kerija

Suatu crganisasi akan mampu hidup dan
berkembang apabila dalam organisasi tersebut
terdapat personil-personil vyang memilikl kemampuan
kerja, sehingga dalam melaksanakan pekerjaan akan
lebih produktif. Unﬁuk dapat memenuhil akan tenaga
kerja atau pegawal seperti dimaksud, maka harus
memiliki kriteria-kriteria. Prijonocipto Herijanto
(1992:354), menyatakan bahwa “Untuk mencapal suatu
perkembangan dibutuhkan tenaga kerja yang mamiliki
keterampilan, keahlian, profesi dan kemampuan dalam
melakukan hubugan kerja”.

Berdasarkan pendapat Lersebut di atas,
tercermip bahwa tenaga kerja atau pegawal yang mampu
melakukan hubungan kerja dengan baik akan mampu
menunjang perkembangan suatu organisasi.

Menurut Sutardi Ismadi (1997:27), menyatakan

Hubungan kerja timbul sebagai akibat

dari pelaksanaan perjanjian kerja, di

mana pekerija atau serikat pekerja

disatu pihak sudah mengikat diri untuk

melakukan pekerjaan pada pengusaha, di

lain pihak selama suatu waktu dengan
menerima upah.
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Dari pendapat di atas, dapat diketahul bahwa
vyang dimaksud dengan hubungan kerja adalah suatu
keterikatan dari perasaan individu maupun kelompok
terhadap pekerjaannva. Teman sejawatnya, atasan, dan
lingkungan kerjanya dalam rangka kesediaannya untuk
bersatu, bekerja sama dan loyal terhadap pekerjaan
maupun tempat di mana mereka bekerja.

Sedangkan menurut Srisokemi(1998:3), dinyatakan

T

bzhwa :

Huungan kerja adalah segala istilah yang

menunjuk pada adanya hubungan yang

terjadi antara mereka yang bekerja dalam
organisasi kerja, apakah statusnya itu
sebagal pemimpin, pengusaha, manajer

atau sebagal bawahan/karyawan.

Pengertian hubungan kerja di atas mengandung
makna tentang status darl hubungan yang dilakukan baik
antara sesama karyawan maupun antara karyawan degan
atasannvya.

Adanya hubungan kerja vang harmonis baik
antara sesama karyawan maupun antara karyawan dengan
atasan dalam melakukan ©pekerjeaan pada akhirnya

diharapkan mampu mendorong produktivitas kerja dan

disiplin pegawai.
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Dari berbagali definisi di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa hubungan kerja adalah suatu
keterkaitan dari perasaan individu maupun kelompok
terhadap  pekerjaannya dalam suatu organisasi, apakah
statusnya itu sebagal pemimpin, pengusaha, manajer
atau sebagai bawahan/karyawan.

Pengukuran Hubungan Kerija

Sebagai tolak ukut untuk mengukur atau
mengetahui seberapa Jjauh hubungan antara hubungan
kerja dengan disiplin kerja pegawai, maka akan kami
sampaikan pendapat para ahli mengenai hal tersebut.

Hasibuan (1997:151), menyatakan bahwa,

hubungan kerja akan tercipta serta

terpelihara dengan baik, jika ada
kesediaan melebur sebagian keinginan
individu demi terciptanya kepentingan
bersama yang didasarkan atas saling
pengertian, harga menghargai, hormat
menghormati, toleransi, menghargai
pengorbanan dan peramah yang diberikan

oleh setiap individu anggota

kelompok/karyawan.

Dari pendapat Hasibuan di atas, dapat diambil
kesimpulan bahwa hubungan kerja akan tercipta apabilla

ada saling pengertian, saling menghargai, saling

menghormati dan toleransl yang balk antara sesama




karyawan maupun. antara pimpinan dengan bawahan untuk
mencapai sasaran bersama.

Hubungan kerja antar para karyawan dan antara
atasan dengan bawahan perlu dibina dengan maksud agar
para karvawan dapat saling bekerjsama dan membantu
dalam pencapaian tujuan perusahaan selain itu juga
untuk memudahkan pemberian motivasi kerja dari atasan
kepada bawahan. Di samping atasan akan terbantu dalam
tugasnya melalui informasl dan laporan yang lancar dan
"tepat waktu dari bawahan.

Saydam (1996:423-424), menjelaskan mengenal
hubungan kerja antar karyawan yang baik akan terlihat
pada suasana kerja yang

a. Tidak terdapat konflik antar karyawan

b. Setiap karyawan bersemangat dan
bergairah dalam menyelesaikan
pekerjaan yang menjadi tugasnyva.

c. Satu unit kerja akan memberikan hasil
terbaik bagi proses berikutnya untuk
dikerjakan oleh unit kerja yang lain.

d. Setiap masalah capat diselesaikan
dengan penuh kekeluargaan.

e. Pelaksanaan pekerjaan diliputi oleh
suasana santai dan keakraban, bukan
suasana yang mencekam penuh ancaman.

f. Adanya saling menghargal dan percara
antar karvyawan.

Hubungan keria vyang berhasil dibinz

antara Dbawahan dengan dtasan  akan

memperlihatkan suasana antdfd lain




a. Para karyawan betul-betul menghormati
menghargai kepemimpinan tasannya.

b. Atasan dianggap sebagai rekan sekerja
yvang seluruh kebijaksanaannya perlu
didukung, bukan secrang majikan yang
menakutkan.

Cc. Adanya perhatian vyang Dbesar dari
atasan terjadap masalah bawahan untuk
mancari pemecahannya.

d. Adanya usaha atasan untuk
memperlihatkan ketauladanan kerja
bagi para karyawan. '

e. Para bawhan selalu merasa termotivasi

untuk bekeria karena adanva
penghargaan atas prestasi. _
f. Terjadinya peningkatan kinerja

perusahaan dari waktu ke waktu dalam
menghasilkan produk yang menjadi
bisnis intil peruszhaan.

Untuk mengukur hubungan kerja, menurut Saydam
{1996:425) terda@at faktor-faktor vang Dberpengaruh
fterhadap hubungan kerja,.yaitu :

a. Komunikasi
b. Kerjasgma-kelompok
¢. Konflik dan konsensus.

Dalam menjalin hubungan kerja, komunikasi akan
memegang peranan penting, baik hubungan antara
karyawan, maupun antar karyawan cengan atasan.
Semakin lancar dan tepat komunikasi yang dilakukan,

akan semakin 'cepat pula dapat terbukanya hubungan-

kerija, begitu juga sebaliknya.
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Terciptanya kerjasama yang harmonis dan kompak
antara para karyawan merupakan suatu keberhasilan
dalma membantu hubungan kerja pada suatu organisasi
karena dengan terciptanya kerja sama untuk beban
tugas vyang berat zkan terasa ringan. Sehingga apa
vang menjadi tujuan organisasi dapat tercapal.

Selanjutnya konflik dan konsensus juga
berpengaruh terhadap hubungan keria karena keduanya
selalu terdapat dalam hubungan antara manusia.
Sehingga dalam membina hubungan kerja sangat
diharapkan agar keadaan konflik antar karyawan kecil,
kalau bisa nol. Karena dengan demikian, akan tercipta
kerjasama yang pada akhirnya diperoleh produktivitas
keria yang tinggi.

Be;dasarkan faktor-faktor yang mempengaruni
hubungan kerja di atas, maka penulis mengambil tecori
dari Saydam untuk mengetahul seberapa jauh hubqngan
antara hubungan kerja terhadap disiplin keria pegawal
di lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten

Kendal.
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Adapun indikator yang digunakan adalah tingkat
kelancaran komunikasi, tingkat kemampuan kerjasama

dan tingkat frekuensi konflik dan konsensus.

B. HIPOTESIS

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini

adalah
a. Ada hubungan yang signifikan antara kepemimpinan
dengan peningkatan disiplin kerja pegawai di
lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.
b. Ada hubungan yang signifikan antara motivasi kerija
dengan peningkatan disiplin kerja pegawai di
lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal
c. Ada hubungan vang signifikan antara hubungan kerja
dengan peningkatan disiplin kerja pegawai di
lingkungaanemerintah Kecamatan se—-Kabupaten Kendal.
d. Ada hubungan vyang siénifikan antara kepemimpinan,
motivasi kerja, dan hubungan kerja dengan
peningkatan disiplin keja pegawal di 1lingkungan

Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.

NPT
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Adapun model geometrik dari penelitian tersebut adalzh

sebagai berikut

KEPEMIMPINAN

MOTIVASI KERJA

HUBUNGAN
KERJA

KETERANGAN :

Kepemimpinan (X1)
Motivasi Kerja {(X2)
Hubungan Kerja {X3)

Disiplin Kerja {Y)

sebagal
sebagal
sebagal

sebagal

DISIPLIN KERJA

Variabel

Variable

Variabel

Variabel

Bebas

Bebas

Bebas

Terikat




A.

BAER IIX
METODE PENELITIAN

RANCANGAN PENELITIAN

Dalam penelitian 1inil, penuelis akan menggunakan
penelitian. sistemr perwakitan, artinya tidak semua
populasi dijadikan sampel, tetapli hanya beberapza bagian
dari populasi saja. Rancangan penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif vang akan didukung dengan
analisis deskriptif kualitatif, sebab penulisan akan
membuktikan hipotesis vyang telah dirumuskan sebelumnya
dan membuat analisis berdasarkan data yang ada serta
mendeskripsikannya secara sistimatis, faktual dan akurat
mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar

fenomena yang akan disilidiki.

RUANG LINGKﬁP

Dalam ‘pénelitian ini masih dalam koridor Ilmu
Administrasi Publik dengan fokus penelitian mengenal
disiplin kerja pegawai, dengan menggunakan faktor yang
mempengaruhi, vaitu kepemimpinan, motivasi kerja dan
hubungan kerja. Unit analisis dalam penelitian adalah
pegawal pada Pemerintah Kecamatan se Kabupaten Kendal.
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LOKASY PENELITIAN

Penentuan lokasi penelitian ini dimaksudkan
untuk lebih mempersemplt ruang lingkup dalam
pembahasan dan sekaligus untuk mempertajam fenomena
soslal vyang ingin dikaji dengan substansi, vailtu
rendahnya disiplin kerja yang akan diamati. Lokasi
penelitian Jjuga zakan memperhatikan beberapa aspek
seperti daya Jjangkau penelitian dengan tempat tinggal,
waktu vang tersedia, dukungan data atau kemudahan untuk
memperoleh data di lokasi penelitian.

Penelitian terhadap kepemimpinan, motivasi keria
dan hubungan kerja ini dilakukan pada Pemerintah
Kecamatan se-Kabupaten Kendal dengan harapén disiplin
kerja para pegawai di lingkungan Pemerintah Kecamatan se

Kabupaten Kendal dapat ditingkatkan.

VARIABEL PENELITIAN

1. Definisi Konseptual
a. Disiplin Kerja adalah sikap dan perilaku taat dan
tunduk terhadap peraturan yang dilakukan dengan
kesadaran dan sukarela agar para pegawai lebih

efektif dalam bekeria




b. Kepemimpinan adalah suatu cara vyang dipergunakan

oieh seorang pemimpin dalam mempengaruhi,
mengarahkan, mendorong dan mengendalikan orang lain

dalam mencapai suatu tujuan.

. Motivasi kerja adaliah sesuatu di dalam diri

seseorang vang menyebabkan, menyalurkan dan
mempertahankan tingkah lakunya dalam arah tekad

fertentu sesual tujuannya.

. Hubungan kerja adalah sutau keterikatan dari

perasaaan individu maupun kelompok terhadap
pekerjaannya dalam suatu organisasi, apakah
statusnya itu sebagai pemimpin, pengusaha, manajer

atau sebagal bawahan/karyawan.

2. Definisi Operasional

a. Disiplin Kerja, diukur melalul

1) Tingkat ketepatan waktu.

a) Pelaksanaan Apel pagi dan siang
b) Disiplin pada jam Kerja Kantor.
2) Tingkat kepatuhan kepada Peraturan.

a) Ketaatan pada Peraturaq.

b) Tingkat pelanggaran yvang dilakukan
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3} Tingkat kesadaran dalam bekerja.
a) Tingkat pemahaman terhadap pekerjaan.
b) Tingkat penyelesaian pekerjaan.
c) Tingkat kecepatan dalam menyvelesalkan

pekerjaan.
b. Kepemimpinan, diukur melalui :

1) Tingkat kepatuhan bawzhan dalam menialankan
pekerjaan yang diberikan pemimpinnya.
a) Tingkat kepatuhan terhadap pekerjaan.

b} Tingkat tanggung Jawab terhadap perintah

atasan.
c) Tingkat pengendalian pegawai oleh pimpinan.
2) Tingkat kejelasan struktur tugas.
a) Tingkat pemberian tugas kepada bawahan.
b} Tingkat kerjasama antar pegawai.
c) Tingkat pekerjaan berdasar tupoksi.
3) Tingkat kewlbawaan pemimpin o di hadapan
bawahannya.
a) Tingkat kepatuhan bawahan kepada atasan.

b} Tingkat pola kepemimpinan atasan.
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c.Motivgsi kerja, diukur melalui
1) Tingkat keberhasilan pegawal dalam melaksanakan
pekerjaan.
a) Tingkat ketepatan waktu menyelesaikan
pekerjaan.
b) Tingkat keberhasilan menyelesaikan pekerijaan.
2) Tingkat pengakuan orang lain terhadap hasil
kerjé seorang pegawai.
a) Tingkat kepuasan terhadap hasil pekerjaan.
b) Tingkat kompensasi terhadap prestasi kerja.
3) Tingkat tanggung jawab pegawai terhadap tugas
pekerjaannya.
a) Tingkat penyelesaian pekerjaan.
b) Penyelesaian pekerjaan di luar jam kantor.
4)Tingk§£ perkembaﬁgan karier seorang pegawai.
a) Keseimbangan karier dan prestasi kerija.
b) Tingkat motivasi dan produktivitas kerja.
d. Hubungan Kerja, diukur melalui
1)Tingkat kelancaran komunikasi.
a) Tingkat kerjasama antar pegawai.

b) Tingkat komunikasi antar pegawai.
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2} Tingkat kemampuan kerja sama

a} Tingkat koordinasi antar unit kerja.

b) Tingkat koordinasi dan produktivitas pegawai.
3) Tingkat frekuensi konflik dan konsensus.

a) Tingkat konflik antar pegawai.

b) Tingkat penyelesaian konflik.

E. JENIS DAN SUMBER DATA
1. Jenis Data
Data yang diqunakan dalam penelitian ini pada
pokoknya dlgolongkan menjadi dua jenis data, vaitu :
a. Data Kuantitatif, yaitu data vyang berasal dari
daftar-daftar hasil daftar pertanyaan.
b. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh dari
wawancara terhadap éumber data.
2. Sumber Data
a. Data Primer, vyaitu data vang diperoleh secara
langsung dari responden melalui kuesioner,
wawancara serta observasi di lapangan.
b. Data Sekunder, yaitu data yang telah diolah oleh
pihak lain di luar penelitian ini, bisa diperoleh

dari literature-literatur { brosur, buku, majalah
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dan dokumen) vang ada hubungannya dengan
penelitian. ‘

Sesuai dengan subyeknya, penelitian ini akan

dilakukan pada pegawai di lingkungan Pemerintah

Kecamatan se-Kabupaten Kendal.

F. INSTRUMEN PENELITIAN

Instrumen vyang digunakan dalam penelitian ini
adalah daftar pertanyaan dalam wujud kuesioner.
Instrumen penelitian tersebut digunakan untuk mengukur
variabel yang akan diteliti.

Dengan menggunakan daftar pertanyaan sebagai alat
utama dengan menggunakan pertanyaan terstuktur baik
terbuka maupun tertutup, sedangkan pertanyaan terstuktur
tertutup memqat-nilai vang akan diskor.

Pedoman wuntuk pengukuran adalah jika terdapat
jawaban dengan bobot rendah, maka diberikan skore 1
(satu) dan seterusnya, sehingga Jjawaban vang berbobot
tinggi diberi skore 4 (empat).

Di dalam jawaban pertanyzan akan berlaku aturan,

di mana bobot skore, vaitu A = 4 (empat), B = 3 {tiga),
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C =2 {dua), D = 1 (satu), dari masing-masing jawaban

dengan suatu kriteria :

1. Kategori jawaban vyang sangat mendukung diberikan
skore 4 (empat).

2. Kategori jawaban yang mendukung diberikan skore 3
{tiga).

3. Kategori Jjawaban vyang kurang mendukung diberik skore
2 (dua).

4. Kategori Jjawaban yang tidak mendukung diberikan skore
1 {satu).

Kategori jawaban dapat berubah sesuai dengan kebutuhan

missal (selalu, sering, kadang-kadang, tidak pernah dan

seterusnya.

G. POfULASI DAN TEKNIK PENGAMBILAN SAMPEL
Populasl dalam penelitian ini adalah 488 pegawai
di lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.
Sedangkan sampel dalam penelitian ini digunakan rumus
menurut George Argyrous (1986 : 132), vyaitu

Z? X o?

( width ) 2
2
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Dengan demikian jumlah sampelnya adalah sebagai

berikut
1.96 2 x 488 2
N —
224 ) 2
2

72,93 ( dibulatkan 73 ).

Teknik pengambilan sample vaitu dengan teknik
proporticonal random sampling artinya cara pengambillan
sample dilakukan dengan mengambil pegawai secara random
di lingkungan Pemerintah Xecamatan se-Kabupaten Kendal,
karena Kecamatan se-Kabupaten KXendal terdiri dari 17
Kecamatan, maka sample diambil dari tiap-tiap Kecamatan
dengan memperhatikan besarnya jumlah pegawai, unftuk

lebih jelasnya dalam tabel sebagai berikut
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TABEL ITIT.1
JUMLAH SAMPEL BERDASARKAN JUMLAH PEGAWAI YANG
ADA DI KECAMATAN SE KABUPATEN KENDAL

. PERSENTASE ; JUMLAH
NQO. ;| KECAMATAN JML.PEGAWAI (%) SAMPEL
1. | Kendal 139 28 48 21
2. Patebon 21 : 04,30 3
3. | Cepiring 19 03,89 3
4, Gemuh 23 04,71 3
5. | Pegandon . 22 04,51 3
6. Rowosari 22 04,51 3
7. | Kangkung - 18 03,68 3
8. Weleri ' 29 05,94 5
9. Sukorejo 24 0491 4
10. | Patean 20 04,09 3
11. [ Plantungan 16 03,27 3
12. | Pageruyung 21 04,30 3
13. | Singoroio 23 04,71 3
14. | Boja 28 05,73 4
15. ; Limbangan 22 04,51 3
16. | Kaliwungu 22 04,51 3
17. | Brangsong 19 ’ 03,89 3
JUMLAH 488 100 % 73

H. TEKNIK PENGUMPULAN DATA
Dalam hal 1ini, teknik vyang dipergunakan untuk
mengumpulkan data dalam penelitian ini meliputi :
1. Penyebaran instrumen penelitian melalui daftar
pertanyaan, vaitu tleknik pengumpulan data dari
ivrespom:len/sumber data primer dengan cara mengajukan

daftar pertanyaan secara tertulis.
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Daftar pertanyaan digunakan untuk memperoleh data
tentang tanggapan responden mengenai kepemimpinan,
motivasi kerja dan hubungan kerja vyang ada di

Kecamatan se-Kabupaten Kendal.

. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data dari
responden/sumber data primer dengan cara mengajukan
sejumlah pertanyaan secara lisan.

. Observasi, vyaitu éeknik pengumpulan data dengan cara

mengamati langsung berbagai kegiatan vang
diselenggarakan oleh pimpinan organisasi Sekretariat

Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.

. Dokumentasi, vyaitu teknik pengumpulan data melalui

bahan-bahan tertulis (dokumen-dokumen) vyang langsung

berhubungan dengan objek penelitian (data sekunder).

~

TERNIK ANALISIS DATA

Analisis data yang digunakan adalah

i. Analisis Data Kuantitatif, vyang merupakan teknik

analisis data vang dilakukan dengan perhitungan
dengan menggunakan angka-angka.

Dalam penelitan ini menggunakan
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a. Analisis Validitas dan Reliabilitas Instrumen

b

Analisis ini bertujuan untuk mendeskripsikan
setiap variabel pada sampel dan menentukan alat
anallsis vang didapat sebagai prasarat untuk
analisis lebih lanjut.

Pengujian Validitas tiap butir digunakan
analisis item, vyaitu mengkorelasikan tiap butir
dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor
butir. Korelasi vyang digunakan adalah korelasi

Pearson Mecment yang rumusnya adalah :

Pengujian reliabilitas instrumen dilzksanakan
dengan internal consistency dengan teknik belah dua
(split sample) yang dianalisis dengan rumus Product

Moment.

. Analisis.

Analisis vyang digunakan adalah pengujian
hipotesis yang dalam hal ini adalah  hipotesis
assosiatif vang akan diuji dengan statistik

Rank Tau Kendall untuk korelasi sederhana dan
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Korelasl Konkordansi Kendall untuk korelasi ganda
(secara bersama~sama/keseluruhan). Hal ini
dilakukan dengan pertimbangan data penelitian
merupakan data ordinal (Jjenjang), maupun data rasio
yang diordinalkan. Alat analisis vyang dipakai
adalah :
1) Rorelasi Ranking Tau Kendall _
Korelasi ini digunakan untuk mencari atau
mengukur derajat hubungan antar wvariable bebas
dan terikat. Adapun rumusnvya adalah sebagai

berikut

P

“Van.(n-1)

Apabila terdapat nilai pengamatan yang sama,

maka r memakal rumus

% S

r — B
Y %n(n-1)-Tx.V&n (n-1)-Ty

Tx =1 Zt {t-1)

Ty = 3 Xt (t-1)
Keterangan :
S = Jumlah banyaknya Rank yang lebih besar

1

n Banyaknya pasangan data
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Korelasl Tau Kendall

Rxi = Ranking dari Variabel X
Ryl = Ranking dari Variabel Y
T = Jumlah macam rangkin yang berada dalam

nilai pengamatan yang sama.
Menurut Sutrisno Hadi(l9%0:275), Interpretasi
kcefisien korelasi untuk mengetahui nilai “r”

tinggi atau rendah dapat dikelompokkan sebagai

berikut

» 0.00 - 0.19 = sangat rendah
» 0,20 - 0.39 = rendah

> '70.50 - 0.59 = sedang

> 0.60 - 0,78 . kuat

» 0.80 - 0.100 = sangat kuat

Pengujian Hipotesis

Menentukan formulasi Ho dan Ha.

Ho : r = 0 ; tidak ada hubungan antara variable
bebas Xi dengan variable terikat Y.

Ha : r # 0 ; ada hubungan antara variabel bebas

Xi dengan wvariabel terikat Y.
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Keterangan

Xi adalah X1, X2 dan X3.

X1 = Kepemimpinan

X2 = Motivasi Kerja
X3 = Hubungan Kerija
Y = Disiplin Kerja.

Dengan taraf nyata 0.05 atau tingkat kepercayzaan
95 % dan derajat kebebasan {(dk) : n - 2.

Uji Signifikansi

rsNn-2
t i B R R e R T
V1 - rs?
Keterangan
rs = koefisien korelasi spearman

kbanvyaknya respénden.

n
Kesimpulan

Jika ©t > £ o2 (n-2), maka Ho ditolak.

Korelasi berganda

Perhitungan kcrelasi berganda menggunakan
koefisien Konkordansi Kencdall (W) dengan rumus
sebagal berikut

S

1/12 k*(n* - n)
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Apabila terdapat nilal pengamatan vyang sama,

maka rs memakai rumus:

S

W = -

{1/12k%*(n?* — n)}- KIT
Keterangan :
s = I RLZ*-(Ri) 2/ n
R = Jumiah ranking
k = banyaknya variabel yang dikorelasikan.
n = Dbanyaknya keolom (ulangan)
T = (Zt® - t) / 12

Uji Signifikansi W, vyaitu

X' = k (n-1) W

Keterangan :

X? = Chi square

K = Variabel

N = Jumlah responden

Kaidah : tolak Ho jika X* > ¥ a (n-1)
Korelasi Parsial

Korelasi Parsial digunakan untuk
mengetahui  pengaruh atau hubungan variabel

independen dengan variabel dependen, di mana
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salah satu wvariabel independennya dikendalikan
atau dibuat tetap.
Perhitungan korelasi parsial digunakan
dengan rumus
R2yxl — r2yx2.rxlx?2
RYX1.X2 = ——-———r e m e
V1-r2xix2. Vi-r2z 2yx2
Adzpun uji signifikansi koefisien korelasi

parsial dapat dihitung dengan rumus sebagal

berikut
Rp Vn - 3
T = ~—mmm—
1 - rp

Keterangan
Rp = Korelasi parsial yang ditemukan.
N = Jumlah sampel
T . = t-hitung yang selanjutnya dikonsultasikan

dengan t tabel.

Selanjutnya untuk melihat kemampuan variabel
bebas dalam menerangkan variabel tergantung dapat
diketzahui dari besarnya koefisien determinasi dengan
cara mengkuadratkan koefisien korelasi yvang
ditemukan { R? }. Jika R? vyang diperoleh dari hasil

perhitungan menunjukkan semakin besar (mendekati
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satu), maka dapat dikatakan Dbahwa sumbangan dari
variabel bebas terhadap variasi wvariabel tergantung
semakin besar. Hal ini berarti model yang digunakan
semakin besar untuk menerangkan wvariasi variabel
tergantungnya. Sebaliknvya Jika R2 menunjukkan
semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan
bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap variasi
nilai wvariabel tergantung semakin kecil. Hal int
berarti model vyang digunakan semakin lemah untuk
menerangkan variasi wvariabel tergantung. Secara umum
dikatakan bahwa besarnya koefisien determinasi
berganda (R?) berada antara 0 dan 1 atau 0 £ Rz £ 1.
2. Analisis de;kriptip Kualitatif, yalitu menggambarkan
keadaan = obyek penelitian apa adanya, dengan
melakukan‘ interprestasi data, vyaitu analisis data
dengan tanpa menggunakan alat statistik, digunakan
sebagail upaya untuk mendapatkan pemahaman dari obyek
penelitian untuk mencoba mengangkat hal-hal vyang

belum terungkap.




Bas IV
HASIIL, PENELITIAN
DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

A. HASIL PENELITIAN

Bab 1ini akan mendeskripsikan data yang diperoleh
dari hasil penelitian melalui daftar pertanyaan vyang
dibagikan kepada responden sebanyak 73 pegawai dari
Jumliah seluruh pegawail di lingkungan Pemerintah
Kecamatan se-Kabupaten Kendal sebanyak 488 pegawai.

Guna ménunjukkan nasil penelitian, maka akan
dilakukan deskripsi distribusli tunggal yang meliputi
data dari wvariabel disiplin kerja, kepemimpinan,

motivasi kerja pegawail dan hubungan kerja pegawal.

1. Disiplin Rerja
Salah satu indikator dari vwvakriabel disiplin
kerja dapat dilihat melalui sering tidaknya pegawal
terlambat masuk kantor. Hal ini dapat terlihat dari
tabel IV.1l mengenai hasil penélitian tentang

keterlambatan pegawai masulk kantor sebagai berikut
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Tabel.IV.1
Keterlambatan Masuk Xantor

Keterangan Frekuensi 3
Sangat sering 9 12,3
Sering 21 28,8
Cukup sering 27 37,0
Tidak pernah 16 21,9
Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.Z2

Dari Tabel 1IV.1 di atas, menunjukkan bahwa
sebagian besar responden atau 37 % menyatakan bahwa
dalam hzal masuk kantor mereka cukup sering terlambat.
Berdasarkan hasil pengamatan kami hal ini disebabkan
olen penegakan disiplin vang dilakukan aparat terkait
mas;h rendah, di samping itu ada sebagian di antara
para pimpinan di Kecamatan kurang bisa memberikan
contoh kepada para bawahannya atau dalam istilah Jawa
kurang bisé menerapkan falsafah kepemimpinan vyaitu
ing ngarso sung tulodho, ing madyo mangun karso tut
wurl handayani. Sedangkan 21,9 % responden menyatakan
tidak pernah terlambat masuk kantor, Dberdasarkan
pengamatan kami hal ini disebabkan oleh berbagai
-faktor teknis antara lain Jjarak antara rumah dan

kantor yang relatif dekat, jalur transportasi lancar.
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Untuk melihat hasil penelitian mengenai ketaatan
pegawai terhadap peraturan jam kerja dapatr dilihat
pada tabel IV.2 sebzgail berikut

Tabel.IV.2
Ketaatan Peraturan Jam Kerja

Keterangan  Frekuensi 2
Sangat taat 1 1,4
Taat 11 15,1
- Kadang 40 54,8
Kurang taat 21 ' 28,8
Jumlah 73 1380,0

Sumber : Pertanvaan No.3

Dari Tabel IV.2 di atas, menunjukkan bahwa 54,8%
dari responden tidak taat dalam pelaksanaan jam kerja
sehari~-hari. Menurut Saydam hal ini disebabkan oleh
kompensasi yang diterima oleh pegawai tidak seimbang
dengan kebhtﬁhan. sehari-hari. Sehingga menjadikan
para pegawal cenderung mencari / mencuri-curi waktu
untuk menambah penghasilan. Kondisi ini tentunya
sangat mempengaruhi ketepatan waktu pegawai dalam

mentazati jam kerja.

Sedangkan 28,8 % Jjuga menyatakan kurang taat,

hal ini Jjuga disebabkan oleh gaya kepemimpinan vang

cenderung berbau budaya parokhial, sehingga hanya
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pegawai tertentu vyang diperhatikan oleh pimpinan.
Kondisi ini tentunya menjadikan pegawai vyang lain
merasa tidak diperhatikan, jadi walaupun masuk kerja
sesuai atau tidak dengan jam dinas dibiarkan saja.

Sementara itu, 15,1% menyatakan taat terhadap
dam kerja; berdasarkan hasil pengamatan kami hal ini
disebabkan oleh telah adanya tingkat pemahaman
pegawai terhadap Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun
1980 tentang Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil.

Sedangkan yaﬁg sangat taat adalah 1,4 %, hzal ini
cdi samping disebabkan oleh adanya tingkat pemzhaman
pegawai terhadap Peraturan Pemerintah Nomor 30 tahun
1980, jﬁga disebabkan olen tingkat pendidikan dan
pelatihan tentang disipiin yang telah mereka peroleh
dari kursus penjenjangan (DIKLATPIM).

Untuk melrihat hasil penelitian mengenai tingkat
keseringan pegawal keluar kantor tanpa persetujuan
atasan atau pimpinan dapat dilihat pada tabel IV.3

sebagal berikut




Tabel.IV.3.
Keluar Kantor tanpa Persetujuan Atasan

Keterangan Frekuensi %

Sangat Sering - -

Sering 2 2,7
Cukup sering 52 71,2
Tidak pernah 19 26,0

Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.4

Dari Tabel IV.3 di atas, menunjukkén bahwa 71,2%
dari responden cukup sering keluar kantor <tLanpa
persetuiuan atasannya. Berdasarkan pendapat Hasibuan
bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi terciptanya
disiplin kerja adalah adanya pengawasan melekat.
Dengan demikian, terjadinya pegawal yaﬂg sering
keluar kantor tanpa persefiujuan atasannya tersebut,
disebabkan oleh kurangnya pengawasan vyang dilakukan
oleh pimpinan. Hal ini menjadikan pegawai cenderung
memanfaatkan kesempatan lemahnya pengawasan vang
dilakukan oleh atasannya, sehingga mereka: cenderung
untuk memanfaatkan keluar kantor pada jam dinas
tanpa mendapatkan izin atéu persetujuan dari atasan.
Kondisi inl tentunya sangat nempengaruh; efektifitas

dan efisiensi pemanfaatan jam kerja.
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Seméntara itu, 26,0 % menyatakan tidak pernah
keluar kantor tanpa persetujuan atasan, berdasarkan
hasil pengamatan kami hal ini disebabkan oleh adanya
contoh/teladan vyang baik dari impinan  kepada
bawzhan, yaitu setiap keluar kantorlselalu pamit ztau
memberitahukan keberadannya di luar kantor.

Untuk melihat hasil penelitian mengenal perasaan
atau sikap pegawai pada saat melakukan pekerjzan
dapat dilihat pada tabel IV.4 sebagai berikut

Tabel.IV.4
Perasaan saat Melakukan Pekerjzan

Keterangan Frekuensi %
Sangat menikmati 15 20,5
Menikmati 24 ' 32,9
Cukup menikmati 24 32,9
Kurang menikmati 10 13,7
Jumlah g 73 106,0

Sumber : Pertanyaan No.13

Dari Tabel IV.4 di atas, menunjukkan bahwa 32,9%
dari respondsn cukup menikmati dan menikmati
pekerjaan vang mereka lakukan. Berdasarkan hasil
pengamatan kami, hal ini disebabkan oleh pekerjaan
yvang sedang mereka kerjakah merupakan pekerjaan vang
sesual dengan bidangnya atau keahliannya. Dengan
demikian, mereka dapat melakukannya tanpa perasaan

dipaksa. Dengan adanya kecocokan dan keahlian vang

" i . e o g “;Tm',
TSTAR- TRET
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dimiliki dengan bidang tugas tersebut, menjadikan
pegawal dapat menikmati pekerjaannya.

Sedangkan 20,5 % menyatakan sangat menikmati.
Berdasarkan hasil pengematan-kami hal ini disebabkan
oleh pekerjaan tersebut sudah menjadi pekerjaan
rutinnya dan biasanya mendatangkan kompensasi atau
keuntungan material vyang tidak sedikit, sehingga
sebagian besar pegawal memiliki motivasi yang kuat
untuk melakukan pekerjaan tersebut, karena dalam
benak mereka diyakini akan dapat méndatangkan
imbalan atau keuntungan berupa materi/uang. Sehingga
mereka tidak merasa terpaksa melakukan pekerijaan
tersebut.

Sementara ity, 13,7 % menyatakan kurang
menikmati pekerjaan vang sedang mereka lakukan, hal
ini disebabkan oleh pékerjaan tersebut tidak sesuail
dengan pendidikan dan keahliannya, sehingga mereka
enggan atau merasa terpaksa dengan pekerijaan
tersebut. Kondisi ini mempunyail Tkecenderunqan bahwa
pegawai-pegawai yang kurang menikmati pekerjaannya
biasanya di samping tidak sesual dengan pendidikan
dan keahliannya, 3juga dikarenakan pekerjaan tersebut
tidak mendatangkan keuntungzan materi/uang, sehingga

mereka enggan untuk bekeria secara maksimal karena
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tidak memiliki penghasilan sampingan dari pekerjaan
pokoknya tersebut.

Untuk melihat hasil penelitian mengenai tingkat
keseringan pegawai dalam menerima teguran dari atasan
atau pimpinan pada saat melakukan pekerjaan dapat
dilihat pada tabel IV.5 sebagai berikuﬁ :

Tabel.IV.5
Penerimaan Teguran dari Atasan

Keterangan - Frekuensi

e

Tidak pernah - -

Kadang-kadang ' 10 13,7
Seringkali 34 46,6
Sangat sering 29 39,7
Jumlah 73 1 100,0

Sumber : Pertanyaan No. 16.

Dari ?abel IV.> di atas, menunjukkan bahwa 46, 6%
dari responden seringkalli menerima teguran dari
atasannya. Berdasarkan hasil pengamatan kami, hal ini
disebabkan _oleh seringnya mereka melakukan
pelanggaran atau tidak mendengarkan nasehat atau
petunijuk atasan mereka, sehingga mereka sering
menerima teguran dari abtasan.

Sedangkan 39%,7% dari responden menyatakan
sangat sering menerima teguran dari atasan, hal ini

disebabkan oleh kurangnya disiplin mereka dalam
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bekerja, sehingga mereka cenderung untuk melakukan
perbuatan vang tidak disiplin atau bertindak
seenaknya sendiri, tidak memperhatikan norma-norma
yvang berlaku dalam masyarakat'maupun dalam kedinasan.
Sementara itu, 13,7% menyatakan kadang-kadang
mendapatkan teguran dari atasan mereka yang
disebabkan oleh ketidakdiéiplinan mereka, balk berupa
mentaati jam kerja, mentaati peraturan dan lain
sebagainya, hal ini disebabkaﬁ oleh kurangnya
pemahaman mereka tentang pentingnya menegakkan
disiplin pegawai, karena dengan disiplin kerija
tersebut, diharapkan efektifitas dan efisien jam
Kantor serta produktivitas kerja senantiasa dapat

ditingkatkan terus.

. Kepemimpinan

Salah satu indikator wvariabel kepemimpinan
adalah kepatuhan bawzhan dalam menjalankan pekerjaan
yang diberikan oleh pimpinannya. Hal ini dapat
dilihat pada tzbkel 1IV.6 mengenai hasil penelitian
tentang sikap pegawal dalam menjalankan pekerjaannya
yvang didasarkan pada rasa takut pegawai terhadap

atasan atau pimpinan mereka sebagal berikut :
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Tabel.IV.6.
Rasa Takut terhadap Pimpinan

Keterangan FPrekuensi %
Tidak takut 17 23,3
Kadang-kadang 52 71,2
Takut 3 4,1
Sangat takut 1 1,4
Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.22

Dari penelitian menunjukkan 71,2 % responden

menyatakan bahwa tingkat ketakutan bawzahan terhadap

pimpinan di lingkungan Pemerintah Kecamatan Se-.

Kabupaten Kendal mempunyai kecenderungan - tinggi.
Berdasarkan hasil pengamatan kami hal ini disebabkan
oleh gaya kepemimpinan atasan yang cendexrung otoriter
atau tidak mau menerimaz masukan dari bawahan,
sehingga dalam melaksanakaan pekerjaannya dilandasi
oleh rasa takut terhadap atasan, bukan dilandasi oleh
rasa tanggﬁng' jawab terhadap pekerjannya. Sedangkan
23,3% responden menyatakan tidak takut terhadap
atasannya, hal ini disebabkan oleh rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaan vyang dimiliknya memang
betul-betul sudah dilaksanakan sesual dengan anjuran
pimpinannya.

Untuk melihat hasil penelitian mengenai tingkat

keseringan pimpinan dalam memberikan perintah di luar
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kedinasan dapat dilihat pada tabel 1IV.7 sebagal

berikut
Tabel  IV.7.

Pemberian Perintah di luar Dinas

Keterangan Frekuensi %

Tidak pernah - , -
Kadang-kadang 62 84,9
Pernah 11 15,1

Sering - -
Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.Z26

Dar; tabel IV.7 di atas, menunjukkan bahwa 84,9%
responden menyatakan bahwa mereka kadang~kadang
menerima perintah atau tugas di luar Jjam dinas.
Berdasarkan hasil pengamatan kami, kondisi semacam in
hampir dijumpail di  semua Kantor Kecamatan  se-

Kabupaten Kendal, yvang disebabkan oleh sulitnya

membedakan antara perintah dinas dan pribadi karena

tempat tinggal dan kantor satu komplek, sehingga hal
ini sering menyebabkan pekerjaan kantor terbengkelai.
Sedangkan untuk melihat hasil penelitian
mengenai tingkat keseringan pimpinan dalam memberikan
perintah yang mencampuradukkan hubungan kedinasan
dengan urusan pribadi dapat dilihat pada tabel IV.8

sebagai berikut :




Tabel.IV.8.
Pencampuran Hubungan Dinas dengan Pribadi

Keterangan Frekuensi %
Tidak pernah 3 4,1
Kadang-kadang 68 93,2

Pernah - -
Sering 2 2.7
Jumlah 73 ico,cC

Sumber : Pertanyaan No.Z28

Dalam hal pencampuran hubungan dinas dengan

pribadi dapat dikatakan bahwa 93,2% responden

menyatakan kadang-kadang. Berdasarkan hasil
pengamatan kami hal ini disebabkan oleh rasa
paternalistic dari. pimpinan vyang tinggi, sehingga

kepentingan dinas dengan kepentingan wpribadi  sering
dicampuradukkan.

Untuk melihat hasil penelitian mengenai tingkat
kewibawaan pimpinan dan pemberian rasa nyaman dan
aman terhadap-bawahan:dapat dilihat pada tabel IV.9
sebagai berikut

Tabel.IV.9
Pimpinan Mempunyal Kewibawaan

Keterangan Frekuensi %
Sangat berwibawa 8 11,0
" Berwibawa | - -
Kurang berwibawa 65 89,0

Tidak berwibawa - -
Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.40
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Dari tabel IV.9 di atas, menunjukkan bahwa 89%
respondern menyatakan kurang berwibawa. Berdasarkan
hasil pengamatan kami, hal ini disebabkan cleh
tingkah laku dari pimpinan baik di dalam maupun di
luar kantor kurang mencerminkan sikap kepemimpinan

vang baik.

. Motivasi Kerja

Salah satu indikator variabel motivasi kerja
adalah tingkat keberhasilan pegawal dalam
melaksanakan pekerjaan. Hal ini dapat dilihat pada
tabel IV.10 mengenal hasil penelitian tentang sikap
atau harapan pegawai dalam peningkatén kualitas
pekerjaannya sebagail berikut

Tabel . IV.10
Harapan Peningkatan Kualitas Kerja

Keterangan Frekuensi 3
Sangat berharap | i2 16,4
Berharap 42 57,5
Cukup berharap 12 16,4
Kurang berharap 7 9,6
Jumlah 73 100,90

Sumber : Pertanyaan No.44

Dari tabel iv.10 di atas, menunjukkan bahwa

57,5% responden masih mengharapkan kualitas kerja di
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lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal
perlu untuk ditingkatkan. Berdasarkan hasil
rengamatan kami, hal ini disebabkan oleh adan?a sikap
pegawal yang mempunyai etos kerja yang sangat tinggi
Sedangkan responden yang kurang berharap peningkatan
kualitas kerja adalah  sebesar 9,6%, hal  ini
disebabkan karena pegawai tersebut acuh atau cuek
terhadap hasil pekerjaannya.

Adapun untuk melihat hasil penelitian mengenai
tingkat keseringan pimpinan dalam pemberian
kompensasi atau penghargaan terhadap bawahan yaﬁg
berprestasi dapat dilihat pada tabel 1IV.11 sebagai
berikut :

Tabel .IV.11
Pemberian Kompensasi dari Pimpinan

Keterangan Frekuensi %
va 14 19,2
Tidak 59 80,8
Jumlah 13 - 100,0

Sumber : Pertanyaan No.48

Dari hasil penelitian vyang ditunjukkan tabel
Iv.11 di atas, 80,8 &% responden menyatakan bahwa
pimpinan tidak pernah memberikan kompensasi atau
penghargaan. Berdasarkan hasil pengamatan kami, hal

ini disebabkan oleh terbatasnya anggaran atau dana,




atau karena pimpinan ~merasa bahwa semua hasil
pekerjaan adalah ‘karena dia, dengan kata lain
pekerjaan ridak akan berhasil tanpa pimpinan.
Sedangkan 19,2 % responden menyatakan bahwa pimpinan
memberikan kompensasi penghargaan.

Untuk melihat hasil penelitian mengenal tingkat

keseringan pimpinan dalam mempromosikan bawahan yang

berprestasi dapat dilihat pada fabel IV.12 sebagai

berikut_:
Tabel . IV.12
Pemberian Promosi Jabatan
Keterangan Frekuensi %
Ya ‘ 8 11,0
Tidak 65 89,0
Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.49

Dari hasil penelitian vang ditunjukkan tabel
IV.12 di atas,'89 % responden menyatakan bahwa mereka
tidak pernah mendapatkan promosi Jjabatan. Berdasarkan
hasil pengaﬁatan kami, hai ini disebabkan oleh
tingkat pendidikan yang mayoritas SMA, sehingga salah
satu syarat untuk menduduki suatu jabatan tidak
terpenuhi. Sedangkan 11% responden menyatakan bahwa
mereka mendapatkan promosi jabatan dari prestasi vang

telah mereka capai.




85

Untuk melihat hasil penelitian mengenai tingkat

keseringan

pegawai dalam menunda pekerjaan yang
diberikan oleh pimpinan dapat dilihat pada tabel
IV.13 sebagai berikut :
Tabel.IV.13 ‘
Penundaan Pekerjaan yang Diberikan
Keterangan Frekuensi %
Sangat sering - -
Selalu 5 6.8
Sering 66 80,4
Tidak pernah 2 2,7
Jumlah 73 100,0
Sumber : Pertanyaan No. 53
Dari tabel IV.13 di atas, 50,4% responden

menyatakan bahwa mereka

sering melakukan penutndaan

pekerjaan. Berdasarkan hasil pengamatan kami, hal ini

disebabkan penerapan pola kerja vang kurang terencana

dan terprogram,
seharusnya dilakukan

belakangan hari,

pegawal menunda pekerjaan, terutama pekerjaan

sehingga

secepatnya

banyak

pekerjaan

malah

yang

dilakukan

hal lain yang juga menjadikan para

yang

sifatnya rutin adalah adanya berbagai pekerjazan vang

sifatnya proyek,
beranggapan Dbahwa

proyek bisa dikatakan

dengan

akan mendapatkan

sehingga banyak dari pegawail

mengutamakan

yang

pekeriaan

kompensasi
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yang lebih banyak daripada sekedar melakukan

pekerjaan yang sifatnya rutin.

. Hubungan Kerja

Salah satue indikator wvariabel hubungan kerja
adalah tingkat kelancaran komunikasi. Hal ini dapat
dilihat pada tabel 1IV.14 mengenai hasil penelitian
tentang hubungan kerja antara pimpinan dengan bawahan
sebagai berikut :

Tabel.TV.14.
Hubungan Xerja Pimpinan dengan Bawahan

Keterangan Frekuensi 3
Sangat baik 14 19,2
Baik 20 27,4
Cukup baik 27 37,0
Sedang - 12 16,4
Jumlah 73 - 100,0

Sumber : Pertanyaan No.62

~

Hubungan kerja antara pimpinan dan para pegawai di
lingkungan Pemerintah Kecamatan Se-Kabupaten Kendal
menunjukkan bahwa 37% menyatakan sedang. Berdasarkan
hasil pengamatan kami, hal ini disebabkan oleh sikap
dari pimpinan yang mempunyal kecenderungan serba
lebih dari para bawahannya, sehingga menganggap

berbagai pendapat, saran dan masukan lainnya yang
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berasal dari Dbawahan sering diabaikan, akibatnya
bawahan merasa kurang dihargai vang apada akhirnya

hubungan antara pimpinan dan bawahan menjadi kurang

harmonis.
Sedangkan untuk melihat hasil penelitian
mengenai sikap individualisme pegawaili didalam kantor

dapat dilihat pada tabel IV.15 sebagai berikut :

Tabel.IV.15.
Adanya Individualisme di dalam Kantor
Keterangan Frekuensi %
Ya 58 79,5
Tidak 15 20,5
Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.64

Dari 73 responden menyatakan bahwa 79,55

o

di

antaranya mengungkapkan di = lingkungan Pemerintah

Kecamatan Se-Kabupaten Kendal masih mempunyasi
kecenderungan sifat yang individualis dalam
menyelesaikan pekerjaannnya masing-masing.

Berdasarkan hasil pengamatan kami, hal ini disebabkan
oleh adanya persepsi dari kebanyakan pegawai bahwa
ada di antara mereka vyang menyatakan bahwa ada
tempat-~tempat tertentu vyang sifatnya Dbasah dan

tempat-tempat tertentu yang sifatnya kering.
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Untuk melihat hasil penelitian mengenai tingkat
keseringan adanya konflik yang bersifat insidentil di
dalam kantor dapat dilihat pada tabel IV.16 sebagai
berikut

Tabel . IV.16
Adanya Konflik Bersifat Insidentil

Keterangan Frekuensi 3
Ya ‘ 64 87,7
Tidak ' 9 i2,3
Jumlah 73 100,0

Sumber : Pertanyaan No.76

Konflik di antara regawail di lirngkungan
Pemerintah Kecamatan Se-Kabupaten Kendal mempunyail
kecenderungan tinggi. Hal ini ditunjukkan dari 87 %
responden menyatakan sering adanya konflik Yang
bersifat. insidental. Berdasarkan hasil pengamatan
kami, hal ini' disebabkan oleh rasa egoistis dari
pegawal yang cenderung tinggi.

Untuk melihat hasil penelitian mengenai tingkat
keseringan adanya konflik vang berkembang menjadi
buruk di dalam kantor dapat dilihat pada tabel IV.17

sebagal berikut
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Tabel.IV.17
Konflik Selalu Berkembang menijadi Buruk

Keterangan Frekuensi %

Tdk pernah 16 21,5
Pernah 57 78,1
Jumlah 73 7100,0

Sumber : Pertanyaan No.79

Dari tabel IV.17 di atas, dapat dikatakan 78,1 %
responden menyatakan bahwa pernah terjadi konflik
yang berkelanjutan. Berdasarkan pengamatan kami, hal
ini disebabkan oleh -sikap kedewasaan dari masing-

masing pegawal yvang masing cenderung rendah.

Pembahasan Hasil Penelitian

Pémbahasan hasil penelitian akan menunjukkan
hasil analisis korelasl antara variabel independent
dengan vwvariabel dependent. Guna mempermudah proses
analisis vang mengikat wvariabel-variabel vyang diuji
bersifat ordinal maka perlu dilakukan kategorisasi.
Untuk mempermudah kategorisasi variabel benelitian
perlu dilakukan penjumlahan score tlap-tiap
pertanyaan yang mewakill variabel yang diujil.

Setelah dilzakukan penjumlahan akan memunculkan

nilai masing-masing responden pada tiap variabel.
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1. Kategorisasi Hasil Penelitian
a. Disiplin Kerja

Variabel disiplin kerja dihitung melalui 20
indikater pertanyaan, dari nomor 1 s/d 20 di mana
setelah melaluil proses analisis nilai terendah 39
dan nilai tertinggil adalah 55, maka jarak antara
nilai terendah dan tertinggi adalah 16. Karsna
kategorisasil vyang digunakan adalah 4 yaitu urutan
sangat tinggi sampal dengan rendah, maka data
total score disiplin kerja dapat dilihat pada
lampiran.

Tabel IV.18
Kategorisasi Disiplin Keria

Keterangan Frekuensi %
Sangat tinggi 6 8,2
Tinggi 16 21,9
Sedang 30 41,1
Rendah 21 . 28,8
Jumlah 73 100,0

Dari Tabel 1IV.18 di atas, menunjukkan bahwa
tingkat disiplin kerja pegawai di lingkungan

Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal mempunyail

oe

kecenderungan rendah. Hal ini ditunjukkan oleh 41,1
responden vang menyatakan bahwa disiplin kerja

tersebut sedang atau kurang disiplin.




Berdasarkan hasil pengamatan kami, hal ini
disebabkan oleh tidak adanya konsistensi dari aparat

yang terkait dalam menegakkan disiplin kerija.

b. Kepemimpinan

Variabel kepemimpinan dihitung melalui 20
indikator pertanyaan, dari nomor 21 s/d 40, di mana
setelah melalui proses analisis nilai terendah 34
dan nilai tertinggi adalah 61, maka jarak antara
nilai terendah dan tertinggi adalazh 25. Karena
kategorisasi yang digunakan adalah ¢ yaitu urutan
sangat tinggl sampai dengan rendah, maka data total
score disiplin kerja dapat dilihat pada lampiran.

Tabel IV.19
Kategorisasi Kepemimpinan

Keterangan Frekuensi %
Sangat tinggi 8 11,0
Tinggi 39 53,4
Sedang 22 30, 1
Rendah 4 5,5
Jumlah 73 100,0

Dari Tabel 1IV.19 di atas, menunjukkan bahwa

tingkat kepemimpinan di lingkungan Pemerintah
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Kecamatan se—-Kabupaten Kendal mempunyai
kecenderungan tinggi, hal ini ditunjukkan oleh 53,4%
responden yang menyatakan bahwa xepemimpinan
tersebut tinggi. Berdasarkan pengamatan kami, hal
ini dikarenakan sebagian' besar atau bahkan semua
unsur pimpinan di tingkat kecamatan telah mengikuti
Diklat Kepemimpinan baik tingkat IV maupun tingkat
I1II, sehingga mereka tahu bagaimana cara yang baik
dalam memperlakukan bawahan untuk mengerjakan apa

vang diinginkan.

Motiwvasi Kerja

Variabel motivasi kerja dihitung melalui 20
indikator pertanyaan, dari nomor 41 s/d 60, di mana
setelah melalui proses analisis nilai terendah 37
dan nilail tertinggi.adalah 66, maka Jjarak antara
nilai terendah dan tertinggi adalah 29. Kafena
kategorisasi yang digunakan adalah 4 yaitu urutan
sangat tinggl szmpal dengan rendah, maka data total

score disiplin. kerja dapat dilihat pada lampiran.
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Tabel IV.20
Kategorisasi Motivasi Kerja

Keterangan Frekuensi %
Sangat tinggi 22 30,1
Tinggi - 31 42,5
Sedang 18 24,7
Rendah 2 2,7
Jumlah 73 100,0

Dari Tabel 1IV.20 di atas, menunjukkan bahwa
tingkat motivasi pegawai di lingkungan Pemerintah
Kecamatan Se-Kabupaten Kendal menpunyai
kecenderungan tinggi, hal ini ditunjukkan oleh 42,5%
responden vyang menyatakan bahwa motivasi kerja
tersebut tinggi. Berdasarkan hasil pengamatan kami,
hal 1inl disebabkan oleh sikap pimpinan vyang dapat
memotivasi bawahan, sehingga bawahan merasa

bermanfaat dan penting.

~

d. Hubungan kerja

Variabel hubungan kerja dihitung melalui 20
indikator pertanyaan dimana setelah meilalui proses
analisis nilail terendah 28 dan nilai tertinggi
adalah 57, maka Jarak antara nilal terendah dan
tertinggi adalah 29. Xarena kategorisasi vyang

digunakan adzlah 4, vyaltu urutan sangat tinggil




sampal dengan rendah, maka data total score

disiplin kerja dapat dilihat pada lampiran.

Tabel IV.21
Kategorisasi Hubungan Kerja
Keterangan Frekuensi %

Sangat tinggi 29 39,7

Tinggi 26 35,6

Sedang 9 12,3

Rendah 9 12,3

Jumlah 73 100,0

Dari Tabel 1IV.25 di atas, menunjukkan bahwa
tingkat hubungan kerja pegawal di lingkungan
Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal mempunyai
kecenderungan sangat tinggi, hal ini ditunjukkan
oleh 39,7% responden yang menyatakan bahwa hubungan
kerja tersebut sangat tinggli. Berdasarkan hasil
pengamatan gami, hal 1ini disebabkan sebagian besar
pegawai ai lingkungan °~Pemerintah Kecamatan se-
Kabupaten Kendal telah menvadari betapa pentingnya
hubungan kerja dan situasi kerja vyang harmonis dan

kondusif.
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2. U3ji Validitas dan Reliabilitas
a. Disiplin kerja

Guna mengetahul wvaliditas dari pertanyaan-
pertanyaan yang merupakan indicator wvariabel
disiplin kerja, maka dapat dilihat dari corrected
item total correlation harus lebih besar dari
harga korelasi (harga tabel). Harga tabel korelasi
untuk n = 73 siginifikansi 95% adalah 0,1279
(Sinﬁgi-, 2000, 390). Hasilnya apabila dilihat
dalam lampiran, maka semua item pertanyaan dari
variabel disiplin kerija dapat dikatakan wvalid,
sementara untuk melihat uji reliabililitas, maka
dapat dilihat dari alpha if item deleted, dimana
koefisiennya. harus lebih besar dral nilai alpha
atau -0,1088. Apabila dilihat darli masing-masing
variabe},-maka dapét disimpulkan bahwa item atau
pertan&aan dari wvariabel disiplin kerja dapat
dikatakan reliabei. Untuk lebih jelasnya dapat
dilihat pada lampiran.

b. Kepemimpinan

Guna mengetahui wvaliditas darili pertanyaan-
pertanyaan vyang mérupakan indicator wvariabel
kepemimpinan, maka dapat dilihat dari corrected

item total correlation harus lebih besar dari
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harga korelasi (harga tabel). Harga tabel korelasi
untuk n = 73 siginifikansi 95% adalah 0,1279
{Singgih, 2000, 390). Hasilnya apabila dilihat
dalam lampiran, maka sémua item pertanyaan dari
variabel kepemimpinan dapat dikatakan valid,
sementara untuk melihat uji reliabilitas, maka
dapat dilihat dari alpha if item deleted, di mana
koefisiennya harus lebih besar drai nilai alpha
atau 0,5977. Apabila dilihat dari masing-masing
variabel, maka dapat disimpulkan bahwa item atau
pertanyaan dari variabel kepemimpinan dapat
dikatakan reliabel. Untuk 1lebih jelasnva dapat
dilihat padz lampiran.
Motivasi Kerija

Guna mengetahul wvaliditas dari pertanyaan-—
pertanyaan' vang ﬁerupakan indicator variabel
motivasi kerja, maka dapat dilihat dari corrected
item total correlation harus 1lebih besar dari
harga korelasi (harga tabel}. Harga tabel korelasi
untuk n=73 siginifikansi 95% adalah 00,1279
(Singgih, 2000, 3380). Hasilanya apabila dilihat
dalam lampiran, maka semua 1item pertanyaan dari
variabel motivasi kerja dapat dikatakan wvalid,

sementara untuk melihat uji reliabilitas, maka
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dapat dilihat dari alpha if item deleted,_dimana
koefisiennya harus lebih besari drai nilai zlpha
atau 0,5635. Apabila dilihat dari masing-masing
variabel, maka dapat disimpulkan bahwa item atau
pertanyaan dari wvariabel motivasi keria dapat
dikatakan reliabel. Untuk lebih jelasnya dapat
dilihat pada lampiran.
Hubungan Kerija

Guna mengetahui waliditas dari pertanyaan-
pertanyaan vyang merupakan indicator wvariabel

hubungan kerja, maka dapat dilihat dari corrected

item total correlation harus lebih Dbesar dari

harga korelasi (harga tabel). Harga tabel korelasi
untuk n=73 siginifikansi 95% adalah 0,1279
(Singgih, 2000, 390). Hasilnya apabila dilihat
dalam lampiran, méka semua item pertanyaan dari
variabel hubungan kerja dapat dikatakan wvalid,
sementara untuk melihat uwjili reliabilitas, maka
dapat dilihat dari alpha if item deleted, dimana
koefisiennya harus 1lebih besar drai nilai alpﬁa
atau 0,7059. Apabila dilihat dari masing-masing
variabel, maka dapat disimpulkan bahwa item atau

pertanyaan dari variabel hubungan kerja dapat




dikatakan reliabel.

dilihat pada lampiran.

3. Uji Hipotesis

a. Hubungan Kepemimpinan Dengan Disiplin Kerija

hubungan

variabel disiplin kerija

‘Untuk

antara

melihat

IV.22 sebagai berikut

hasil

variabel

Tabel IV.22
HUBUNGAN KEPEMIMPINAN DENGAN DISIPLIN KERJA

penelitian

kepemimpinan
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Untuk lebih jelasnya dapat

mengenal
dengan

dapat dilihat pada tabel

KEPEMIMPINAN Total

DISIPLIN Sangat | Tinggl Sedang | Rendah

KERJA tinggi
S.tinggi |25,0%(2)|5,1%(2) | 9,1%(2) 8,2%(6)
Tinggi [25,0%(2)[15,4%(6)|27,3%(6)(50,0%(2)(21,9%(16)
Sedang [25,0%(2)1 59%(23) {22,7%(5) 41,1%(30)
Rendah [25,0%{2)(20,5%(8)]40,9%(9) 50%(2). 28,8%(21)
Total 100%(8) {100%(39) 100%{22) 100%(4) |100%(73)

Dari fabel V.22 di atas, terlihat bahwa

semakin tepat kepemimpinan akan semakin balk pula

disip

lin

kerija

pegawal

di lingkungan

Pemerintah

Kecamatan se-Kzbupaten Kendal, hal 1ini texrlihat cdari

- 100%

responden

vang menyatakan kepemimpinan sangatbt
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baik 25% diantaranya menyatakan disiplin kerjanya
sangat baik.

Dan dari 100% responden  yang menyatakan
kepemimpinan tidak baik 50% di antaranya menyatakan
disiplin kerjanya Jjuga tidak baik. Dari 100%
responden yang menyatakan kepemimpinannya Dbaik
ternyata 25% di antaranya menyatakan disiplin kerja
tidak baik. BRerdasarkan hasil pengamatan kami, hal
ini disebabkan oleh kebiasaaﬁ. para pegawal vyang
menganggap bahwa bekerja dengan rajin ataupun tidak
penghasilannya tetap sama.

Sedangkan dari 100% responden vang menyatakan
kepemimpinan tidak baik 50% di antaranya menyatakan
bahwa disiplin kerja baik, vang disebabkan ada
beberapa pegawal vyang memang mempunyai disiplin
kerja yang baik di antaranya valtu mereka vang
mempunyai pendidikan'gang tinggi.

Tabel IV.23
HUBUNGAN KEPEMIMPINAN DENGAN DISIPLIN KERJA

Valugl Asymp.Approx BApprox

Std. . T} . Sig.
Error
Ordina Kendal ,388 (115 2,335 , 038
1 by 1's
Ordina tau-b
1
N off _ 73
Valid
Cases

73




Berdasarkan tabel IV.23, hasil perhitungan
komputer (SPSS PC +) di atas, menunjukkan bahwa
hubungan antara disiplin kerja begawai dengan
kepemimpinan mempunyai koefisien korelasi sebesar
0.388, kemudian | hasil perhitungan tersebut
dikonfirmasikan dengan penggunaan tabel Z Skore guna
menentukan  tingkat signifikansi, yvaitu sebagai
berikut :

T

Z e e e
v {4n +10) / (9n2- 9n)
0,388
Z -
N (4.73 +1C) / (9.732- 9.73)
0,388
Z e e ———————— .
N (302) / (47304)
0,388
A S
v 0,0064
7 =485

Dari perhitungan tersebut, terlihat bahwa nilai
Z hitung lebih besar dari nilal tabel 72 pada tarat
kesalahan 5% (1,96), . sehingga dapat disimpulkan
bahwa hipotesis vyang menyatakan ada hubungan yang
signifikan antara variabel disiplinkerja pegawail

dengan variabel kepemimpinan dapat diterima.
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b. Hubungan Motivasi Dengan Disiplin Kerija

Untuk melihat hasil penelitian mengenai

hubungan antara variabel motivasi kerja dengan

variabel disiplin keria dapat dilihat pada tabel

IV.28 sebagai berikut :

Tabel IV.24
HUBUNGAN MOTIVASI KERJA DENGAN DISIPLIN KERJA

MOTIVAST Total
_DISIPLIN“ Sangat Tinggi Sedang Rendah
KERJA tinggi
S.tinggi{ 9,1%(2) 6,5%(2) [11,1%(20 8,2%(6)
Tinggi | 22,7%(5) [19,4%(6} | 27,8%(5) 21,9%(106)
Sedang !45,5%(10) {45,2%(14)| 33,3%(6) 41,1%(30)
Rendah | 22,7%(5) 29% (9} 27,8%(5) llOO%(Z) 28,8%(21)
Total 100%(22) }100%(31) ) 100%(18) (100%(2) | 100%(73)
Dazri tabel IV.24 di atas, terlihat bahwa dari
100% responden yang‘ menyatakan motivasinya Dbaik
ternyata 45,5% di antaranya mwmenyatakan disiplin

keria sedang'dan dari 100% responden yang menyatakan

motivasinya baik ternyata 22,7% di  antaranya

menyatakan disiplin kerja rendah, hal ini

disebabkan o¢leh tingkat kompensasi vang diberikan

kepada para pegawal tidak sebanding dengan beban

keria vang diembannnya, selzain itu factor




pengenbangan pola keija juga sangat mempengaruhi,
karena berdasarkan kenyataan dilapangan pola
pengembangan karier secrang pegawail bukan semata-
mata ditentukan oleh profesicnalismenya melainkan
lebih dipengaruhi oleh kedekatan dengan sumber
kekuasaan atau dalam istilah sekarang pola
pengembangan karier seorang pegawail sangat sarat
dengan praktek KXN.

Tabel IV.25
HUBUNGAN MCTIVASI KERJA DENGAN DISIPLIN KERJA

Value| Asymp.Approx [Approx

5td. . T . Big.
Error
Ordina Kendal , 418 ,113 2,370 , 045
1 by 1's
Crdina tau-b
1
N of 73
Valid
Cases

Berdasafkan tabel IV.25, hasil perhitungan
komputer (SPSS PC +) di atas, menunjukkan bahwa
hubungan antara disiplin kerja pegawal dengan
motivasi mempunyai koefisien korelasi sebesar 0.418,
kemudian hasil perhitungan tersebut dikonfirmasikan
dengan penggunaan ftabel Z Skore guna menentukan

tingkat Signifikansi, vaitu sebagail berikut :




. T
7 =

A (4n +10) / (9n2- 9n)
0,418
Z:
v (4.73 +10) / (9.732- 9.73)
0,418
Z:
N (302) / (47304)
0,418
Z= _______________
v 0,0064
Z =522
Dari perhitungan tersebut, terlihat Dbahwa

nilai Z hitung lebih besar dari nilai tabel Z pada
téraf kesalahan 5% (1,906}, sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis vyang menyatakan ada
hubungan yang signifikan antara wvariabel disiplin
kerja pegawal dengan variabel motivasi dapat

diterima.

. Hubungan Hubungan Xerja Dengan Disiplin Kerja

Untuk melihat hasil penelitian mengenai
hubungan antara variabel hubungan kerja dengan
variabel disiplin kerja dapat dilihat padae tabel

IV.30 sebagzi berikut




Tabel IV.26
HUBUNGAN HUBUNGAN KERJA DENGAN DISIPLIN KERJA

|_3
o
-

HUBUNGAN XERJA Total
Sangat Tinggi Sedang Rendah
DISIPLIN tinggi
KERJA
S.tinggi! 13,8% (4} 7,7%(2) B,2%(6)
Tinggi 24,1%(7) 23,1%(6) 33,3%(3)121,9%(16)
Sedang | 55,2%(16) [42,3%{11)133,3%(3) 41,1%(30)
Rendah 6,9%(2) 26,9%(7) 166,7%(6) |66,7%(6))28,8%(21)
Total 100%(29) 100%(26) 1 100%(2) | 100%(9) | 100% (73}
Dari tabel IV.26 di atas, terliihat bahwa dari
100% responden vyang menyatakan hubungan kerjanva

sangat tinggi ternyata 55,2% di antaranya menyatakan
disiplin %eria sedang dan dari 100% responden vyang
menyatakan hubungan kerjanya sangat tinggi ternyata

6,9% di antaranya menyatakan disiplin kerja rendah,

hal ini disebabkan oleh faktor kebebasan dalam

melakukan inisiatif terlzlu dibatasi sehingga

menyebabkan para pegawai enggan untuk bekerja secara

disiplin.




Tabel.IV.27
HUBUNGAN HUBUNGAN KZRJA DENGAN DISTPLIN KERJA

Value {Asymp. Approx RApprox
std. . T . Sig.
Errox
Ordina Kendal 231 (101 | 2,249 1 ,025
1 by 1's ‘ :
Ordina | tau-b
1
N of 73
valid
Cases
Berdasarkan tabel IV.27, hasil perhitungan

komputer (SPSS PC +) di atas, menunjukkan bahwa
hubungan antara disiplin kerja ©pegawai dengan
hubungan kerja mempugyai koefisien korelasi sebesar
0.231, kemudian hasil perhitungan tersebut
dikonfirmasikan dengan penggunaan tabel Z Skore guna
menentukan tingkat signifikansi, yaitu  sebagai
berikut :
T

zZ = :
v (4n +10) / {9n2- 9n)

0,231
Z =
v o(4.73 +10) / (9.732- 9.73)
0,231
Z = —————
N (302) / (47304)
0,231
Z = e ——————
\ 0, 0064

Z =289
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Dari perhitungan tersebut, terlihat ©bahwa
nilai Z hitung lebih besar dari nilai tabel 32 pada
taraf kesalahan 5% {1,96), sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis vang menyatakan ada
hubungan vyang signifikan antara variabel disiplin
kerja pegawail dengén variabel hubungan kerja dapat

diterima.

. Korelasi Parsial

Guna melihat arah Thubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen, wmaka dapat
dilihat dari korelasi parsial sebagaimana terlihat
pada tabel IV.32 di bawah ini. Hubungan langsung
antara kepemimpinan dengan disiplin kerja adalzh
0,388, sementara apabila dikontrel dengan motivasi
kerja maka koefisiennnya menjadi o,4980 atauv terijadi
keﬂéikan ; sehingga motivasi dapat dikatakan sebagai
vériabel \pehghubung. Sedangkan  hubungan antara
variabel hubungan kerja dengan disiplin kerja hasil
koefisien secara langsung adalah 0,231 apabila
dikontrel dengan motivasi kerja, maka keoefisiennya
menjadi 00,3598 atau terjadi kenaikan, sehingga

variabel motivasi kerja dapat dikatakan sebagai

variabel penghubung.




Tabel IV.28

PARTIAL CORRELATION
COEFPFICIENTS
Controlling for.. V_MOTIV

V_DISPLN V_KEPEMP V_HKERJA

V_DISPLN 1,0000 2980 ;3598

- ( 0) {  65) ( 65)
pP= , P= ,034 P= ,017
V_KEPEMP 21,0000 , 3838
( 0) (  65)
P= , P= ,001
V_HKERJA 1,0000
( 0)

P—_-'

e. Korelasi Ganda

Tujuan digunakannya korelasi ganda

atau

koefislen korelasi konkordansi kendzll adalah untuk

mengetahuli apakah ada hubungan secara bersama-sama

antara variabel kepemimpinan, motivasi

~

kerja dan

hubungan kerja dengan disiplin kerja pegawai di

lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.

Adapun hasil penelitian dapat dilihat pada tabel

IV.32 sebagai berikut :




Tazbel.IV.29

Mean Rank
DISIPLIN KERJA 3,13
KEPEMIMPINAN 2,65
MOTIVAST 2,18
HUBUNGAN XERJA 2,04
N 73
Kendall's W , 203
Chi-Sguare 41,506
Df 3
Asymp. Sig. . 000

a4 Kendall's Coefficient of Concordance

Pada tabel 1IV.32 di atas, hasil koefisien
konkordansi Kendall adalah sebesar 0,203, dengan uji
signifikansi untuk konkordansi ‘dapat dilihat dari
koefisien Chi-Square atau sebesar 41,506 dan harga
table untuk df =3, tingkat signifikansi 95% adalah
17,8147 (Singgih, 2000, 282). Sehingga nilai 5itung
koefisien konkordansi lebih besar dari nilai table
atau dapat disimpulkan bahwa ada hubungan vyang
positif . dan signifikan “antara variable
kepoemimpinan, motivasi kerja serta hubungan kerja
dengan disiplin kerda pegawai di lingkungan
Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal.Sedangkan
sumbangan dari ketiga variabel kepemimpinan,
motivasi kerja dan hubungan kerja dengan disiplin

dapat terlihat dari besarnya koefisien determinasi

~dengan cara mengkuadratkan koefisien konkordansi




kendall dan hasilnya dikalikan 100% vaitu sebesar
4,1%. Jadi dapat disimpulkan bahwa hubungan secara
bersama-sama antara variabel kepemimpinan, motivasi
kerja dan hubungan kerja dengan disiplin kerja
sebesar 4,1%, sedangkan 95,9% dipengaruhi o©leh
faktor-faktor yang lain. Hal ini mungkin disebabkan
karena adanya variabel motivasi vyang berpengaruh
terhadap kepemimpinan dan hubungan kerja. Dalam
artian bahwa wvariabel motivasi ini sebagai wvariabel
penghubung antara kepemimpinan dan hubungan kerja

dengan disiplin kerja.

Diskusi

Bari Dberbagal urailan di atas terlihat bahwa
terdapat hubungan secara berama-sama antara wvariabel
Disiplin | Kerja pegawali dengan ketiga variabel
kepemimpinan; motivasi kerja dan Hubungan Kerja
sebesar 0,203.

Selain itu hasil penelitian Jjuga menyatakan
bahwa motivasi kerja dapét dikatakan sebagal
variabel penghubung, hal ini terlihat dari hasil
koefisien korelasi parsial vyang menunjukkan bahwa
apabila variabel kepemimpinan dan variabel hubungan

kerja dikontrol dengan motivasi keria terdapat




kenaikan, daripada apabila dihubungkan secara
langsung antara variabel kepemimpinan dengan
variabel disiplin kerja dan antara variabel hubungan
kerja dengan disiplin kerja. Hal ini sesuai dengan
pendapat Saydam vyang menjelaskan bahwa suasana

hubungan kerja vang baik adalzh salah satunya

terlihat pada setiap karyawan yang bersemangat dan

bergairah dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi
tugasnya, vyang secara tidak langsung menyatakan
bahwz hubungan kerja akan tercipta dengan bkaik
apabila ada motivasi kerja vang tinggili dalam diri
pegawai dan setelah itu baru tercipta disiplin kerja
pegawal.

Di lain pihak, hal ini Jjuga sesuai dengan
pendapat Stogdil ({Stonner et.al, 1996:161) vyang
menyatakan bahwa “Kepemimpinan adalah suatu proses
mengarahkan dan mempengaruhl aktivitas vang
berkaitan = dengan pekerjaan dari anggota
kelompok” .Stogdil secara tidak langsung juga
menjelaskan bahwa kepemimpinan akan efektif apabila
pemimpin dapat memotivasi bawahannya dengan baik dan

setelah itu baru tercipta disiplin kerja yang baik.




BAB V
KES5IMPULAN DAN SARAN

.A.Kesimpuian
Setelah dilzkukan pembahasan pada bab sebelumnya,
khususnya dalam membuktikan ada tidaknya hubungan
antara variabel disiplin kerja pegawai dengan variabel
kepemimpinan, motivasi kerja dan hubungan kerja
pegaWai, dapat ditarik Dbeberapa kesimpulan sebagai
berikut :

1. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
variabel disiplin kerja pegawai dengan variabel
kepemimpinan, dengan koefisien korelasi Keﬁdall,s
Tau sebesar 0,388 dengan tingkat signifikansi 95%,
artinva bahwa,hipotesis‘yang menyatakan ada hubungan
positif dan signifikan antara disiplin kerja pegawal
dengan kepemimpinan di lingkungan Pemerintah
Kecamatén'Se—Kabupaten Kendal dapat diterima.

2. Terdapat hubungan vang positif dan signifikan.antara
variabel disiplin kerja pegawal dengan variabel
motivasli kerja, dengan koefisien korelasi Kendalil,s

111
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Tau sebesar Of418 dengan tingkat signifikansi 95%,
artinya bahwa hipotesis yang menyatakan ada hubungan
positif dan signifikan antara disiplin keria pegawai
dengan motivasi kerja di lingkungan Pemerintah

Kecamatan se-Kzbupaten Kendal dapat diterima.

. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara

variabel disiplin kerja pegawal dengan variabel
hubungan. kérja , dengan koefisien korelasi Kendall,s
Tau sebesar sebesar 0,231 dengan tingkat
signifikansi 95%, artinya bahwa hipotesis vang
menyatakan ada hubungan positif dan signifikan
antara disiplin kerja pegawai dengan hubungan kerja
di 1lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten

Kendal dépat diterima.

. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara

variabel disiplin kerja pegawal dengan variabel-
variabel kepemimpinan, motivasi kerja dan hubungan
kerja, dengan koefisien korelasi Konkordansi Kendall

sebesar sebesar 0,203 dengan tingkat kepercayaan




95%, artinya- bahwa. hipotesis vyang menyatakan ada
hubungan positif dan signifikan antara
disiplin kerjaﬁ pegawal dengan kepemimpinan,
motivasi kerja Idan hubungan kerja di lingkungan
Pemerintah Kecaﬁatan se-Kabupaten Kendal dapat

diterima.

B. Rekomendasi
Berdasarkan hasil kesimpulan di atas, maka
berikut ini akan disampaikan beberapa rekomendasi vyang
sekiranya dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam
pengambilian kebijékan, khususnya dalam rangka
mewujudkan disiplin kerja pegéwai di  lingkungan
Pemerintah Kecamataﬁ se-Kabupaten Kendal dengan baik.
Untuk lebih jelasnya rekomendasi tersebut adalah
sebagai berikut
1. Disiplin kerja Pegawail
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh,
menyatakan bahwa disiplin kerja pegawal di

lingkungan Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal
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mempunyai kecenderungan rendah, sehingga hal-hal

vang harus ditingkatkan. antara lain adalah -

a. Mengenai jam masuk kantor yang cenderung sering
terlambat dan tidak ditaati oleh para pegawail.
Adapun caranya adalah dengan penegakan disiplin
kerja secara Xonsisten oleh aparat terkait dalam
artian bahwa dalam penegakan disiplin kerja
tidak pandang bulu dan dilakukan secara terus
menerus, perlu juga adanya keteladanan dari para
pimpinan dalam penerapan disipliq kerja di
tingkat kecamatan pada khususnya, dan selain itu
Juga perlu diperhatikan kesejahteran para pegawai
karena apabila pegawai sudah merasa diperhatikan
maka mereka cenderung untuk mentaati jam masuk
kantor.

b. Pengawasan pimpinah terhadap bawahan, karena
selama ini pengawasan pimpinan terhadap bawahan
cenderung rendzh, hal ini terlihat dari seringnya

pegawal keluar kantor tanpa persetujuan atasan.
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Adapun caranya yaitu dengan meningkatkan
pengawasan pimpinan kepada bawahan dan memberikan
contoh kepada bawahan apabila akan keluar kantor
pamit kepada bawahan sehingga secara tidak
langsung hal tersebut akan berdampak kepada
bawahan yaitu meraka akan mengikuti apa vyang
dilakukan oleh pimpinannya apabila akan keluar
kantor, sehingga pegawal akan cenderung keluar

kantor tanpa persetujuan pimpinannya.

. Perlu adanya keberanian dari pimpinan untuk

mengambil tindakan atau sanksi terhadap bawahan
yang'melanggar disiplin kerja, karena selama ini
sering terjadi pelanggaran disiplin keria pegawai
namun tidak ada tindakan dari pimpinan, sehingga
dengan adanya hal ini maka membuat para pegawai
selalu mengulangi perbuatannya dan berakibat pada
hasil pekerjaannya vyang tidak memuaskan atau

penyelasaian pekerjaan yang tidak tepat waktu.

. Perlu diciptakannya kebiasaan-kabiasaan yang

mendukung tegaknya disiplin kerja pegawai di
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lingkungan Pemerintah Kecamatan, misalnya
melaksanakan apel pagi atau siang tepat waktu,
ada target dalam menyelesalkan pekerjaan,
menindak secara tegas tanpa membedakan pegawal
yang melanggar disiplin kerja sesuai dengan
peraturan dan tingkat kesalahannya dan adanya

keteladanaan darili pimpinan.

)

Meningkatkan ketepatan waktu dalam melaksanakan
pekerjaan, karena selama inl sering ada tTeguran
dari pimpinan' mengenali hasil pekerijaan maupun

kelambatan pelaksanaan pekerjaan, misalnya

pengiriman laporan baik yang rutin maupun vang

insidentil dan . proses penyelesailan pekerjaan
vang memerlukan tindak lanjut ke Desa-desa.
2. Kepemimpinan

Berdasarkan hasil penelitian Tampak bahwa
kepemimpinan di lingkungan Pemerintah Kecamatan se-

Kabupaten Kendal mempunyail kecenderungan tinggi,




namun maslh ada hal-hal vyang perlu diperhatikan

antara lain adalah :

a. Pimpinan harus selalu memberikan bimbingan
terhadap bawahan vyang sekiranya tidak mampu

melaksanakan pekerjaan, balk dilakukan secara

langsung ataupun dengan mengikutkan pegawai

tersebut ke dalam pelatihan-pelatihan tertentu,
misalnya pelatihan bendaharawan, komputer, sistem
jaringan informasi dan lain-lain.

b. Pemimpin harus memberikan sikap tauladan vyang
baik atau seorang pemimpin harus berpegang teguh
pada prinsip-prinsip kepemimpinan yang baik salah
satu. di antaranya vaitu Ing Ngarso Sung Tulodho,

Ing Madyo Mangun Karso dan Tut Wuri Handayani.

3. Motivasi Xerdja

Hasil penelitian vyang telah diperoleh menunjukkan
bahwa motivasi keria pegawal di lingkungan
Pemerintah Kecamatan se-Kabupaten Kendal mempunyal
kecenderungan tinggi, tetapi masih ada hal-hal yang

harus diperhatikan, antara lain sistem pengembangan




karier seorang pegawal vyang harus didasarkan pada
DUK (Daftar Ufutan Kepangkatan). Selama ini terlihat
bahwa  penempatan pegawal pada- Jabatan-jabatan
tertentu tidak dilzkukan secara profesional,
melainkan dilakukan karena adanva unsur-unsur
tertentu, misalnya unsur kedekatan dengan pimpinan,
kedekatan dengan pihak legislatif, praktek uang dan
sebagainya.
Hubungan Kerja
Berdasarkan hasil penelitian vyang Telah diperoleh
terlihat hubungan Xerja di lingkungan Pemerintah
Kecamatan se;Kabupaten Kendal mempunyail
kecenderungan sangat tinggi, tetapi perlu
diperhaﬁikén hal-hal sebagai berikut antara lain
adalah
a. Menciptakan suasana kerja yang: harmonis, santail
tapli serius dan keakraban, bukan suasana yang
mencekam penuh ancaman di lingkungan Pemerintah

Kecamatan se-Kabupaten Kendal.
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b. Menciptakan adanya saling pengertizn, saling

menghargai, saling mengnhormati, saling
bekerjasama dan toleransi yang baik antar pegawal
maupun antara pimpinan dengan bawahan untuk
mencapal tujuan bersama, caranya dengan
melibatkan bawahan dalam setiap pengampbilan
keputusan dan menyelesaikan pekerjaan, memberikan
kebebasan kepada bawahan untuk kreatif " dan
inovatif dalam menyelesaikan pekerjaannya, adanya
perhatian yang besar dari atasan terhadap masalah
bawzhan untuk mencari pemecahannya dan mengadakan
pertemuan secara rutin untuk membahas segala

permasalahan vang ada dalam penyelesaian tugas.

c. Menciptakan komunikasi dua arah, maksudnya bahwa

atasan harus mendengarkan saran dan masukan dari
bawahan bukan sebaliknya atasan adalah segalanya
dalam artian atasan selalu benar dalam bertindak
dan tidak mau mendengarkan saran atau masukan dari

bawahan dalam penyelesaian tugas.




d. Dalam menyelesaikan masalah atau konflik baik vang
bersifat dinas maupun di luar dinas dapat segera
diselesaikan secara cepat dan kekeluargaan.

e. Buat konsensus Dbersama dalam lingkungan kerja

mengenal hal-hal yang berhubungan dengan tugas.
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