ANALISIS KINERJA PEGAWAI
BADAN PUSAT STATISTIK
KOTA SEMARANG

TESIS

Program Pascasarjana Uni\}ersitas.Diponegoro
Program Studi Magister limu Administrasi
Konsentrasi Magister Administrasi Publik

Disusun QOleh :

Abdul Jamil
NIM : D4E002021

Kepada

PROGRAM PASCA SARJANA

UNIVERSITAS DIPONEGORO SEMARANG

- 2003



ANALISIS KINERJA PEGAWALI

BADAN PUSAT STATISTIK
KOTA SEMARANG

Dipersiapkan dan disusun oleh
ABDUL JAMIL
D4E002021

Telah dipertahankan didepan Tim Penguji
Pada Tanggal : 20 Desember 2003

Susunan Tim Penguji :

Anggota Dewan Penguji 1,
/ Drs. PURWOKO, SU
Pembimbing II, Penguji [
=" »
s. SUNDARSO, SU: Dra. DYAH HARIANI, MM.

Tesis ini telah diterima sebagai salah satu persyaratan
untuk memperoleh gelar Magister Sain

i




HALAMAN PERSEMBAHAN

Motto :

« Sebaik-baik manusia adalah orang yang paling banyak manfa’atnya pada orang lain
(Al-Hadits)”

Persembahan kepada :

1. Istriku yang tercinta yang selalu memberi motivasi
dan dukungan.

2. Semua anaku yang tersayang yang selalu
membuatku semangat belajar.

3. Teman-temanku pejabat struktural yang selalu
mendukung semangat belajar .
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RINGKASAN

Penelitian tentang keberadaan Badan Pusat Statistik Kota Semarang yang
dianggap memiliki konerja yang rendah. Hasil penelitian awal dilapangan
menunjukan bahwa secara kuantitatip hasil pekerjaan BPS terpenuhi, akan tetapi
secara kualitatif hasil pekerjaan relatif rendah. Hal ini karena terbatasnya jumiah
pegawai, rendahnya/kurangnya pengetahuan pegawai, kurangnya perhatian pegawai
terhadap kewajiban, rendahnya kesadaran dan motivasi kerja pegawai, rendahnya
kemampuan pegawai untuk melaksanakan tugas dalam bekerja sama antar satuan
kerja, bahkan terdapat pegawai yang sibuk menyelesaikan tugas-tugasnya harus
melakukan jam lembur, disatu sisi terdapat pegawai yang santai, disisi lain terdapat
pegawai yang santai, disisi lain terdapat pegawai disaat jam kerja tidak melaksanakan
aktivitas pekerjaan kantor justru sibuk dengan aktivitas pribadi.

Penelitian ini ditittk beratkan untuk mengetahui adanya perbedaan antara
harapan (expectation) dan persepsi (perceiption) atas dimensi  kepentimpinan,
motivasi dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai dilingkungan Badan Pusat
Statistik Kota Semarang. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer dengan populasi sebanyak 44 orang pegawai sebagai responden.

Pengujian Hipotesis dengan menggunakan Uji Vahiditas Reliabilitas.

Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa secara kualitatip terdapat :

1. Perbedaan yang signifikan antara harapan (expectation) dengan persepsi
(perceiption) pegawai terhadap kepemimpinan BPS Kota Semarang.

2. Perbedaan antara harapan (expectation) dengan persepsi (perceiption)
pegawai terhadap motivasi kerja pegawai pada BPS Kota Semarang.

3. Perbedaan antara harapan (expectation) dengan persepsi (perceiption)
pegawai terhadap kemampuan kerja pegawai pada BPS Kota Semarang.

4. Perbedaan antara harapan (expectation) dengan persepsi (perceiption)
terhadap kinerja pegawai pada BPS Kota Semarang.-

Pegawai masih menuntut perbaikan kondisi kerja pada BPS Kota Semarang
dalam rangka meningkatkan kinerja. Perbaikan tersebut dapat dimulai dari dimensi
kepemimpinan, motivasi dan kemampuan kerja. Perbaikan kondisi kerja dari dimensi
kepemimpinan dapat dilakukan dengan memperlancar komunikasi antara atasan dan
bawahan agar tidak terjadi bias antara perintah tugas tersebut. Kesediaan atasan untuk
memberikan bimbingan dan arahan kepada bawahan juga perlu ditingkatkan sehingga
tidak ada lagi keragu-raguan pegawai pada proses penyelesaian fugas-tugasnya.
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Setelah dilakukan perbaikan di atas maka perbaikan selanjutnya dapat .

dilakukan dengan meningkatkan motivasi pegawai. Pemberian insentif atau bonus
yang sesuai dengan tingkat kesulitas pelkerjaan yang dilakukan dapat menjadi salah
satu upaya untuk meningkatkan motivasi pegawai. Dengan adanya pemberian insentif
tersebut pegawai akan terpacu untuk menyelesaikan tugas-tugasnya dengan kualitas
yang baik dan dalam waktu yang relatif cepat.

Perbaikan selanjutnya adalah dari sisi kemampuan kerja pegawai yang dapat
dilakukan dengan cara memberikan pelatihan-pelatthan yang dapat mendukung
pekerjaan yang akan dilakukan pegawai. Pelatihan-pelatihan tersebut akan
meningkatkan kemampuan kerja pegawai sekaligus mengurangi keragu-ragnan
pegawai dalam menempuh proses penyelesaian pekerjaannya sebagai akibat dari
ketidak jelasan pegawai pada prosedur dan mekanisme kerja serta kurangnya
kemampuan untuk menyelesaiakan pekerjaan. .




ABSTRAKSI

Badan Pusat Statistik sebagai institusi yang menyelenggarakan penyediaan data,
penyusunan rencana, perumusan kebijakan, penetapan sistem informasi dan penyelenggaraan
statistik dasar merupakan kebutuhan sebagai dasar perencanaan pembangunan. Pembangunan
yang berkelanjutan merupakan salah satu strategi pembangunan yang dalam implementasinya
mencakup saleh satunya Sumber Daya Manusia (Human Resoursces). Oleh karena itu
pembangunan SDM perlu mendapat perhatian seksama. Kondisi pada Sub Bagian Tata Usaha
dan Sub Bagian Statistik Badan Pusat Statistik Kota Semarang yang telah diuraikan pada
latar belakang masalah memberikan gambaran bahwa terdapat permasalahan yang
berhubungan dengan kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang.
Permasalahan yang timbul dalam penelitian ini kemudian dibatasi hanya pada perbedaan
antara kondisi yang terjadi (perceive) dan kondisi yang diharapkan (expectancy) dari pegawal
pada dimensi kepemimpinan, motivasi, kemampuan kerja dan kinerja pegawai pada Sub
Bagian Tata Usaha dan Sub Bagian Statistik Badan Pusat Statistik Kota Semarang.

Tujuan penelitian ini adalah menganalisis perbedaan antara harapan (expectancy)
dengan persepsi (perceive) pegawai atas dimensi kepemimpinan, motivasi kerja pegawai,
kemampuan kerja pegawai dan kinerja pegawai. .

Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
sensus dan teknik pengumpulan datanya dengan menggunakan kuisener. Sedangkan analisis
data menggunakan uji beda dan untuk uji reliabilitas data menggunakan Cronbach alpha dan
uji validitas data dengan membandingkan r hasil dengan r product momen.

Hasil analisis data menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diajukan terbukti
secara keseluruhan, sehingga disimpulkan bahwa terdapat perbedaan antara harapan dengan
persepsi pegawai terhadap kepemimpinan, terdapat perbedaan antara harapan dengan persepsi
pegawai terhadap motivasi, terdapat perbedaan antara harapan dengan persepsi pegawal
terhadap kemampuan kerja dan terdapat perbedaan antara harapan dengan persepsi pegawal
terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Semarang.
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ABSTRACT

Center of Bearau Statitistic is instituent that doing of availabel data, structuring of
planning, policy, information system and statistic basic is important to plan development.
The one of element of Development Strategy is human resources so human resources
development is very important to attensi. Limitation of the research problem is the different
between employee perceive and employee expentancy on dimency of leadership,
motivation, ability and perfomance on Center of Statistic Bearau.

The aim of this research is analyze the different between employee expectancy with
employee perceive on dimency of leadership, motivation, ability and perfomance.

The sampling method that’s used in this research was sensus method and quisennary.
The data analyze use different test and reliability test with Cronbach alpha and validity test
with comparing between r analyze and r product moment. .

The results of data analyse shows that alt hypothesis are proved, thus, the conclusions
are, there are different between employee expectancy with employee perceive to leadership,
there are different between employee expectancy with employee perceive to employee
motivation, there are different between expectancy with employee perceive to ability
employee and there are different between expectancy with employee perceive to employee

perfomance
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BAB1I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Badan Pusat Statistik adalah Lembaga Pemerintah Non Departemen
yang dibentuk berdasarkan Keputusan Presiden Nomor 86 Tahun 1998
tentang struktur dan tata Kerja Badan Pusat Statistk. Lembaga ini
berkedudukan dan bertanggungjawab langsung kepada Presiden yang
menpunyai tugas dan fungsi membantu Presiden dalam rangka
penyelenggaraan statistik dasar, melaksanakan koordinasi dan kerjasama serta
mengembangkan dan membina statistik dasar dengan peraturan yang berlaku.

Dalam operasionalnya diatur dalam Undang-Undang Republik
Indonesia Nomor 16 Tahun 1997 tentang statistik dan Peraturan Pemerintah
Republik Indonesia Nomor 51 Tahun 1999 tentang penyelenggaraan statistik.
Kedua peraturan tersebut memberikan tugas dan fungsi serta peran Badan
Pusat Statistik sebagai institusi yang menyelenggarakan penyediaan data,
penyusunan rencana, perumusan kebijakan, penetapan sistem informasi dan
penyelenggaraan  statistik dasar merupakan kebutuhan sebagai dasar
perencanaan pembangunan.

Pembangunan yang berkelanjutan merupakan salah satu strategi
pembangunan yang dalam implementasinya mencakup salah satunya Sumber
Daya Manusia (Human Resoursces). Oleh karena itu pembangunan SDM

perlu mendapat perhatian seksama.

-
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Manusia adalah sumber daya yang memiliki nilai tertinggi bagi setiap
organisasi, Karena dapat memberikan manfaat yang besar sekali bila
penggunaan tenaga manusia secara tepat guna. Pimpinan sering kah
menghadapi “masalah manusia” misalnya masalah laporan, terlambatnya
pengumpulan data, pengolahan dan penyajian data statistik, kurang lancarnya
pckerjaan, rendahnya produktifitas, pelayanan kepada publik kurang
memuaskan dan sebagainya. Keadaan tersebut menunjukkan adanya
kesenjangan atau ketidak sesuaian antara harapan dan kenyataan. Kesenjangan
terjadi karena adanya ketidaksesuaian antara standart yang telah ditetapkan
dengan hasil yang dicapai. Kondisi ini menyebabkan munculnya masalah yang
perlu mendapat perhatian dan perbaikan secara terus-menerus. Hal ini penting,
sebab bila masalah ini tidak segera dilakukan perbaikan akan menimbulkan
kerugian dan pemborosan biaya yang tidak sedikit.

Permasalahan di atas terjadi akibat adanya kesalahan pegawai sehingga
hasil kerja pegawai tidak sesuai dengan kualitas yang diharapkan. Kesalahan
tersebut menurut konsep Zero Defect dijabarkan scbagai kurangnya
pengetahuan, kurangnya fasilitas dan kurangnya perhatian, kesadaran dan
motivasi karyawan. Setiap perusahaan pasti mengharapkan pegawainya
memiliki tingkat kesalahan yang rendah agar tidak menyebabkan kerugian
vang besar. Hal ini berarti bahwa semua pegawai pada setiap level berusaha
melaksanakan setiap aspek pekerjaannya berdasarkan perspektif. “Bagaimana

kita dapat melakukannya dengan baik 77.




Bila seorang pegawai telah menggunakan perspektif tersebut dalam
bekerja, maka akan beriaku prinsip “good enough is good never enough’ ini
dapat diasumsikan bahwa hasil yang diperoleh saat ini harus dapat
ditingkatkan lagi di masa yang akan datang (Keith Davis, 1990 : 14}. Hasil
yang diperoleh tersebut hanya dapat ditingkatkan melalui peningkatan kinerja
pegawai, namun usaha tersebut ternyata tidak sesederhana yang dibayangkan.
McGregor dalam Dessler (1992 :18) berpendapat mengenai dua asumsi SDM
yaitu teori X dan teori Y sebagai berikut :

“ Teori X berasumsi bahwa pada umumnya manusia memiliki cin tidak
suka bekerja, karena ciri tersebut, hampir semua harus diawasi,
diarahkan dan diancam dengan hukuman agar mereka mau melakukan
upaya yang diinginkan. Sedangkan teori Y berasumsi bahwa pada
umumnya manusia suka bekerja, dan kontrol eksternal dan ancaman
hukuman bukanlah satu-satunya cara untuk menimbulkan usaha ke arah
pencapaian tujuan organisasi “.

Berdasarkan kedua asumsi tersebut dapat diambil intisarinya yaitu
bahwa terdapat dua asumsi yang bertolak belakang mengenai kinerja pegawai
dimana untuk memperoleh kinerja pegawai yang diharapkan  perlu
diperhatikam faktor-faktor berikut, yaitu arahan (kepemimpinan), pemenuhan
kebutuhan sebagai motivasi dan kemampuan dalam bekerja. Apabila ketiga
faktor tersebut dapat ditingkatkan maka kinerja pegawai dapat diharapkan
meningkat sehingga tidak menyebabkan kerugian bagi perusahaan. Teor
tersebut didukung oleh Robbins (1996:218) yang menyatakan bahwa terdapat
tiga faktor yang saling berinteraksi yaitu kepemimpinan (leadership),

motivasi (motivation) dan kemampuan (ability) menjadi satu fungsi kinerja

pada pegawai.




Dalam instansi pemerintah terutama jajaran Badan Pusat Statistik,
masalah kinerja kerja pegawai menjadi amat penting, hal ini mengingat ruang
lingkup operasi kegiatan instansi pemerintah tersebut mengemban misi
nasional bagi bangsa Indonesia yaitu memberikan data/ informasi sebagai
bahan perencanaan pembangunan semua sektor. Oleh karena itu para pegawai
di Badan Pusat Statistik Kota Semarang diharapkan memiliki kinerja yang
memadai untuk mencapai misi tersebut. Kondisi ideal di Badan Pusat Statistik
Kota Semarang adalah jumlah pegawai yang mencukupi,‘kor_nposisi usia
pegawai yang lebih banyak berusia muda dan ketersediaan sarana dan
prasarana yang lengkap (misalnya komputer baik hardware maupun software
yang memadai).

Berdasarkan pengamatan dan pengalaman penulis sebagai pegawai
Badan Pusat Statistik Kota Semarang mengenai kinerja pegawai pada instansi
tersebut, ditemukan bahwa kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota
Semarang tergolong kurang baik hal itu terlihat pada jumlah tugas yang
terselesaikan terutama pada sub bagian tata usaha dan sub bagian statistik.
Pennasalahan diperburuk lagi dengan kurangnya figur panutan bagi pegawai
yang seharusnya ditemukan pada seorang pemimpin. Menurut pendapat
pegawai, mereka tidak mendapatkan bimbingan yang cukup dari seorang
pemimpin seperti yang seharusnya mercka dapatkan dalam menyelesaikan
tugas-tugasnya.

Permasalahan selanjutnya berkaitan dengan kondisi dimana pegawai

Badan Pusat Statistik merasa kurang memiliki motivasi untuk menyelesaikan




tugas-tugasnya dikarenakan tidak adanya target waktu penyelesaian tugas
(deadline). Masalah motivasi yang lain adalah kesesuaian upah (salary)
dengan tugas yang diembannya, jika upah yang diterima pegawai sesuat
dengan harapannya maka pegawai memiliki motivasi yang cukup untuk
menyelesaikan tugas-tugasnya. Pada kenyataannya terdapat ketidaksesuaian
antara harapan pegawai atas upah yang seharusnya diterima dengan upah yang
telah diterimanya.

Permasalahan yang lain terlihat padar jumlah tugas yang terselesatkan
atau kuantitas penyelesaian tugas-tugas yang diberikan kepada masing-masing
sub Bagian tersebut. Berikut adalah perbandingan penyelesaian tugas pada sub

bagian tata usaha dan sub bagian statistik.



‘ Tabel 1.01
JUMLAH BEBAN TUGAS DAN REALISASINYA DIRINCI MENURUT

SUB BAGIAN PADA BADAN PUSAT STATISTIK KOTA SEMARANG

TAHUN 2002
Sub Bagian Tata Usaha Sub Bagian Statistik
Neo Bulan Jumlah . Jumilah o
Tugas Realisasi | Persentase Tugas Realisasi | Persentase
O ® ®) @) O] ® @ ®
1. § Jamuari 23 16 69,57 12 10 83,33
2. | Februari 26 20 76,92 9 6 66,67
3. | Maret 3] 22 - 70,97 16 12 75,00
4. 1 Aprl 35 26 74,29 i3 9 69,23
5. | Mei 28 19 67,86 8 5 62,50
6. | Juni 21 20 95,24 i2 Y 75,00
7. | Iuli 34 25 73,53 16 13 81,25
8. | Agustus 39 23 58,97 17 14 82,35
9. | September 24 15 62,50 14 11 78,57
10. | Oktober- 32 27 8438 15 8 53,33
11. } Nopember 29 21 72,41 10 7 70,00
12. | Desember 25 16 64,00 11 10 80,91
Jumiah 347 250 72,05 153 114 - 14,51

Sumber : Data diolah Badan Pusat Statistik Kota Semarang, 2002.

Berdasarkan tabel di atas terlibat bahwa kinerja pegawai pada Badan
Pusat Statistik Kota Semarang terutama pada Sub Bagian Tata Usaha dan Sub

Bagian Statistik berada di bawah ideal, dimana masing-masing sub bagian

tersebut belum dapat menyelesaikan semua tugas-tugas yang diberikan.

Terdapat perbedaan yang cukup besar antara jumlah tugas dengan

realisasinya, dimana untuk sub bagian tata usaha dari jumlah tugas yang




diberikan terealisasi sebesar 72,05% dan pada sub bagian statistik dari jumlah
tugas yang diberikan terealisasi sebesar 74,51%, sehingga dapat diambil
kesimpulan bahwa kinerja pegawai pada kedua sub bagian tersebut dapat
dikategorikan buruk.

Buruknya kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik dapat dilihat
pula dari permasalahan mengenai kemampuan pegawai dalam menggunakan
alat kerja yang tersedia. Di sini terjadi semacam “gap” teknologi sehingga
pencapaian hasil kerjanya tidak memuaskan, hal ini terjadi misalnya dalam hal
penyajian informasi/ data melalui publikasi atau internet. Jumlah pegawai
yang dapat mengoperasikan peralatan elektronik tidak lebih dari 65%.
Perkembangan teknologi software pun jarang diikuti oleh sebagian besar
pegawai, terutama migrasi dari sistem operasi DOS ke sistem operasi
Windows beserta seluruh program aplikas‘inya (sebagai contoh program
pengolah kata ; pada sistem operasi DOS menggunakan WordStar dari Sun
Microsystem sedangkan pada sistem operasi Windows menggunakan Word
dari Microsoft). Perubahan yang bertujuan untuk mengadaptasi perkembangan
jaman ini justru menjadi hambatan bagi pegawai dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya, akibatnya kinerja pegawai tersebut buruk.

Kondisi ini, dimana terdapat perbedaan antara kondisi yang terjadi saat
ini (perceive) dengan kondisi yang diharapkan (expectancy) menunjukkan
adanya kesenjangan antara apa yang seharusnya (das sollen) dengan apa yang

senyatanya {das sein).




Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas, maka judul yang

diajukan adalah : “ANALISIS KINERJA PEGAWAI BADAN PUSAT

STATISTIK KOTA SEMARANG”.

B. Identifikasi dan Perumusan Masalah
1. Identifikasi Masalah

Kondisi pada Sub Bagian Tata Usaha dan Sub Bagian Statistik
Badan Pusat Statistik Kota Semarang yang telah diuraikap pada latar
belakang masalah memberikan gambaran bahwa terdapat permasalahan
yang berhubungan dengan kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik
Kota Semarang. Permasalahan yang timbul dalam penelitian ini kemudian
dibatasi hanya pada perbedaan antara kondisi yang terjadi (perceive) dan
kondisi yang diharapkan (expectancy) dari pegawai pada dimensi
kepemimpinan, motivasi, kemampuan kerja dan kinerja pegawai pada Sub
Bagian Tata Usaha dan Sub Bagian Statistik Badan Pusat Statistik Kota
Semarang, Pengambilan dimensi-dimensi tersebut berdasarkan pada teori
yang diajukan Robbins (1996:218) dimana kepemimpinan (leadership),
kemampuan (ability), motivasi (motivation) dan kemampuan (ability)
merupakan satu fungsi kinerja pada pegawai.

Berdasarkan hasil prasurvey yang penulis lakukan pada akhir
Oktober 2003 terhadap 22 orang pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota
Semarang (50% dari total sampel yang digunakan dalam penelitian ini)

dengan menggunakan tiga dimensi kinerja pegawai, menunjukkan bahwa




terdapat kesenjangan atau perbedaan antara nilai harapan dengan nilai
persepsi pegawai atas kinerjanya. Hal ini dapat disimak pada data yang

disajikan pada Tabel 1.02 berikut ini.
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Tabel 1.02
HASIL PRASURVEY HARAPAN DAN PERSEPSI PEGAWAL

TERHADAP KINERJA PEGAWAI BADAN PUSAT STATISTIK

KOTA SEMARANG
No Dimensi Nilai Persepsi Nilai Harapan
1 Kepemimpinan 54886 7,1818
2 Motivasi 5,8939 7,1667
3 Kemampuan Kerja 5,6307 7.3239
4 Kinerja Pegawai 53182 7,1591

Sumber : Data primer yang diolah, 2003.

Data pra survey yang diperlihatkan pada tabel diatas menunjukkan
bahwa terdapat perbedaan antara nilai persepsi dan nilai harapan di mata
pegawai, dimana nilai harapan lebih besar daripada nilai persepsi. Hal
tersebut mengindikasikan adanya permasalahan pada kinerja pegawai pada
Badan Pusat Statistik Kota Semarang. Adanya perbedaan antara kedua
kondisi tersebut menandakan bahwa kinerja pegawai pada kedua sub
bagian tersebut belum optimal. |

Permasalahan yang terdapat dalam kinerja pegawai pada Badan

Pusat Statistik Kota Semarang diidentifikasikan sebagai berikut :
a) Terdapat perbedaan persepsi dari pegawai Sub Bagian Tata Usaha dan
Sub Bagian Statistik terhadap kepemimpinan pada Badan Pusat

Statistik Kota Semarang.
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b) Terdapat perbedaan persepsi dari pegawai Sub Bagian Tata Usaha dan
Sub Bagian Statistik terhadap motivasi pada Badan Pusat Statistik
Kota Semarang.

¢) Terdapat perbedaan persepsi dari pegawai Sub Bagian Tata Usaha dan
Sub Bagian Statistik terhadap kemampuan kerja pada Badan Pusat
Statistik Kota Semarang.

d) Terdapat perbedaan persepsi dari pegawai Sub Bagian Tata Usaha dan
Sub Bagian Statistik terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat
Statistik Kota Semarang.

Rumusan masalah

Dengan demikian perlu kiranya dilakukan penelitian enpiris
mengenai kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang
dengan memperhatikan dimensi-dimensi yang berpengaruh terhadap

kinerja pegawai. Memperhatikan identifikasi permasalahan yang terjadi di

Badan Pusat Statistik Kota Semarang, dan pengertian Robbins di atas

mengenai kinerja, maka perumusan masalah yang akan diungkap dalam

penelitian ini adalah :

1. Apakah terdapat perbedaan antara harapan (expectancy) dengan
persepsi (perceive) pegawai atas dimensi kepemimpinan pada Badan
Pusat Statistik Kota Semarang ?

2. Apakah terdapat perbedaan antara harapan (expectancy) dengan
persepsi (perceive) pegawat atas dimensi motivasi pada Badan Pusat

Statistik Kota Semarang 7
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3. Apakah terdapat perbedaan antara harapan (expectancy) dengan
persepsi (perceive) pegawai atas dimensi kemampuan kerja pada

! Badan Pusat Statistik Kota Semarang ?

4. Apakah terdapat perbedaan antara harapan (expectancy) dengan
persepsi (perceive) pegawai atas dimensi kinerja pegawai pada Badan

Pusat Statistik Kota Semarang ?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan identifikasi dan perumusan masalah di atas maka
penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk -

1. Menganalisis perbedaan antara harapan (expectancy) dengan persepsl
(perceive) pegawai atas dimensi kepemimpinan, antara Sub Bagian Tata
Usaha dengan Sub Bagian Statistik.

2. Menganalisis perbedaan antara harapan (expectancy) dengan persepsi
(perceived) pegawal atas dimensi motivasi kerja pegawai, antara Sub
Bagian Tata Usaha dengan Sub Bagian Statistik.

3. Menganalisis perbedaan antara harapan (expectancy) dengan persepsi
(perceived) pegawai atas dimensi kemampuan kerja pegawai, antara Sub
Bagian Tata Usaha dengan Sub Bagian Statistik.

4. Menganalisis perbedaan antara harapan (expectancy) dengan persepsi

(perceived) pegawai atas dimensi kinerja pegawai, antara Sub Bagian Tata

Usaha dengan Sub Bagian Statistik.
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D. Kegunaan Penelitian

1.

Kegunaan bagi penulis
Menambah wawasan dan pengetahuan terhadap teori-teorl yang
diperoleh di saat kuliah, sehingga mampu memahami aplikasi teori
mengenai kinerja serta prestasi  kerja dan faktor-faktor yang
mempengaruhinya.
Kegunaan bagi lembaga / institusi (Badan Pusat Statistik) Kota Semarang.
Memberi gambaran secara empiris tentang penclaahaan kinerja,
sehingga diperoleh masukan guna peningkatan kualitas layanan pada

Badan Pusat Statistik Kota Semarang.




BAB It

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori / Pengkajian Teoritis

Teori adalah kerangka pikir dalam memberikan gambaran secara
sisternatis mengenai suatu fenomena. Dalam landasan teori ini di ungkapkan
dasar teori yang relevan dengan penelitian ini yaitu : Teon-teori yang
berkaitan dengan kinerja sehingga memperkuat kajian/ analisis yang

digunakan peneliti.

Al. Persepsi (Perceive) dan Harapan (Expectancy)

Persepsi dapat dedefinisikan sebagai suatu proses dengan mana
individu mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera agar memberi
makna kepada lingkungan, apa yang dipersepsikan seseorang dapat berbeda
dari kenyataan obyektif (Sunarto, 2003).

Sementara itu menurut Gitosudarmo dkk. (1997) persepsi adalah suatu
proses memperhatikan dan menyeleks, mengorganisasikan dan menafsirkan
stimulus lingkungan. Proses memperhatikan dan menyeleksi terjadi karena
setiap saat panca indera (penglihatan, pendengaran, peﬁciuman, peraba, dan
perasa) dihadapkan kepada banyak stimulus lingkungan. Akan tetapi tidak
semua stimulus diperhatikan, karena jika semua diperhatikan justru

menimbulkan kebingungan, maka ada proses pemilihan (perceptual selection)

untuk mencegah kebingungan dan menjadikan persepsi terhadap hingkungan

lebih berarti.

14
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Ada sejumlah faktor yang mempengaruhi proses perhatian terhadap

stimulus lingkungan, faktor-faktor tersebut sebagai berikut:

1.

Ukuran. Semakin besar ukuran suatu obyek fisik, semakin besar
kemungkinannya obyek tersebut dipersepsikan;

Intensitas. Semakin besar intensitas suatu stimulus, semakin besar
kemungkinannya diperhatikan. Suara yang keras misalnya akan lebih
diperhatikan dari pada suara yang lembut;

Frekuensi. Semakin sering frekuensi suatu stimulus Qisampaikan,
semakin besar kemungkinannya stimulus tersebut diperhatikan.

Kontras. Stimulus yang kontras atau mencolok dengan lingkungan
sekelilingnya. kemungkinan dipilih untuk diperhatikan akan semakin
besar daripada stimulus yang sama dengan lingkungannya;

Gerakan. Stimulus yang bergerak lebih diperhatikan daripada stimulus
yang tetap atau tidak bergerak;

Perubahan. Suatu stimulus akan lebih diperhatikan jika stimuius atau
obyek tersebut dalam bentuk yang berubah-ubah;

Baru. Suatu stimulus yang baru dan unik akan lebih cepat mendapatkan
perhatian daripada stimulus yang sudah biasa dilihat.

Dengan demikian persepsi bersifat sangat subyekiif karena untuk

obyek atau kejadian yang sama setiap individu atau subyek dapat mempunyai

persepsi yang berbeda-beda. Kesalahan yang biasa timbul dalam membuat

persepsi antara lain stereofyping, halo effect dan projection.
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Stereotyping adalah mengkategorikan atau menilai sesorang atas dasar
satu atau beberapa sifat dari kelompoknya. Stereotip seringkali didasarkan
atas jenis kelamin, keturunan, umur, agama, kebangsaan, kedudukan, jabatan,
dan sebagainya. Misalnya scorang wajib pajak mempunyai persepsi bahwa
pegawai negeri yang melayaninya pengurusan surat-surat kependudukan di
kelurahan akan bertindak malas-malasan. Secara umum persepsi tersebut
mungkin benar, tetapi tidak berarti benar untuk petugas kelurahan tertentu.

Halo effect adalah kecenderungan menilai sesorang hanxa atas dasar
salah satu sifatnya saja. Misalnya seseorang yang mudah senyum dan
penampilannya rapi dianggap lebih jujur dari orang yang tidak rapi dan
berpenampilan seram. Padahal tidak ada hubungan antara murah senyum
dengan kejujuran.

Projection merupakan kecenderungan seseorang untuk meﬁilai orang
lain atas dasar perasaan dan sifatnya.

Harapan (expectancy) oleh Parasuraman (1993) didefinisikan sebagai
kondisi yang diinginkan. Beberapa faktor yang mempengaruhi  harapan
diantaranya:

1. Word-of-Mouth (rekomendasi/ saran dari orang lain), yaitu pengaruh yang
timbul karena apa yang didengar oleh pegawai dan pegawai lain, dan
mereka cenderung mempercayainya, schingga pengaruh ini bersifat
potensial. Word of mouth merupakan pernyataan (secara pérsonal atau non
personal) yang disampaikan oleh orang lain selain organisasi kepada

pelanggan. Word of mouth mi biasanya cepat diterima karena yang
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menyampaikannya adalah mereka yang dapat dipercayainya, seperti pakar,

teman, keluarga, dan publikasi media masa.

2. Personal need, dalam hal ini pengharapan pegawai dipengaruhi oleh

kebutuhan pribadi yang biasanya tergantung pada karakteristik dan

keadaan pribadi, sehingga memiliki pengaruh yang kuat;

3. Past experience, merupakan pengalaman masa lampau meliputi hal-hal

yang telah dipelajari atau diketabui pelanggan, yang juga berpengaruh

terhadap harapan pegawali,

4. FExternal Communication, juga berpengaruh pada pengharapan pegawai,

dan komunikasi yang dimaksud bisa lewat iklan, selebaran, lcaflet, dan
sebagainya.

Pada dasarnya ada dua tingkatan harapan. Yang pertama adalah
“desired expectation”. Harapan ini mencerminkan apa yang harus dilakukan
oleh suatu lembaga kepada pelanggannya, yaitu suatu kombinasi dari apa yang
“dapat” dilakukan dan apa yang “harus” dilakukan kepada para pelanggannya.

Dengan demikian, harapan pelanggan sebenarnya mempunyai zona

yang terbentuk antara desired dan adequate expectation. Pelanggan akan

" sangat puas atau “delighed” apabila desired expectation-nya terpenuhi.

Kepuasan masih terpenuhi walau tidak maksimal, apabila adequate
expectation sudah terpenuhi. Banyak faktor yang mempengaruhi desired

expection sebagaimana telah dikemukakan di atas.
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Dimensi Kepemimpinan

Kepemimpinan  adalah ~ kemampuan  sescorang untuk
mempengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk mencapail tujuan
tertentu. Konsep kepemimpinan menurut Dessler (1993: 35) yaitu
“Leadership occurs whenever one person influence another to work
toward some predetermined objective “, yang berarti kepemimpinan
merupakan kemampuan seseorang yang dapat mempengaruhi orang lain
untuk bekerja mencapai tujuan. Davis (1990 : 96) .menyatakan
I cadership is ability to persuade others to seek defined objectives
enthusiastically. It is the human factor which binds a group together
motivates is toward goals”, yang berarti bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mengajak orang lain untuk menetapkan tujuan dengan
semangat yang besar. Semangat ini merupakan faktor manusia yang
mengikat beberapa motivasi untuk mencapai tujuan. Dari kedua pendapat
para ahli di atas kata kepemimpinan ditafsirkan sebagai hubungan yang
erat antara seorang dan sekelompok manusia karena adanya kepentingan
bersama, hubungan itu ditandai oleh tingkah laku yang terpuji dan
biasanya disebut yang memimpin atau pemimpin, sedangkan kelompok
manusia yang mengikutinya disebut yang dipimpin. Dalam kesuksesan
pemimpin, Davis (1990. 106) mengemukakan empat sifat umum yang
mempengaruhi keberhasilan pimpinan itu :
“(1) Kecerdasan membuktikan bahwa pemimpin mempunyai

kecerdasan yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang dipimpin;
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(2)Keluasan hubungan sosial seperti perhatian terhadap aktivitas-
aktivitas sosial; (3) Motivasi diri dan dorongan berprestast guna
mendapatkan penghargaan intrinsik dan ekstrinsik; (4) Sikap-sikap
hubungan kemanusiaan”.

Keempat sifat tersebut akan sangat membantu kelancaran
pelaksanaan tugas pimpinan dalam menjalankan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya. Kepemimpinan merupakan salah satu bagian dari
manajemen, Manajer melaksanakan fungsi - fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian. Pelaksanaan, komunikasi, dan
pengawasan. Seorang manajer belum tentu menjadi seorang pemimpin
yang efektif. Akan tetapi kemampuan untuk mempengaruhi orang lain
yang didapatkan dari luar struktur formal adalah sama atau bahkan lebih
penting daripada pengaruh formal. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa seorang pemimpinan dapat muncul secara informal maupun formal.

Mengenai cara yang digunakan pemimpin dalam menjalankan
kepemimpinannya dalam berinteraksi dengan bawahannya umumnya
dikenal dengan lima macam gaya (Simnamora, 1999:89), yaitu :

1) Gaya Otokratis
Kepemimpinan otokratis disebut juga kepemimpinan diktator.
Pemimpinan jenis ini mengambil keputusan dengan tanpa
berkonsultasi dengan karyawan yang akan melaksanakan atau

terpengaruh oleh keputusan tersebut.
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2) Gaya Demokratis
Gaya ini dikenal pula dengan istilah kepemimpinan konsultatif,
pemimpin yang menganut pendekatan ini melakukan konsultasi
dengan karyawan yang terlibat, tetapi hasil akhir tetap pada keputusan
pimpinarn.

3) Gaya yang Berorientasi pada Tujuan
Pemimpin yang menganut gaya ini meminta amggota tim untuk
memusatkan perhatian pada tujuan yang ada.

4) Gaya Situasional
Gaya kepemimpinan yang tampaknya paling akhir dalam
perkembangan teori kepemimpinan di Amerika Serikat, yakni gaya
kepemimpinan situasional oleh Hersey dan Blanchard.
Gaya kepemimpinan ini menganggap bahwa kondisi yang menetukan
efektifitas kepemimpinan bervariasi dengan situasi, tugas-tugas yang
dilakukan ketrampilan dan penghargaan bawahan, lingkungan
organisasi/perusahaan, pengalaman masa lalu pemimpin dan bawaan
dan sebagainya. Pandangan ini telah menimbulkan pendekatan
contingency pada kepemimpinan yang bermaksud unfuk menetapkan
faktor-faktor situasional yang menentuakan seberapa besar efektifitas
situasi gaya kepemimpinan tertentu. Jadi berdasarkan teori
kepemimpinan situasi semua variabel situasi (wakiu tuntutan tugas
iklin organisasi, harapan dan kemampuan atasan, dan sebagainya)

adalah sangat penting yaitu tingkah laku pemimpin dalam
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hubungannya dengan para bawahan. dengan demikian gaya
kepemimpinan cenderung berbeda-beda dari situasi kesituasi lain
karena pokok bahasan akan merorentasi pada masalah situasional
leadership (kepemimpinann situasional) maka pendekatan yang
digunakan adalah gaya kepemimpinan yang dikemukakan oleh Hersey
dan Blachard yang meliputi empat gaja —gaya kepemimpinan yaitu :
direktif, konsultatif, participatif dan delegasi, dimana dari keempat
gaya tersebut mempunyai ciri sendiri-sendiri sbagai berikqt :
a. Gaya Kepemimpinan Direkiif
Tipe ini ditandai dengan adanya komunikasi satu arah. pimpinan
membatasi peranan bawahan apa kapan dimana dan sebagimana
sesuatu tugas dilaksanakan pemecahan masalah dan pengambilan
keputusan semata-mata menjadi tangung jawab pemimpin.
b. Gaya Kepemimpinan Konsultatif
Pemimpin tipe ini masih memberikan direktif cukup besar serta
menetapkan keputusan—keputusan. Bedanya dengan tipe direktif,
dalam tipe konsultatif mempergunakan konsultasi dua arah dan
memberikan supportif terhadap bawahan. pemimpin mau
mendengarkan keluhan dan perasaan bawahan mengenai keputusan
vang diambil. sementara bantuan terhadap bawahan ditingkatkan

pelaksanakan atas keputusan tetap ada pada pemimpin.
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c. Gaya Kepemimpinan Partisipatif
Kontrol atas pemecahan masalah dan pengambilan kepususan
antara pemimpin dan bawahan dalam keadaan seimbang. pemimpin
dan bawaan sama-sama terlibat dalam pemecahan masalah dan
mengambil keputusan komunikasi dua arah makin menningkat.
pemimpin makin mendengarkan intensif terhadap bawaannya
keikutsertaan bawahan dalam memecahkan masalah dan
mengambil keputusan makin bertambah, sebab pemimpin
berpendapat bahwa bawaan memiliki kecakapan dan pengetahuan
yang luas untuk menyelesaikan tugas.
d. GayaKepemimpinan Delegatif

Pemimpinan mendiskusikan masalah-masalah yang dihadapi
dengan bawahan dan selanjutnya mendelegasikan pengambilan hak
bawaan untuk menentukan kepada bawahan Selajutnya hak
bawahan untuk menetukan langkah-langkah bagaimana keputusan
dilaksanakan. bawahan diberikan wewenang untuk menyelesaikan
tugas-tugas sesuai dengan keputusannya sendiri sebab mereka
dianggap telah memiliki kecakapan dan dipercaya untuk memikul

tanggung jawab untuk mengarahkan dan mengelola diri sendiri.

Secara umum dampak prilaku individu pada hasil karyawan dapat
didekati dari tiga tingkat analisis atau sumber asal yang berbeda: eksekutif,

atau manajemen senior, atasan langsung karyawan dan anggota kelompok
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kerja atau tim. Tindakan manajemen senior organisasi dapat
mempengaruhi sikap karyawan melalui proses langsung atau tidak
langsung (Curch, 1995).

Pada gaya kepemimpinan yang dipengaruhi oleh filosofi
organisasi, scorang manajer cenderung untuk memiliki gaya yang dominan
yang mempengaruhi bagaimana cara bekerja dan berinteraksi dengan
bawahan. Pengaruh gaya kepemimpinan kepada bawahan akan
mempengaruhi tingkat kepuasan pekerja. Tingkat kepuasan akan
meningkat jika atasan memihak pada bawahan (Page dan Wiseman, 1992).

Pemimpin yang sukses tergantung dua syarat dalam garis besarnya.
Pertama, bahwa pemimpin itu must share the value, attitudes and interest
of the group. The pychological similarity is necessary for th<l2 identification
of the follower with the leaders yang berarti bahwa pemimpin harus
memberikan nilai, sikap dan daya tarik dalam organisasi. Sikap-sikap
inilah yang dibutuhkan untuk mengidentifikasi mengikuti pimpinan.
Syarat kedua, adalah bahwa kualitas pemimpin itu lebih tinggi dari para
pengikutnya, akan tetapi tetap bersifat komunikatif dengan yang

dipimpinnya.

Motivasi
Motivasi merupakan rangkaian pemberi dorongan kepada
seseorang untuk melakukan tindakan pencapaian tujuan yang diinginkan

(Scott, 1962 : 82). Menurut Siagian (1981 : 128) motivating merupakan
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keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada bawahan sedemikian
rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan
organisasi dengan efisien dan ekonomis. Istilah motivating yang
dipergunakan Siagian ini hakikatnya sama dengan motivasi , yang tidak
lain merupakan usaha menunjukkan proses pemberian motif atau
dorongan. Kaitannya sebagai suatu proses, Vroom dalam Steers (1980 :
140) mengemukakan bahwa motivasi merupakan tingkah laku
dibangkitkan, diarahkan, dan dipertahankan selama berjalannya waktu.
Sedangkan As’ad memperkenalkan istilah ‘driving forces’ unmtuk
menunjukkan motif sebagai dorongan yang menggerakkan manusia untuk
bertingkah laku dan di dalam perbuatannya (As’ad, 1987 : 44). Dari
berbagai pengertian yang telah dikemukakan mengenai motivast tidak lain
adalah serangkaian proses pemberian dorongan kepada seseorang untuk
bertindak guna mencapai efektivitas kerja menuju tujuan yang diinginkan.
Dalam kenyatannya yang berlaku umum adalah perwujudan dari teori
motivasi jamak, yakni bahwa faktor yang mendorong manusia bekerja itu
ada banyak macamnya, yang berbeda satu dengan yang lainnya.

Victor Vroom dalam Gary Dessler (1992:330) mengembangkan
suatu teori motivasi yang memperhitungkan ekspektansi seseorang untuk
berhasil. Motivasi pada dasarnya muncul apabila seseorang merasa bahwa
ia telah memiliki kesempatan yang cukup baik untuk menyelesaikan tugas
dan memperoleh hasilnya. Berikut adalah garis besar teori motivasi Vroom

dalam Gambar 2.01.
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Gambar 2.01.

GARIS BESAR TEORI MOTIVAS]I VROOM

Apabila seseorang merasa bahwa
upayanya akan mengarah pada
penyelesalan tugas.

|

Dan orang itu mengetahui bahwa
penyelesaian tugas akan
mengarah pada hasil yang
penting (seperti pemenuhan
kebutuhan akan status, atau
pengakuan)

¢

Maka motivasi akan muncul

Sumber : Gary Dessler, 1992.

Abraham Maslow dalam Dessler (1992:331) mengemukakan

bahwa secara teoritis motivasi terbentuk karena manusia memiliki lima

kategori kebutuhan pokok ; kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, ego

dan perwujudan diri. Kebutuhan-kebutuhan tersebut membentuk suatu

hirarki atau tangga dan masing-masing kebutuhan itu hanya akan aktif

apabila kebutuhan vang lebih rendah telah terpenuhi.

a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological needs), merupakan kebutuhan !
pokok yang kita miliki, misalnya kebutuhan akan makanan, minuman,

tempat tinggal dan istirahat.

(UPT-PUSTAK-UNID;
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b. Kebutuhan Rasa Aman (Safety needs), merupakan kebutuhan yang

muncul setelah kebutuhan pokok terpenuhi, yaitu kebutuhan akan

jaminan keamanan.

. Kebutuhan Sosial (Social needs), merupakan kebutuhan yang muncul

setelah kebutuhan pokok dan rasa aman terpenuhi, seperti kebutuhan

afiliasi, memberi dan menerima kasih sayang dan persahabatan.

d. Kebutuhan Ego (£go needs). merupakan kebutuhan lanjutan yang

muncul sctelah kebutuhan di atas terpenuhi, seperti keb‘utuhan yang
berkaitan dengan kehormatan diri seseorang dan reputasi seseorang.

e. Kebutuhan Perwujudan Diri (Self-actualization needs), merupakan
kebutuhan tertinggi yang mendominasi bila kebutuhan pada tingkat
Jebih rendah telah terpenuhi, misalkan kebutuhan untuk menjadi orang
yang dirasa bahwa kita memiliki kemampuan untuk mewujudkannya.

Frederick Herzberg dalam Dessler (1992:332) kemudian memilah
teori Maslow di atas menjadi dua yaitu kebutuhan tingkat rendah yang
terdiri dari fisiologis, rasa aman dan sosial dan kebutuhan tingkat tinggi
yang terdiri dari ego dan perwujudan diri. Herzberg menyatakan pula
bahwa cara terbaik untuk memotivasi seseorang adalah dengan memenubi
kebutuhan tingkat tingginya. Memberikan seseorang kenaikan gaji atau
kondisi kerja yang lebih baik tidaklah dapat memotivasi seseorang karena
kebutuhan tingkat rendah memang dapat dipenuhi dalam waktu singkat.

Apabila kebutuhan tersebut terpenuhi maka motivasi selanjutnya adalah

dengan menawarkan uang yang lebih banyak atau kondisi yang lebih baik.
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Cara yang tepat untuk memotivasi seseorang adalah dengan mengatur
pekerjaan sedemikian rupa sehingga orang tersebut memperoleh rasa
keberhasilan dengan melakukan pekerjaan tersebut. Pada akhimya orang
tersebuf akan terus termotivasi untuk memenuhi idaman tanpa batasnya
dalam rangka upaya pemuasan kebutuhan tingkat tingginya seperti
keberhasilan dan pengakuan. Namun proses untuk melakukan motivasi
dengan pemenuhan kebutuhan tingkat tinggi memang harus melalui
pemenuhan kebutuhan tingkat rendahnya.

Di dalam pembicaraan mengenai konsep motivasi ini timbul
pertanyaan apakan karyawan sebagai perseorangan yang menciptakan
motivasinya atau motivasi sebagai fuhgsi manajemen. Adanya dua
pandangan ini menimbulkan motivasi internal dan motivasi eksternal

{Reksohadiprojo, 1983 :79).

Kemampuan kerja

Kemampuan adalah bentuk dari penguasaan ilmuy terhadap suatu
bidang yang berkaitan dengan tugas-lugasnya baik langsung dengan
melakukan berbagai pembuktian hasil kerja. Sedangkan menurut Cahyono
(1996:41) bahwa kemampuan sescorang untuk dapat berprestasi baik
dipengaruhi oleh bagaimana karyawan menguasai pengetahuan dan
ketrampilan yang dimilikinya. Pengetahuan yang dimiliki oleh seorang
karyawan dapat diperoleh melalui jenjang pendidikan formal maupun

jenjang pendidikan non formal/ pelatihan yang diikuti. Dengan demikian
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maka latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh seorang karyawan
menggambarkan penguasaan secara spesifik sekaligus merupakan salah
satu bentuk kualifikasi pemenuhan persyaratan seseorang untuk
menempati jenjang jabatan di organisasinya. Untuk menentukan
kebutuhan akan kualitas karyawan adalah dengan menganalisa persyaratan
jabatan yang ada dalam organisasi/ perusahaan tersebut.

Kemampuﬁn disebut juga sebagai potensi bukan berarti merupakan
daya kekuatan yang ada dalam diri sescorang untuk menunjukkan apa
yang dapat dikerjakan dan bukan apa yang telah dikerjakan. Kemampuan
seseorang dapat terwujud apabila pengetahuan dan ketrampilan dalam
melaksanakan pekerjaan dapat dipahami, dikuasai, dan tentunya dimiliki.
Pengertian menurut Thoha (1993 : 154) “Kemampuan adalah suatu kondisi
yang menunjukkan unsur-unsur kematangan yang berkaitan pula dengan
pengetahuan dan ketrampilan yang dapat diperoleh dari pendidikan,
latihan, dan pengalaman™. Sedangkan menurut Gibson (1990 : 241)
mendefinisikan kemampuan sebagai “sifat yang dibawa sejak lahir atau
dipelajari  yang memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan
pekerjaannya”. Bentuk mengenai kemampuan menurut Gibson (1990 : 21)
menyatakan bahwa “kemampuan pegawai untuk dapat mencapai hasil atau
kinerja secara efisien dan efektif”, mencakup :

1) Kemampuan berinteraksi. Kemampuan ini berupa kemampuan dalam
memimpin, mengelola konflik, bekerjasama, dan dapat menerima seria

menyampaikan informasi, ide, saran dan kritik;
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2) Kemampuan konseptual. Kemampuan ini mencakup kemampuan
untuk mengetahui tingkat efektivitas, perumusan solusi pemecahan
masalah, dan kemampuan manajerial untuk mengatur/mengorganisasi
sumber-sumber daya yang dimiliki;

3) Kemampﬁan administrasi. Dalam hal ini dituntut untuk dapat
menggunakan metode kerja, prosedur kerja, dan teknik-teknik
ketrampilan.

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan
bahwa kemampuan adalah semua potensi yang berdasarkan pengetahuan,
sikap, pengalaman, dan pendidikan yang dimiliki untuk melaksanakan
kegiatan. Faktor-faktor yang mempeﬂgaruhi kemampuan kerja adalah
kematangan yang berkaitan dengan kecakapan dan ketrampilan yang dapat
diperoleh dari pendidikan, latihan, dan pengalaman yang memadai akan
mempermudah dalam memahami suatu rencana kegiatan yang merupakan
tugas pokok dan tanggung jawab dalam pencapaian tujuan. Cara mengukur
suatu kemampuan dalam penelitian kinerja pegawai Badan Pusat Statistik
Kota Semarang, menggunakan teori Thoha, kemampuan kerja diukur
dengan melihat dari tingkat pendidikan, pengetahuan tentang pekerjaan,

pengalaman, dan hasil/ nilai yang dicapai.
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Dimensi Kinerja

McGregor dalam Dessler (1992 :18) berpendapat mengenai dua asumsi

SDM yaitu teori X dan teori Y sebagai berikut :

Teori X berasumst bahwa ;

1.

Pada umumnya manusia memiliki ciri alamiah tidak suka bekerja dan
sedapat-dapatnya akan menghindarinya.
Karena ciri manusia yang tidak menyukai pekerjaan, hampir semua harus
dipaksa, diawasi, diarahkan dan diancam dengan hukuman agar mereka
mau melakukan upaya yang diinginkan.
Pada umumnya manusia lebih senang diarahkan dan ingin menghindari

pertanggungjawaban.

Sedangkan teori Y berasumsi bahwa ;

1.

2.

Pada umumnya manusia suka bekerja.

Kontrol eksternal dan ancaman hukuman bukanlah satu-satunya cara untuk
menimbulkan usaha ke arah pencapaian tujuan organisasi.

Manusia pada umumnya akan benar-benar termotivasi apabila kebutuhan
mereka akan keberhasilan, rasa hormat dan aktualisasi diri dapat terpenuhi.
Pada umumnya manusia tidak hanya dapat belajar menerima, dalam situasi
yang tepat, tetapi juga dapat memikul tanggung jawab.

Kemampuan untuk melatih imajinasi, kepandaian dan kreativitas dengan
kadar yang relatif tinggi dalam upaya memecahkan masalah-masalah

organisasi pada umumnya dimiliki oleh tiap orang.
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Kedua teori yang bertolak belakang tersebut menunjukkan bahwa
secara teoritis terdapat perbedaan antara harapan dan persepsi sescorang
terhadap suatu dimensi, dimana harapan merupakan kondisi ideal vang
diinginkan oleh seseorang sementara persepsi adalah kondisi yang saat ini
sedang terjadi. Dalam penelitian ini digunakan kinerja pegawai pada Badan
Pusat Statistik Kota Semarang sebagai variabel penelitian, untuk diketahui
adanya perbedaan antara persepsi dan harapan pegawai dengan
memperhatikan beberapa dimensi-dimensi yang ditentukan berda;arkan teori-
teori yang relevan.

Teori Robbins menyebutkan mengenai beberapa faktor yang saling
berkaitan diantaranya kepemimpinan (Leadership), motivasi (Motivation),
kemarhpuan (Ability) di mana faktor-faktor tersebut akan berinteraksi menjadi
satn fungsi kinerja pada pegawai (Robbins, 1996).

Menurut The Liang Gie dan Buddy Ibrahim dikutip dari Suwarsono
(1999 : 17) menyatakan bahwa kinerja sangat ditentukan oleh dimensi-
dimenst :

1. Leadership

2. Motivasi kerja

3. Kemampuan dan ketrampilan kerja
4. Perlengkapan dan fasilitas

5. Lingkungan ekternal

6. Pengetahuan

7. Misi strategi
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8. Budaya perusahaan

9. Kinerja individu dan organisasi
10. Praktek manajemen

11. Struktur

12. Sikap dan iklim kenja

Penentuan dimensi-dimensi tersebut sangat mendukung teori Robbins
mengenai faktor-faktor yang berinteraksi dalam fungsi kinerja pegawai.
Schingga teori-teori The Liang Gie dan Buddy Ibrahim ini dapgt digunakan
sebagai teori yang mendasari penelitian.

Selanjutnya Gibson, ef af (1996, 124) menjelaskan kinerja scorang
pegawai adalah kompleks sebab ditentukan oleh berbagai variabel lingkungan
yang meliputi :

1. Faktor lingkungan kerja yang terdiri dari
a. design pekerjaan
b. struktur organisasi
c. kebijakan dan aturan
d. kepemimpinan
e. penghargaan dan sanksi
f.  sumber daya
2. Faktor lingkungan non kerja yang terdiri dari :
a. keluarga
b. ekonomik

c. kesenangan dan hobi
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3. Faktor individu yang terdiri dari :
a. kemampuan dan ketrampilan
b. latar belakang keluarga
c. kepribadian
d. persepsi
e. sikap
f.  ciri (atribusi )

g. kapasitas belajar
h. umur

i. ras

j. jenis kelamin

k. sikap dan pengalaman

Rerdasarkan kamus The New Webster Dictionary istilah Kinerja
atau prestasi sebenarnya pengalih bahasaan dan kata Inggnis “Performance”.
Performance/ Prestasi adalah catafan tentang hasil-hasil yang diperoleh dan
fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu
tertentu .

Pengertian kinerja menurut Rue dan Byars (1980 : 376) di
definisikan sebagai tingkat pencapaian hasil atau “the  degree of
accomplishment“. Atau dengan kata lain, kinerja merupakan tingkat
pencapaian tujuan organisasi. Selanjutnya pengertian kinerja menurut Robbins

(1996 : 218) diartikan sebagai fungsi dan interaksi antara kemampuan
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(ability), motivasi (motivation) dan keinginan (obsession) atau kinerja = F

( AxMxO )

Gambar 2.02,
DIMENSI KERJA

KEMAMPUAN

KINERJA

B

Sumber : Robbins, 1996.

Sesuai dengan gambar tersebut di atas, seseorang karyawan akan
terganggu kinerjanya, apabila dalam bekerja tidak didukung oleh adanya
motivasi, kemampuan kerja dan kesempatan untuk bekerja, dalam kehidupan
nyata faktor-faktor tersebut diaktualisasikan sebagai tersedianya peralatan,
bahan dan suplai yang memadai, kondisi kerja yang rﬁengunhmgkan, rekan
sekerja yang membantu, aturan dan prosedur kerja, cukup informasi untuk
mengambil keputusan yang dikaitkan dengan kerja. Dari pendapat tersebut di
atas, dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja dalam penelitian itu adalah

suatu hasil kerja yang dapat dicapai setiap individu dalam pelaksanaan tugas
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berdasarkan ukuran dan waktu yang telah ditentukan guna mewujudkan misi

dan tujuan.

Sedangkan pengukuran kinerja secara individual menurut Dessler

(1993:213) menggunakan 6 (enam) kriteria antara lain

a.

Kualitas

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas ataupun

memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.

. Kuantitas

Jumlah yang dibasilkan dinyatakan dalam istilah-istilah seperti dollar,

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

. Ketepatan Waktu

Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil out put serta memaksimalkan

waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

. Efektifitas

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi,
bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan keuntungan atau
mengurangi kerugian dari setiap unit atau instansi dalam penggunaan

sumber daya.
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Kemandirian

Tingkat dimana seseorang karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya
tanpa meminta turut campurnya pengawas guna menghindari hasil yang

merugikan.

f Hubungan Interpersonal

Tingkat dimana karyawan/ pegawai mengemukakan perasaan, harga dirt,
jasa baik dan kerja sama antara rekan kerja dalam unit kerjanya.
Berdasarkan teori-teori tersebut maka dapat disimpulkan bahwa kinerja
pegawai merupakan suatu hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai oleh
pekerja dalam bidang pekerjaannya, menurut kriteria tertentu yang berlaku
untuk suatu pekerja tertentu dan dievaluasi oleh orang-orang tertentu.
Kemudian dapat pula ditentukan dimensi-dimensi yang menjadi variabel
penelitian sebagai fungsi kinerja pegawai yaitu dimensi kepemimpinan,
dimensi motivasi dan dimensi kemampuan kerja.
Untuk lebih memudahkan secara skematis dimensi kinerja pegawai

dapat dipaparkan pada gambar 2.03 berikut ini.




Gambar 2.03.

Kerangka Pikir Kinerja Pegawai berdasarkan

Kesenjangan Harapan dengan Persepsi Pegawai

The Liang Gie and
Buddy Ibrahim

1. Motivasi kerja

2, Kemampuan dan
ketrampilan ketja
Perlengkapan dan
fasilitas

Lingkungan ekternal
Leadership
Pengetahuan

Misi strategi

Budaya perusahaan
Kinerja individu dan
organisasi

10. Praktek manajemen
11. Struktur

12. Sikap dan iklim kerja

e
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Gibson, et al

Design pekerjaan
Struktur organisasi
Kebijakan dan aturan
Kepemimpinan
Penghargaan dan sanksi
Sumber daya
Keluarga

Ketrampilan

. Ekonomik

10. Kemampuan

11. Kepribadian

12, Persepsi

13. Sikap dan pengalaman
14. Ras dan jenis kelamin
15. Ciri (atribusi)

16. Kepastian belajar-

17. Umur
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Stephen P. Robbin

1.
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Gaya
kepemimpinan
Motivasi
Kemampuan
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Dari gambar 2.03 diatas dapat dijelaskan bahwa beberapa faktor yang
saling berkaitan  dalam teori Robbin (gaya kepemimpinan, motivasi,
kemampuan), teori The Liang Gie dan Buddy Tbrahim (antara lain motivasi,
kemampuan, leadership dan lain-lain) dan Teori Gibson, ef o/ akan berinteraksi
menjadi satu fungsi kinerja, dimana ada kesenjangan antara harapan (expectancy)
dan persepsi (perceivej, dimana harapan merupakan kondisi ideal yang

diinginkan oleh seseorang sementara persepsi adalah kondisi yang saat ini terjadi.

Hipotesis

Hipotesis adalah sebuah taksiran atau referenst yang di rumuskan serta
diterima yang dapat menerangkan fakta-fakta yang di amati maupun kondisi-
kondisi yang diamati dan digunakan sebagai petunjuk untuk langkah pénelitian
selanjutnya. Rumusan hipotesis merupakan hal yang sangat penting dalam suatu
penelitian.

Hipotesis menurut Singarimbun (1989:56) adalah merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena
jawaban yang diberikan baru berdasarkan teori, belum menggunakan fakta atau
melalui uji secara empiris. Berdasarkan pendapat tersebut di atas maka dapat di
simpulkan bahwa hipotesis adalah rumusan jawaban yang masih bersifat
sementara terhadap semua fakta yang dijadikan dasar dalam penelitian untuk

mencari jawaban yang sebenarnya.
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Berdasarkan bahasan mengenai teori-teori yang mendasari penelitian
ini maka disusun konsep-konsep teoritis. Adapun konsep-konsep teoritis yang
menjadi pembahasan dalam penelitian ini adalah :

a. Kinerja Pegawai, yang mempunyai tiga dimensi:

1) Kepemmpinan
2) Motivast

3) Kemampuan kerja

. Perbedaaan antara harapan dan persepsi pegawai Sub Bagian Tata Usaha

dan Sub Bagian Statistik pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang,
dengan pengertian:
1) Jika terdapat perbedaan antara harapan dan persepsi maka kinerja
pegawai adalah kurang;
2) Jika tidak terdapat perbedaan antara harapan dan persepsi maka kinerja
pegawai adalah baik;
Adapun hipotesis perelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Verbal Model
1. Diduga terdapat perbedaan antara harapan (expectancy) dengan
persepsi (perceive) pegawai terhadap kepemimpinan pada Badan
Pusat Statistik Kota Semarang.
2. Diduga terdapat perbedaan antara harapan (expectancy) dengan
persepsi (perceive) pegawai terhadap motivasi pada Badan Pusat

Statistik Kota Semarang.
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3. Diduga terdapat perbedaan antara harapan {expectancy) dengan
persepsi (perceive) pegawai terhadap kemampuan kerja pada
Badan Pusat Statistik Kota Semarang.

4. Diduga terdapat perbedaan antara harapan (expectancy) dengan

persepsi (perceive) pegawai terhadap kinerja pegawai pada

Badan Pusat Statistik Kota Semarang,.

2. Geometrikal Model

Gambar 2.04.

HIPOTESIS MODEL PERBEDAAN HARAPAN DAN PERSEPSI PEGAWAI

SKOR HARAPAN PERBEDAAN SKOR PERSEPSI
RATA-RATA RATA-RATA
(GAP)

DIMENS] Cmmm - > DIMENSI
KEPEMIMPINAN H1 KEPEMIMPINAN
DIMENSI D DIMENSI
MOTIVASI H2 MOTIVASI
DIMENS! D > DIMENSI
KEMAMPUAN KERJA H3 KEMAMPUAN KERJA
DIMENSI C—mmmmem > DIMENSI
KINERJA H4 KINERJA

Gambar 2.05.
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HIPOTESIS MODEL PERBEDAAN KINERJA PEGAWAI SUB BAGIAN

TATA USAHA DAN SUB BAGIAN STATISTIK

SUB BAGIAN
STATISTIK

SUB BAGIAN
TATA USAHA




BAB II1

METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian
Metodologi penelitian adalah tuntutan kerja penelitian agar penelitian
tersebut memenuhi tujuan penelitian yang telah ditentukan. Dalam penelitian
ini memerlukan data, yaitu suatu cara kerja yang menjadi pedoman penelitian
menurut Singarimbun (1989:44) penclitian digolongkan menjadi 3 (tiga)
tipe, vaitu penelitian penjajakan (eksploratif), penelitian penjelasan
(eksplanatori), dan penelitian deskriptif.
1. Tipe penelitian Eksploratif
Adalah penelitian yang bertujuan menemukan sebab terjadinya
sesuatu, bersifat terbuka masih mencari-cari dan belum mempunyai
hipotesis.
2. Tipe Penelitian Penjelasan (Eksplanatori) atau uji hipotesis
Tipe penelitian ini menyoroti hubungan antara variabel penelitian dan
menguji hipotesis atau festing research.
3. Tipe Penelitian Deskriptif
Untuk mengetahui perkembangan sarana fisik tertentu atau frekuensi
terjadinya suatu aspek fenomena sosial fertentu dan untuk

mendeskripsikan secara terinci fenomena sosial tertentu.
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Dalam penelitian ini metode penelitian tipe penjelasan (eksplanatori),
yang digunakan dalam menguji hipotesis untuk mengetahui ada tidaknya
perbedaan harapan dan persepsi diilhat dari sudut pandang dimensi kinerja

pegawai, kepemimpinan, motivasi dan kemampuan kerja.

B. Ruang Lingkup Penelitian / Fokus Penelitian
Penelitian ini difokuskan pada masalah kinerja pegawai diambil dari
perspektif pegawai. Kinerja pegawai tersebut secara lebih terinci diamati pada
tiga dimensi yang telah dipilih yaitu dimensi kepemimpinan, motivasi dan
kemampuan kerja. Variabel kepemimpinan, motivasi, kemampuan kerja dan
kinerja pegawai Badan Pusat Statistik Kota Semarang tersebut dilihat dari
sudut pandang pegawai dengan membedakan antara persepsi pegawai dengan

harapan pegawat.

C. Lokasi Penelitian

Penelitian ini berlokasi di Instansi Pemerintah Badan Pusat Statistik
Kota Semarang. Adapun unit organisasi yang diteliti adalah Badan Pusat
Statistik Kota Semarang dengan asumsi bahwa sebagai sarana penyedia data
statistik terlengkap di Jawa Tengah, akan diteliti bagaimana kinerja
pegawainya dari perspektif pegawai berdasarkan persepsi dan harapan atas

dimensi penelitian.
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D. Variabel Penelitian

1. Klasifikasi Variabel

Penelitian ini tidak membuktikan hubungan ataupun pengaruh

sekelompok variabel bebas pada variabel terikat, melainkan melihat tiga

dimensi |dari kinerja pegawai dari sudut harapan dan persepsi pegawai

pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang. Ketiga dimensi kinerja

pegawai| tersebut adalah dimensi kepemimpinan, dimensi motivasi dan

dimensi kemampuan kerja.

2. Definisi Konseptual

Definisi konseptual merupakan definisi yang dipakai oleh penclitian

untuk

enggambarkan secara abstraksi dari suatu fenomina dalam suatu

penelitian. Definisi konseptual menurut Singarimbun (1989:78) adalah

suatu definisi yang diberikan kepada suatu konstruk atau variabel dengan

menggunakan konstruk yang lain. Definisi konseptual dari masing- masing

variabel dalam penelitian ini, yaitu :

a. Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi

dan menggerakkan orang lain untuk mencapai tujuan tertentu.

b. Motivasi

Motivasi adalah rangkaian pemberian dorongan pada seseorang untuk

melakukan tindakan guna pencapaian tujuan yang diinginkan.




45

c. Kemampuan

Kemampuan adalah sifat yang dibawa sejak lahir atau dipelajari yang

memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaannya.

d. Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai oleh

pekerja atau Pegawai Negeri Sipil dalam bidang pekerjaannya,

menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerja tertentu dan

dievaluasi oleh orang-orang tertentu.

3. Definisi Operasional

Salah satu unsur yang sangat membantu komunikasi dalam penelitian

adalah definisi operasional, yang merupakan petunjuk tentang bagaimana

suatu variabel diukur. Dengan membaca definisi operasional dalam suatu

penclitian maka dapat diketahui pengukuran baik buruknya suatu variabel.

Di bawah ini adalah variabel dari penelitian ini yaitu :

» Kepemimpinan, dapat diindikasikan melalui (Simamora, 1997 : 89)

Tinggi rendahnya tingkat komunikasi antara pemimpin dengan
bawahannya.

Tinggi rendahnya tingkat kepercayaan atasan  dalam
mendelegasikan wewenang dan tugas kepada bawahannya.
Kesediaan pihak atasan memberikan bimbingan, pengarahan atau
contoh-contoh kepada bawahan.

Tinggi rendahnya tingkat kreatifitas pimpinan menciptakan

suasana lingkungan kerja yang baik.
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e Motivasi, dapat diindikasikan melalui (Dessler, 1993 : 331) :

Motive.
Expectancy.

Incentive.

o Kemampuan Kerja, dapat diindikasikan melalui (Thoha, 1994 : 153) .

Tingkat pendidikan yang dimiliki dan berhubungan dengan
pekerjaan yang diemban.

Tingkat pengetahuan terhadap prosedur dan mekanisme
pelaksanaan tugas.

Pengalaman yang mendukung pekerjaan.

Banyaknya jumlah beban kerja.

Tingkat pengaruh suasana dan kondisi kerja.

Tingkat pemenuhan kebutuhan peralatan kerja.

Penilaian karyawan terhadap pekerjaannya.

Tingkat kesungguhan dalam pelaksanaan pekerjaan.

e XKinerja pegawai, dapat diindikasikan melalui (Dessler, 1993.. 213):

Tingkat kualitas hasil pekerjaan.
Tingkat kuantitas hasil pekerjaan.
Tingkat kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.

Tingkat inisiatif.

E. Skala Pengukuran Variabel

Singarimbun (1989:17), mengemukakan ada 4 (empat) skala

pengukuran yaitu :
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1. Skala nominal
Adalah tingkat pengukuran dimana tidak asumsi tentang jarak
maupun urutan antara kategori-kategori dalam ukuran itu.
2. Skala Ordinal
Adalah tingakat ukuran yang memungkinkan peneliti untuk
mengurutkan respondennya dari tingkat paling rendah ke paling
tinggi menurut suatu atribut.
3. Skala Interval
Adalah ukuran yang mengurutkan orang atau obyek berdasarkan
suatu atribut dan memberikan informasi tentang interval antara orang
atau obyek lain.
4. Skala rasional
Adalah suatu bentuk interval jaraknya tidak dinyatakan scbagat
perbedaan nilai antara rseponden tetapi antara responden dengan nilai
nol absolut.
Penelitian ini menggunakan skala interval, pertanyaan-pertanyaan
dalam kuesioner dibuat mengacu pada Skala Likert ( Likert Scale ),
dimana masing-masing dibuat dengan menggunakan skala 1 — 10 agar

mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor sebagai berikut :

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

i 2 3 4 5 6 7 8 9 10




48

F. Jenis dan Sumber Data
Sumber data mempunyai peran yang sangat penting dalam penelitian
karena dengan adanya sumber data penulis akan mendapatkan tempat/
sumber vang dapat digunakan untuk mengetahui segala informasi yang

berkaitan dengan penelitian yang dilakukan .

Adapun data yang digunakan dalarﬁ penelitian ini adalah :

1. Data Primer, yakni responden dimana peneliti dapat memperoleh data
secara langsung dari sumbernya. Data primer dalam ppnelitian ini
adalah data berskala ordinal hasil rekapitulasi dari kuesioner yang
disebar pada responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini.

2. Data Sekunder, yakni buku-buku pendukung, dokumen dan sumber
referensi lainnya yang relevan dengan variabel penelitian dimana
peneliti dapat memperoleh data secara tidak langsung dari sumbemya.
Data sekunder dalam penelitian ini adalah data mengenai nama-nama
karyawan, nama-nama bagian, tingkat absensi karyawan dan jumiah

karvawan pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang.

G. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi adalah semua obyek, semua gejala dan semua kejadian
atau peristiwa yang akan dipilih harus sesuai dengan masalah yang akan
diteliti (Sutrisno Hadi, 1993 : 75). Dalam penelitian ini yang menjadi
populasi semua pegawai yang ada pada Badan Pusat Statistik Kota

Semarang.
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Sedangkan pengertian sampel adalah sebagian atau wakil populasi
yang diteliti ( Sutrisno Hadi, 1993 75 ). Karena jumlah anggota populasi
dalam penelitian ini hanya 44 orang pegawai, maka sampel dalam
penelitian ini adalah diambil dari keseluruhan jumlah karyawan Badan
Pisat Statistik Kota Semarang yaitu sebanyak 44 orang atau dengan kata
lain metode pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sensus,

dimana setiap anggota populasi diteliti (dijadikan sampel).

H. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data sebagai
berikut :

1. Observasi
Mengumpulkan data dengan menggunakan penelitian secara langsung
terhadap obyek yang diteliti dan diambil dari hasil pengamatan gejala
yang ada dan dapat menunjang penelitian ni.

2. Questioner
Dafiar pertanyaan yang disusun secara tertulis yang langsung sudah
disediakan pilihan jawabannya dalam bentuk pertanyaan yang
tertutup dan terbuka, sudah disiapkan dulu kemudian disajikan pada

responden.

I. Teknik Pengolahan Data
Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengolahan data dengan

langkah-langkah sebagai berikut :
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Editing

Adapun tahapan pertama dalam pengolahan data yang peneliti
perolch dari lapangan dengan melakukan pengecekan terhadap
kemungkinan kesalahan jawaban responden serta ketidak pastian
jawaban responden.

Coding

Adalah memberikan atau tanda atau kode tertentu terhdap alternatif
jawaban sejenis atau menggolongkan sehingga dapat memudahkan
peneliti mengenai tabulasi.

Tabulasi

Adalah Perhitungan data yé.ng telah dikumpulkan dalam masing-

masing kategori sampai tersusun dalam tabel yang mudah dimengerti.

J. Teknik Analisis Data

1.

Uii Validitas dan Reliabilitas

Menurut Singgih Santoso (2000), ada dua syarat penting yang
berlaku pada sebuah angket, yaitu keharusan sebuah angket untuk
valid dan reliabel. Suatu angket dikatakan valid jika pertanyaan pada
suatu angket mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh
angket terscbut. Sedangkan suatu angket dikatakan reliabel jika
jawaban seseorang terhadap pertanyaan konsisten dari waktu ke

waktu.Untuk lebih jelasnya validitas data dapat diukur dengan
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membandingkan r hasil dengan r tabel (r product moment) dimana
jika
— rhasil > rtabel, data valid
— rhasil < r tabel, data tidak valid
Sedangkan pengujian reliabilitas data yaitu dengan membandingkan r
ALPHA dengan r tabel, dimana jika :
— 1 ALPHA > 1 tabel, data reliabel
— r ALPHA <r tabel, data tidak reliabel
Analisis Data

Dalam penelitian ini untuk mengolah data dari hasil penelitian
ini dengan menggunakan Analisis Inferensial (kuantitatif). Metode
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini lebih bersifat
kuantitatif atau menggunakan analisis statistik. Namun demikian juga
dilakukan analisis kualitatif dengan justifikasi hasil penelitian
lapangan dan referensi yang mendukung Analisis statistik yang
digunakan meliputi distribusi frekuensi, mean, persentase, ranking
(statistik deskriptif), dan uji beda dua rata-rata. Dimana dalam
analisis tersebut dengan menggunakan paket program SPSS.
Sedangkan menurut Zaenal Mustafa (1990:64), apabila analisis data
tersebut dilakukan dengan perhitungan manual maka rumus statistik
yang dipergunakan adalah sebagai berikut (Hadi, Sutrisno, 2000):

MR-ME

RS

1t =
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Dimana :

My = Mean (rata-rata) dari kelompok kontrol (harapan)

M., = Mean (rata-rata) dari kelompok eksperimen (persepsi}
¥ b2 = Jumlah deviasi dari mean perbedaan

N = Jumlah subyek

Penentuan diterima tidaknya hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini dilakukan dengan membandingkan antara t wwne Yang
diketahui dari hasil perhitungan dengan t wna yang ditentukan
berdasarkan jumlah sampel dalam penelitian ini. Syarat dari uji ini
adalah jika t piwng > t wbe, maka Ho ditolak yang berarti terdapat
perbedaan antara persepsi dan harapan pegawai atas kinerja pegawai
sementara jika t numg < t wbel, Mmaka Ho diterima yang berarti tidak
terdapat perbedaan antara persepsi dan harapan pegawai atas kinerja
pegawai.

Kemudian untuk menentukan tingkat signifikansi dari wji
tersebut dilakukan dengan membandingkan p hitung dengan p value
( dalam penelitian ini p value ditentukan sebesar 0,050 ) dengan
syarat jika p pitmg > P vaie, maka Ho diterima yang berarti persepsi
dan harapan pegawai atas kinerja pegawai tidak berbeda secara
signifikan sementara jika P nimng < P valus, maka Ho ditolak vang
berarti persepsi dan harapan pegawai atas kinerja pegawai berbeda

secara signifikan.




BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Obyek Penelitian

Penelitian nn dilakukan di Badan Pusat Statistik Kota Semarang,
Badan Pusat Statistik Kota Semarang adalah instansi pemerintah sebagai
sarana penyedia data statistik terlengkap di Jawa Tengah. Badan Pusat
Statistik adalah Lembaga Pemenntah Non Departemen vyang dibentuk
berdasarkan Keputusan Presiden Nomor 86 Tahun 1998 tentang struktur dan
tata Kerja Badan Pusat Statistik. Lembaga ini berkedudukan dan
bertanggungjawab langsung kepada Presiden yang menpunyai tugas dan
fungsi membantu Presiden dalam rangka penyelenggaraan statistik dasar,
melaksanakan koordinasi dan kerjasama serta mengembangkan dan membina
statistik dasar dengan peraturan yang berlaku.

Dalam operasionalnya diatur dalam Undang-Undang Republik Indonesia
Nomor 16 Tahun 1997 tentang statistik dan Peraturan Pemerintah Republik
Indonesia Nomor 51 Tahun 1999 tentang penyelenggaraan statistik. Kedua
peraturan tersebut memberikan tugas dan fungsi serta peran Badan Pusat
Statistik sebagai institusi yang  menyelengpgarakan penyediaan data,
penyusunan rencana, perumusan kebijakan, penetapan sistem informasi dan
penyelenggaraan statistik dasar merupakan kebutuhan sebagai dasar

perencanaan pembangunan.
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B. Identitas Responden
1. Jenis Kelamin Respoden

Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner menurut jenis
kelamin responden, terlihat bahwa responden laki-laki ternyata lebih baﬁyak
dibanding responden wanita, hal ini dapat dilihat pada Tabel 4.1. Hal tersebut
menunjukkan bahwa jumilah pegawai pria lebih banyak daripada jumlah
pegawai wanita pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang, Meskipun secara
teoritis tidak terdapat hubungan antara jenis kelamin dengan kinerja pegawai
namun hal ini perlu diketabui agar diketahui keseimbangan proporsi jenis
kelamin. Berikut adalah komposisi responden berdasarkan jenis kelamin

dalam tabel 4.1.

Tabel 4.1.
Komposisi Jenis Kelamin Responden

S Lespor
1 Pria . . 25

56,8
2 | Wanita 19 432
Total 44 100,0

Sumber : Kuesioner bagian Identitas Responden.

Dari tabel di atas didapatkan jumlah ;'esponden pria sebesar 25 orang atau
56,8 % sedangkan jumlah wanita dalam responden sebesar 19 orang atau 43,2
%. Selisih yang tidak terlalu besar tersebut menunjukkan bahwa jenis
pekerjaan yang ada pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang bukan

pekerjaan yang membutuhkan kekuatan fisik tetapi lebih membutuhkan

kekuatan intelegensia.
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2. Umur Responden

Umur responden pada saat penelitian berlangsung dibedakan menjadi tiga
yakni sampai dengan 25 tahun, 26 tahun sampai dengan 35 tahun serta di atas
35 tahun. Dengan asumsi yang digunakan adalah produktifitas kerja yang
cenderung menurun sejalan dengan peningkatan usia maka komposisi yang
baik adalah didominasi oleh usia muda. Prosentase identitas responden
berdasarkan umur responden dapat diperhatikan pada Tabel 4.2.

Tabel 4.2. .
Jumlah Responden dirinci Menurut Kelompok Umur

1 | Sampai dengan 25 tahun 9 20,5
2 | 26 tahun— 35 tahun 17 38,6
3 | Di atas 35 tahun 18 40,9

Total 44 100,00

Sumber : Kuesioner bagian Identitas Responden.

Dari data di atas maka tampak komposisi umur responden pada saat
penelitian ini berlangsung, dimana 9 orang responden pada saat penelitian ini
dilakukan berumur di bawah 25 tahun kemudian 17 orang responden pada
saat penelitian ini dilakukan berumur antara 26 tahun sampai dengan 33 tahun
dan sisanya sejumlah 18 orang responden berumur di atas 35 tahun. Hal ini
menunjukkan komposisi umur responden yang didominasi oleh kelompok
umur di atas 35 tahun. Berdasarkan asumsi umum yang berlaku di masyarakat
bahwa usia produktif seseorang adalah di bawah 40 tahun maka komposisi
tersebut menunjukkan indikasi buruk bagi kinerja pada Badan Pusat Statistik

Kota Semarang.
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i
|
i
1
|
3. Per;ldidikan Terakhir

Tin‘gkat pendidikan respoden dibedakan menjadi empat kategori yakni
|
SLTA| Diploma/ Akademi, S1 dan S2. Tingkat pendidikan minimal pegawai

di Bajdan Pusat Statistik Kota Semarang adalah SLTA sehingga kategori

minirrjla‘l untuk identitas responden pun digunakan SLTA. Komposisi identitas

resporjlden berdasarkan pendidikan terakhirnya dapat diperhatikan pada Tabel

43.
‘ Tabel 4.3. .
Jumlah Pegawai dirinci Menurut Pendidikan yang Ditamatkan

1 | SLTA 12

2 i Diploma/ Akademi 17 38,6

3 | 81 i1 25,0

4 | S2 4 9,1
| Total 44 100,00

Suml?er - Kuesioner bagian Identitas Responden.

D%ri tabel di atas diketahui bahwa responden yang berpendidikan SLTA
sejux%lah 12 orang, berpendidikan Diploma/ Akademi sejumliah 17 orang,
berpendidikan S1 sejumlah 11 orang dan selebihnya sejumlah 4
berpendidikan S2. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan dari
resp(%nden dalam penelitian ini telah memenuhi persyaratan minimal
kepeLgawaian pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang, schingga seharusnya
tidaki ditemui banyak masalah dalam hal penyelesaian tugas-tugas yang

diberikan kepada pegawai tersebut.
|
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4. Status Karyawan

Status karyawan responden terbagi ke dalam 3 kategori yaitu pegawai
tetap, pegawai kontrak dan lain-lain. Dalam kategori lain-lain termasuk
pegawai honorer dan tenaga harian. Tabel berikut menyajikan proporsi
responden berdasarkan status karyawan.

Tabel 4.4.
Jumlah Pegawai dirinci Menurut Status Pegawai

No
1 Pegawal etéf)w 21 | 47,7
2 | Pegawai Kontrak 17 38,6
3 | Lain-lain 6 13,6
Total 44 100,00

Sumber : Kuesioner bagian Identitas Responden.

Dengan memperhatikan tabel di atas dapat diketahui bahwa proporsi
responden berdasarkan status karyawan didominasi oleh pegawai yang
berstatus pegawai tetap sejumlah 21 orang atau 47,7 %, sedangkan responden
yang berstatus pegawai kontrak sejumlah 17 orang atau 38,6 % dan
responden yang berstatus lain-lain sejumlah 6 orang atau 13,6 %. Hal tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar responden merupakan pegawai tetap
yang memiliki masa depan yang baik schingga seharusnya tidak diragukan

lagi dedikasinya pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang.

5. Lama Kerja
Responden berdasarkan lamanya bekerja terbagi menjadi 3 kategori yaitu
sampai dengan 5 tahun, 5 — 10 tahun dan lebih dari 10 tahun. Masa kerja

responden yang semakin lama menunjukkan bahwa pegawai tersebut semakin
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berpengalaman dalam bidangnya. Data mengenai prosentase identitas

responden berdasarkan lama kerja disajikan dalam tabel berikut ini.

Tabel 4.5.

Jumlah Pegawai dirinci Menurut Masa Kerja

63.6

1 | Sampai dengan 5 tahun

2 | 5-10tahun 14 31,8

3 | Lebih dari 10 tahun 2 45
Total 44

Sumber : Kuesioner bagian Identitas Responden.

100,00

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja sampail

dengan 5 tahun mendominasi proporsi responden berdasarkan lama kerjanya

sebanyak 28 orang, disusul dengan responden yang memiliki masa kerja 5 —

10 tahun sebanyak 14 orang dan terakhir responden yang memiliki masa kerja

lebih dari 10 tahun sebanyak 2 orang. Data tersebut menunjukkan bahwa

sebagian besar responden belum terlalu lama menjadi pegawai pada Badan

Pusat Statistik Kota Semarang, meskipun demikian bukan berarti bahwa

pegawai-pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang tidak memiliki

kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya karena hal tersebut juga

ditentukan oleh kualitas SDM-nya.
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C. Harapan Responden

1. Harapan Responden Terhadap Dimensi Kepemimpinan

Tanggapan responden mengenai harapan responden terhadap dimensi
kepemimpinan diindikasikan dengan tingkat komunikasi antara pemimpin
dengan bawahan, tingkat kepercayaan atasan dalam mendelegasikan
wewenang dan tugas kepada bawahannya, kesediaan atasan memberikan
bimbingan dan pengarahan kepada bawahan dan tingkat kreatifitas
pimpinan menciptakan lingkungan kerja yang baik. Indikator yang
pertama yaitu tingkat komunikasi antara pemimpin dengan bawahan
memerinci harapan responden mengenai adanya komunikasi yang lancar
antara atasan dan bawazhan. Berikut adalah hasil pengolahan dengan
menggunakan data kuesioner :

Tabel 4.6.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Komunikasi Dirinci
Menurat Skala Pengukuran

idak Baik 3 1 2.3 2.3

4 3 6.8 9.1

5 2 4.5 13.6

6 4 9.1 22.7

7 2 4.5 273

8. 6 13.6 409

9 10 22.7 63.6

Sangat Baik 10 16 36.4

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 5

Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa terdapat 16 orang responden

atau sebanyak 36,4 % dari keseluruhan sampel yang digunakan dalam -
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penelitian ini memberikan jawaban dengan nilai 10 untuk pertanyaan yang
diajukan dalam kuesioner. Hal tersebut berarti bahwa sebagian besar
responden mengharapkan adanya komunikasi yang baik dan lancar antara
atasan dengan bawahan, sehingga penyelesaian pekerjaan pun dapat
berjalan dengan lancar.

Indikator yang kedua yaitu tingkat kepercayaan atasan dalam
mendelegasikan wewenang dan tugas kepada bawahannya memerinci
harapan responden mengenai pemberian kepercayaan penuh dalam
menyelesaikan pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawab pegawal.
Dalam tabel di bawah ini disajikan hasil pengolahan data :

Tabel 4.7.

Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Tingkat
Kepercayaan Atasan Pada Bawahan Menurut Skala Pengukuran

Tidak Percaya 2
3 2 4.5 6.8
4 8 18.2 25.0
5 4 9.1 34.1
6 10 22.7 56.8
7 3 6.8 63.6
8 8 18.2 81.8
9 5 11.4 93.2

Sangat membert

Kepercayaan 10 3 6.8

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 6

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa terdapat 10 orang atau

22,7 % responden yang menjawab pertanyaan dalam kuesioner dengan
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nilai 6. Hal tersebut memiliki arti bahwa sebagian besar responden
berharap untuk mendapatkan kepercayaan dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya namun tidak mutlak menjadi tanggung jawab perseoraﬁgan.
Banyak pegawai yang berharap tetap mendapatkan bantuan atau minimal
pengawasan dari atasan dalam menyelesaikan  tugas-tugas yang
diembannya.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan sebagai
kesediaan atasan memberikan bimbingan dan pengarahan kepada bawahan
memerinci harapan responden mengenai adanya bimbingari dan arahan
untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepada pegawai. Di bawah

ini disajikan tabel yang berisi hasil pengolahan data kuesioner penelitian :

Tabel 4.8.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Bimbingan dan
Pengarahan Pimpinan Pada Bawahan Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah
Bimbingan 1 1 2.3 2.3
2 1 2.3 - 4.6
-4 1 2.3 6.8
5 6 13.6 20.5
6 3 4.56 31.8
7 2 4.5 273
8 7 13.9 47.1
9 11 25.0 72.7
Selalu memben
Bimbingan 10 12 27.3
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 7

Berdasarkan Tabel 4.8 diketahui responden yang menjawab

pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 10 adalah sebanyak 12 orang
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atau 27,3 %. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar responden
berharap untuk selalu mendapatkan bimbingan dan pengarahan dari atasan
dalam proses penyelesaian tugas-tugasnya.

Kemudian indikator yang keempat adalah tingkat kreatifitas pimpinan
menciptakan lingkungan kerja yang baik yang memerinci  harapan
responden mengenai kreatifitas pimpinan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang baik. Untuk menggambarkan hal tersebut, berikut disajikan

tabel hasi! pengolahan data yang didapatkan dari kuesioner : .

Tabel 4.9. -
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Tingkat Kreatifitas
Pimpinan Menciptakan Lingkungan Kerja yang Baik Menurut Skala
Pengukuran

Menciptakan 2 1 2.3 2.3
3 1 2.3 4.5
5 5 114 15.9
6 6 13.6 29.5
7 5 11.4 40.9
8 7 15.9 56.8
9 7 15.97 72.7
Selalu Menciptakan 10 12 273 -
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 8
Berdasarkan Tabel 4.9 diketahui bahwa terdapat 12 orang atau 27,3 %
responden yang memberikan jawaban dengan nilai 10 untuk pertanyaan
yang diajukan dalam kuesioner penelitian. Sehingga dapat diambil

kesimpulan bahwa responden mengharapkan pimpinan yang kreatif dalam -
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menciptakan lingkungan kerja yang baik. Lingkungan kerja yang baik,
sangat memungkinkan pegawai untuk menghasilkan kinerja yang baik

pula.

2. Harapan Responden Terhadap Dimensi Motivasi
Tanggapan responden mengenai harapan responden terhadap dimensi

motivasi diindikasikan dengan motive, expectancy dan incentive. Indikator

yang pertama yaitu motive memerinci harapan responden mengenai

adanya kemauan dan semangat untuk mengerjakan tugas-tugas yang
diserahkan pada pegawai. Berikut adalah hasil pengolahan dengan

menggunakan data kuesioner :

Tabel 4.10.
Jumlah dan Persentasec Harapan Pegawai Tentang Kemauan Kerja
Pegawai Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah semangat 1 1 2.3 2.3
3 3 6.8 9.1
4 6 13.6 22.7
5 5 11.4 34.1
6 5 114 45.5
7 7 15.9 61.4
8 8 18.2 79.5
9 6 13.6 93.2
Selalu Bersemangat 10 3 6.8
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 9
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Berdasarkan Tabel 4.10 diketahui bahwa terdapat 8 orang atau 18,2
% dari keseluruhan responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
yang menjawab pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 8. Hal tersebut
berarti bahwa sebagian besar responden mengharapkan pegawai memiliki
kemauan dan semangat uniuk mengerjakan tugas-tugasnya meskipun
kadang-kadang masih ada saat-saat pegawai kehilangan motivasi. Ini dapat
dipahami mengingat tingkat kejenuhan terhadap pekerjaan juga
mengakibatkan pegawai sedikit menurunkan determinasi mereka pada
penyelesaian pekerjaan yang telah diberikan padanya.
Indikator yang kedua yaitu expectancy memerinci harapan
responden mengenai keberhasilan menyelesaikan tugas yang diemban

dengan baik. Dalam tabel di bawah ini disajikan hasil pengolahan data :

Tabel 4.11.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Penyelesaian
Tugas-Tugas Pegawai Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah mengerjakan

tugas dengan baik 1 1 2.3 23
2 1 2.3 4.5
4 3 6.8 11.4
5 9 20.5 31.8
6 8 18.2 50.0
7 7 159 65.9
8 9 20.5 86.4
9 4 9.1 95.5

Sclalu mengerjakan tugas

dengan baik 10 2 4.5

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 10
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Berdasarkan Tabel 4.11 di atas diketahui bahwa terdapat 9 orang atau
20,5 % dari responden yang menjawab pertanyaan pada kuesioner dengan
nilai 8. Hal tersebut memiliki arti bahwa sebagian besar responden
berharap untuk berhasil menyelesaikan tugas yang diemban dengan
frekuensi yang proporsional antara kualitas yang normal dengan kualitas
yang baik.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan sebagai
incentive memerinci harapan responden mengenai adanya insentif yang
diberikan setelah penyclesaian tugas-tugas pegawai. Di bawah ini

disajikan tabel yang berisi hasil pengolahan data kuesioner penelitian :

Tabel 4.12.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Insentif
yang Diterima Menurut Skala Pengukuran

2 2 4.5 4.5
3 4 9.1 13.6
4 4 9.1 22.7
5 2 4.5 273
6 2 4.5 31.8
7 5 114 43.2
8 11 250 . 68.2
9 11 25.0 93.2
Sangat sesuai 10 3 6.8
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 11

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas diketahui bahwa terdapat 11 orang
atau 26,0 % dari total responden yang memberikan jawaban atas

pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner dengan nilai 9. Hal ini berarti
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sebagian responden berharap insentif yang diterima setelah menyelesaikan

pekerjaan sesuai dengan tingkat kesulitan dari pekerjaan tersebut.

3. Harapan Responden Terhadap Dimensi Kemampuan Kerja

Tanggapan responden mengenai harapan responden terhadap dimensi
kemampuan kerja diindikasikan dengan tingkat pendidikan yang
mendukung pekerjaan, tingkat pengetahuan terhadap prosedur kerja,
pengalaman mendukung pekerjaan, kapasitas kerja, tingkat pengaruh
suasana dan kondisi kerja, tingkat pemenuhan kebutuhan pefalatan kerja,
penilaian pegawai terhadap pekerjaannya dan tingkat kesungguhan dalam
pelaksanaan pekerjaan. Indikator yang pertama yaitu tingkat pendidikan
yang mendukung pekerjaan memerinci harapan responden mengenat
kesesuaian pendidikan dengan pekerjaan yang dilakukan. Berikut adalah
hasil pengolahan dengan menggunakan data kuesioner :

Tabel 4.13.

Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Tingkat
Pendidikan Mendukung Pekerjaan Menurut Skala Pengukuran

1 3
3 2 .
4 4 9.1
5 7 15.9
6 5 11.4
7 6 13.6
8 4 9.1
9 10 22.7

Sangat sesual 10 3 6.8

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 12
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Berdasarkan tabel 4.13 di atas diketahui bahwa 10 orang atau
22,7% responden memberikan jawaban atas pertanyaan dalam kuesioner
dengan nilai 9. Hal tersebut berarti bahwa sebagian besar responden
mengharapkan tingkat pendidikan mereka sesuai dengan pekerjaan yang
mereka lakukan. Tingkat pendidikan yang sesuai dengan pekerjaan yang
diemban akan sangat mendukung proses penyelesaian pekerjaan tersebut.

Indikator yang kedua yaitu tingkat pengetahuan terhadap prosedur
kerja memerinci harapan responden mengenai pemahaman pegawai untuk
setiap prosedur dan mekanisme pelaksanaan peketrjaan. Dalam tabel di

bawah ini disajikan hasil pengolahan data :

Tabel 4.14. :
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Pengetahuan
Terhadap Prosedur Pelaksanaan Tugas Menurut Skala Pengukuran

1 :
3 4 11.4
4 5 22.7
5 4 . 31.8
6 1 2.3 34.1
7 8 18.2 52.3
8 8 182 70.5
S 10 22.7 03.2
Sangat paham 10 3 6.8
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 13

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas diketahui bahwa terdapat 10 orang

atau 22,7 % dari keseluruhan responden yang menjawab pertanyaan dalam
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kuesioner dengan nilai 9. Hal tersebut memiliki arti bahwa sebagian besar
responden berharap memiliki pemahaman yang baik atas prosedur dan
mekanisme kerja. Pemahaman tersebut akan menghilangkan keragu-
raguan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan sebagai
pengalaman mendukung pekerjaan memerinci harapan responden
mengenai kecukupan pengalaman untuk melakukan pekerjaannya. Di
bawah ini disajikan tabel yang berisi hasil pengolahan data kuesioner

penelitian :

Tabel 4.15. .
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Pengalaman
Mendukung Pekerjaan Menurut Skala Pengukuran

mendukung 1 1. 2.3 2.3
2 2 45 6.8
4 2 4.5 114
5 4 9.1 20.5
6 7 15.9 36.4
7 5 114 477
8 7 159 63.6
9 5 11.4 75.0
Sangat mendukung 10 11 25.0
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 14
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Berdasarkan Tabel 4.15 di atas diketahui bahwa terdapat 11 orang
atau 25 % dari total responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
menjawab pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 10. Hal ini dapat
diartikan bahwa sebagian besar respoﬁden mengharapkan memiliki
pengalaman yang cukup untuk menyelesaikan tugas-tugas yang
diembannya. Semakin banyak pengalaman yang dimiliki seorang pegawal,
semakin banyak jalan yang dikuasainyz_i untuk menyelesaikan sebuah
masalah dalam pekerjaannya.

Kemudian indikator yang keempat adalah kapasitas kerja yang
memerinci harapan responden mengenai batas beban kerja yang masih
dapat ditoleransi. Untuk menggambarkan hal tersebut, berikut disajikan

tabel hasil pengolahan data yang didapatkan dari kuesioner :

Tabel 4.16.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Kapasitas Kerja
Pegawai Menurut Skala Pengukuran

Sangat tidak dapat
mengatasi I3 1 2.3 2.3
4 2 4.5 6.8
5 7 15.9 22.7
6 5 11.4 341
7 6 13.6 477
8 9 20.5 68.2
9 g 20.5 88.6
Selalu dapat mengatasi 10 5 11.4
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 15
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Berdasarkan Tabel 4.16 di atas diketahui bahwa 9 orang atau 20,5 %
responden memberikan jawaban dengan nilai 9 atas pertanyaan dalam
kuesioner penelitian. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar
responden berharap beban pekerjaan mereka tidak melebihi kapasitas kerja
mereka. Beban kerja yang berlebihan bukan saja menjadikan seorang
pegawai tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik tetapi juga
menyebabkan hilangnya motivasi kerja seorang peggwai.

Selanjutnya indikator yang kelima yaitu tingkat pengaruh suasana dan
kondisi kerja yang memerinci harapan responden mengenai suasana dan
kondisi kerja yang mampu mendukung kinerja pegawai. Berikut adalah

hasil pengolahan dengan menggunakan data kuesioner :

Tabel 4.17.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Kondisi Kerja
Mendukung Kinerja Pegawai Menurut Skala Pengukuran

Sangat tidak

Mendukung 1 1 2.3 23
3 i 2.3 4.5
5 3 6.8 11.4
6 9 20.5 31.8
7 8 18.2 50.0
8 7 15.9 65.9
9 10 22.7 88.6
Sangat mendukung 10 5 11.4
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 16
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Berdasarkan Tabel 4.17 di atas diketahui bahwa 227 % dan
responden atau sebesar 10 orang menjawab pertanyaan dalam kuesioner
dengan nilai 9. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa responden
mengharapkan suasana dan kondisi kerja yang baik untuk mendukung
kinerja mereka. Dalam suasana dan kondisi kerja yang baik, pegawai akan
dapat memaksimalkan kinerja mereka dalam menyelesaikan pekerjaan.

Indikator yang keenam adalah tingkat pemenuhan kebutuhan peralatan
kerja yang memerinci harapan responden mengenal ketersediaan peralatan
kerja yang dibutuhkan dalam rangka penyelesaian pekerjaan. Dalam tabel
di bawah ini disajikan hasil pengolahan data yang didapatkan melalui

penyebaran kuesioner :
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Tabel 4.18.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Pemenuhan
Kebutuhan Peralatan Kerja Menurut Skala Pengukuran

Tidak Cukup 3 i 2.3 2.3
4 2 4.5 6.8
5 8 18.2 25.0
6 4 9.1 34.1
7 10 22.7 56.8
8 3 6.8 63.6
9 8 18.2 81.6
Sangat Cukup 10 3 18.2
Total 44 100 ‘100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 17

Berdasarkan Tabel 4.18 di atas diketahui bahwa sebesar 10 orang atau
22.7 % dari jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini menj awab
pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner dengan nilai 7. Hal tersebut
berarti bahwa scbagian besar responden mengharapkan tidak ada
kekurangan peralatan kerja dalam proses penyelesaian tugas-tugas yang
diembannya. Kondisi kekurangan peralatan kerja akan sangat mengganggu
proses penyelesaian tugas baik secara fisik maupun secara psikélogis.

Sementara itu indikator ketujuh yang diidentifikasikan sebagai
penilaian pegawai terhadap pekerjaannya mcmerin;:i harapan responden
mengenai penilaian pegawai tentang ketrampilan yang mereka miliki
untuk menyelesaikan pekerjaan. Di bawah ini disajikan tabel yang berisi

hasil pengolahan data kuesioner penelitian :
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Tabe] 4.19.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Penilaian atas
Pekerjaan Pegawai Menurut Skala Pengukuran

idak Sesuai 3 1 2.3 2.3
4 2 4.5 6.8

5 8 18.2 25.0

6 4 9.1 34.1

7 10 22.7 56.8

8 3 6.8 63.6

9 8 18.2 81.8

Sangat Sesuai 10 8 18.2 '

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 18

Rerdasarkan tabel 4.19 di atas, maka dapat diketahui bahwa sebesar
10 orang atau 22,7 % dari responden menjawab pertanyaan dalam
kuesioner dengan nilai 10. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar
responden mengharapkan mereka memiliki ketrampilan yang cukup untuk
menyelesaikan pekerjaannya.-

Indikator yang terakhir adalah tingkat kesungguhan dalam
pelaksanaan pekerjaan yang memerinci harapan responden mengenai
kesungguhan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Dalam tabel di
bawah ini disajikan hasil pengolaban data yang didapatkan melalui

penyebaran kuesioner :
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Tabel 4.20.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Tingkat
Kesungguhan Dalam Pelaksanaan Pekerjaan
Menurut Skala Pengukuran

i

Tidak pernah 1 1 : .
4 3 6.8 9.1
5 6 13.6 22.7
6 5 11.4 34.1
7 5 11.4 45.5
8 7 159 61.4
9 9 20.5 81.8

Selalu bersunggub- '

sungguh 10 8 18.2

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 19

Berdasarkan tabel 4.20 di atas diketahui bahwa sebanyak 9 orang
atau 20,5 % dari responden menjawab dengan nilai 9 atas pertanyaan yang
diajukan dalam kuesioner penelitian ini. Sehingga dapat ditarik sebuah
kesimpulan bahwa sebagian besar responden mengharapkan untuk
memiliki kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan yang telah

diberikan.

4. Harapan Responden Terhadap Dimensi Kineria Pegawai
Tanggapan rtesponden mengenai harapan responden terhadap

dimensi kinerja pegawai diindikasikan dengan tingkat kualitas pekerjaan,

tingkat kuantitas hasil pekerjaan, tingkat kemampuan pegawai dalam

melaksanakan pekerjaan dan tingkat inisiatif. Indikator yang pertama yaitu

tingkat kualitas pekerjaan memerinci harapan responden mengenai -
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kesesuaian penyelesaian tugas-tugasnya dengan perintah yang diberikan
kepadanya. Berikut adalah hasil pengolahan dengan menggunakan data
kuesioner :

Tabel 4.21.

Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Tingkat Kualitas
Hasil Pekerjaan Menurut Skala Pengukuran

3 2 .
4 4 9.1 13.6
5 4 9.1 . 227
6 2 45 273
7 2 45 31.8
8 5 11.4 432
9 11 25.0 68.2
Selalu Sesuai 10 14 31.8
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan 1

Hasil penelitian yang disajikan pada Tabel 4.21 menunjukkan bahwa
31,8 % atau 14 orang dari total sampel dalam penelitian ini menjawab
pertanyaan kuesioner dengan nilai 10. Hal tersebut berarti sebagian besar
responden mengharapkan setiap tugas-tugas yang diberikan kepadanya
selalu dapat diselesaikan dengan kualitas yang baik dan sesuai dengan
instruksi yang telah diberikan pada saat tugas diserahican.

Indikator yang kedua yaitu tingkat kuantitas hasil pekerjaan
memerinci harapan responden mengenai kefektifan pencapaian hasil kerja
dengan standar kuantitas penyelesaian tugas. Dalam tabel di bawah ini

disajikan hasil pengolahan data :
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Tabel 4.22.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Tingkat Kuantitas
Hasil Pekerjaan Menurut Skala Pengukuran

Tidak Efektif 4 6.8 9.1
5 4 9.1 13.6
6 6 13.6 22.7
7 4 4.5 273
8 7 13.6 40.9
9 7 22.7 63.6
Sangat Efektif 10 13 36.4
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan 2

Berdasarkan Tabel 4.22 diketahui bahwa sebanyak 29,5 % atau 13
orang responden menjawab pertanyaan dalam kuesioner penelitian dengan
nilai 10. Hal tersebut memiliki arti bahwa sebagian besar responden
mengharapkan pencapaian kgrjanya sangat efektif sehingga dapat
memenuhi standar kuantitas penyelesaian tugas yang telah ditetapkan.
Semakin efektif pencapaian kerja maka kuantitas atau jumlah hasil
pekerjaan juga semakin tinggi.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan sebagai tingkat
kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan memerinci harapan
responden mengenai dukungan kemampuan pe gawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Di bawah ini disajikan tabel yang berisi hasil pengolahan

data kuesioner penelitian :
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Tabel 4.23.
Jumlah dan Persentase Hlarapan Pegawai Tentang Tingkat
Kemampuan Pegawai Dalam Melaksanakan Pekerjaan Menurut

Skala Pengukuran
Jarang
melaksanakan 4 3 6.8 6.8
5 4 9.1 15.9
6 6 13.6 29.5
7 4 9.1 38.6
8 7 15.9 54.5
9 70 15.9 70.5
Selalu dapat .
Melaksanakan 10 13 29.5
Total 44 100 100

Sumber : diotah dari jawaban pertanyaan 3

Berdasarkan Tabel 4.23 diketahui bahwa jumlah responden yang
menjawab kuesioner dengan nilai 10 adalah sebanyak 13 orang atau
29.5%. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar responden
mengharapkan memiliki kemampuan yang cukup dalam rangka
menyelesaikan pekerjaannya yang semakin meningkat dan kompleks.
Semakin tinggi kemampuan pegawai semakin baik pula hasil pekerjaannya
disamping itu tingginya kemampuan pegawai juga mengakselerasikan
waktu penyelesaian tugas-tugas pegawai. |

Kemudian indikator yang keempat adalah tingkat inisiatif yang
memerinci harapan responden mengenai adanya inisiatif untuk
menyelesaikan masalah yang berkaitan dengan tugas-tugas yang diemban.
Untuk menggambarkan hal tersebut, berikut disajikan tabel hasil

pengolahan data yang didapatkan dari kuesioner :




78

Tabel 4.24.
Jumlah dan Persentase Harapan Pegawai Tentang Tingkat Inisiatif
Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah

Berinisiatif 1 1 2.3 23
3 2 24.5 6.8
4 7 15.9 22.7
5 5 11.4 34.1
6 6 13.6 47.7
7 8 18.2 65.9
8 7 15.9 81.8
9 5 11.4 93.2

Selalu berinisiatif 10 3 6.8

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan 4

Berdasarkan Tabel 4.24 diketahui bahwa hanya 8 orang responden atau
sebanyak 18,2 % dari seluruh sampel dalam penelitian yang menjawab
pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 7. Sehingga dapat diambil
kesimpulan bahwa scbagian besar responden berharap untuk memiliki

inisiatif untuk menyelesaikan masalah yang dihadapi namun untuk beberapa

kasus masih dibutubkan tingkat yang lebih tinggi untuk menyelesaikan
masalah, atau dengan kata lain banyak pegawai yang memiliki harapan
untuk menunggu adanya bantuan dari atasan untuk ményelesaikan masalah

tersebut.

D. Persepsi Responden
1. Persepsi Responden Terhadap Dimensi Kepemimpinan
Tanggapan responden mengenai persepsi responden terhadap dimensi

kepemimpinan diindikasikan dengan tingkat komunikasi antara pemimpin
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dengan bawshan, tingkat kepercayaan atasan dalam mendelegasikan
wewenang dan tugas kepada bawahannya, kesediaan atasan memberikan
bimbingan dan pengarahan kepada bawahan dan tingkat kreatifitas
pimpinan menciptakan lingkungan kerja yang baik. Indikator yang
pertama yaitu tingkat komunikasi antara pemimpin dengan bawahan
memerinci persepsi responden mengenai adanya komunikasi yang lancar
antara atasan dan bawahan. Berikut adalah hasil pengolahan dengan
menggunakan data kuesioner
Tabel 4.25.

Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat
Komunikasi Pemimpin-Bawahan Menurut Skala Pengukuran

Sangat Tidak Baik 1 2
2 4 13.6
3 2 18.2
4 3 25.0
5 14 56.8
6 7 72.7
7 4 9.1 81.8
8 4 9.1 40.9
9 1 2.3 93.2
Sangat Baik 10 3 6.8
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 24

Tabel 4.25 di atas menunjukkan bahwa terdapat 14 orang responden
atau sebanyak 31,8 % dari keseluruhan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini memberikan jawaban dengan nilai 5 untuk pertanyaan yang
diajukan dalam kuesioner. Hal tersebut berarti bahwa sebagian besar

responden memiliki persepsi bahwa tidak terdapat komunikasi yang baik
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dan lancar antara atasan dengan bawahan, sehingga penyelesaian
pekerjaan pun berjalan dengan tersendat-sendat. Tidak adanya komunikasi
ini dapat diakibatkan karena atasan yang membatasi diri dengan bawahan
atau dapat juga diakibatkan karena bawahan yang enggan berkonsultasi
dengan atasan.

Indikator yang kedua yaitu tingkat kepercayaan atasan dalam
mendelegasikan wewenang dan tugas kepada bawahannya memerinci
persepsi responden mengenai pemberian kepercayaan penuh dalam
menyelesaikan pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawab pegawai.

Dalam tabel di bawah ini disajikan hasil pengolahan data :

Tabel 4.26.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat
Kepercayaan Atasan Pada Bawahan Merurut Skala Pengukuran

Sangat tidak

Percaya 1 2 4.5 4.5
2 4 9.1 13.6
3 5 114 25.0
4 3 6.8 31.8
5 9 20.5 52.3
6 8 18.2 70.5
7 5 114 - 81.8
8 3 6.8 88.6
9 2 4.5 93.2

Selalu memberikan

kepercayaan 10 3 6.8

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 25
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Berdasarkan Tabel 4.26 dapat diketahui bahwa terdapat 9 orang atau
20,5 % responden yang menjawab pertanyaan dalam kuesioner dengan
nilai 5. Hal tersebut memiliki arti bahwa sebagian besar responden
memiliki persepsi bahwa mereka tidak diberikan kepercayaan dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya. Banyak pegawai yang merasa terganggu
karena tidak diberikan kepercayaan dan wewenang dalam proses
penyelesaian pekerjaannya.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan sebagal
kesediaan atasan memberikan bimbingan dan pengarahan kepada bawahan
memerinci persepsi responden mengenai adanya bimbingan dan arahan
untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepada pegawai. Di bawah

ini disajikan tabel yang berist hasil pengolahan data kuesioner penelitian :

Tabel 4.27.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Bimbingan dan
Pengarahan Pimpinan Pada Bawahan Menurut Skala Pengukuran

idak pern:

Memberikan 1 5 114 11.4
2 2 4.5 15.9
3 5 11.4 27.3
4 7 159 432
5 ) 13.6 56.8
6 7 15.9 72.7
7 5 11.4 84.1
8 4 9.1 932

Selalu memberikan 9 3 6.8
Total 44 100 - 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 26
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Berdasarkan Tabel 4.27 diketahui responden yang menjawab
pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 4 adalah sebanyak 7 orang atau
15,9 %. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar responden memiliki
persepsi bahwa pegawai tidak mendapatkan bimbingan dan pengarahan
dari atasan dalam proses penyelesaian fugas-tugasnya. Akibatnya pegawai
hanya berusaha dengan pengetahuan yang terbatas untuk dapat
menyelesaikan tugas-tugasnya, sehingga hasilnya tidak maksimal.

Kemudian indikator yang keempat adalah tingkat kreatifitas pimpinan
menciptakan lingkungan kerja yang baik yang memerinci persepsi
responden mengenai kreatifitas pimpinan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang baik. Untuk menggambarkan hal tersebut, berikut disajikan

tabel hasil pengolahan data yang didapatkan dari kuesioner :

Tabel 4.28.
Jumilah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat Kreatifitas
Pimpinan Menciptakan Lingkungan Kerja yang Baik
Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah

Menciptakan 1 4 9.1 9.1
' 2 4 9.1 18.2
3 2 4.5 22.7
4 12 27.3 50.0
5 7 15.9 65.9
6 4 9.1 75.0
7 6 13.6 88.6
8 4 9.1 97.7

Selalu Menciptakan 9 1 2.3
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 27
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Berdasarkan Tabel 4.28 diketahui bahwa terdapat 12 orang atau
27.3% responden yang memberikan jawaban dengan nilai 4 untuk
pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner penelitian. Sehingga dapat
diambil kesimpulan bahwa responden memiliki persepsi bahwa tidak
terdapat kreatifitas pimpinan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
baik. Lingkungan kerja monoton tidak menarik pegawai untuk dapat

bekerja lebih baik bahkan cenderung asal-asalan.

2. Persepsi Responden Terhadap Dimensi Motivasi

Tanggapan tesponden mengenai persepsi responden terhadap dimensi
motivasi diindikasikan dengan motive, expectancy dan incentive. Indikator
yang pertama Yyaitu motive memerinci persepsi responden mengenai
adanya kemauan dan semangat untuk mengerjakan tugas-tugas yang
diserahkan pada pegawai. Berikut adalah hasil pengolahan dengan

menggunakan data kuesioner :

Tabel 4.29.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Kemauan Kerja
Pegawai Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah

bersemangat ! 5 11.4 11.4
2 3 6.8 18.29
3 5 13.6 31.8
4 9 20.5 52.3
5 5 114 63.6
6 8 18.2 81.8
7 2 4.5 86.4
8 4 9.1 95.5

Selalu bersemangat 9 2 4.5

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 28
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Berdasarkan Tabel 4.29 diketahui bahwa terdapat 9 orang atau 20,5%
dari keseluruhan responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
yang menjawab pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 4. Hal tersebut
berarti bahwa sebagian besar responden memiliki persepsi bahwa pegawai
tidak memiliki cukup kemauan dan semangat untuk mengerjakan tugas-
tugasnya dan memiliki kecenderungan untuk bertindak semaunya sendiri.
Tingkat kejenuhan yang tinggi terhadap pekerjaan mengakibatkan pegawai
turunnya determinasi mereka pada penyelesaian pekerjaan yang telah
diberikan padanya.

Indikator yang kedua yaitu expectancy rhemen'nci persepsi responden
mengenai keberhasilan menyelesaikan tugas yang diemban dengan baik.

Dalam tabel di bawah ini disajikan hasil pengolahan data :

Tabel 4.30.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Penyelesaian
Tugas-Tugas Pegawai Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah bekerja

dgn. Baik 1 5 11.4 11.4
2 3 6.8 18.2
3 6 13.6 31.8
4 9 205 52.3
5 5 11.4 63.6
6 8 11.2 81.8
7 2 4.5 86.4
8 4 9.1 95.5

Selalu bekerja dgn.

Baik 9 2 4.5

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 29
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Berdasarkan Tabel 4.30 di atas diketahui bahwa terdapat 14 orang
atau 31,8 % dari responden yang menjawab pertanyaan pada kuesioner
dengan nilai 4. Hal tersebut menniliki arti bahwa sebagian besar responden
memiliki persepsi bahwa pegawai tidak berhasil menyelesaikan tugas yang
diemban dengan frekuensi yang proporsional antara kualitas yang normal
dengan kualitas yang baik dimana frekuensi yang dominan condong
kepada penyelesaian pekerjaan dengan kualitas yang kurang baik.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan sebagat
incentive memerinci persepsi responden mengenai adanya insentif yang
diberikan setelah penyelesaian tugas-tugas pegawal. Di bawah ini

disajikan tabel yang berisi hasil pengolahan data kuesioner penelitian :

Tabel 4.31.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Insentif yang
Diterima Menurut Skala Pengukuran

Sangat tidak
sesuai 1 6 13.6 13.6
2 2 4.5 18.2
3 3 6.8 250
4 14 318 56.8
5 7 15.9 72.7
6 4 9.1 81.8
7 4 9.1 ' 90.9
8 1 2.3 932
Selalu sesuai 9 3 6.8
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 30

Berdasarkan Tabel 4.31 di atas diketahui bahwa 9 orang atau 20,5 %
dari total responden yang memberikan jawaban atas pertanyaan yang

diajukan dalam kuesioner dengan nilai 4. Hal ini berarti sebagian
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responden memiliki persepsi  bahwa insentif yang diterima setelah
menyelesaikan pekerjaan tidak sesuai dengan tingkat kesulitan darn
pekerjaan tersebut. Ketidaksesuaian ini menyebabkan turunnya motivasi
pegawai untuk menyelesaiakn pekerjaan dengan baik dan dalam waktu

yang telah ditentukan.

3. Persepsi Responden Terhadap Dimensi Kemampuan Kerja
Tanggapan responden mengenai persepsi responden terhadap dimensi
kemampuan kerja diindikasikan dengan tingkat pendidikan yang
mendukung pekerjaan, tingkat pengetahuan terhadap prosedur kerja,
pengalaman mendukung pekerjaan, kapasitas kerja, ‘tingkat pengaruh
suasana dan kondisi kerja, tingkat pemenuhan kebutuhan peralatan kerja,
penilaian pegawai terhadap pekerjaannya dan tingkat kesungguhan dalam
pelaksanaan pekerjaan. Indikator yang pertama yaitu tingkat pendidikan
yang mendukung pekerjaan memerinci persepsi responden mengenai
kesesuaian pendidikan dengan peketjaan yang dilakukan. Berikut adalah

hasil pengolahan dengan menggunakan data kuesioner :

Tabel 4.32.
Jumlah dan Persentase Persep51 Pegawai Tentang Tingkat
Pendidikan Mendukun

Sangat tidak sesuai 1 3 6.8 6.8
2 3 6.8 13.6
4 21 47.7 61.4
5 9 20.5 81.8
7 3 6.8 88.6

Sesuai 8 5 il.4
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 31
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Berdasarkan tabel 4.32 di atas diketahui bahwa 21 orang atau 47.7%
responden memberikan jawaban atas pertanyaan dalam kuesioner dengan
nilai 4. Hal tersebut berarti bahwa ‘sebagian besar responden memiliki
persepsi bahwa tingkat pendidikan mereka kurang sesuai dengan pekerjaan
yang mereka lakukan. Tingkat pendidikan yang tidak sesuai dengan
pekerjaan yang diemban mengakibatkan bias pada proses penyelesaian
pekerjaan sehingga hasil yang didapatkan tidak maksimal.

Indikator yang kedua yaitu tingkat pengetahuan terhadap prosedur
kerja memerinci persepsi responden mengenai pemahaman pegawai untuk
setiap prosedur dan mekanisme pelaksanaan pekerjaan. Dalam tabel di
bawah ini disajikan hasil pengolahan data :

Tabel 4.33.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tentang

Pengetahuan Terhadap Prosedur Pelaksanaan Tugas
Menurut Skala Pengukuran

i pepawar il

1 3

2 5

3 3

4 2

5 9

6 10

7 2 4.5

8 4 9.1

9 4 9.1
Sangat paham 10 2 4.5

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 32
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Berdasarkan Tabel 4.33 di atas diketahui bahwa terdapat 10 orang
atau 22,7 % dari keseluruhan responden yang menj awab pqrtanyaan dalam
kuesioner dengan nilai 6. Hal tersebut memiliki arti bahwa{ sebagian besar
responden memiliki persepsi bahwa pegawai memiliki pemahaman yang
Xurang baik atas prosedur dan mekanisme kerja, sehingga terdapat keragu-
raguan pegawai tentang kebenaran prosedur dan mekanisme kerja yang
telah ditempuhnya dalam proses penyelesaian tugas.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan sebagai
pengalaman  mendukung pekerjaan memerinci persepsi responden
mengenai kecukupan pengalaman untuk melakukan pekerjaannya. Di
bawah ini disajikan tabel yang berisi hasil pengolahan data kuesioner

penelitian

Tabel 4.34.
Jumlzah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Pengalaman
Mendukung Pekerjaan Menurut Skala Pengukuran

b S e d

Sangat tidak cukup

Mendukung 1 2 4.5 4.5
2 4 9.1 13.6
3 3 6.8 20.5
4 3 6.8 27.3
5 9 20.5 47.7
6 9 20.5 68.2
7 2 4.5 72.7
8 9 20.5 03.2
9 2 4.5 97.7

Sangat cukup

mendukung 10 1 2.3

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 33
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Berdasarkan Tabel 4.34 di atas diketahui bahwa terdapat 9 orang atau
20.5 % dari total responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
menjawab pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 5. Hal ini dapat
diartikan babwa sebagian besar responden memiliki persepsi  bahwa
pegawai tidak memiliki pengalaman yang cukup untuk menyelesaikan
tugas-tugas yang diembannya. Kurangnya pengalaman ini terjadi karena
pegawai merupakan pegawai baru, atau bisa juga karena selama ini
pegawai tersebut tidak ditugaskan untuk pekerjaan tersebut.

Kemudian indikator yang keempat adalah kapasitas kerja yang
memerinci persepsi responden mengenai batas beban kerja yang masih
dapat ditoleransi. Untuk menggambarkan hal terscbut, berikut disajikan

tabel hasil pengolaban data yang didapatkan dari kuesioner .

Tabel 4.35.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Kapasitas Kerja
Pegawai Menurut Skala Pengukuran

Sangat tidak dapat

mengatasi 1 3 6.8 6.8
2 2 4.5 11.4
3 2 4.5 15.9
4 5 114 = 27.3
5 7 15.9 43.2
6 6 13.6 56.8
7 7 15.9 72.7
8 5 11.4 84.1
g 4 9.1 93.2
Selalu dapat
mengatasi 10 3 6.8
Total 44 100 100

Sumber - diolah dari jawaban pertanyaan No. 34
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Berdasarkan Tabel 4.35 di atas diketahui bahwa 7 orang atau 15,9 %
responden memberikan jawaban dengan nilai 5 atas pertanyaan dalam
kuesioner penelitian. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memiliki persepsi bahwa beban pekerjaan pegawai telah
melebihi kapasitas kerja mereka. Beban kerja yang berlebihan ini akan
menyebabkan pegawai kehilangan motivasi untuk menyelesaikan tugas-
tugasnya sesuai dengan perintah yang telah diberikan kepadanya.

Selanjutnya indikator yang kelima yaitu tingkat pengaruh‘ suasana dan
kondisi kerja yang memerinci persepsi responden mengenai suasana dan
kondisi kerja yang mampu mendukung kinerja pegawai. Berikut adalah

hasil pengolahan dengan menggunakan data kuesioner :

Tabel 4.36.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Kondisi Kerja
M. awai Menurut Skala Pengukuran
i Li E&E@ & Pl ¥ ?ﬁ -__J'ﬁg' E T

mendukung 1 6 13.6 13.6
2 5 11.4 25.0
3 3 6.8 31.8
4 9 20.5 52.3
5 g 18.2 70.5
6 5 11.4 81.8
7 3 6.8 ’ 88.6
8 2 4.5 932
Mendukung 9 3 6.8
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 35

Berdasarkan Tabel 4.36 di atas diketahui bahwa 20,5 % dari

responden atau sebesar 9 orang menjawab pertanyaan dalam kuesioner
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dengan nilai 4. Schingga dapat diambil kesimpulan bahwa responden
memiliki persepsi bahwa tidak terdapat suasana dan kondisi kerja yang
baik untuk mendukung kinerja mereka. Suasana dan kondisi kerja yang
kurang baik seperti yang dialami pegawai akan mereduksi kinerja mereka

dalam proses penyelesaian pekerjaan.

Indikator yang keenam adalah tingkat pemenuhan kebutuhan peralatan ‘

kerja yang memerinci persepsi responden mengenai ketersediaan peralatan
kerja yang dibutuhkan dalam rangka penyelesaian pekerjaan. Dalam tabel
di bawah ini disajikan hasil pengolahan data yang didapatkan melalui

penyebaran kuesioner :

Tabel 4.37.
Jumlah dan Persentasc Persepsi Pegawai Tentang Pemenuhan
Kebutuhan Peralatan Kerja Menurut Skala Pengukuran

Sangat tidak

cukup 1 3 6.8 6.8
2 1 2.3 9.1
3 4 9.1 18.2
4 2 4.5 22.7
5 12 27.3 55.0
6 4 15.9 65.9
7 6 9.1 75.0
8 4 13.6 88.6
9 4 9.1 97.7

Sangat cukup 10 1 23

Total 44 100 100

Sumber - diolah dari jawaban pertanyaan No. 36

Rerdasarkan Tabel 4.37 di atas diketahui bahwa sebesar 12 orang atau

27.3 % dari jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini menjawab
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pertanyaan yang diajukan dalam Yuesioner dengan nilai 5. Hal tersebut
berarti bahwa sebagian besar responden memiliki persepsi bahwa masih
terdapat kekurangan peralatan kerja dalam proses penyelesaian tugas-tugas
yang diembannya. Kondisi kekurangan peralatan kerja yang terjadi akan
sangat mengganggu proses penyelesaian tugas baik secara fisik maupun
secara psikologis, dimana pegawai akan kehilangan mood yang telah
dibangun sejak awal. |

Sementara itu indikator ketujuh yang diidentiﬂkasilfan sebagai
penilaian pegawai terhadap pekerjaannya memerinci persepsi responden
mengenai penilaian pegawal tentang ketrampilan yang mereka miliki
untuk menyelesaikan pekerjaan. Di bawah ini disajikan tabel yang berisi

hasil pengolahan data kuesioner penelitian :

Tabel 4.38.
Jumiah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Penilaian atas
Pekerjaan Pegawai Menurut Skala Pengukuran

0
Sangat tidak
sesuai 1 2 4.5 4.5
2 5 11.4 15.9
4 19 432 59.1
5 13 29.5 ' 88.6
7 4 9.1 97.7
Cukup sesuai 8 1 2.3
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 37

Berdasarkan tabel 4.38 di atas, maka dapat diketahui bahwa sebesar

19 orang atau 43,2 % dari responden menjawab pertanyaan dalam

kuesioner dengan nilai 4. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar
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responden memiliki persepsi bahwa mereka tidak memiliki ketrampilan
yang cukup untuk menyelesaikan pekerjaannya. Kurangnya ketrampilan
ini disebabkan kurangnya pelatihan yang diberikan pada pegawai dalam
rangka menyelesaikan tugas-tugasiya.

Indikator vang terakhir adalah tingkat kesungguhan dalam
pelaksanaan pekerjaan yang memerinci persepsi responden mengenai
kesungguhan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Dalam tabel di
bawah ini disajikan hasil pengolahan data yang didapatkan melalui

penyebaran kuesioner :

Tabel 4.39.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat
Kesungguhan Dalam Pelaksanaan Pekerjaan
Menurut Skala Pengukuran

Tidak pernah

bersungguh-sungguh 1 2 4.5 4.5
2 3 6.8 11.4
3 3 6.8 18.2
4 6 13.6 31.8
5 -9 20.5 52.3
6 5 11.4 _63.6
7 8 18.2 81.8
8 2 4.5 86.4
9 4 9.1 95.5

Selalu ’

bersungguh-sungguh 10 2 4.5

Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan No. 38

Berdasarkan tabel 4.39 di atas diketahui bahwa sebanyak 9 orang atau
20,5 % dari responden menjawab dengan nilai 5 atas pertanyaan yang

dizjukan dalam kuesioner penelitian ini. Sehingga dapat ditarik sebuah

kesimpulan bahwa sebagian besar responden memiliki persepsi bahwa
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pegawai tidak memiliki kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan yang
telah diberikan. Proses penyelesaian pekerjaan dilakukan dengan tidak
bersungguh-sungguh schingga hasil pekerjaan yang didapatkan tidak

maksimal.

4.Persepsi Responden Terhadap Dimensi Kinerja Pegawai

Tanggapan responden mengenai persepsi responden terhadap dimensi
kinerja pegawai diindikasikan dengan tingkat kualitas pekerjaan, tingkat
kuantitas hasil pekerjaan, tingkat ketepatan waktu pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan dan tingkat inisiatif Indikator yang pertama yaitu |
tingkat kualitas pekerjaan memerinci persepsi responden mengenal
kesesuaian penyelesaian tugas-tugasnya dengan perintah yang diberikan
kepadanya. Berikut adalah hasil pengolahan dengan menggunakan data

kuesioner :

Tabel 4.40.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat Kualitas
Hasil Pekerjaan Menurut Skala Pengukuran

ida

melaksanakan 1 1 2.3 2.3
2 2 4.5 6.8
3 3 6.8 13.6
5 21 47.7 61.4
6 9 20.5 81.8
8 3 6.8 88.6

Dapat melaksanakan 9 5 11.4
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan 20
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Hasil penelitian yang disajikan pada Tabel 4.40 menunjukkan bahwa
47,7 % atau 21 orang dari total sampel dalam penelitian ini menjawab
pertanyaan kuesioner dengan nilai 3. Hal tersebut berarti sebagian besar
responden memiliki persepsi bahwa setiap fugas-tugas yang diberikan
kepadanya tidak selalu dapat diselesaikan dengan kualitas yang baik dan
sesuai dengan instruksi yang telah diberikan pada saat tugas diserahkan.
Ada saat-saat dimana pekerjaan hanya djzselesaikan dengan kualitas yang
cendah atau bahkan tidak terselesaikan sama sekali.

Indikator yang kedua yaitu tingkat kuantitas hasil pekerjaan
memerinci persepsi responden mengenai kefektifan pencapaian hasil kerja
dengan standar kuantitas penyelesaian tugas. Dalam tabel di bawah ini

disajikan hasil pengolahan data :

Tabel 4.41.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat Kuantitas
Hasil Pekerjaan Menurut Skala Pengukuran

Sangat Efektif X
Total 100
Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan 21
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Berdasarkan Tabel 4.41 diketahui bahwa sebanyak 43,2 % atau 19
orang responden menj awab pertanyaan dalam kuesioner penelitian dengan
nilai 5. Hal tersebut memiliki arti bahwa sebagian besar responden
memiliki persepsi bahwa pencapaian kerjanya tidak efektif schingga tidak
dapat memenuhi standar kuantitas penyelesaian tugas yang telah
ditetapkan. Kondisi ini juga dibuktikan dengan rendahnya kuantitas
pencapaian hasil kerja seperti telah dijabarkan pada bab sebelumnya.

Sementara itu indikator ketiga yang diidentifikasikan seb?.gai tingkat
kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan memerinci persepsi
responden mengenai dukungan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Di bawah ini disajikan tabel yang berisi hasil pengolahan

data kuesioner penelitian :

Tabel 4.42.
Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat Ketepatan
Waktu Pegawai Dalam Melaksanakan Pekerjaan Menurut Skala
Pengukuran

Sangat tidak
tepat waktu 1 6 13.6 13.6
2 3 6.8 20.5
3 3 6.8 27.3
4 9 20.5 47.7
5 9 20.5 68.2
6 2 4.5 72.7
7 9 20.5 93.2
8 2 4.5 97.7
Sangat tepat
waktu 9 1 2.3
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan 22
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Berdasarkan Tabel 4.42 diketahui bahwa jumlah responden- yang

menjawab kuesioner dengan nilai 5 adalah sebanyak 9 orang atau 20,5 %.
Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar responden memiliki persepsi
bahwa pegawai tidak cukup memiliki kemampuan dalam rangka
menyelesaikan pekerjaannya yang semakin meningkat dén kompleks
dengan tepat waktu. Efek yang ditimbulkan adalah rendahnya ketepatan

waktu dalam penyelesaian tugas-tugas yang diberikan dan kuantitas hasil

pekerjaan yang terselesaikan.

Kemudian indikator yang keempat adalah tingkat inisiatif yang

memerinci  persepsi  responden mengenai adanya inisiatif untuk
menyelesaikan masalah yang berkaitan dengan tugas-tugas yang diemban.
Untuk menggambarkan hal tersebut, berikut disajikan tabel hasil
pengolahan data yang didapatkan dari kuesioner :

Tabel 4.43.

Jumlah dan Persentase Persepsi Pegawai Tentang Tingkat Inisiatif
Menurut Skala Pengukuran

Tidak punya Inisiatif 0 1 2.3 23
1 7 159 18.2
2 3 6.8 25.0
3 2 4.5 28.5
4 9 205 50.01
5 10 2277 727
6 2 45 773
7 4 9.1 86.64
8 4 %1 05.5
Selatu berinisiatif 9 2 4.5
Total 44 100 100

Sumber : diolah dari jawaban pertanyaan 23
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Berdasarkan Tabel 4.43 diketahui bahwa hanya 10 orang responden
atau sebanyak 22,7 % dari seluruh sampel dalam penelitian yang
menjawab pertanyaan dalam kuesioner dengan nilai 5. Sehingga dapat
diambil kesimpulan bahwa sebagian besar responden memiliki persepsi
bahwa pegawai tidak memiliki inisiatif untuk menyelesatkan masalah yang
dihadapi atau dengan kata lain banyak pegawai yang hanya menunggu
adanya bantuan dari atasan tanpa ada sedikitpaun usaba untuk

menyelesaikan masalah tersebut.

Uji Validitas dan Reliabilitas Data

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah
data yang digunakan datam penelitian ini mampu mengungkapkan sesuatu
yang diukur dalam penelitian tersebut dan apakah data itu konsisten dari
waktu ke waktu. Karena data yang digunakan merupakan data primer
maka uji validitas dan reliabilitas adalah suatu keharusan.

Setelah dilakukan wuji validitas terhadap data yang telah
dikumpulkan maka hasilnya menunjukkan bahwa keseluruhan dari ke-38
pertanyaan dalam kuesioner yang terbagi menjadi pertanyaan untuk
harapan dan pertanyan untuk persepsi adalah valid. Hal itu dapat
dibuktikan dengan melihat nilai r hitung-nya lebih besar daripada r tabel =
0,297. Ini berarti pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner
tersebut dapat dikategorikan memiliki kemampuan untuk mengungkapkan

dimensi yang akan diukur dalam penelitian ini.
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Tabel 4.44.
Uji Reliabilitas Data

1 ."Harapén'-‘. 0,8595 Reliabel

2 | Persepsi | 0,8302 Reliabel

Sumber : data primer yang diolah
Sedangkan uji reliabilitas data dilakukan dengan membandingkan
I aigha dENGAN T wabel (0,297). Hasil pengujian yang diringkas dalam Tabel
443 di atas menunjukkan bahwa nilai T e data baik untuk Harapan
maupun Persepsi lebih besar dari data 1 gpe = 0,148. Dimana besaran T aipha
Harapan adalah sebesar 0,8595 sedangkan T ugna Persepsi adalah sebesar
0,8302. Dengan demikian seluruh data yang digunakan dalam penelitian

ini reliabel. Ini berarti data tersebut konsisten dari waktu ke waktu.

Hasil Uji Beda Antara Harapan Responden dengan Persepsi
Responden Terhadap Dimensi Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat
Statistik Kota Semarang

Uji beda terhadap harapan dan persepsi responden terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang dengan menggunakan

uji t untuk sampel berpasangan diperoleh hasil sebagai berikut
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Tabel 4.45.

Hasil Uji Beda antara Harapan Responden dengan Persepsi Responden
terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang

.- Signifikaiisi
Kepemimpinan -7,905 -2,021 " 0,000
Motivasi -7,285 -2,021 0,000
Kemampuan -8,354 2,021 0,000
Kena
Kinerja 9,620 2,021 0,000

Sumber : data primer yang telah diolah

Hipotesis yang diajukan untuk uji beda ini adalah :

Ho = i = M, artinya nilai harapan tidak memiliki perbedaan yang nyata
dengan nilai persepsinya.

H, = 1 # Mo, artinya nilai harapan memiliki perbedaan yang nyata dengan
nilai persepsinya. :

Penentuan diterima tidaknya hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini dilakukan dengan membandingkan antara t niwng Yang diketahui dari
hasil perhitungan dengan t e yang ditentukan berdasarkan jumizh sampel
dalam penelitian ini. Syarat dari uji ini adalah jika t tinme <t wbet; maka Ho
ditolak yang berarti terdapat perbedaan antara persepsi dan harapan
pegawai atas kinerja pegawai sementara jika t ninmg > t ube, maka Ho
diterima yang berarti tidak terdapat perbedaan antara persepsi dan harapan
pegawai atas kinerja pegawai.

Kemudian untuk menentukan tingkat signifikansi dari uji tersebut

dilakukan dengan membandingkan p hitung dengan p value (dalam
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penelitian ini p value ditentukan sebesar 0,050) dengan syarat jika
P hitng =~ P values maka Ho diterima yang berarti persepsi dan harapan
pegawai atas kinerja pegawai tidak berbeda secara signifikan sementara
jika P niwng < P values maka Ho ditolak yang berarti persepsi dan harapan

pegawai atas kinerja pegawai berbeda secara signifikan.

1. Uji Hipotesis 1

Hipotesis [ yang menyatakan bahwa diduga terdapat peri)edaan yang
signifikan antara harapan (expectancy) dengan persepsi (perceive) pegawai
terhadap kepemimpinan pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang,
diterima. Nilai rata-rata harapan untuk dimensi kepemimpinan berbeda
nyata dan signifikan dengan persepsi responden. Hal ini ditunjukkan oleh
nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti dibawah 0,05 dan nilai t
hitung sebesar ~7,905 yang berarti lebih kecil dari nilai t tabel —2,021.
Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa antara harapan responden
dengan persepsi responden mengenai kinetja pegawai dilihat dari dimensi

kepemimpinan berbeda.

2. Uji Hipotesis II
Hipotesis Il yang menyatakan bahwa diduga terdapat perbedaan antara

harapan (expectancy) dengan persepsi (perceive) pegawai terhadap
motivasi pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang, diterima. Nilai rata-

rata harapan untuk dimensi motivasi berbeda nyata dan signifikan dengan
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persepsi responden. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar
0,000 yang berarti dibawah 0,05 dan nilai t hitung —7,285 < nilai t tabel
-2,021.

Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa antara harapan responden
dengan persepsi responden mengenai kinerja pegawai dilihat dari dimensi

motivasi berbeda.

3. Uji Hipotesis IT1

Hipotesis Il yang menyatakan bahwa diduga terdapat perbedaan antara
harapan (expectancy) dengan persepsi (perceive) pegawai terhadap
kemampuan kerja pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang, diterima.
Nilai rata-rata harapan untuk dimensi kemampuan kerja berbeda nyata dan
signifikan dengan persepsi responden. Hal ini ditunjukkan oleh nilai
signifikansi sebesar 0,000 yang berarti dibawah 0,05 dan nilai t hitung
—8,354 < nilai t tabel —2,021.

Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa antara harapan responden
dengan persepsi responden mengenai kinerja pegawai dilihat dari dimensi

kemampuan kerja berbeda.

4, Uji Hipotesis IV

Hipotesis IV yang menyatakan bahwa diduga terdapat perbedaan antara
harapan (expecancy) dengan persepsi (perceive) pegawai terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang, diterima. Nilai rata-

rata harapan untuk dimensi kinerja pegawai berbeda nyata dan signifikan
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dengan persepsi responden. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi
sebesar 0,000 yang berarti dibawah 0,05 dan nilai t hitung —9,620 < nilai t
tabel —2,021.

Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa aﬁtara harapan responden

dengan persepsi responden mengenai kinerja pegawai berbeda.




BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini merupakan bagian terakhir dari keseluruhan tesis ini, peneliti
akan menarik kesimpulan dan memberikan rekomendasi. Adapuﬁ kesimpulan dan
rekomendasi / saran dalam tesis ini adalah sebagai berikut :

A. Kesimpulan

Dari hasil penelitian yang dilakukan, dengan data ordinal maupun nominal

dan analisa kualitatif serta kuantitatif dapat ditarik kesimpulan.

1. Secara kualitatif dapat ditanik kesimpulan bahwa terdapat perbedaan
yang signifikan antara harapan (expectancy) dengan pérsepsi (perceive)
pegawai terhadap kepemimpinan pada Badan Pusat Statistik Kota
Semarang. Kinerja pegawai bila dilihat dari sudut pandang dimensi
kepemimpinan temyata memiliki perbedaan antara harapan dan
persepsinya, hal ini menunjukkan bahwa kondisi yang diharapkan
pegawal dalam rangka meningkatkan kinerjanya dari sudut pandang
dimensi kepemimpinan belum dapat terwujud pada Badan Pusat Statistik
Kota Semarang,.

9. Secara kualitatif dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat perbedaan
antara harapan (expectancy) dengan persepsi (perceive) pegawai terhadap

motivasi pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang. Kinerja pegawai

bila dilihat dari sudut pandang dimensi motivasi ternyata memiliki

104
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perbedaan antara harapan dan persepsinya, hal ini menunjukkan bahwa
kondisi yang diharapkan pegawai dalam rangka meningkatkan kinerjanya
dari sudut pandang dimensi motivasi belum dapat terwujud pada Badan
Pusat Statistik Kota Semarang.

Secara kualitatif dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat perbedaan
antara harapan (expectancy) dengan persepsi (perceive) pegawai terhadap
kemampuan kerja pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang. Kinerja
pegawai bila dilihat dari sudut pandang dimensi kemampuan kerja
ternyata memiliki perbedaan antara harapan dan persepsinya, hal ini
menunjukkan bahwa kondisi yang diharapkan pegawai dalam rangka
meningkatkan kinerjanya dari sudut pandang dimensi kemampuan kega
belum dapat terwujud pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang.

Secara kualitatif dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat perbedaan
antara harapan (expectancy) dengan persepsi (perceive) pegawal terhadap
kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang. Kinerja
pegawai bila dilihat dari sudut pandang dimensi kemampuan kerja
ternyata memiliki perbedaan antara harapan dan persepsinya, hal ini
menunjukkan bahwa kondisi yang diharapkan pegawai dalam rangka
meningkatkan kinerjanya dari sudut pandang dimensi kemampuan kena

belum dapat terwujud pada Badan Pusat Statistik Kota Semarang.
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B. Saran

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian tersebut, maka direkomendasikan

hal-hal scbagai berikut :

L.

Perbaikan kondisi kerja dari dimensi kepemimpiﬁan dapat dilakukan
dengan memperlancar komunikasi antara atasan dan bawahan agar tidak
terjadi bias antara perintah atasan untuk menigerjakan tugas-tugas
pegawai dengan hasil penyelesaian tugas-tugas ' tersebut. Kesediaan
atasan untuk memberikan bimbingan dan arahan kepada bgwahan juga
perlu ditingkatkan sehingga tidak ada lagi keragu;raguan pegawai pada
proses penyelesaian tugas-tugasnya. |

Setelah dilakukan perbaikan di atas maka perbaikan selanjutnya dapat
dilakukan dengan meningkatkan motivasi pegawé.i. Pemberian insentif
atau bonus yang sesuai dengan tingkat kesulitan pekerjaan yang
dilakukan dapat menjadi salah satu upaya untuk fneningkaﬂcan motivasi
pegawai. Dengan adanya pemberian insentif térsebut, pegawai akan
terpacu untuk menyelesaikan tugas-tugasnya dengan kualitas yang baik
dan dalam waktu yang relatif cepat.

Perbaikan selanjutnya adalah dari sisi kemampué.n kerja pegawai, yang
dapat dilakukan dengan cara memberikan pelatihan-pelatihan yang dapat
mendukung pekerjaan yang akan dilakukan pegaWai. Pelatihan-pelatihan
tersebut akan meningkatkan kemampuan keﬁa pegawai sekaligus
mengurangi  keragu-raguan  pegawai dalan‘; menempuh  proses

penyelesaian pekerjaannya sebagai akibat darn ;ketidakjelasan pegawati
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pada prosedur dan mekanisme kerja serta kurangnya kemampuan untuk
menyelesaikan pekerjaannya.

Pegawai masih menuntut perbaikan kondisi kerja pada Badan Pusat
Statistik Kota Semarang dalam rangka meningkatkan kinerjanya.
Perbaikan kondisi kerja tersebut dapat dimulai dari dimensi
kepemimpinan, dimensi motivasi dan dimensi kemampuan kerja.

Untuk penelitian yang akan datang sebaiknya dilakukan pada obyek
penelitian yang berbeda yaitu tidak hanya pada satu obyek gaja sehingga

hasil yang didapat bisa digeneralisasikan.
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