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ABSTRAKS]

Moch Chabib. Analisis Iifektivitas Organisasi Sekretariof Daerah Propinsi Jawe
Tengah, Tesis, Program Pascasarjana Universitas Diponegoro, Program Studi
Magister [Imuy Administrasj, Konsentrasi Magister Administras; Publik. Semarang,
September 2004, '

Penelitian inj .dil‘atar belakangi  oleh adanya f"eno_mena rendahnya
Efckﬁvitas Organisasi Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah. Secara konseptual
Efektivitas adalah merupakan indikator .Kepemeﬁntahan yang baik (good
" governance). Fenomena inilah  kemudian _ menarik perhatian penulis untuk
mencermati  dan mengembangkan cakupan  penelitian dengan mengkaitkan
variabel-variabe] independen yang secara teoritis mempunyai hubungan,

Identiﬁkasi fenomena aWaI, perumusan masalah rhemfokuskan pada
pertanyaan (1) Apakah ada hubungan Struktyr dengan Efektivitas (2) Apakah ada
hubungan Iklim organisasi | dengan Efektivitas (3) Apakah ada hubungan antara
- Kepemimpinan dengan Efektivitas (4) Apakah secara bersama ada hubungan antara
Struktur, Iklim dan Kepemimpihan dengan Efektivitas, Penelitian inj bertt_tjuan
untuk (i) mengkaji dan menganalisis faktor Struktur, Tklim organisasi, dan
Kepemimpinan, di Lingkungan Sekretariat Daerah Propinsi  Jawa Tengah
(1) menganalisis variabel-variabel terkait Efektivitas. Rancangan sampling dengan
Purposive sampling, Analisis korelasional untuk hubungan tunggal dengan Rank
Kendall s dan korélasi ganda dengan Konkordans; Kendalls w.

Pengujian hipotesis adanya hubﬁngan antara struktur dengan efektivitas,
berdasarkan Uji Statistisk.Rank Kendall menunjukkan koefisien korelasi sebesar
0.424** dengan angka probablitas 0.000 dengan demikian kesimpulan hipotesis Ho
ditolak atau Ha‘ diterima yang berarti ada hubungan antarg variabel struktur

dengan efektivitas tingkat signifikan 95 %.



Pengujian hipotesis adanya hubungan antara iklim drganisasi dengan efektivitas,
d1peroleh koefisien korelasi sebesar 0.391** dengan angka probablitas 0.000
dengan demikian kesimpulan hlpotesm Ho ditolak atau Ha diterim?. yang berarti
ada hubungan antara variable iklim dengan efekiivitas, dengan tingkat signifikan
95 Y%.Pengujian hipotesis adanya hubungan antara kepemimpinan dengan
efektivitas, diperoleh koefisien korelasi sebesar 0.318** dengan angka
probablitas 0.000 dengan demikian kesimpulan hipotesis  Ho ditolak atau H#
diterima  yang berarti ada hubungan  antara variable kepemimpinan dengan

clektivitas, dengan ung,kat sipnifikan 95 %. Uji kesclasaran antara variable

~ struktur, iklim dan 'kcpemlmpman dengan efektivitas, dengan Konkordansi Kendall

diperoleh koefisien konkordanm W sebesar 0.957. Harga Chi Square hitung
87.044 sedangkan Chi Square Tabel 7 81 dapat diartikan bahwa Ho ditolak, dan
Ha ( ada korelasi / kasclarasan ) dm,nma dengan tingkat s1gmﬁkan 95 %.
Scdangkan pengaruh variabel struktur, iklim dan kepemimpinan terhadap variabel -
ofektivitas 85,84 % sedangkan sisanya sebesar 14,16 % adalah faktor-faktor lain
yang belum diketahui dan memerlukan pt,ng,kauan lebih lanjut secara cermat.

Schingga dapat disimpuikan bahwa secara teoritis maupun sccara empiris ketiga

© variabel mdependen tersebut merupakan faktor penentu efektivitas organisasi,

Kata Kunci ; efektivitas organisasi, pemerintahan yang baik, struktur, iklim

organisasi, kepemimpinan.




ABSTRACT

Moch Chabib, The effectiveness analyzes of province secretariat organization of Central
Java Province, Thesis, Postgraduate Program of Diponegoro University, Magister of

Admini_stration Program, Concentration of Magister Public Administration, Semarang,
September 2004. - '

This research is based on the phenomena emergence of the low effectiveness of

Province Secretariat of Central Java Province;. Conceptually. effectiveness is the indicator of’
good governance. Thig phenomena, afterwards, makes the writer interested in observing, and
broadening the research scope by relating, the mdependent variables whiph have correlation
theoretically. |
Identification of initial phenomena, the discussion focuses on questions (1) Is there
any. connection between Struciure and Effectiveness? (2) Is there any connection between
Organization Climate and Effec:\fivelless ? (3) Is there any connection between Leaciership
and Effectiveness? (4) Simultaneously, is there any connection beiween Structure, Clitnate,
Leadership and Eff‘ectiveuess?‘"ﬂle aims of this research are (I:) to investipate and analyze the
Structure, Organization CIfmatc. and Leadership factor at Secretariat of Central Java
e ‘
Province enviromnent, (i) to analyze the varialles correlated with  effectiveness. The
sampling plan by using Purposive sampling, correlation analyzes for. single conncction by

using Kendall s Rank and double correlation by using Kendall,s W Concordance.

The hypothesis test of correlation between structure and effectiveness, based on .

-

Statistic Test of Kendall Rank shows correlation effectiveness 0,424%* with probability
number 0,000 so that Ho hypothesis conclusion ig rejected or Ha is accepted, it means that

there is correlation between structure variable with the significance level effectivenes_s 95 %,

Vi



Hypothesis test of the existence of correlation between organization climate with
offectiveness results the correlation coefficient 0,39 1** with probability number 0,000 so that
Ho hypothesis conclusion is rejected and Ha is accepted, it means that there is correlation
between climafe variable and effectiveness with significance level 95%. Hypothesis test of
the existence of correlation between leadership and effectiveness result the correlation
cocflicient 0.318** with probability number 0,000 50 that Ho hypothesis conclusion is
rejecied and | Izi is accepted, it IIICHI;S ﬂlal there is correlation between Iéadersh_ip variable and
clfectiveness willi significance level 95%. The harmonious test between _structure, climate,
and leadership variable and effectiveness with Kendall Concordance results W concordance

coefficient 0.957. The Chi Square calculation is 87.044 while Chi Square Table is 7.81, it

means that Ho is rejected and Ha is (there is a corrclation/ harmonious) accepted with

significance level 95%. While the influence of structure variable, climate and leadership
toward effectiveness variable is 85.84 %, and the remaining of 14.16 % is the other factors
that are not known yet and need the conscientiously further investigation. It can be concluded

that theoretically and empiricaily those three independent variables are the determining factor

- of organization effectiveness.

Keywords : organization ¢ffectiveness, good governance, structure, organization climate,

feadership.
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BAB 1
PENDAIULUAN

A. Latar Belakang Masalah’

Berlakﬁnya Undang—undarig Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan
Daerah yang seéara efektif dilaksanakan pada awal Januari 2001, merupakan
awal reformasi sistem pemerintahan di Indonesia yang sentralistik ke-arah
desentra'listik, yaitu dengan menempatkan 'ka'bupaten/'kota se’bagail daerah otoriom
sedangkan Pemerintahan Propinsi sebagai daerah otonom lmtas kabupaten / kota.
Dalam pelaksanaan Undang—undang Nomor 22 Tahun 1999 secara praktis

menghadapi berbagai tantangan dan permasalahan. Ada beberapa faktor yang

| menyebabkan pelaksanaan otonomi memmbulkan permasa[ahan antara lain :

lPertama,' implikasi dari otonomi dareah mempunyai konsekuensi logis
terhadap penataan organisasi di'daerah,r karena Undang-Undang Nomor 22 Tahun
1999 yang ditindak lanjuti dengan Peraturan Pemerintah Nomor‘ -84 Tahun 2000
tentang Pedoman Organisasi Perangkat Daerah. Berdasarkan kebijakan tersebut
mempunyai konsekuensi _'terhadap ~dihapusnya kantor Wilayah Departemen dan

penggabungan Kantor Wilayah Departemen dengan dinas-dinas daerah yang

memﬁunyai implikasi terhadap permasalahan keuangan, kepegawaian, dan sarana

prasarana. Hal inilah kiranya akan mempengaruhi terhadap efektivitas organisasi

daerah.




Kedua, peiaksanaan otonomi berimplikasi terhadap berkurangnya jabatan
struktural, seperti di Propinsi Jawa Tengah telah terjadi .pegampingan terhadap
organisasi perangkat daerah, berdasarkan Peraturan Dacrah Propinsi Jawa Tengah
Nomor 2, dan' 3 Tahun 2001 tanggal 3 April 2001 dan Nomor 7, 8, dan 9
Tahun 2001 tanggai 20 Juni 2001, dengan ditetapkannya Perda-perda tersebut
d‘aiam‘ rangka  efektivitas penyelenggaraan pemerintahan telah diiakukan
reformasi keiembagaan yang berimplikasi terhadap berkurangnya Jabatan
Struktural pada Pemerintah Propinsi Jawa Tengah, scbagaimana tersebut dalam
tabei berikut :

Tabel 1.1
KONDBISI JABATAN STRUKTURAL PEMERINTAH
PROPINSI JAWA TENGAH .
SEBELUM DAN SESUDAH REFORMASI KELEMBAGAAN

Sebelum Penataan Setelah Penataan

Eselon Jumlah Eselon Jumlah
Eselon Ib o Eselon = b 1
Eselon  [la 29 |EHselon Ila 38
mselon - 1. %6 | Dselon  iLb i3
Eselon  Illa 155 Eselon llla 212
fiselon  lilb 112 Eselon  1llb° -
Eselon V. 483 Eselon IV.a 685
Eselon  IV.b 382 |Eselon Vb -
Eselon V.a ‘ 173 Eselon V.a -

Total i.361 Total 954

Sumber : Biro Organisasi dan Kepegawaiun Setda Prop Jateng, 2007




Berkaitan dengan penyeienggraan kewenangan wurusan Pemerintah
Propinsi Jawa Tengah sebagai daerah otonom mencakup kewenangan dalam

bidang Pemerintahan besifat Lintas Kabupaten/Kota serta kewenangan dafam

bidang pemerintahan tertentu iainya, sebagaimana diatur daiam pasal. 9 Undang-

Undang Nomor 22 Tahun 11999 leniang Pemerintahan Daerah, bahwa untuk

melaksanakan kewenangan tersebut teiah dilakukan iangkah-ianlgka‘h pemahtapan

khususnya Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah melalui- Peraturan Déerah

Nomor Z ‘Tahun 2001 tentang Pembentui(an Kedudukan, T'ugas Pokok, Fungsi
. T

Dan Susunan Organisasi Sekretariai Daerah Propinsi Jawa Tengah dengan

susunan organisasi terdiri dari :

SEBELUM DAN SESUDAH REFORMASI KELEMBAGAAN'

Nama Jabatan Eselon Sebelum Sesudah
Sekretaris _Daerah I.b I ' 1
Asistein b 4 3
Kepala Biro b 13 9
Kepala Bagian Ili.a 47 - 30
Kepala Sub. Bagian. IV.a 151 91

Jumlah 216 134

Sumber : Biro Organisasi dan K. epegawaian Setda Prop Jateng, 2001




Walaupun restrukturisasi kelembagaan telah dilakukan, nampziknya dalam
tataran implementasi'nya secara empiris organisasi Sekretariat Daerah Prqpinsi
Jawa Tengah belum menujukkan tanda-tanda kin'erja yang lebih efektif.

Hal ini dapat ditunjukkan masih adanya kesenjanganmkesenjangan' seperti :
Penempatﬁn pegawai dalam suatu jabatén maupun dalam suatu pekerjaan kurang

memperhatikan kaidah “ the right man on the right place”. Dimensi yang sangat

krusial adalah masalah pencmpatan pegawai, scperti  penempatan scorang

pegawai khususnya  yang akan menduduki Jabatan Struktural tidak
menggunakan prinsip rasioanalitas, dalam arti pengisian jabatan-jabatan maupun
penempatan dalam suatu pekerjaan  dalam orgl;anisasi kurang didasarkan pada
spesialisasi dan keéhlian dari pejabat, bahkan dalam penempatan suatu jabatan
masih adanya intervensi politis dan cenderung pada aspek hubungan personal
bukan impersonai, cenderung tidak di dasarkan pada kelayakan paﬁgkat
golongan. Misalnya pengangkatan pegawai dalam suatu jabatan Kepala Bagian
dalam _Sekretariat telah diangkat dari seorang pegawai yang tidak sesuai latar
belakang pendidikan, ketrdmpilan yang dimiliki oleh seorang pegawai dengan
plekerjaan/jabatan yang dipangkunya, Dengan demikiaﬁ prinsip manajemen
“ the right mun on the right b!ace " tetap belum dilaksanakan. Sehingga
efektivitas daﬁ efisiensi dalam pelaksanaﬁn pekerjaan tidak dapat dicapai secara
optimal. |

Iklim organisasi, sedikit banyak dipengaruhi oleh budaya feodal

sebagaimana pada zaman sebelum Indonesia Merdeka ketika Belanda menguasai




. Hindia Belanda dan menjadikan tanah jajahannya  Pada saat itu beberapa

kerajaan mulai mengintroduksi Jabatan-jabatan fungsional dalam suatu kerajaan

sepertt Maha Patih, Puj;mgga, bara kawulo raja dan sebagainya, saat itu belum
diicenal adanya Administrasi Negara dijalankan secara tranﬁparan seperti
organisasi publik yang dltuntut secara transparan, pada saat itu para plmpmanpun
berperllaku sebagal “ Raja * yang harus dilayani oleh rakyat bukan melayani
rakyat, segala sesuatu yan;, diucapkan harus terlaksana Sapdo Pcndlto Ratu =
Raja merasa yang palir_tg benar, s_ehingga apa yang menjadi keinginan tinggal
perintah  dan harus dilaksanakan, pengangkatan  dalam  jabatan  kerajaan
berdasarkan kedekatan dan loyalitas individu k_ci‘zgiaan, yang lebih penting mereka
berani memp_ertahankan kedudukan/pekerjaan, rakyat yang loyal terhadap raja
adalah yang memberikan « Upeti “. Budaya-budaya inilah yang sampai sckarang
masih sangat kental dan terasa cialam kehidupan birokrasi, pengaruh budaya
seperti ini mewarnai pada Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah, antara lain
dalam penempétan pegawai dallam suatu jabatan masih berbau pada hubungan
personal dén‘ pada impersonal, hubungan kedekatan sangat berpengaruh besar
terhadap penempatan suatu jabatan dan sebaliknya mereka yang tidak bisa
membangun hubungan personal seolah hampir'menjadi kelompok marjinal dalam
birokrasi, sehingga menyebabkan pelaksanaan tugas baik intern dinas/unit
maupun ekstern tidak adanya kerjasamg/koordinasi dalam tugas se.hingga dampak
dari pelakgaﬁaan tugas kurang kompak. Selain faktor tersebut ketidak‘ kompakan

antar pegawai maupun antar organisasi telah memicu timbuinya iklim kerja yang



kurang kondusif serta tingkat kenyamanan, ketetentraman dalam tugas dirasakan
sangat kurang yang bermuara pada- pelaksanaan tugas baik secara individu,
keiomprok maupun secara organisasi terjadi tidak efektif.

Rendahnya implementasi ke'bijakan Akuntabilitas krinerja Instansi
Pemefintaﬁ sebagai Indikator lemahnya kinerja birokrasi dapat ditunjukkan pada
pénerapah Akﬁntabilitas Kinerja Instansi ‘Pemerintah (AKIP) sebagaimana
diamanatkan Inpres No. 7 Tahun 1999 dalam implementasinya belum dapat
dilaksanakan dengan baik. Bahkan sementaré ini Laporan Akuntabiitas. Kinerja
Instansi Pemerintah merupakan sebuah lapdran yang masih bersifat formalitas
atau adanya kecenderungan hanya untuk memenuhi persyaratan administrasi, -
karena kalau Ritﬁ lihat istinya 'belum mencerminkan LAKIP sebagai gambaran
tingkat keberhasilan dari suatu perangkat daeréh dalam melaksankan tugas.
Berdasarkan Evaluasi yang dilakukan oleh Biro Organisasi dan Kepegawaian
‘bekerjasama dengﬁn Badan Pengawas Keuangan dan Pembangunah Perwakilan
Jawa Tengah terhadap Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi (LAKIP) yang
dilaksanakan oleh masing-masiné, lembaga/unit belum dapat dilaksan;kan secara
efektif, hal ini dimungkinkan karena tingkat kemampuan pegawai yang relatif
masih rendah, faktor laiﬁ karéna ‘belum adanya standar kerja bagi organisasi
maupun pegawai di‘dalam melaks'anakan bidang tugasnya, akhirnya evaluasi

yang dilakukan hastlnya belum efektif.




Adapun bukti kurang efektifnya tugas-tugas tersebut dapat dilihat pada

tabel sebagai berikut :

Tabel 1.3

BUKTI MASALAH KURANG EFEKTIFNYA lORG/\NISASl
SEKRETARIAT DAERAH PROPINSI JAWA TENGAH

No Masatah Bukti Masalah Sumber Data

I | Ekonomi Kegiatan  sosialisasi pemberian | LAKIP tahun 2003
bantuan ketrampilan bagi Anggota Bapermas Propinsi
Usaha Ekonomn Masyarakat | Jawa Tengah.
(VEM) yang dilakukan olch .
Badan Pemberdayaan Masyarakat
belum dapat dicapai secara efektif
karena dari scjumlah 87 UEM
baru dapat tercalisicr 67 UEM di
Jawa Tengah,

2. | Arah tujuan dan Belum dirumuskannya Visi dan Biro  Organisasi

sasaran yang akan
dicapai oleh .
Sekretartat Daerah
Propinsi Jawa Tengah
dalam dalam waktu
tertentu kurang jelas,

Misi Organisasi Sekretariat Daerah
Propinsi Jawa Tengah dalam wak(u
tertentu atau untuk 5 tahun

kedepan.

dan  Kepegawaian
Sckrelartat  Dacrah
Propinsi Jawa
Tengah, 2003

DIKLAT Aparatur
Aparatur Pemerintah -
Propinsi Jawa Tengah.

Pelaksanaan Pendidikan dan
Pelatthan Teknis Aparatur sering,
kali dipadatkan sehingga tidak
sesuai dengan rencana yang (clah
ditetapkan.

Hasil evaluasi
BAWAS  Propinsi
Jawa Tengaly 2002

Duplikasi tugas pokok
dan fungsi orpanisasi.

® Tugas perencanaan  yang sudah
dilaksankan oleh unit  ketja
tertentu lernyata juga
ditaksankan oleh unit ketja yang
lain.

® Tugas teknis berupa pemberian

bantuan oleh Gubernur kepada
masyarakat yang dilakukan oleh
Biro  Pembangunan  Daerah
ternyata juga dilaksanakan olch
unit kerja yang lain.

Hasil Evaluasi Biro
Organisas dan
Kepegawaian

Sekretaviat  Daerah

Propinsi Jawa
Tengah tahun
2003.




® Tugas Evaluasi Kinerja yang
dilakukan oleh Biro Organisasi
dan Kepegawaian Sekretariat
Daerah Propinsi Jawa Tengah
ternyata juga dilaksanakan oleh
unit kerja yang lain.

® Sekretariat  Dacrah  tugasnya
bersifat koordinatif ternyata juga
mclaksanakan tugas-tugas tcknis
yang scharusnya dilaksanakan
oleh unit kerja lain.

® Sckretariat Daerah febih banyak
| tugas-tugas teknis, yang
seharusnya melaksanakan lugas
yang bersifat koordinatif.

® Tygas penyusunan formast
jabatan yang  dilakukan oleh
Biro Organisasi ternyata unit
kerja yang lain juga mempunyai

- fungsi yang sama.

Sumber dioluh dari luporan kinerju Setda Prop Juteng, {uhun 2003

0

Dari uraian tersebut di atas, maka dalam penelitian ini penulis tertarik

untuk  mengambil  judul  ANALISIS EFEKTIVITAS ORGANISASI

SEKRETARIAT DAERAH PROPINSI JAWA TENGAH .

B. Identifikasi dan Perumusan Masalah

1. ldentifikasi Masaiah

Menurut asumsi penulis dari berbagai permasalahan di atas, telah
dapat teridentifikasi beberapa kelamahan Efektivitas Organisasi Sekretariat

Daerah Propinsi Jawa Tengah antara lain:




a Struktur organisasi masing-masing Unit Kerja di Lingkungan Sekretariat

Daerah Propinsi Jawa Tengah nampaknya belum mencerminkan asas
eﬁs_iénsi dan efektiyitas pada tugas, fungsi serta kewenangannya, schingga
masih térkesan besar;* dan tidak mencerminkan organisasi flat miskin
struktur kaya fungsi.

Struktur organisasi yang masih terkesan terlalu hirarkis, sehingga

berimplikasi pada lambannya komunikasi antara atasan dan bawahan, serta

memperlambat dalam pengambilan kebijakan, dampaknya org,amsasu kurang

adaptif deng,an lingkungan.

Masih adanya duplikasf tugas dan fungsi | organisasi seperti tugas-tugas
teknis yang scharusnya dikerjakan pada Dinas Teknis, masilfdikcrjakan
pada Bagian yang berada di Lingkungan Sckretariat Dacrah Propingi Jawa
Tengah, misainya sudah ‘ada Dinas Koperasi pada Sckrélzirial Daerah masih
dibentuk Bagian Perckomi nan yang tugasnya hampir sama,

Belum ada kesesuaian baik. pendidikan dalam penempatan pegawai, hal ini
akibat kurang proporsional dalam perekrutan, karena dalam penempatan
seseorang dalam sua)tu Jabatan tertentu masih cenderung pada /ike cfnd

dislike serta kedekatan pada pejabat yang berkuasa.

e Masih rendahnya disiplin kerja pegawai terlihat dari Jumlah pegawai yang

sering masuk terlambat datang padé jam kerja, dan pulang lebih awal, serta

sering pegawai meninggalkan jam kerja tanpa alasan yang jelas,
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Belum adanya pemerataan tugas masing-masing pegawai yang ada di
masing-masing unit kerja, Sehingga terdapat. pegawai yang-sibqk dengan
pekerjaa_m dan satu sisi terdapat pegawai yang santal karena tidak ,éda
kegiatan / nganggur. |

Kepemimpinan yang  cenderung menerapkan gaya feodalisme, tidak
cpaliter. |

Keputusan dan penyelesziian mﬁsalah organisasi lebih cenderung terpusat
tanpa rﬁelibatkan bawahan.

Réndahnya tingkat kemampuan pegawai, hal ini dapat ditunjukkan bélum
adanya kemampuan menyusun renstra organisasi secara benar.

Sckretariat Daerah yé.ng scharusnya mclaksanakan tugas-tugas koordinasi
dan merumuskan kebijakan, belum dilaksanakan secara optimal, bahkan
secara praktis cenderung .melaksanakan tugas-tugas teknis, yang
scharusnya menjadi tugas dinas teknis.

Visi yang akan dicapai kedepan bagi organisasi Sekretariat Daerah

Propinsi Jawa Tengah belum jelas.

2. Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian d1 atas, pokok permasalahan dalam penelitian ini

adaiah :




i1

a Apakah ada hubungan implementasi Struktur Organisasi dengan kurang
efektifnya Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah ?
b  Apakah ada hubungan Iklim organisasi dengan kurang efektifnya Sekrétariat
Daerah Propinsi Jawa Tengah ?
. ¢ Apakah ada hubungan kepemimpinan dengan kurang efektifnya Sekretariat
Daerah Propinsi Jawa Tengah ?
d Apakah ada hubungan implementasi struktur organisasi, iklim organisasi,
kepemimpinan secara bersama-sama dengan kurang efektifnya | Sekretarial

Daerah Propinsi Jawa Tengah ?

C. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan pénelitian ini terdiri dari tujuan umum dan tujuan khusus.
1. Tujuan Umum
a. Mengetahui  hubungan implementasi struktur organisasi dengan kurang
| efektifnya Sekretariat Dacrah Pfopinsi Jawa Tengé.h.
b. Mengetahui  hubungan iklim organisasi dengan kurang ef:ektifnya
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah.
c. Mengetahui hubungan kepemimpinan dengan kurang efektifnya
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah. -
d. Mengetahui hubungan im'plementasi siruk‘mr organisaéi, 1klim organisasi
dan kepemimpinan secara bersama-sama  dengan kurang efektifnya

Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah.
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2. Tujuan Khusus
Adapun tujuan secara khusus dalam penelitian ini adalah mengetahui seberapa

besar hubungan ketiga variabel independen yakni varjabel struktur organisasi,

variabel iklim organisasi, dan variabel kepemimpinan terhadap variabel dependen

kurang efektivnya Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah, dan seberapa besar

kontribusi faktor diluar model.

D. Kegunaan Penelitian

{_ Untuk memberikan sumbangan ilmiah tentang Analisis Efektivitas Organisasi

Sekretariat Daerah Pfqpinsi Jawa Tengah.

2. Hasil penelitian ini untuk dapat dipergunakan sebagai masukan, bahan

pertimbangan lebih lanjut dalam . perumusan kebijakan dalam rangka upaya
peningkatan - Efektivitas Organisasi  Sekretariat Daerah Propinsi

Jawa Tengah.

FAFESIS-2004TS-SEPTEMBER 8T3A1D T-Ujian.doc




BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

Pembahasan terhadap efektifitas merupakan domain yang sangat
penting dalam kajian Administrasi Negara, hal ini karena efektivitas organisasi

merupakan aspek yang multi dimensional dalam organisasi publik.

A. 1. Teori-teori yang mendasari penelitian.
A.1.1. Teori Efektivitas Organisasi dari Richard Steers

Berdasarkan kajian yang telah dikemukakan oleh Richard Steers,
(1985:8) terdapat 4 (empat) faktor yang dapat mempengaruhi efektivitas
organisasi yaitu : Karakteristik / Ciri Organisai, Karakteristik iingkungan,
Ké.rakteristik Pekerja dan Kebijakan dan Praktek h;lanajemen yang dapat
diuraikan sebagai berikut ;

1.1.1 Karakteristik / Ciri Organisasi
Salah satu variabel yang mempengaruhi efektivitas organisasi adalah ciri‘
atau karakteristik organisasi, yaitu ciri-ciri yang melekat pada sebuah
organisasi seperti struktur, teknologi yaﬁg dipergunakan dalam organisasi.
l Struktur adalah. hubungan yang relatif tetap antara sumberdaya manusia,
atau pengertian struktur merupakan cara yang digunakan organisasi dalam

menyusun orang-orang.
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‘Dengan demikian pengerﬁan struktur meliputi cakupan desentralisasi,

spesialisasi, rentang kendali, besarnya org;misasi dan besarnya unit kerja,

yang secara singkat dijabarkan dibawzh ing :

l.].l.(a) Struktur

(a).1. Desentralisasi

Desentralisasi adalah merupakan pendistribusian !;ewenangan dari
pucuk pimpinan kcpacia bawahan. Seberapa kewenangan tersebut
didistribusikan kepada bawahan penyebaran sampai tingkat mana
berbagai jenis kekuasaan dan wewenang ini berada dalam hubungan
hirarki dalaml sebuah organ,isési, yang disebut sebggai tingkat
" desentralisasi. . Hal ini semakin luas desentralisasi kepada bawahan
berarti semakin luas pula keikut_seﬁaan para bawahan dalam
pengambilan keputusan suatu pekérjaan dalam organisasi. Semakin
besar organisasi seperti organisasi ﬁublik, semakin besar sentralisasi
pada Pejabat Eselon atas, dengan makin besar organisasi mempunyai |
implikasi jarak komunikasi akan semakin jauh (lebar) , yang dapat
berakibat pada semakin buruknya komunikasi (distorsi) sehingga
keputusan yang diambil semakin kurang optimal dan semakin
rendahnya tingkat efektivitas‘ operasional organisasi. Sebaliknya
semakin [uasnya desentralisasi akan mempunyai dampak positif

terhadap pengambilan keputusan, karena - dapat memperpendek
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hubungan, yang pada dasarnya dapat menekan efisiensi dan

efektivitas dalam pencapaian tujuan organisasi.

(a).ii. Spesialisasi
Dalam sebuah organisasi publik dapat digolongkan organisasi yang
besar, sehingga.pekerjaan semakin menjadi bervariasi, dan diperlukan
banyak tenaga' yang benar—bénar mempunyal kemampuan sesuai
~ dengan bidang tugasnya. Sehingga dengan jenis pekerjaan yang sangat
kompleks tidak akan mungkin dapat dilaksanakan oleh beberapa orang
saja, misalkan dapat dilaksanakan tidak akan dapat dicapai hasil secara
optimal.. Dengan demikian agar pekerjaan organisasi dapat berhasil
dengan baik perlu adanya pembagian tugé_s pokok dan funési yang
dapat menjaidi suatu  kegiatan khusus yang lazim disebut

spesialisasi tugas.

(a).iii.Formalisasi
Formalisasi, Pada organi$asi publik semua perilaku.dan kegiatan yang -
dilakukan oleh pegawai diatur melalui .proscdur, dan peraturan
perundang-undangan. Semakin besar pengaruh peraturanberundang»
undangan, semakin besar tingkat formalitasnya. Sehingga formalisasi
inilah yang membatasi inovasi, kreativitas atau penyesuaian diri

para pegawai.




(a).av.
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Rentang kendali
Rentang kendali adalah menyatakan jumlah rata-rata bawahan dari

masing-masing ' pimpinan. Secara lebih khusus jumlah rata-rata

- pekerjaan  yang melapor kepada pimpinan. Berdasarkan konseptual

(a).v.

Graicunas, 1937 (dalam Sterrs 1985:78) adanya beberapa nisbah
yang layak antara atasan dengan bawahan biasanya berkisar 6:1

sampai dengan 15 ;1 yang menjadi efektivitas menjadi maksimal.

Besarnya organisasi

Banyak teori yang mencufahkam pérhatian péda ma§alah besarnya
organisasi. Bcrlambahnya besar ()rgénisasi tar;*lpaknya mempunyai
hubungan. positif yaitu dapat meningkatkan efisiensi, dipihak lain
besarnya organisasi akan mempunyai dampak yang negatif. Disini
tampaknya ada kecenderungan yang menunjukkan bahwa makin
besarnya  ukuran organisasi dapzit menambaﬁ tingkat efisiensi, yang
harus diikuti dan dibayar dengan. bertambahnya sikap negatif dari
para pegawai, selanjutnya efisiensi tersebut mengakibatkan para
pegawai menjadikan tidak kerasén bekerja yang pada akhimya akan

timbul persoalan-persoalan social yang harus dibayar oleh organisasi.
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(a).vi. Besarnya Unit kerja
Besam&za unit kerja adalah ukuran kelompok-kelompok kerja yang ada
dalam suatu organisasi (bagian-bagian.yang terbagi menjadi sub
bagian - sub bagian) yang 'bisanya terjadi pada organisasi_ publik.
Biasanya sema-kin besar ukuran unit kerja mengakibatkan
memberikan dampak terhadap kurang puasnya pekerja, kurang

bergairah bekerja yang cenderung pada perselisihan diantara pekerja.

1.1.1.(b) Teknologi.
Teknologi adalah suatu proses trz_mfo‘rmasi dalam orgaﬁisasi dimana
enerji mekanis dan intele.ktual dipergunakan untuk meningkatkan
efisiensi dan pemanfaatan sumberdaya.

(b).i. Operasi

Teknologi operasi, yaitu teknologi yang mengutamakan teknik-teknik
yang dipergunakan dalam kaitan arus kerja dalam sebuah organisasi.
(b).ii.Bahan |
Bahan, yaitu . memusatkan perhatian pada jenis-jenis bahan yang
dipergunakan dalam arus pekerjaan.
(b).iii.Pengetafluan
| Pengétahuan, yaitu niemuéatkan perhatian pada jumlah, kualitas,
tingkat kerunutan, dan pemencaran informasi yang relevan dengan

| bengambilan keputusan dan produksi dalam organisasi. -
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1.1.2. Karakteristik lingkungan (iklim)

Pembahasan pada konsep karakteristik  lingkungan  (iklim)

sebenarnya, berarti membahas mengenai sifat-sifat organisasi atau ciri-ciri

yang melekat dan dirasakan dalam lingkungan kerja organisasi yang timbul
karena kegiatan organisasi yang dianggap mempengaruhi terhadap perilaku
pegawai. Pembahasan pada konsep Iklim organisasi scbenarnya, berarti

membahas mengenai sifat-sifat organisasi atau ciri-ciri  yang melekat dan

dirasakan dalam lingkungan kerja organisasi yang timbul karena kegiatan

organisasi yang dianggap mempengaruhi terhadap perjlaku pegawai. Dan
pengaruh iklim dari luar (ckstern) yaitu kekompleks-an , kestabilan dan
ketidaktentuén. Kekompleks-an artinya bahwa lingkungan itu sangat
kompleks dari berbagal aspek, sedangkan kestabilan dan ketidai(tentuan ini
merupakan pengaruh global bila keadaan aman dan tidak ada gejolak
mcngﬁkibatkan kestabilan sclanjuinya bila“kcadaan-scbaliknya maka yang
terjadi ketidaktentuan,

Scla-njutnyzi iklim dipandang scbagal suatu “Kepribadian®™
organisasi sepcrti yang dilihat olch para anggotanya. Iklim adalah
merupakan persepsi yang dilihat oleh para pegawai, schingga definisi ini
minﬁnal terdapat dua dimensi penting : ‘

1. memungkinkan persepsi iklim tersebut " belum selalu iklim yang

“sebenamya’”.
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2. adanya anggapan hubungan antara ciri da_n kegiatan dari organisasi
Dengan demikian iklim merupaka.n dasar bagi para individil atau
pegawai untuk menafsirkan dan memahami keadaan sekitar mereka dan
menentukan hubungan antara imbalan dan hukuman (Forehand & Gilnﬁer;
1964 dalam Steers; 1985) |

Salah satu penelitian yang dilakukan oleh Campbell dan Beaty,

1971 (Steers, 1985) dengan fnengembangkan ukuran-ukuran iklim

‘organisasi yang telah teridentifikasi menjadi 10 (sepuluh) dimensi antara

lain ;

I} Struktur tugas, yaitu tingkat perincian dan metode yang dipergunakan
dalam melaksanakan Iugas-lugaé Organisasi.

2) Hubungan imbalan-hukuman, yaitu tingkat batas pemberién imbalan
tambahan seberti promosi dan kcnaikan .gaji berdasarkan pada prestasi

" kerjé dan jasé' bukan pada pertimbangan-pertimbangan senioritas,

favoritisme, likq and dislike dan seterusnya. |

3) Sentralisasi keputusan, yaitﬁ batasan keputusan~kepu_tusan penting
yang harus diambil olch pucuk pimpinan atau manajemen atas.

4) Tekanan pada prestasi, yaitu keinginan pihak pékerja orgahisasi untuk
meiakukén pekerjaan dengan baik dan ‘memberikan 'sumbangan'nya

bagi sasaran karya organisasi.




5)

6)

7

8)

9)
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Tekanan pads‘t-. latihan dan pengembangan .tingkat pada organisasi
berusaha meningkatkan prestasi individu melalui kegiatan latihan dan
pengemban“gan yang tepat.

Keamanan versus resiko, yaitu Tingkat batas tekanan dalam organisasi
menimbulkan perasaan kurang aman dan kecemasan pada para
anggotanya.

Keterbukaan versus keteﬁutupaan yaitu tingkat batas-batas‘ 6rang -
orang lebih suka berusaha menutupi kesalahan mereka dan

menampilkan diri dengan sccara baik dari pada berkomunikasi secara

bebas dan bekerjasama.

Status dan semangat kerja yaitu Perasaan ymum diantara para individu

bahwa organisasi merupakan tempal bekerja yang baik .
Pengakuan dan umpan balik yaitu tingkat batas scorang individu
mengetahui  apa  pendapat atasanya dan manajemen menenai

pekerjaannya serta tingkat batas dukungan mercka atas dirinya

10) Kompentasi dan keluwesan organisasi secara umum, yaitu Tingkat

batas organisasi mengetahui apa tujuannya dan mengejarnya secara
fuwes dan kreatif termasuk juga batas organisasi mengantisipasi
masalah. mengembangkan metode baru, dan mengembangkan

ketrampilan baru pada karyawan sebelum masalahnya menjadi rawan .
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Kemudian intern lingkungan (ikim) yang ~membentuk  iklim
meliputi orientasi icarya, pekerja sentries, orientasi imbalan — hukuman,
keamanan vs resiko dan keterbukaan vs. pertahanan. Orientasi karya disini
meliputi adanya pengenalan kafya, sehingga péra pegawai terlebih dahulu
agar mengerti karya-karya apa yang akan dikerjakan, sedangkan pekerja
sentris bahwa parameter yang digunakan untuk menilai berdasarkan unjuk
kerjanya; imbal'an hukuman yaitu tingkat batas pemberian imbalan
.tambahan sepeﬁi promosi dan kenaikan gaji berdasarkan pada prestasi
kerja dan jasa bukan "pada pertimbangan-pertimbangan  senioritas,
favoritisme, like and dislike dan seterusnya;_Keamanan Versus resil;o, yaitu
Tingkat batas tekanan dalam organisasi menimbulkan perasaan kurang
aman dan kecemasan pada para anggotanya. Keterbukaan versus
ketertutupaan yaitu tingkat batas-Batas orang —orang lebih suka berusaha
menutupi kesalahan mereka dan menampﬂkan diri dengan secara baik dari

pada berkomunikasi secara bebas dan bekerjasama.

1.1.3 Karakteristik Pekerja

1.1.3.(a). Keterikatan organisasi.

(a).1. Keterikatan.
(a).ii. Kemantapan kerja.

(a).iil. Komitmen.
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1.1.3.(b). Prestasi kegja

(b).i. Motivasi, tujuan dan kebutuhan.

(b).ii. Kemampuan.

_(b).iii.Kejelasan peran

1.1.4. Kebijakan dan f’raktek Manajemen.

{.1.4.(a). Penyusunan tujuan strategis.

1.1.4.(b). Pencarian dan pemanfaatan sumberdaya.
1.1.4.©. Menciptakan lingkungan prestﬁsi.

1.1.4.(d). Proses komﬁnikasi.

1.1.4.(¢). Kepemimpinan dan pengambilan keputusan.

[.1.4.(f). Inovasi dan adaptasi organisasi

Al2. Teorti Eféktivitas-Organisasi dari Gibson, [vancevich, Donnely .

~ Gibson, lv;mcevich, Donnely, (1995:37-41) faktor-faktor yang

mempengaruhi efektivitas organisasi adalah : |
1.2.1. Efcktivitas individu, ini meliputi kemampuan , keahlian dan pengetahuan
bagi individu, secara formal dilihat berdasarkan latar belakang pendidikan
formalnya, memang tidak selamanya begitu namun paling tidak
berdasarkan latar bélakang pendidikan yang tinggi akan mempengaruhi
dalam mengambil keputusan, baik daiam cara bersikap, motivasinya yang
akhimmya bila .tid'ak dapat memenuhi tuntutan psikologis atau sesuai

harapan dapat menimbulkan stress. Stres adalah sebuah konsekuensi atau




sebuah respon umum atas sebuah tindakan atau situasi yang menyangkut

tuntutan psikologis dan atau fisik secara khusus atas diri seseorang.

. Efektivitas Kelompok, efektivitas kelompok itu merupakan akumulasi

dari pada efektivitas individu meliputi keterpaduan antar individu,

kepemimpinan dari organisasi yang bersangkutan. Struktur adalah

hubungan yang relatif tetap antara sumberdaya manusia, atau pengertian
struktur merupakan cara yang digunakan organisasi dalam menyusun

orang-orang. Status merupakan kedudukan bagi indivvidu dalam suatu

Jabatan, ‘dimana dalam melaksanakan jabatan itu akan terlinat adanya

peranan individu daiam organisasi, dan akhirnya norma-norma ataupun -

aturan-aturan organisasi yang teiah ditetapkan harus dipatuhi oleh seiuruh

individu organisasi.

3. Efektivitas organisasi, meliputi lingkungan, teknologi, pilihan strategi,

struktur, proses Vdan kebudayaan. Pada akhirnya setelah efektivitas
individu secara keseluruhan membentuk clektivitas kelompok juga secara
keseluruhan dan akhirnya akan menimbulkan efektivitas organisasi.
Artinya apabila efektivitas individu dan efektivitas kelompok baik maka

efektivitas organisasinya akan baik puia.
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- Menurut Gibsons, (dalam Ricﬁard Stee.rs, 1995:29) kajian efektivitas
organisasi harus dimulai dari yang paling mendasar terletlak pada :
a. Efektivitas individu ya'itu tingkat pencapaian hasil pada kerja individu
- organisasal
b. Efektivitas kelompok tingkat pencapaian hasil ketja yang dilakukan
oleh sekelompok anggota organiéasi.
c. Efektivitas organisasi adalah merupakan kontribusi hasil kerja dari

| tiap-tiap efektivitas individu dan efektivitas kelompok atau tim yang

saling sincrgis.

A.1.3. Teori Efcktivitas; Organisasi dari Franklin G. Moore
i'ranklin G. Moore (dalam Sutarto, 1998 - 45) mengemukakan faktor-faktor
alau azas-azas yang berpengaruh terhadap gi‘eklivitas organisasi yaitu ;
{.3.1.Departementasi,
Suatu organisasi yang besar mempunyai tugas-tugas pekerjaan yang
sangat variasi atau kompleks, oleh karena itu agar dalam melakukan
kontrol lebih mudah Qilakukan pengelompokan tugas yang sejenis atau

serumpun. Pengelompokan tugas inilah yang disebut departementasi.

1.3.2.Rintangan kontrol,

Jumlah tingkatan dalam hirarki otoritas, dari mulai tingkat dasar sampai

dengan tingkzit puncak.
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1.3.3. Kontrol,

- Pengawasan dalam sebuah organisasi sangat .penting, hal ini

dimaksudkan agar semua pekerjaan dapat berjaian sesuai dengan

. rencana yang telah ditetapkan.

1.3.4.

[.3.7. Motivasi.

Kepemimpinan,
Proses memerintah dan mempengaruhi agar kegiatan atau pekerjaan
yang Ssaling terkait itu dapat diarahkan untuk mencapai - tujuan

organisasi.

. Pendelegasian wewenang,

Rasio jumlah keputusan-keputusan manajemen khusus; yang {¢lah
didelegasikan olch cksckulif' puncak, dibandingkan dengan  junlah

keputusan yang harus dibuatnya berdasarkan otoritas yang dimiliki.

1.3.6.1de — ide bawahan,

Penghargaan dan mengakomodasi ide-ide bawahan sangat penting, hal

im dikarenakan setiap gagasan bawahan apabila mendapatkan

perhatian oleh pimpinan akan dapat meningkatkan kreativitas pegawai
dan sebaiiknya.
Adalah kekuatan kecenderungan seorang individu melibatkan diri

dalam kegiatan yang berarahkan sasaran daiam pekerjaan, dan ini iebih

[OPT-PUSTAK-UARLP |




26

merupakan perasaan sedia atau reia bekerja untuk mencapai’tujuan

pekerjaan.

1.3.8.Spesifikasi,

Jumlah spesialisasi okupasional, dan jangka waktu pelatihan yang
diperlukan olch masing-masing pihak atau tingkat dimana syarat-syarat
yang sangat terspesialisasi dirumuskna dalam diskripsi pekerjaan formal

untuk melaksanakan macam-macam fungsi.

Al 4. Teori Efektivitas Organisasi dari Stephen Robbins dan James A.F Stoner

l‘aktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas organisasi berdasarkan fungsi--

fungsi yang terkait dalam’ aspek manajemen dalam suatu organisasi modemn.

terdapat persamaan pandangan antara Stephen P. Robbins (1994 : 76) dan -

James AF Stoner, et al (1995 : 10 -13).

Menurut mereka bahwa faktor faktor tersebut adalah sebagai berikut:

i.4.1.

Perencanaan (planing), yaitu proses menetapkan tujuan, = cara
pelaksanaan atau strategi serta koordinasi kegiatan untuk memperbarui

rencana dalam rangka mencapai tujuan organisasi .

Pengorganisasian {organising), yaitu proses pengaturan dan aplikasi
pekerjaan, kewenangan, dan sumber daya yang ada kepada anggota

organisasi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai . Disini ditentukan
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pekerjaén apa yang akan dilakukan (tasks are to be done), siapa

melapor kepada siapa, dan dimana keputusan itu dibuat .

1.4.3. Kepemimpinan (leading) yaitu proses memerintah dan mempengaruhi -

agar kegiatan atau pekerjaan yang saling terkait ity dapat diarahkan
untuk mencapai tujuan organisasi. Antara lain yang akan di lakukan
adalah memotivasi bawahan, memerintah mereka, menseleksi saluran
komunikasi yang efektif, dan memecahkan konflik atau masalah yang

timbul.

A.2. Hubungan Antar Variabel,
Atas dasar landasan teori lCI'SGbL:-l[ di atas, penulis membangun teori
penelitian ini  Struktur organisasi, Iklim organisasi dan Kepemimpinan
mempengaruhi © Efektivitas organisasi. Adapun hubungan antar  variabel

penelitian dapat digambarkan sebagai berikut
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BUBUNGAN ANTAR VARIABEL
{ Bangun Yeorij

Richard Steers’
1), Karakteristik / Ciri organisast
(1) Swruktur.
- Desentralisasi
~  Spesialisasi
~  Formalisasi
—  Rentung Kenduli
~  Besarnya organisasi
- Besarayu unit kerja
(2) Teknologi
4. Kamkicristik lingkungan terdiri
{1} Lkstern
(2) Intern (Jklim ) !
Kapukteristik Pekefja
(1) Keterikatan organisosi
{2) Prestasi kerjo
). Kebijakan dan Prokick Manajemen
~  Penyusunan tujuon siralegis
i —  Pencarian dan Sumberduya
: - Meneiptokan lingkungan i
—  Proses komunikasi
- Kepemimpinan —
~  Inovasi dan adaplast organisust

3).

-

VARIABEL
STRUKTUR  —
ORGANISAS!

(x1)

T

| Gibson, fvancevich, Donnely |
a. Efckiivitas individu, i VARIABEL VARIABEL

Ke i :
Keabion > IKLIM ,|  EFEKTIVITAS
o ORGANISASI . ORGANISASI

Pengetahuan
(x2) __ (Y)

Sikap
Motivasi

b 1

. Stres
b. Efcktivitas Kelompok.
- Keterpaduan
— Kepenmimpingii : i
S LTl vARABEL
KEPEMIMPINAN

~ Pernan i P>
- Norma-norma organisasi —— (X3)
¢. Efektivitas orgauisosi, ' S
~Lingkungatt i
~"Teknologi ; .
~Pilihan Strutgei
! —Struktur R J
I ~Proses
- Kebudnysan

Franklin G. Moore
Vycpartementasi;
Rintangan kontrol;
Kontrol;
Kepemimpinan,
Pendelegasian wewenung;
Ide —ide bawahar,
Motivast;

. Spesifikasi

R R

Stephen P. Robbins ( 1994 : 76 ) dun |
James A.F Storer, et al { 1995:10-13).
1. Perencanaan
2. Pengorganisasaian i
GO T T R S




A21.

A22.
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Hubungan antara variabei Struktur Organisasi dengan variabel Efektivitas
Organisasi. |

Peranan struktur dalam ‘organisasi, baik organisasi pubiik maupun organisasi
sektor privat mempunyai peranan yang sangat penting dalam mencapai
keberhasilan sebuah organisasi. Hal ini dikarenakan pembagian tugas serta
pendistribusian  kewenangan kepada bawahan akan sangal memperjelas
pelaksanaan tugas. Begitu juga penempatan pegawai - yang sesuai dengan
spesifikasi  atau kompelcnsi akan berpengaruh juga terhadap c['cklivi.las
or’ganisasi_, termasuk dida!amnya rentang kendali akan mén_ja!ankan kontrol
agar pelaksanaan tugas sesuai dengan rencana. Dengan demikian variabel
struktur secara konsepluaf sangat bcrpcngaruh dalam elcktivitas pelaksanaan
tugés dan tanggung jawab organisasi.

Hubungan antara variabel Iklim Organisasi dengan variabel cfcktivitas
Organisasi.

Iklim organisasi adalah suatu sifat atau ciri-ciri yang relatif tetap pada

lingkungan internal organisasi, yang membedakan antara organisasi yang satu
dengan organisasi lain, sedangkan ciri-ciri tersebul dihasitkan olch tingkah
laku atau interaksi dan kebijaksanaan organisasi, dirasakan oich organisasi,

dapat dipergunakan untuk meénafsirkan organisasi dan sebagai sumber untuk

mengarahkan aktivitas organisasi.
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Karena iklim organisasi yang kurang kondusif akan sangat berpengaruh

terhadap gairah kerja para bawahan dalam pelaksanaan tugas pekerjaan.

Stephen Robbins (1998:218) bahwa karyawan yang dinilai mempunyai kinerja
yang rendah belum tentu yang bersangkutan mernpunyai kecakapan yang
rendah, sebab sebenarnya lingkungan kerja juga turut menentukan pencapaian
kinerja. sepérti apéikah karyawan terse.but‘mempunyai alat, peralatan, bahan
dan suplai yang memadai, apakah karyawan tersebut mempunyai lkondisi kerja
yang menguntungkan untuk bekerja, cukup informasi untuk mengambil
keputusan yang dikaitkan dengan pekerjaannya, waktu yang memadai untuk
melakulkan pekerjaan yang baik, jika karyawan tersebut tidak mendapatkannya
maka jelas kinerja akan terganggu. Dari uraian diatas telah dapat ditarik
kesimpulan bahwa iklim organisasi  yang kurang kondusif mempunyai
implikasi terhadap kinerja pegawai yahg bermuara pada tidak efcktifnya

organisasai dalam menjalankan visinya.

* A.2.3.Hubungan antara variabel Kepemimpinan dengan variabel efektivitas

Organisast.

Organisasi dikatakan efektif apabila dapat menjalankan fungsinya
sesuai dengan tujuan organisasi dan komitmen yang dimilikinya. Dengan
konsep ukuran efektivitas yang univarisasi, yaitu efektivitas diukur melalui

sudut pandang tercapainya tujuan akhir, maka evaluasi efektivitas organisasi
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dilihat dari tercapai tidaknya tujuan akhir dari organisasi dimaksud. Proses
pencapaian tujuan organisasi ditentukan oleh sikap dan perilaku individu

dalam organiasi, dari wacana-wacana dan gambaran mengenai

kepemimpinan dan efektivitas organisasi tersebut dapat disimpulkan bahwa

diﬁamika pencapaian organisasi sangat dipengaruhi peran individu dalam
memainkan peranan aktil’nya sebagai unsur pokok dalam proses pencapaian
twuan (goul) organisasi. Beraﬁgkal dari pemikiran tersebul maka
kepemimpinan merupakan unsur pokok dan mendasar sebagai ujung tombak
dari  keberhasilan at:':lu kegagalan suatu organisasi. Dalam fnanajemen,
kepemimpinan meng:elmdung arti menggerakkan dan mengarahkan segala
sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif, sehingga
rangkaian tersebut menghasilkan fungsi-fungsi dari managemen. Fungsi yang
dimaksud terdiri dari planning, organizing, actuating dan controlling. Fungsi
actuating di dalamnya mengandung unsur kepeminpinan yang kemudian
menggerakkén fungsi-fungsi lain; seperti hubungan manusia '(!zuman

relation) dan komunikasi (comunication). Dengan demikian kepemimpinan

adalah kemampuan untuk menggerakan, mengarahkan orang-orang untuk

bersikap dan berperilaku sesuai yang diinginkan agar tujuan organisasi
tercapai secara efektif. Dengan demikian képéminipinan merupakan iﬁti dari
managemen, yang berarti bahwa pengelolaan organisasi untuk mencapai
keberhasilannya sangat ditentutan oleh kepemimpin yang menjanin
terlaksananya fungsi-fungsi manajemen dengan batk dalam rangka mencapai

tujuan organisasi.
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Selanjutnya dapat diambil kesimpulan bahwa apabila kepemimpinan dalam
menjalankan fungsinya baik maka efektifitas organisiasi semakin cepat

tercapai begitu juga sebaliknya.

B. Pembahasan Penelitian yang relevan.

B.1. Penelitian yang dilakukan oleh Hery Yuliyanto D 4 E 001014 , Mahasiswa
Magister Administrasi Publik Universitas Diponegoro Semarang dengan judul
« Analisis Efektivitas Organisasi Studi Kasus di Kecamatan Kalinyamatan
Kabupaten Jepara” penelitian dilakukah pada tahun 2002.

Lokasi Penelitian di Kecamatan Kalinyamatan Kabupaten Jepara.
Permasalahan pada penelitian ini bahwa . tingkat efektivitas orgaﬁisasi di
Kecamatan Kalinyamataﬁ masih rendah. Kondisi ini tercermin dari tingkat
Leberhasilan menjalankan fungsi dari Kecamatan yang tértuang dalam
Keputusan Bupati Jepara Nomor 061-.1/758 Tahun 2000, belum sepenuhnya
berhasi!. Teéri yang diambil dari Gibson, Marshall E Dimock_, Richard M
Steers, Ivan Cevich, Donnely Hasibuan dan Zauhar. Tujuan penelitiannya untuk
mengkaji dan meﬂganalisis besarnya pengaruh iklim organisasi, prestasi kerja
dan gaya kepemimpinan terhadap efektivitas organisasi‘ Kecamatan
Kalinyamatan. Metode_dengan melahii survai dengan mengambil sample dart

pegawai di Kecamatan Kalinyamatan Kabupaten Jepara.

S




Adapun hasil pengolahan data dan analisa penelitian menunjukkan adanyé
pengaruh iklim organisasi, prestasi kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap

efektivitas organisasi Kecamatan Kalinyamatan Kabupaten Jepara.

B.2. Penelitian yang dilakukan oleh Lily Ambonowati, D 4 E 000040 Mahasiswa
Magister Adm‘inistrasi Publik Universitas Diponegoro Semarang dengah judul
* Analisis Struktur Organisasi Terhadap Efektivitas Organisasi Badan Kersatuan
Bangsa Dan Perlindungan Masyarakat Propinsi Jawa 'I‘engah‘ “ peneliiian
dilakukan pada tahun 2002. Lokasi Penclitian di Badan Kesatuan Bangsa Dan
Perlindungan Masyarakat Propinsi Jawa Tengah. l;el;masalahannya bahwa
Badan Kesbang Linmas merupakan lembaga atau institusi baru di lingkungan
Pemerintah Propinsi Jawa Tengah, |
Badﬁn Kesbang dan Linmas merupakan penggabungan 2 (dua) dinas atau
institusi dalam struktur oeganisasi pemerintah daerah yang lama. Sebagaimana
dikemukakan oleh.Keith‘Davis, proses pengorganisasian dapat ditinjau dari 2
(dua) cara, yakni prosesurekonstruksi beberapa unit kerja yang digabung
menjadi.satu dan proses analisis untuk mengelompokkan bidang pekerjaan
tertentu. Teori yang dfambil dari teorinya R. Waync Pace, Don F. Iaules, Hani
Handoko, Gibson, Chandler, Henry Mintzberg, Winardi dan Campbeli. Tujuan
penelitiannya untuk mengetahpi pengaruh ukuran organisasi, kompleksitas

organisasi, dan formalisasi terhadap efektivitas Badan Kesbang dan Linmas
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Propinsi Jawa Tengah. Dalam penelitian ini dengan metode penelitian survei

dengan instrument penelitian daftar pertanyaan dan wawancara dengan

‘responden pegawai Badan Kesbang Linmas Propinsi Jawa Tengah . Adapun

hasil pengolahan data dan analisa penelitian masih perlu adanya peningkatan
kerja maupuh restrukturisasi Badan Kesbang dan Linmas Propinsi Jawa

Tengah, terutama kinerja pimpinan dalam memberikan motivasi -kepada

pegawai dan jumiah pegawai yang berlebihan perlu disesuaikan dengan tugas -

pokok dan fungsi Badan Kesbang dan Linmas Propinsi Jawa Tengah.

B.3. Penelitian yang dilakukan oleh Badri Hutomo D 4 E 000011, Mahasiswa

Magister Administrasi Publik Universitas Diponegoro Semarang dengan judul
« Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Efektivitas Organisasi Sekretariat Daerah
Kabupaten Kudus Dalam Pelakéanaan Otonomi Daerah « penelitian dilakukan
pada tah;m 2002. Lokasi Penelitian di Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus.
Masalah penelitiannya adalah untuk mengkaj'i dan mengetahui efektivitas
organisasi Sekretarial Daerah Kabupaten Kudus ( sebagai variable tergantung ),
yaitu meliputi kepemimpinan, pembagian kerja, koq_;rdi'nasil dan motivasi kerja
(sebagai variable bebas). Metode penelitian yang digunakan adalah mletode
penelitian survei dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data,
dalam penelitian ini menggunakan teknik random sampling dengan cara

undian. Adapun hasil  analisis yang diperoleh bahwa variabel bebas
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(kepemimpinan, pembagiaﬁ kerja, koordinasi, dan motivasi) secara plositif dan
signifikan mempengaruhi variable tergantung (efektivitas organisasi Sckrefariat
Daerah Kudus).\ Meskipun démikian hubungan bersama-sama anfara variable
bebas dan variable tergantung -1’Tlﬁsuk dalam kategori cukup, karena antara
ﬁubungan sendiri-sendiri dengan hubungan secara bersama—sam‘a tidak
'mempunyai perbedaan yang tajam. Kepemimpinan adatah variabel yéng paling
~ dominan, karena dengaﬁ kepemimpinan yang baik akan mendorong pegawai
untuk melakukan ﬁelﬁbagian kerja, koordinasi dan akan meningkatkan pula

motivasi kerja.

C. Hipotesis

1. Hipotesis Minor :

a) AdaA hubungzr positif dan signifikan antara variabel Implementasi Struktur
Oréanisasi dengan kur.a‘ng Efektivitas Organisasi Propi‘nsi Jawa Tengah.

b) Ada hubungan positif dan signifikan antara variabel Iklim Organisasi
dengan dengan kurang Efektivitas Organisasi Sekretariat Daerah Propinsi
Jawa Tengah.

¢) Ada hubungan positif dan signifikan antara kepeinimpinan dengan kurang |

Efektivitas Organisasi Sekretariat Daerah -Propinsi Jawa Tengah.
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2. Hipotesis Mayor :

Ada hubungan positif dan signifikan antara variabe! Implementasi Struktur

organisasi,. Iklim organisasi, dan kepemimpinan secara bersama-

kurang Efektivitas Organisasi Sekretariat Daerah Propinsikjawa Tengah.

| IMPL STRUKTUR |
‘ ORGANISASI '
(X1
B (X 1)
‘ IKLIM ORGANISASI ' —»| EFEKTIVITAS ORG ‘
‘ (X 2) (Y)

\- KITPEMIMPINAN
(X 3)

L TESIS-200W TS-SEPTEMBER OBRAB 11U doc

sama dengan



BAB il
METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian merupakan pedoman dan langkah-langkah yang
akan diikuti oleh peneliti dalam melakukan penelitian. Rancangan pénelitian
pada hakekatnya merupakan penggambaran cara-cara seorang peneliti guna )
memenuhi tyjuan studi yang ditetapkan atau dcngaq kata lain rancangan

penelitian merupakan suatu rencana logis untuk menguj-i hipotesis.
| Kerangka pikir dalam penelitian ini akan menggunakan‘.tip‘e penelitian
' Kuantitatif  dimana dalam uji hubunganrantara variabcl dependen kurang
efektifnya organisasi dengan variabel independen  implementasi struktur
organisasi, iklim organisasi dan kepemimpinan akan dilakuk.an dengan uji Rang,
Kendall untuk hubl;ngan tunggal dan hubungaﬁ ganda akan dilakukan dengan
i Konkorqansi Kendall. Selanjutnya hasil uji terscbut akan didiskripsikan

dalam bentuk kualitatif agar diperolch suatu kesimpulan.

B. Ruang Lingkup
Setiap penelitian memiliki banyak variabel yang berpengaruh, oleh
karena luasnya faktor-faktor tersebﬁl, dalam penelitian im -akan dibatasi pada
variabel yang berhubungah terhadap kurang efektifnya organisasi yaitu

implementasi struktur organisasi, iklim organisasi dan kepemimpinan.

f
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' C. Lokasi Penelitian

Penentuan lokasi penelitian ini dimaksudkan untuk mempersempit ruang
lingkup dalam pembahasan sekaligus untuk mempertajam fenomena sosial yang
ingin dikaji sesuai dengan permasalahan yaitu Kurang Isfektifnya  organisasi

yang akan diamati.

Penentuan lokasi penelitian memperhatikan beberapa aspek, seperti daya
jangkau, waktu yang tersedia, dukungan atau kemudahan memperoleh data.
dilokési benelitian, efisiensi biaya, dengan pertimbangan berbagai aspek tersebut
penulis menentukan lokasi penelitian pada Sekretariat Daerah Propinsi Jawa

Tengah. -

D. Variabel Penelitian

Suharsimi Arikunta (1996 : 99) menyebutkan bahwa “variabel adalah obyek
penelitian atau apa yang menjadi titik perhatian suatu penelitian”. Adapun

variabel dalam penelitian ini adalah :

—

Kurang efektifnya organisasi (Y)

0

Implementasi Struktur organisasi (X.1)

el

tklim organisasi (X.2)

e

Kepemimpinan (X.3)
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- D.1 Definisi Konseptual

Untuk memperjelas pengertian diantara variébel-variabel yang
diteliti, diperlukan definisi konsep. Pengertian konsep adalah suatﬁ unsur
penelitian ~ yang sangat penting dan merupakan  definisi yang
menggambarkan secara abstrak dari  suatu fenomena (Nazir,1999:18).
Demikian juga oleh Masri Singarimbun dika\takan bahwa : Konsep adalah
unsur penelitian ﬁfang terpenting dan merupakan definisi yang dipékai olch
~ para peneliti untuk menggambarkan secara abstrak suatu fenomena sosial
ataupun fenomena alami (M. Singarimbun, 1983 : 17),‘dengan demikian

yang dimaksud dengan definisi konsep adalah penjclasan mengenai

pembatasan pengeritan suatu fenomena yang menggunakan suatu abstraksi’

dari hal;hal yang diamati. Adapuh definisi konsep tentang efektivitas
organisasi, struktur organisasi, iklim organisasi dan kepemimpinan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Efektivitas Lorganisasi adalah suatu tingkat pencapaian- tujuan
(Robbin,l994), sedangkan Gibsons, (1988) Efektivitas adalzllh pencapaiém
sasaran yang telah disepakati atas usaha bersama. Dari kandungan
pengertian di atas dapat di simpulkan efektivitas merupakan tingkat
pencapaian tujuan atau sasaran yang telah ditetapkan oleh suatu

organisasi.
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b. Struktur organisasi yaitu suatu cara yang unik dalam dalam menyusun

orang-orang  (sumber daya manusia) dalam menciptakan sebuah
organisasi. (Steer,1985:9) Sedangkan menurut Campbell (dalam Steer
1985:123) Struktur organisasi qdalah penataan fisik orang-orang dalam
organisasi. yang dibebankan pada individu-individu organisasi. Dari kedua
pendapat tersebut diatas maka dapat dirumuskan definisi konsep struktur
organisasi adalah suatu susunan orang-orang  sccard fisik dalam
menciptakan scbuah organisasi.

Iklim organisasi adalah ciri- ciri organisasi yang berada di lingkungan

dalam organisasi, dan dirasakan yang timbul karena kegiatan organisasi.

, (S_teer,l985). 1klim organisasi adalah merupakan dasar bagi para individu

atau pegawai untuk menalsirkan dan memahami kcadaan ‘sekitar mereka

dan menentukan hubungan antara imbalan dan hukuman (Forehand &

Gilmer datam Steers; 1985) iklim organisasi adalah “suasana” kerja yang

diciptakan olch hubungan antar pribadi yang berlaku dalam organisasi

Housser dan Wisler, (dalam Steer, 1985). Dari berbagai pendapat tersebut

diatas maka dapat dirumuskan definisi konsep iklim organisasi adalah

suasana dalam orpanisasi yang diciptakan oleh para hubungan antara

pribadi atau individu yang berlaku disitu.

. Kepemimpinan adalah | proses mempengaruhi aktivitas kelompok dalam

rangka perumusan dan pencapaian tujuan organisasi.(Thoha, 1992}

Menurut Ermaya (1999:11) Kepemimpinan adalah kemampuan seorang
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untuk mengendalikan, memimpin, mempengaruhi pikiran, perasaan atau
tingkah laku orang lain untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan
sebeiufnnya. Sedangkan Dubin (da]am Wahjbsumidjo, 1994:21)
menyatakan bahwa ‘“Leadership is the éxercise of authority and flw
making of decisions” (Kepemimpinan adalah aktivitas para pemegang
kekuasaan dalam 'membﬁat keputusan)  Humphill (dalam Wahjosumidjo,
1994:21) “Leadership is the initiation of acts that result in a consistent
pattern- of group interaction directed toward the .v;)lw'ion of mutual
| probleths " (Kepemimpinan adalah fangkah pertamé yang hasilnya berupa
pola interaksi ‘kelompok yang konsisten dan bertujuan menyelesaikan
problem yang saling berkaitan). Dari berbagai pendapat tersebut diatas
maka -dapat dirumuskan definisi konsep kepemimpinan adalah cara
pimpinan menggerakkan bawahan melalui pembagian tuga;s yang sesuai

dengan kemampu'an bawahan untuk mencapai tujuan.

D. 2. Definisi Operasional .

Langkah-langkah dalam suatu penulisan hasil penelitian, setelah
definisi konsep yang mengabstraksikan variabel penelitian makailangkah
selanjutnya adalah mengoperasionalkan ';/'ariabel-variabe[ penelitian
kedalam indikator-indikator, karena _pengertian  definisi  operasional
menurut Moh Nazir (M Nazir , 1983 : 152) adalah lsuatu definisi yang

diberikan kepada suatu variabel atau konstruk dengan cara memberikan arti
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atau mendefinisikan kegiatan, ataupun memberikan suatu operasional yang
diperlukan untuk mengukur konstruk atau variabel tersebut. Lebih lanjut J.
Vredenbregt (J. Vredenbregt, 1978 - 23) mengatakan bahwa : Keputusan
operasional yang akan dianﬁtl)'il béraﬂti harus ménerjemahkah konsep-konsep
tCOI:itiS yang, abstrak dalam bahasan suatu penelitian, dengan jalan mencari
indikator-indikatornya dari masing-masing variabel yang ada. Dengan
defimisi ()pcfasi()nzll, kita akan mengetahui indikator-indikator (ihri variabel-
var-iabci penclitian ini, dan dc[-'l;nisi opcrasional .mcrupakz'xn unsur yang

penting, karena definisi operasional merupakan  petunjuk  tentang

bagaimana suatu variabel penclitian diukur. Adapun definsi operasional -

variabel penclitian ini adalah scbagai berikut :




a.

- Daerah ‘Propir.lsi Jawa Tengah) yang meliputi, kinerja, stabilitas
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Efektifnya, adalah tingkat pencapaian tujuan organisasi (Sekretariat

kepuasan pegawai‘ dan fleksibilitas organisasi terhadap lingkungan
(Steer, 1985) dengan indicator dan sub indikator sebagai berikut :

Tabel HNE1 . o

INDIKATOR DAN SUB INDIKATOR INDIKATOR EFEKTIVITAS ORGANISAS!

SETDA PROPINSI JAWA TENGAH

R R R A N TR : L A RN, T
'NO. | INDIKATOR - . SUBINDIKATOR
1 Kinerja » Tingkat kememadaian perbandingan  antara
' input/anggaran dengan output/hasil.
¢ Tingkat kesesunaian hasil dengan standar atau
rencana yang ditetapkan, :
e Tingkat cfisiensi pemanfaatan anggaran  yang
tersedia
e Kemampunan menghasilkan pelayanan yang sesuai
dengan tuntutan masyarakat.
¢ Kemampuan menghasilkan pelayanan yang sesuai
dengan perkembangan perangkat daerah.

2 Stabilitas * Kemampuan penyelesaian masalah yang terjadi
organisasi » Jumlah masalah yang dapat diselesaikan

* Kemampuan menciptakan iklim kerja yang
kondusif.

3 Kepuasan » Tingkat kepusan pegawai dalam menjalankan tugas
pegawai sehari-hari '

' » Tingkat kepuasan pegawai terhadap hasil kerja.

4 | Fleksibilitas * Kemampuan penyesuaian diri organisasi terhadap
terhadap lingkungan  denpan  melakukan  perubahan-
lingkungan perubahan prosedur, struktur, kualitas barang/jasa

yang dihasilkan. ‘
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b Struktur organisasi, yaitu cara bagaimana organisasi (Sekretariat
.Daerah Propinsi Jawa Tcngaﬁ) dalam mengelompokkari orang - orang
dalam rhenyelesaikan suatu pekerjaan yang meliputi  desentralisasi,
-spes"ialisasi, rentang kendali; besarah organisasi‘ dan besaran unit
organisasi. (Stcer; 1985) dengan indikator dan sub indikator sebagai

berikut :

_ Tabel 1.2 -
INDIKATOR DAN SUB INDIKATOR IMPLEMENTASI STRUKTUR OR
SETDA PROPINSI JAWA TENGAH

SUB INDIKATOR -

t | Desentralisasi « Tingkat kewenangan yang diberikan pucuk
pimpinan (Elit Birokrasi } kepada pejabat
dibawahnya atau kepada para bawahan / staf.

o Tingkat pengaruk yang dimainkan oleh pucuk
pimpinan ( Elit Birokrasi } terhadap
pengembangan organisasi dibawahnya

2 | Spesialisasi o Tingkat spesialisasi masing-masing bagian
atau sub bagian dalam pekerjaan

o Tingkat spesialisasi tugas pada masing-

) _ masing pegawat
3 | Rentang kendali e Tingkat efcktivitas kendali terhadap jumlah
stal yang ada dimasing-masing Bagian atau
unit kerja '

o Perbandingan ideal pegawai pada masing-
masing Bagian atau unit kerja dengan -
senyatanya

"4 | Besaran organisasi | e Perbandingan jumlah unit ketja yang ada
dengan jumlah ideal.

e Perbandingan jumlah pegawai yang ada
dengan jumlah ideal.

5 | Besaran Unit Kerja | » Perbandingan pegawai yang ideal pada,
masing-masing unit kerja dengan jumlah
senyatanya.
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c. Iklim organisasi adalah suasaﬁa‘kerja pada organisasi (Sekretariat
Daerah 'Pr(')pinsi Jawa Tengah) yang diciptakan oléh hubungan antar
pn'b_édi yang berlaku dalam organisasi yang meliputi struktur tugas,
hubungan‘ imbalan hukuman, sentralisasi'keputusan, tekanan pada
prestasi, tekanan pada pelatihan, keterbukaan versus tertutup, status
dan semangan kerja, pengakuan dan umpan balik (Steer, 1985:122),

dengan indikator dan sub indikator sebagai berikuf :
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Tabel L3 -

lNDlKA’I‘bR DAN SUB INDIKATOR IKLIM ORGANISASI

NO

‘ SETDA PROPINSI JAWA TENGAH
"TINDIKATOR |-

TTTTT T SUB INDIKATOR

' Hubungan antar

individu

» Tingkat kerja sama pegawai dalam rangka
melaksanakan tugas. i

» Rasa iket memiliki tanggung jawab pekerjaan sesama
pegawai. ‘

« Hubungan emosional antar pegawai.

2 | Struktur tugas o Tingkat kejclasan proscdur kerja
e Tingkat kejelasan tugas dan tanggung jawab pegawai
{erhadap tugas pekerjaan organisast
3 | Mubungan e [Kesesuaian {ugas pekerjaan pegawai dengan latar
imbalan- belakang pendidikan, ketrampilan, profesionalistne
hukuman " yang dimiliki pogawai.
o Tingkat penerapan system karir (merit system)
o Tingkat pengharpaan terhadap prestasi
4 | Sentralisasi » Kejelasan batasan antara keputusan yang diambil
keputusan ~ bawahan dengan atasan ’ '
5 | Tekanan pada o Tingkat keinginan pegawa untuk melakukan pekerjaan
| prestasi dengan baik guna kepentingan organisasi.
<6 | ‘Tckanan pada . | e ‘lingkat usaha organisasi untuk memberikan pendidikan
latihan dan pegawai sesuai dengan tugas pekerjaan
| pengembangan | S
7 | Keterbukaan e Tingkal kesukaan menutupi kesalahan dalam melakukan
versus pekerjaan ' .
ketertutupan o Tingkat kecenderungan menampilkan tugas sebatas
yang, baik '
8 | Status dan « Tingkat persepsi pegawai terhadap kecocokan kerja
semangat kerja _dalam suatu organisasi
0 | Pengakuan dan | e Tingkat keinginan pegawai untuk mengetahui pendapat
umpan balik atasai
o Tingkat keinginan pegawai untuk mengetahui seberapa

tingkat dukungan atasan dalam menjalankan pekerjaan.
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d. Kepemimpinan adalah efektivitas pimpinan dalam  mempengaruhi
bawahan dalam mencapai tujuan meluputi ‘efektivitas gaya
kepemimpinan dan efektiﬁtas pengambilaﬁ keputusan (Steer, 1985)
Vdengan indikator dan sub indikator *sebagai berikut : |

Tabel 111.4
INDIKATOR DAN SUB INDIKATOR KEPEM]MP]NAN
SETDA PROPINSI JAWA TENGAH

SUB INDIKATOR: SR

1. Kepemlmpinan. e Efektmtas gaya kepemlmpman yang
‘ diterapkan
2 Pengambilan e Efektivitas pengambilan keputusan para '
Keputusan ‘ pimpinan

. ngkat kebebasan unit organisasi dari
pimpinan tingkat atas dalam menejemen
untuk kemandirian organisasi dalam
bertindak




D.3. Indikator Penelitian.

Struktur :

1. Desentralisasi
Spesialisasi.
Rentang Kendali.
Besaran Organisasi.
Besaran Unit Kerja

ok N

1klim Organisasi :

{. Flub.antar individu peg.
Struktur tugas.

Hub. Imbalan-hukuman.
Sentralisasi keputusan
Tekanan pada prestasi.

bl
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" Efektivitas ;'
1. " Produktivitas.
2. Stabilitas Organisasi
3. Kepuasan Pegawai.

6. Tckanan pd latihan dan
pengembangan.
7. Keterbukaan vs

4. Flcksibilitas.

ketertutupan,
8. Status dan semangat keeja
. Pengakuan dan umpan
balik.

2

Kepemimpinan
. Kcpemimpinan,
2, Pengambilan Keputusan.

-

. Sumber data

Adapun data yang akan dipergunakan dalam penelitian ini terdiri dari :
1. Data Primer : yaitu data yang diambil langsung dari responden.
2. Data Sekunder |
Data yang diperoleh secara tidak langsung dari sumbernya, berupa laporan

kinerja organisasi.
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F. Instrumen Penelitian

Instrumen pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 2 (dua) model -

yaitu kuesioner dan wawancara :

1. Kuesioner,

yaitu kumpulan pertanyaan-pertanyaan yang mengungkap variabel-variabel |

penelitian yaitu struktur, iklim organisasi, dan ‘kepemimpinan organisasi.
Skala pengukuran akan digun.akan'skala ordinal. Pedoman skal‘a peﬁgukuran
jawaban responden dengan bobot rendah diberike;n skore 1 (salu)rdan jawaban
responden paling tinggi diberikan skor 4 (c;mpal). D‘aiznm Jawaban pertanyaan
akan berlaku pembobotan skor sebagai berikut ; |

1.1 Kategori jawaban sangat mendukung diberikan skor 4,

1.2 Kategori jawaban Im:ndulx'u%j diberikan skor 3.

t.3 Kategori jawaban kurang mendukung diberi skor 2.

1.4 Kategori jawaban tidak mendukung diberikan skor 1.

Sebelum instrumen penelitian ini digunakan terlebih dahulu dilakukan

uji validitas, hal ini dimaksudkan untuk meyakinkan bahwa instrumen terscbut

benar-benar dapat dipergunakan sebagai alat pengukur variabel penelitian, bukan

variabel lain, Sedangkan uji reliabilitas instrumen dimaksudkan sebagai upaya
meyakinkan  bahwa -hasil pengukuran tersebut stabil/ajeg, karena hasil

pengukuran yang tidak stabil tidak bisa dipergunakan untuk melakukan analisis.
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2 Wawancara (Indepth Interview)

Guna mempertajam  hasil penelitian, peneliti disampiﬁg menggunakan
kuesioner juga akan dilakukan dengan wawancara (indept.h interview) yang
dilakukan dengan beberapa responden yang di pandang menguasai informasi
(key informan) 1ehtang ei‘ektivitaslorganisasi di Liné,kungan Sekretariat

Daerah Propinsi Jawa Tengah, dengan menggunakan wawarncara

diharapkan akan memberikan tambahan nuansa jawaban.

G. Populasi dan Sampel

l.

Populasi

Suharsimi  Arikunto (1998 : 115) mengemukakan bahwa “ Populasi
merupakan keseluruhan subyek penelftian” Pengertian tentang populasi
merupakan keseluruhénjobyek atau sumber data yang memiliki karakteristik
tertentu dalam suatu penelitian, dan dapat memberlkém informasi yang
berguna bagi masalah penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah semua

pegawai pada Sekretariat Daerah  Propinsi Jawa :- Tengah sebanyak

1.114 orang.

Sampel

Metode Sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Kombinasi Purposive Rundom Sampling, yaitu teknik penent.uan sampel
penelitian dilakukan dengan menetapkan wilayah-wilayah populasi sebagai

anggota populasi untuk membentuk populasi kecil yang lebih hompge‘n,‘yaitu
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menjadi 9 (sembilan) biro, kemudian berdasarkan pengelompokkan biro
tersebut diambil sampel dengan teknik Rcm?!om Sampling yaitu suatu teknik
pengambilan Sampe] dimana semua elemen pbpuiasi diberikan kesempatan
yang sama untuk dipilih menjadi responden.

Berkaitan dengan mode! sampling tersebut dalam penentuan jumlah sampel

'menggunakan rumusan sebagai berikut :

RUMUS : .
n= N
1 + Ne?
Hitungannya: n = 1.114

1+ 11,14

n=1.114: 12,14 =91,76 dibulatkan 91

Keterangan :
N = Jumlah Populasi
n = Jumlah Sampel

e’ = Prosen kelonggaran ketidak telitian karcna kesalahan pengambilan
sampel yang masih dapat ditolerir sebesar 10 % (Sumber Hasan,

2002 : 61),

@ﬁﬁ%ﬁﬁ;ﬁﬁ%
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Dengan tingkat kesalahan 10 % dan jumlah sampel yang diambi! dari jumlah
populass 1.114 (Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah) maka berdasarkan

rumus diatas dapat dihitung besarnya sampel dalam penelitian ini dldapatkan

= 1114 =1.114 =91,76

jumlah sampel n= 1.114

4 (1114 x0,1%) ) 1+ 1,14 12,14
Dibulatkan 91.
Dari hasil perhitungan tersebut diperoleh angka pembagi 12,14, sehingga dalam

pembagian .sampel per biro dibagi angka pembagi tersebut sebagai berikut :

Tabel HI.S
JUMLAH I’QPULASI DAN RESPONDEN

No Nama Unit Kerja Popﬁlasi Jumlah Responden
L Biro Pemerintahan o 63 63 i2,14 =6
2 Biro Otonomi Daerah . 46 46:12,14 = 4

3 Biro Hukum 40 40:12,14 =3
4 | Biro Perckonomian Dacrah 74 74:12,14 =6
5 Biro Pembangunan Daerah .54 54:12,14 = 4
6 Biro Kesra 82 82: i2,14 =7
7 BII'O Or;,amsasn &che;,awalan 132 132: 12,14 =11

3 Biro Keuangan 166 166 12,14 =13

9 Biro Umum 457 457 :12,14 =37
Jumlah 1.114-‘ ! ' 91




H. Teknik Pengumpulan Data
Teknik atau cara yang digunakanr dalam pengumpulan data dalam
penelitian ini  yaitu - _dengan. penyebara‘n instrumen penelitian / kuesioner_
kepada responden sebagai sumber data primer dengan memberikan daftar
pertanyaan / angket, selanjutnya diberikan pel;jelasan secara lisan, disamping itu
juga dilakukan wawancara terhadap responden tertentu yang dipandang
menguésai informasi tentang efektivitas organisasi di lingkungan Sekretariat

Dacrah Propinsi Jawa Tengah.

I.. Teknik Analisa Data
Dalam menguji hipotesis penelitian, penulis akan menggunakan alat bantd
komputer dengan Program SPSS. Teknik analisa digunakan teknik statistik .Non
parametrik, karena penulis berasumsi di§tribusi data tidak normal dap skala
.ordinal; maka skala pengukuran ordinal dengan korélasi tunggal menggunakan
Korelasi Rank Kendall sedangkan - korelasi gandz; menggunakan Koefisien
Konkorciansi Kendall. Adapun rumus tersebut diuraikan sécara singkat di bawah

ni;
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a. Koefisien Korelasi Rank Kendal Tau

Perhitungan korelasi sederhana menggunakan Koefisien Korelasi Rank

Kendal Tau dengan rumnus sebagai berikut :
S
"[ T e et i o i e
12 N (N-1)
Kele'rangan :
1 N (N-1): kcmungkinah skor mﬁksimum
S - skor yang sebenarnya

N : jumlah sampel

T kogﬁsien korelasi kendal tau yang besarnya (-1<0<1)
Apabila terdapat nilai yang sama maka memakal rumus :

S

T = .
VNN =T xV%ENN-1D-Ty

Keterangan :

" Tx = % Tt (t-1) banyaknya angka yang sama dalam kelompok pada X
dan Ty 2 Et (t-1) = banyaknya angka sama dalam kelompok Y.

Uiji Signifikansi.
Untuk uji signifikansi koefisien korelasi, karena distribusi yang

[

dipergunakari mendekati normal - akan menggunakan rumus. “Z

sebagaimana tersebut dibawah ini :
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0T
Z T e ————
v 2(2N+5)
9 N(N- 1)

Kr'iteria Hipotesis

Untuk menentukan Ho dan Ha

Ho:t=0

Tidak terdapat hubungan antara variabel (X} dengan yariabel (Y)
Ha:t>0

| : Te;dapat hubungan antara variabel (X) dengan variabel (Y)

Kaidah hipotesis

Ho : di tolak apabila harga “ z ” hitung lebih besz;r dari pada harga tabel

[ *”

Ha : di terima apabila harga.“z” hitung lebih besar atau sama dengan
| harga tabel. “z”

b. Koefisien Korelasi Konkordansi Kendall

Perhitungan korelasi berganda menggunakan koefisien Konkordansi Kendall
(W) dengan rumus sebagai berikut :

S

W= -
1/12k* (n' -n)

Apabila terdapat nilai yang sama maka rs (korelasi ganda) memabkai

rumus :




.w:
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s

(2K @)} -k xS T
T

Dimana YT membuat Kita menjumlahkan harga-harga T untuk kesemua k

atau rangking data penelitian.

chcrangan:

s - Y Ri*™ Ry n

R = ju‘mlah rangkiﬁg

k = banyak variabel yang di korelasikan
n — banyak kolom

T = (5F-0/12

Uji Signifikansi
Untuk uji signifikan Koelisien Konkordansi' Kendall dilakukan dengan

memasukkan harga “W™ ke dalam rumus Chi Kuadrat yaitu

CX2=k(n-1) W

Kelerangan :

X = Cl;i Squaré

k = banyaknya himpunan
n = jumlah responden

W = Koefisien Konkordansi Kendall
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Kaidah Hipotesis :
Jika X* hitung > X? tabel pada taraf signifikan 1% dan 5 % berarti

hipotesis di terima dan sebaliknya.

¢. Koefisien Determinasi -

Angka koefisien ini digunakan untuk mengetahui prosentase {%) pengaruh -

variabel struktur (X1), iklim organisasi (X2) dan kepemimpinan (X3) secara

bersama-sama dengan variabel efektivitas (Y) dengan rumus sebagai berikut :

KD =W 2X 100 %

Keterangan :
KD = Determinasi

W ? = Koefisien Determinasi




Matriks Kuesioner Penclitian
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TVARIABEL | .
AINDIKATOR - i} o =

 SUB INDIKATOR

i Kuesmner oy

- No.

EFEKTIVITAS

Kinerja

Tingkat kememadaian perbandingan
antara input/anggaran dengan
output/hasil.

Tingkat kesesuaian hasil dengan standar

_atau rencana yang ditetapkan,

Tingkat cfisiensi pemanfaatan anggaran
yang tersedia

Kemampuan — menghasilkan pelayanan
yang scsuai dengan tuntutan masyarakat,
Kemampuan — menghasilkan  pelayanan
yang sesuai  dengan perkembangan
perangkat dacrah.

5-6

7-9

Stabilitas
organisasi

Kemampuan penyelesaian masalah yang
terjadi

Jumlah masalah yang dapat diselesaikan
Kemampuan menciptakan  iklim kerja
yang _kondusif.

| Fieksibilitas

Kepuasan pegawal

terhadap
lingkungan

Tingkat - kcpusan  pegawai dalam
menjatankan tugas sehari-hari

Tingkat kepuasan pegawai terhadap hasil
kerja. .

14

Kemampuan penyesuaian diri organisasi
terhadap lingkungan dengan melakukan
perubahan-perubahan  prosedur, struktur,
kualitas barang/jasa yang dihasilkan.

15
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STRUKTUR

Desentralisasi .

Tingkat kewenangan yang diberikan pucuk
pimpinan (Elit Birokrasi ) kepada pejabat
dibawahnya atau kepada para bawahan /
staf. ‘ :

Tingkat pengaruh yang dimainkan oleh
pucuk pimpinan ( Elit Birokrasi ) terhadap
pengembangan organisasi dibawahnya

Spesialisasi

Tingkat spestalisasi masing-masing bagian
atau sub bagian dalam pekerjaan

Tingkat spesialisasi tugas pada masing-
masing pegawai

Rentang kendali

Tingkat efektivitas kendali terhadap jumlah
staf yang ada dimasing-masing Bagian atau
unit kerja

Perbandingan ideal pegawai pada masing-
masing Bagian atau unit kerja dengan -
senyalanya

S
3%}

Besaran organisasi

Perbandingan jumlah unit kerja yang ada
dengan jumlah ideal.

Perbandingan jumlah pegawai yang ada
dengan jumlah ideal.

23

24

Besaran Unit Kerja

Perbandingan pegawai vang ideal pada
masing-masing unit kerja dengan jumlah
senyatanya,
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seberapa tingkat dukungan atasan dalam
menjalankan pekerjaan.

NO" | {NDIKATOR - SUB INDIKATOR Kuesioner,
11 | IKLIM ORG
1 Hubungan  antar | ¢ Tingkat kerja sama pegawai dalam rangka 26
‘ individu melaksanakan tugas. '
. Rasa ikut memiliki tanggung jawab pekerjaan 27
sesama pegawai.
» Hubungan emosional antar pegawai. 28
2 | Struktur tugas o Tingkat kejelasan prosedur kerja 29
« Tingkat kejelasan tugas dan tanggung jawab 30
pegawai terhadap tugas pekerjaan organisasi
3 Hulbungan e Kesesuaion tugas pekerjaan pegawai 31-32
imbalan-hukuman dengan latar belakang pendidikan,
ketrampilan, profesionalisme yang dimiliki
pegawai.
e Tingkat penerapan’ syslcm' karir  (merit 33
systen)
e ‘Tingkat penghargaan terhadap prestast 34-35
4 Sentralisasi e Kejelasan batasan antara keputusan yang 36-37
kepulusan diambit bawahan dengan atasan
S T'ckanan pada ¢ Tingkat keinginan pegawa untuk metakukan 38
prestasi pekerjaan dengan baik guna kepentingan
. organisasi. ) ) ]
o Tekanan pada e ‘lingkat usaha organisasi untuk memberikan 39
latihan dan pendidikan pegawai sesuai dengan tugas
_ pengembangan pekerjaan _ o e
7 Keterbukaan o Tingkat kesikaan menutupi kesalahan dalam 40
versus ketertulupan metakukan pekerjaan _
« Tingkat kecenderungan menampilkan tugas 41
sebatys yang baik
8 Status dan o Tingkat persepsi pegawai terhadap kecocokan 42
semangat kerja kerja dalam suatu organisasi
9 Pengakuan dan o Tingkat keinginan pegawai untuk mengetahui 43
umpan balik pendapat atasan
« Tingkat keinginan pegawai untuk mengetahui 44
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pimpinan tingkat atas dalam menejemen
untuk kemandirian organisasi dalam
bertindak :

v KEPEMIMPINAN .
1. Kepemimpinan ¢  Efektivitas gaya kepemimpinan yang 45-43
' diterapkan
2 Pengambilan . »  Efektivitas pengambilan keputusan para 49
Keputusan pimpinan
: »  Tingkat kebebasan unit organisasi dari 50

EATESIS-2000TS-SEPTEMBER (MABAR JI- jfian.dog
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BAB IV

HASIL PENELITIAN

A, Identifikasi Responden_

Identifikasi responden dilnéksud mérupakan .pengenalan secara lebih
dalam tentang responden.‘ Dalam penelitian ini sebagai responden adalah
Pegawai Sekreariat Daerah Propinsi Jawa Tengah dengan jumlah .I.1 14 orang
terdiﬁ dari 684 personil atau 58,17 % adalah berpendidikan Se¢kolah Lanjutan
Tingkat Atas dan 430 personil atau 41,83 Yo bérpehdidikan Pasca Sarjana ,
Sarjana dan Sarjana Muda. Untuk mengetahui secara [ebih '_ielas mengenai

identitas responden dapat dilihat tabel berikut ini.

Tabel V.1

Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Frequency T e
Laki-laki 54 | 93
Perempuan 37 o

Total 91 'j“'-‘-i'-(—)-(—)-;b—_.._..___ ]

Pada tabel 1V.1 di atas menunjukkan bahwa dari 91 orang responden terdiri
dari 54 orang (59,3%) laki-laki dan 37 orang (40,7%) perémpuan, atau
sebagian besar responden dalam penelitian ini lebih didominaéi kaum laici-laki.
Sedangkan untuk tingkat pendidikan .rcsponden dapat dilihat tabel sebagai
berikut ;

¢
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Tabel IV.2
Tingkat Pendidikan Responden

| Pendidikan Frequency Percent
Setingkat Lanjutan Atas 16 17.6
Setingkat Sarjana Muda 26 28.6
Setingkat Sarjana 44 48.4
Pasca Sarjana 5 54
Total : -9 100.0

Pada tabel 1V.2 di atas, dapat aiketahui bahwa dari 91 orang responden
mempunyai tingkat pendidikan yémg bervariasi yakni (17.6%) berpendidikan
Setingkat Sckolah Lanjutan Tingkat Atas, (28,.6%) berpendidikan Sarjana Muda
atau  Setingkat D.JII, (484%) berpendidikan Setingkat Sarjana dan
(54%) responden mcmpuﬁyai tingkat pendidikan Pascasarjana. Dapat kita

simpulkan bahwa sebagian besar responden mempunyai tingkat pendidikan

Sarjana.

B. Diskripsi Variabel Penelitian.

B.1.Variabel Efektivitas (Y)

Efcktivitas adalah pencapaian sasaran yang telah disepakati atas usaha
bersama. Dari kandungan pengertian di atas dapat di simputkan bahwa
efektivitas merupakan tingkat pcnca[ﬁaian tujuan atau sasaran yang telah

ditetapkan sebelumnya oleh suatu organisasi, Masalah efektivitas organisasi
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pada Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah merupakan aspek yang multi
dimensional dalam organisasi publik artinya variabel-vadébel yang dapat
mempengaruhi efcktivitas itu banyak sekali antara lain dari variabel motivasi,
semangat kerja, kepuasan, kualitas, pertumbuhan ddn stabilitas, akan tetapi
dalam pembahasan kali ini akan dikonsentrasikan hanya pada tiga variabel

independen yakni variabel Struktur Organisasi, Variabel Iklim Organisasi dan

~ Variabel Kepemimpinan, Efektivitas adalah tingkat pencapaian tujuan

organisasi Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah yang meliputi kinerja,
stabilitas, kepuasan pegawai dan fleksibilitas organisasi terhadap lingkungan.
Untuk mengetahui hasil penelitian secara rinci dapat dilihat pada tabel sebagai

hasil perhitungan untuk analisis pada masing-masing indikator penelitian

berikut ini : -
Tabel 1V.3
PERBANDINGAN INPUT DAN QUTPUT
Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
I. Sebanding . 12 13,2
2. Cukup sebanding _ 52 _ 57.1
3. Kurang sebanding 16 : 17,6
4. Tidak sebanding 11 12,1
Total 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomorl!
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Tabel . 3 tersebut diatas terlihat bahwa perbandingan antara input dan output
berkaitan dengan sumber daya (anggaran) yang digunakan dari hasil
penelitian sebagian besar responden menyatakan sebanding, hat ini dapat
dilihat dari 52 responden (57,1%) menyatakan cukup sebanding artinya
bahwa input, baiic itu dana maupun kegiatan yang di]akuk’an outputnya cukup
sebanding, dan yang menyatakan kurang sebanding dengan outputnya ada 16
responden (17, 6%). Sedangkan sebag,lan 12 responden (13,2%) mcnyalak'm
sebanding dan terkecil 11 responden (12,1%) menjawab tidak sebanding.
Berdasarkan Jawaban responden dapat ditarik kesfmpulan bahwa input dan

output pada Sekretariat Dacrah Propinsi Jawa Tengah sudah scbanding.

Tabel V.4
TINGKAT KESESUAIAN ANGGARAN
Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
{. Sesuat 10 X
2. Cukup sesuai | 30 33
3. Kurang sesuai 29 31,9
4. Tidak sesuai . 22 241
Jumiah 91 100

Diolah dari.alternatif jawaban perlanyaan nomor 2

Hasil penelitian pada tabel IV 4 tersebut diatas menunjukan bahwa tingkat
kesesuaian hasil dengan . standar dalam pelaksanaan tugas pegawai 30

responden (33%) menyatakan alternatif jawaba_nnyé adalah cukup sesuai, dan
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yang menjawab kurang sesuai ada 29 responden (31,9%) dan ada. 22
responden (24,1%) menjawab tidak sesuai, dan yang terkecil alternatif
Jawabannya ada 10 rcspondeﬁ (11%) menjawab sesuai. Kemudian pada
tingkat eﬁsienﬁi penggunaan anggaran artinya anggaran yang digunakan
sangét efisien dan tidak terjadi pemborosan. Indikator tingat efisisensi dapat

kita lihat tabel I'V.5 berikut ini.

Tabel IV.5
TINGKAT EFISIENSI PENGGUNAAN ANGGARAN
Alternatif Jawaban - Frekuensi Persentase

1. Efisicn ' 39 429
2. Cukup efisien : 39 42.9
3. Kurang efisien 7 7,7
4. Tidak efisien | 6 6,5

Jumlah .91 | 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 3

« Data penelitian pada tabel 1V.5 menunjukkan tingkat cfisicnsi penggunaan

anggaran oleh 39 responden alternatif jéwabannya adalah efisien
(42,9%) dan 39 reépoﬁdcn menjawab  cukup efisicn (42,9%) selebihnya 7
responden (7,7%) Kurang efisien dan 6 r;asponden' (6,5%) menjawab tidak
efisien.Dapat ditarik kesimpulan bahwa tingkat efisiensi sudah cukup akan
tetapi masih perlu diﬁngkatkén. Indikator tingkat efektivitas organisasi yang

lain ditunjukkan pada tabel berikut ini.




TINGKAT EFEKTIVITAS KINERJA

Tabel 1V.6
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Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
. Efektif. ) 10 1
2 Cukup efektlf 35 38,5
3 Kurang efektif. . | 35 385
4. Tidak efekfif 11 12
Jumiah 91 100

Tingkat efektivitas kinerja organisasi dapat dilthat pada tabel TV.6. seperti

diatas, bahwa dari 91 responden ternyata 35 responden menjawab cukup

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 4

efektif (38,5%), dan 35 responden juga menjawab kurang efektif (38,5%).

Dan 11 responden menjawab kinerja tidak efektif (12%) serta 10 responden
(11%) meénjawab kinerja efektif. Dengan demikian tingkat efektivitas sudah

cukup akan tetapi masih perlu ditingkatkan, hal ini dikarenakan masih

terdapat sebagian responden yang menyatakan kurang efektil.




Tabel 1V.7

OPTIMALISASI POTENSI SUMBER DAYA APARATUR

68

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Optimal 14 15,4
2. Cukup optimal. 54 593
3. Kurang optimal.. 5 5,5
4. Tidak optimal. 18 19,8
Jumliah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 5.

Pada tabel IV.7 di atas, data penelitian tingkat optimalisasi pemanfaatan

potensi sumber daya aparatur Pegawai Sekretariat Daerah Propinsi Jawa

Tengah yang dimiliki oleh masing-masing pegawai dalam rangka memenuhi

tuntutan masyarakat dapat dilihat pada tabel IV.7. seperti diatas, bahwa dari

o1 respoﬁden, yang menjawab cukup optimal 54 responden (59,3%) dan 18

responden menjawab tidak optimal (19,8%) serta 14 responden (15,4%)

menjawab optimal dan yang terkecil 5 responden (5,5%) menjawab kurang

optimal. Sehingga data penelitian terhadap tingkat optimalisasi sudah cukup

tetapi masih perlu mendapatkan perhatian.
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Tabel 1V.8
TINGKAT KESESUAIAN
PENDIDIKAN DENGAN PEKERJAAN
Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Sesuai. 12 13,2
3 CokupSeswai. |2 | 24,1
3. Kurang sesual. 33 36,3
4, 'Tidak sesuai. 24 264
Jumlah . 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan Romor G

Kemudian pada tabel IV.8. tentang tingkat kesesuaian pendidikan dengan

pekerjaan dari 91 responden menyatakan bahwa sebagian besar 33 responden

'(36,3%) menjawab kurang sesuai, dan 24 responden (26,4%) menjawab tidak

sesuai, kemudian 22 responden (24,1%) menjawab cukup sesual tingkat
pendidikan dengan pekerjaan serta terkecit 12 responden (13,2%) menjawab
sesuai. Melihat kenyataan dilapangan kadang-kadang dalam penempatan
pegawai kurang sesuai dengan latar belakang pendidikannya misainya saja
seorang Sarjana Hukum ditempatkan pada Peningkatan Sumber | Daya
Manusia atau di Bﬁgian Keuangan, seharusnya Sarjana Huku‘m ditempatkan

yang berhubungan dengan hukum sehingga akan lebih tepat dengan latar

belakang pendidikannya.




Alternatif Jawaban

" Tabel 1V.9

KEMAMPUAN ADAPTASI
DENGAN TUNTUTAN MASYARAKAT

Frekuensi

Persentase
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1. Mampu. 12 13,2
2. Cukup mampu 57 62,6
3. Kurang mampu. 8 8,8

| 4. Tidak mampu 14 154
Jumlah 9] 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 7

; - - cukup mampu ada 57 responden: (62,6%) , dan 14 responden

pegawai dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Kemudian hasil pene!itianApada tabel IV.9. tersebut di_atas tentang kemampuan |
adaptasi dengan tuntutan masyarakat , dari 91 responden yang menyatakan
- (15,4%)
menjawab tidak mampu beradaptasi dengan tuntutan lingkungan masyarakat,
dan 12 responden. (13.2%)} menjawab mampu, serta 8 responden (8,8%)
menjawab kurang mampu. Dengan demikjan dapat kita simpulkan bahwa
organisasi tersebut pada dasarnya kurang mamﬁu untuk beradaptasi .dengan

tuntutan serta lingkungan masyarakat. Adépun tingkat kesesuaian jumlah




Tabel 1V.10
KESE_SUAIAN JUMLAH PEGAWAI DENGAN BEBAN TUGAS

Alternatif Jawaban - Ffekuensi Persentase ﬁr
1. Sesuai 24 26,3
2. Cukup sesuai 9 9.9
3 Korngsesuai | 41 45,1
—;_#' I‘?(—jak sesu;i— T 17 18,7
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaah BORIOF 8

Hasil penelitian pada tabel IV 10 tersebut diatas lentang kesesuaian jumlah
pegawal dengan beban kerja, dari 91 responden yang m
sesuai 41responden (45,1%) . dan 24 responden (26,3%) menjawab sesual,
daﬁ 17 CSpondcnl(IS,?‘%‘) menjawab tidak sesuai

(9.9%) menjawab sesuai. Schingga tingkat kesesuaian juml

unit organisasi kurang sesual,

Tabel 1V. 11

serta 9 responden

KESESUAIAN KETRAMPILAN DENGAN TUGAS POKOK

71

enyatakan kurang

ah pegawai dengan

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase ]
1. Sesuai. 14 _ 15,3
| 2. Cukup sesua1 o 21 23,1
73 Kur-aﬁgp ¥ sesual. : e 37 T 40 —7#_-_ T
4. Tidak sesuai 19 20,9
 Jumlah 91 100 |

Diolah dari alternatif jawaban perianyaan nomor g
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Data penelitian pada tabel IV.11. mengenai tingkat kesesuaian ketrampilan
dengan tugas pokok pegdwzii menunjukkan  dari 91 responden yang
menyatakanA kurang sesuai 37 responden (40,7%) , dan 21 responden
(23,1%) menjavab cukup sesuai, dan 20 responden (22%) menjawab tidak
sesual serta 14 responden (15,3%) menjawab sesuai. Dengan demikian
dapat kita simpulkan bahwa tingkat ‘kesesuaign antara ketrampilan pegawai

dengan tugas pokoknya kurang sesuai.

Tabel IV.12

KEMAMPUAN PENYELESAIAN MASALAH UNIT ORGANISASI
Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Mampu. ' ‘ 25 | 27.5 |
| 2. Cukup mampu. 46 50,5
3. Kurang Mampu. 8 ' 8.8
4. Tidak mampu. v | 13,2
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif juwaban pertanyvaan nomor 10

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 1V.12. tersebut diatas tentang tingkat .

penyelesaian masalah, dari 91 responden yang menyatakan  cukup mampu
menyelesaikan masalah unit organisasi 46 responden  (50,5%) , dan 25
responden  (27,5%) menjawab mampu menyelesaikan , dan 12 responden
(13,2%) menjawab tidak .mampu menyelesaikan, serta 8 responden (8,8%)

menjawab tidak mampu menyelesaikan. Tingkat penyelesaian masalah belum




semua dapat disclesaikan dengan bajk hal ini dari kesimpulan yang
menyatakan bahwa cukup mampu dalam penyelesaian permasalahan dapat

diselesaikan.
Tabel 1V.13
KE MAMPUAN PY: NYl LESATAN MASAI AH OR(JANISASl
Alu,rndul lawaban Frekuensi Persentase
: 1Mdn‘~.plm1f T —, S ‘zﬁ_f_ .....
2. (,ukup m‘dlﬁpur ”‘{14”‘
‘%TI.E}QJZ[{{SJM” S T
4. Tidak maml;gw ’ﬁ;‘_d_ o T(:—d B AT
Jumlah 9
#—f_mcm;&;;!ﬁn—ﬁ;{xn;ﬁ; !2;1;;1—1—;;:01:101 11

Tingkat kemampuan organisasi dalam penyelesaian masalah yang timbul dan

sering dihadapi. ternyata sehagaimana terscbut — dalam tabel V.13

memperlihatkan bahwa dari 91 responden terny

menyatakan cukup mampt dalam penyclesaian masalah org

responden {48, 49%) , dan 19 v
menyelesaikan dan 16 responden
menyelesaikan menyclesaikan serta 12 responden (13,1

menyelesaikan masalah.

ata schz_lgizm besar responden
sanisasi ada 44
c,spondc,n (20,9%) mcn;awab kumnb mampu
(17,6%) menjawab tidak mampu

%) menjawab mampu



v
"l;abe] V.14
IKLIM KERJA
Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase

1. Menyenangkan. 10 ' 11
2. Cukup menyenangkan 35 . | 38,4
3Kurangmenyenangkaq i - 36 B _396 S
4. Tidak menyenangkan 10 11

| Jumiah 9] 100

Diolah dari alternatif jowaban pertanvaan nomor 12

Pada tabel TV.14 terscbut diatas penclitian yang diajukan mengenai iklim
organisasi menunjukkan dari 91 responden, telab terungkap dari 36 responden
(39.6%) menyatakan iklim kerja kurang menyenangkan, 35 responden
(38.4%) menjawab cukup inénycnangkan, dan 10 responden (1 1%)
menjawab mcnycnangkun serta’ 10 responden (11%) menjawab tidak
menyenangkan. Dengan demikian hasil penelitian tersebut dapat diartikan
bahwa iklim kerja pada Selda Propinsi Jawa Tengah fernyata kurang
menyenangkan, Sedangkan untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja para

pegawai terhadap pekerjaan dapat kita lihat pada tabel berikut ini.




Tabel IV.15
TINGKAT KEPUASAN KERJA

75

Jumlah

91

Alternatif Jawaban * Frekuenst Persentase
1. Memuaskan 15 16,5
| 2. Cukup memuaskan 6 6,6
3. Kurang mcinunskan. 47 51 ()m R
4. Tidak memuaskan. 23 : "5 ’» ‘
100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 13

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 1V.15 tersebut diatas tentang, tingkat

kepuasan pegawai dari 91 responden yang mcnyatakan kurang memuaskan 47

responden (51,6%) . dan 23 responden (25

, dan 15 responden (I(),S%) menjawab

(6.6 %) menjawab cukup memuaskan.

Tabel IV.16
TINGKAT KEPUASAN HASIL KERJA

memuaskan

serta 6 responden

%) :mmawab tidak memuaskan

Jumlah

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Memuaskan 11 12,1
2. Cukup memuaskan 42 46,1
3. Kurang memuaskan. 16‘ 17,6
4. Tidak memuaskan. 22 242

| 9] 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanvaan nonor 1.

P
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Hasil penelitian pada tabel IIV.IG tersebul diatas tentang tingkat kepuasan
hasil kerja, dari 91 responden yang menyatakan cukup memuaskan 42
responden  (46,1%) dan 22 reéponden (24,2%) menjawab tidak memuaskan,
dan 16 responden (17.6%) mcn_iaw(ab kurang memuaskan serta 11 respondc
(12,1%) menjawab memuaskan.

© Tabel TV.17
KEMAMPUAN PENYESUAIAN DENGAN LINGKUNGAN

Alternatif Jawaban Frekuenst Persentase
1. Mampu. , , 33 36,2
2. Cukup mampu 16 17,6
3. Kurang mampu. 40 440
4. Tidak mampu, 2 : 2,2
Jumlah | 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 15

Kemampuan penyesuaian dengan lingkungan dari 91 responden yang
menyatakan kurang mampu 40 responden (44,0%) , dan 33 responden
(36,2%) menjawab mampu, dan 16 responden (17,6%) menjawab cukup

mampu serfa 2 responden (2,2%) menjawab tidak mampu, sehingga dapat

-diartikan organisasi belum mampu menyesuaikan dengan lingkungan.
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Kategorisasi Variabel Efektivitas

Deskripsi pada masing-masing distibusi frekuensi per-item pertanyaan belum

cukup dapat mcnggambarkah kondisi umum variabel pénelitian. Untuk

mengetahul kondisi umum per-variabel digunakan gambaran menyeluruh

dengan membuat kategiorisasi atas semua variabel. Penyusunan kategori

variabel ini digunakan rumus lebar interval sebagai berikut

R

1 o
K
Keterangan :

1 = Lebar interval kelas

R ( Range )= arak skor tertinggi dikurangi skor terendah

K = umiah kelas (dalam penelitian ini digunakan 4 kategori)
Skor tertinggi dan skor terendah dapat menggunakan skor riil hasil penelitian

atau skor teoritis berdasarkan jumlah nomor pertanyaan. Untuk keperluan ini

kategori mcﬁggunakan_ skor riil, yakni skor lcrcndahl item yang diskor untuk
skor / titik 5awah, dan skor item tertinggi yang di‘ skor dari tiap variabel.
Interval = Skor tertinggi 50 dikurangi skor terendah 31/ kelas

50 31=10/4 = 4,75 (dibulatkan 5 o

an, rﬁaka diperoleh penilaian dan kategori variabel

Dengan ketentuan demiki

efektifivitas sebagai berikut



Tabel IV.18

PENILAIAN VARIABEL EFEKTIVITAS ORGANISASI

No. Kategori Jawaban Skor -
1| Efektif 46 - 50

2 Cukup Efcktifw _ - 41-4?5 -
3 | Kurang Efekit 3640

4 | Tidak Efektif 31-35

Sumber di olah dari distribusi juwaban variabel efektifivitas

Tabel IV, 19

KATEGORISAS! VARIABEL EFEKTIVITAS ORGANISASI

No. Kategorti Frekuensi Persentase
I | Efektif ' 8 8.8
2 | Cukup Efektif 13 14,3
3 | Kurang Efektif 49 53,8
4 | Tidak Efektif 21 23,1
Jumlah 91 100,0

Swumber : dari data distribusi jawaban responden variabel efektifivitas
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Pada tabel [V.18 dan 19 tersebut di atas dapat diketahui gambaran umum

efektifivitas organisasi dalam pelaksanaan tugas pada Sekretariat Daerah

Propinsi Jawa Tengah dengan melihat besarnya persentase dan frekuensi.

Berdasarkan pentabelan tersebut telah dapat disimpulkan bahwa méyoritas

responden

(53,8%) berpersepsi bahwa Efektivitas Organisasi Sekretariat

Daerah Propinsi Jawa Tengah secara umum masuk dalam kategori kurang

efektif.
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B.2.Variabel Struktur Qrganisasi (X1)

"Tabel 1V.20
KESESUAIAN WEWENANG DENGAN T UGAS POKOK

| Alternatif Jawaban Frekuenst Persentase
1. Sesual. 43 472
2. Cukup sesuai. B 17 187
5 g, |16, N
i Tidaksesual. |13 16,5
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 16

lasil penelitian pada tabel v.20. tersebut  diatas tentang kesesuaian

wewenang dengén tugas pokok, dari 91 ‘respon'c'len yang menyatakan sesual

43 responden (47,2%) , dan 17 responden (18,7%) menjawab cukup sesual,

dan 16 responden (17,6%) menjawab kurang sesuai serta 15 responden

(16,5%) menjawab tidak sesuai. Atas dasar pentabelan tersebut disimpulkan |

tingkat kesesuaian anlara wewenang dengan  tugas sudah sesual.



24 responden (26,4%)

Tabel IV.21

KELELUASAAN PENGARUH PIMPINAN

Altématif Jawaban

100

responden (18,6%) menjawab tidak berpengaruh.

Tabel IV.22

Frekuensi Persentase
1. Berpengaruh 25 27,5
2. Cukup berpengaruh. 24 26,4
. 3. Kurang berpengéruimi-' ~25 ” 275 -
4. Tidak berpengaruh, 17 18,6
Jumiah | 91

Hasil penelitian pada tabel 1V.21 terscbut diatas tentang  kesesuaian
wewenang dengan tugas pokok, dari 91 responden  yang  menyatakan
berpengaruh dan kurang berpengaruh sama-sama 25 responden (27,5%) , dan

menjawab  cukup berpengaruh, dan terkecil 17

KEJELASAN DAN BATASAN WEWENANG BAWAHAN

80

Alternatif Jawaban’ Frekuensi Persentase
1. Jelas 27 29.6
2. Cukup jelas. 20 22
3. Kurang jelas. _ ) ’%3 7 - _363"
4. Tidak jelas. 11 12,1
Jumiah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 18
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Hasil pcnel.itian pada tabel 1V.22 tersebut diatas tentang kejelasan dan batasan

wewenang bawahan,‘ dari 91 responden yang menyatakan Kurang jelas

wewenangnya 33 responden (36,3%) ., dan 27 responden (29,6%) menjawab

jelas wewenangnya, dan 20 responden (22%) menjawab cukup jelas, serta

terkecil 11 responden (12,1%) menjawab tidak jelas wewenangnya.

Tabel iV.23
KEJELASAN TUGAS ORGANISASI

Alternatif Jawabarn Frekuensi Persentase
1. Jelas 23 253
2. Cukup jelas. 28 30,7
3K;1r;mg 1e|aq I AT : 231
4. Tidak jelas. 19 20,9
| Jumlah 9l | 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 19

Dari hasil penelitian pada tabel 1V.23 terscbut diatas (entang kejelasan tugas

organisasi, dari 91 responden yang menyatakan cukup jelas 28  responden

(30,7%) , dan 23 responden (26.4%) menjawab jelas atas tugas organis'asi,

dan 21 responden (23,1%) menjawab kurang jelas  serta 19 responden
(20,9%) menjawab tidak jelas. Sehingga hasil penelitian dapat kita simpulkan

bahwa kejelasan tugas organisasi dirasakan oleh sebagian pegaWai sudah

cukup jelas.




Tabel 1V.24 _
KEJELASAN TUGAS BAWAHAN

Persentase

Alternatif Jawaban Frekuensi
1. Jelas 36 39,5
2. Cukup jelas. 23 25,3
3; Kurang jelas. Ih’f ----- i 18T7
4. Tidak jelas. [5 16,5
Jumiah 91 100

LDiolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 20)
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Hasil penelitian pada tabel V.24, tersebut diatas tentang kejelasan tugas

bawahan, dari 91 responden yang menyatakan adanya kejelasan tugas

- bawahan 36 responden (39,5%) , dan 23 responden (25,3%) menjawab

cukup jelas , dan kurang jelas 17 respbnden (18,7%) serta yang menjawab

tidak jelas 15 responden (16,5%). Meskipun demikian dapat kita simpuikan

tugas pokok bawahan sudah jelas muﬁgkin data penelitian ini kurang valid,

mengingat masih terdapat sebagian besar responden mengatakan kurang

jelas, sehingga hal ini masih perlu mendapatkan perhatian,




Tabel 1V.25

EFEKTIVITAS PENGAWASAN PIMPINAN

83

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Efektif. 17 18,7
2. Cukup efektif. 51 56
3 Kurang efektif. 17 18,5"
vk et |6 | e
Jumlah 91 100 J

Diolal dari alternatif jawaban perlanyadn ROmor 21

Hasil penclitian  pada fabel 1V.25 tersebut diatas tentang efeklivitas
pengawasan pimpinan , dari 91 responden yang menyatakan cukup efektif
51 responden (51%) . dan ‘yang menjawab cfektif dan kurang efektif sama
yakni 17 responden (18, 7%) serta 6 . responden (6, 6%) menjawab tidak
efektif. Mesklpun jawaban ini dapat kita simpulkan sudah efektif, akan’ tetap1
ini mungkin tidak valid mengingat sebagian besar responden masih

menganggap pengawasan pimpinan kurang efektif.
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Tabel I'V.26
KESESUAIAN RENTANG KENDALL
* Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase

I. Sesuai. 10 11
2. Cukup sesuai. 25 275
3. Kurang sesual. 35 385
4. Tidak sesuai. 21 23

Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 22

Hasil penelitian pada tabel 1V.26 tersebut diatas tentang kesesuaian rentang

kendali, dari 91 responden . yang menyatakan kurang sesuai 35 responden

(38,5%) , dan 25 responden (27,5%) menjawab cukup scsuai , dan 21

responden (23%) menjawab tidak sesuai serta 10 responden (11%) menjawab

sesuai. Dari data penelitian tersebut dapat kita rangkum bahwa rentang

kendali atasan terhadap bawahan kurang sesuai.

KESESUAIAN BESARAN UNIT KERJA DENGAN ORGANISASI

Tabel 1V.27

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Sesuai. 32 35,1
2. Cukup sesuai. 26 28,6
- sesuai'_ . 29A e 317374
4. Tidak sesuai. 4 4,4
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jmwvahan pertanyaan nomor 23
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Hasil penelitian pada tabe] 1V.27 tersebut diatas tentang kesesuaian besaran

unit kerja dengan organisasi, dari 91 responden yang menyatakan sesuai 32

responden (35,1%) , dan 29 responden (31,9%) ménjawab kurang sesuai ,

dan 26 responden (28,6%) menja\‘Nab cukup sesuai serta 4 responden

(4,4%) menjawab tidak sesuai. Besaran unit organisasi dengan organisasi

yang ada ternyata kurang sesuai.

) Tabel [V.28
KESESUAIAN JUMLAH PEGAWAI SECARA RIIL

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
|. Sesuai. ' 7 7.7
2. Cukup Scsuai. 27 29,7
3. Kurang sesual. 44 . 484
4. 'T'idak sesuai. 13 14,2
Jumlah - | 91 © 100

Diolah dari alternalif jawahan pertanyaan nomor 24

Hasil penelitian pada tabel 1V.28 terscbut diatas tentang kesesuaian jumlah

pegawai secara riil , dari 91 responden yang menyatakan kurang sesuai jumlah

pegawai secara rill 44 responden (48,4%) , dan 27 responden
(29,7%) menjawab cukup sesuat, dan 13 responden (14,2%) menjawab tidak
sesuai  serta 7. responden (7,7%) rnenjawab:sesuai. Jumlah pegawai yang

ada pada masing-masing unit organisasi ternyata kurang sesuai, dalam arti

| masih terdapat kecenderungan kelebihan pegawai.
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Tabel IV.29
KESESUAIAN JUMLAH JABATAN
SUB BAGIAN PADA BAGIAN

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Sesua. 10 [
2. Cukup sesuai. 25 . 274
3. Kurang sesuai. 35 385
4. 'T'idak sesuai. 21 23,1
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 253

Hasil penelitian pada tabel 1V.29 tersebut diatas tentang kesesuaian juhﬂah
Jjabatan sub bagian pada bagian, dari 91 responden yang menyétakan kurang
sesuai 35 responden (38,5%) , dan 25 responden (27,4l%) menjawab cukup
se_suai, dan 21 responden (23,1%) menjawab tidak ‘ses‘uai serta 10 responden
(11%) menjawab sesual. Sch.ingga dapat kita simpulkan bahwa jumlah pejabat
struktural yang terdapat pada masing-masing bagian dirasakan kurang sesuai,

artinyé jumlahnya terlalu banyak sehingga kurang efektif,

Kategorisasi Variabel Struktur .

Untuk mengetahui  kondisi umum per-variabel digunakan gambaran

menyeluruh dengan membuat kategiorisasi atas semua variabel. Penyusunan

kategori variabel ini digunakan rumus lebar interval sebagai berikut :
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Keterangan .

I = Lebar interval kelas

R (Range) = Jarak skor {ertinggl dikurangi skor terendah

K = Jumiah kelas (dalam penelitian ini digunakan 4 kategori}

Untuk keperluan ind kategori menggunakan skor riil, yakni skor tereﬁdah
item yang diskor untuk skor / titik bawah, dan skor item tertinggi yang di
skor dari tiap variabel.

Interval ?;7 -~ 18- 19/4 - 5 (pembulatan)

Dengan kclénluan demikian. maka diperoleh penilaian dan kategori variabel

struktur scbagai berikut

Tabel V.30
PENILAIAN VARIABEL STRUKTUR

No. Kategori Jawaban Skor
1| Efektif 33-37
‘ 2 _ Cukup Lj‘_["ektif : 28 - 32
Dot | 2.1
4 | Tidak Efektif 18-22

Sumbe

i olah dari distribusi jawaban variabel struktur
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Tabel V.31
KATEGORISASI VARIABEL STRUKTUR

No. | Kategori Frekuensi Persentase
i I _ - — :
2 *Cukup Efel\itit‘ " 23 . 253,
3 Kurang Efektif 42 46,7
4 | Tidak Efektif 8 19
Jumlah | 9] 00,0

Swmber : dari data disiribusi jawaban responden variabel struktur |

Pada tabel V.30 dan 31 tersebut di atas dapat diketahui gambaran struktur
organisasi dengan ‘melihat besarnya persentase dan frekuensi. Bedasarkan
pentabelan telah dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden (46,?%)
berpérsepsi bahwa Struktur Organisasi Sekretariat Daerah Propinsi Jawa.

Tengah secara umum masuk dalam kategori kurang efektif.

B.3. Vanabel lklim Organisasi (X2)

Variabel iklim organisasi dalam penelitian ini  dapat dilihat dari beberapa

mndikator seperti berikut ini ;
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Tabel IV.32
KEPEDULIAN MEMBANTU PEKERJAAN SESAMA REKAN

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
. Peduli. | o | i
_5._-Cttkup peduli. - 50 549
4. Tidak peduli. 4 4.4
Jumlah 9i 100

1Molah dari alternatif jawahan pertanyaan nomor 26

Berdasarkan hasil penclitian pada tabel [V.32. tersebut diatas tentang
kepedulian membantu pekerjaan sesama rekan, dari 91 responden yang

menyatakan cukup peduli 50 responden (54,9%) , dan 27 responden

(29,7%) menjawab kurang peduli, dan 10 responden (11%) menjawab .

peduli serta 4 responden (4,4%) menjawab tidak peduli.

Tabel 1V.33
HUBUNGAN EMOSIONAL SESAMA REKAN KERJA

Alternatif Jawaban Persentase
1. Baik. : 17,6
42 "(;‘rukup baliz o 26 | 28,6 ,
Zh’;.‘"[;(rlllrang baik. 37 ' 40,6 .
4. Tidak baik, 12 13,2
Jumlah 91 100

Liolah dari alternatif jawdaban pertanvaan nomor 27,
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Pada tabel 1V.33 tersebut diatas, menunjukkan bahwa data penelitian tentang

tingkat hubungan emosional sesama rekan kerja, dari 91 respbnden yang
menyatakan  kurang baik 37 responden (40,6%) , dan 26 responden
(28,6%) menjawab hubungan emosionainja cukup baik, dan 16 responden
(17,6%) menjawab baik serta 12 responden (13,2%) menjawab tidak baik.
Sehingga berdasarkan data penelitian ierseb_ut dapat kita simpulkan bahwa
hubungan emosional sesama rekan tern.yata kurang baik.

. Tabel IV.34
TINGKAT HUBUNGAN KERJASAMA REKAN KERJA

Alternatif Jawaban Frekuenst Persentase
1. Akrab. 10 Il
2 Biasabiasa. | 30 | 33
3. Kurang akrab., ‘ 29 31,8
4, Tidak akrab. 22 242
Jumiah - 91 ‘ , 160

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nonor 28

Hastl penelitian pada tabel 1V.34. tersebut diatas tentang tingkat hubungan
kerjasama rekan ‘kerja, dari 91 responden yang menyatakan biasa-biasa 30
responden (33%) , dan 29 responden ( 31,8%) menjawab kurang akrab, dan

22 responden (24,2%) menjawab tidak akrab, dan 10 responden (11%)

menjawab akrab.
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Tabel IV.35
KEJELASAN RINCIAN TUGAS.

~ Alternatif Jawaban Frekuensi - Persentase

1. Jelas. 39 42,9

2. Cukup jelas. 39 42,9

3 Kwngieas || a7

4. Tidak jelas. 6 6,5
Jumiah | 9 | 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nonier 29,
v !

Hasil penelitian pada tabel 1V.35. tersebut diatas tentang kejelasan rincian
tugas, dari 91 responden yang menyatakzlm jelas dan cukup jelas besarnya
sama yakni 39 responden (42.9%) , dan 7 responden (7,7%) menjawab
kurang jelas, dan 6 responden  (6,5%) menjawab tidak jelas.

Tabel [V.36
KEJELASAN PROSEDUR KERJA.

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Jelas. . 10 1
2. Cukup jelas. . 35 38,5
3. Kurang jelas. - 35 38,5
4. Tidak jelas. g 12,1
Jumlah 91 J 100

Diodatlt dari alternatif jawaban pertanyean nopior 30

* Hasil penelitian pada tabel 1V.36. tersebut diatas tentang Kkejelasan prosedur

~ kerja, dari 91 responden yang menyatakan cukup jelas dan kurang jelas



Jumlahnya sama yakni 35 responden (38,5%) , dan 11 responden

(12,1%) menjawab tidak jeias, dan 10 responden (11%) menjawab jelas.

Tabel IV.37
KESESUAIAN PENDIDIKAN DENGAN PEKERJAAN

Alternatif Jawaban Frekuens: Persentase
1. Sesuai. : 14. 15.4
2. Cukup sesuai. 54 59,3
3. Kurang sesuai. 5 5,5
4. Tidak sesuai. 18 J 19.8
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif javwaban pertanyaan nonior 31

Hasil penelitian pada tabel IV.37 t(ersebut diatas tentang. kesesuaian ‘

pendidikan dengan pekerjaan, dari 91 responden yang menyatakan cukup
sesuai 54 responden (59,3%) , dan 18 responden (19,8%) menjawab tidak
sesuai, dan 14 responden (15,4%) menjawab sesuai, serta 5 responden (5,5%)

mentawab kurang sesuai.




Tabel [V.38
TINGKAT PROFESIONALISME PEGAWAI
Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase

1. Profesional. ' ) , 11

2. Cukup professional. 30 33
3 ]\urang p mfesmnal 29 319~ .

4. Tidak profesional 22 24,1

Jumlah 91 100

. Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 32

Hasil penelitian pada tabel [IV.38 tersebut diatas tentang tinékat
profesionalisme p_egawai, dari 91 re;sponden yang menyatakan cukup
professional 30 =responden (33%) , dan 29 responden (31,9%)' menjawab
kurang profesional, dan 22 responden (24,1%) menjawab tidak profesional

serta- alternatif jawaban yang terkecil 10 responden (11%) menjawab

profesional.

| Tabel IV.39
PRESTASI KERJA BAHAN PEQfIMBANGAN JABATAN
Alternatif Jawaban - F rekueﬁsi Persentase

1. Selalu. 39 42,9

2. Kurang, 39 42,9

3. Kadang-kadang. 7 7,6

4. Tidak pemah. 6 6,6

Jumiah 91 100 -

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 33
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Hasil penelitian pada tabel 1V.39 tgrsebut diatas tentang prestasi kerja bahan
pertimbangan jabatan, dari 91 responden yang menyatakan selalu prestasi
kerja digunakan scbagai peﬁimbangan jabatan, _ada 39 responden
(42,9%) , namun jumliah alternatif jawaban yang sama yaitu 39 responden
(42,9%) menjawab' kurang digunakan sebagai bahan pertimbangan jabatan,
dan 7 responden (7,6%) 'menjawab kadang-kadang digunakan pertimban.gan,

serta 6 responden  (6,6%) menjawab tidak pernah digunakan secbagar bahan

pertiinbangan jabatan.
Tabel V.40 .
l PENGHARGAAN PEGAWAI BERPRESTASI
Alternatif J éwaban Frekuensi Persentase

1. Selalu. ‘ 10 . il
2. Pernah 35 ' 38,5
3. Kurang, 35 38,5

4. Tidak pernah. 1 _ 12
Jumlah : 91" -~ 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 34.

Hasil penelitian pada tabel 1V.40. tersebut diatas tentang penghargaan
pegawai berprestasi, dari 91 (csp0|1dt:11'ya:1g menyatakan  pernah diberi
penghargaan dan kurang dibe;i penghargaan jumlah alternatif jawaban
responden sama yakni 35 responden  (38,5%) , dan 11 responden
(12%) menjawab tidak pernah diberi penghargaan, dan 10 responden

(11%) menjawab selalu diberi penghargaan.




- Tabel IV.41.

TINDAKAN HUKUMAN DISIPLIN BAGI PEGAWAL

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Selalu. 14 154
2. Sering 54 59,3
3. Pernah 5 5,5
4. Tidak pernah. 18 19,8
Jumlah 91 100

95

Diolah dari alternatif ‘jawaban pertanyaan nomor 35
Hasil penelitian péda tabel IV.41. tersebut diatas tentan
disiplin bagi pegawai, dari
tindakan hukuman disiplin bagi pegawai 54 responden (59,
responden (19,8%) menjawab tidak ‘pcrnah adanya tindakan hukuman
disiplin, dan 14 responden (15,4%

disiplin, serta 5 responden (5,5%

3%) ,-dan

g tindakan hukuman

91 responden yang menyatakan sering dilakukan

18

) menjawab'selalu diberi tindakan hukuman

) menjawab pernzih diberi tindakan disiplin.
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Tabel IV.42

PENGAMBILAN KéPUTUSAN PIMPINAN
Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase -
1. Terdesentralisasi 17 18,7
2. Kadang-kadang 19 20,9
3. Sering terpusat. - 39 42,9
4 Selaluterpusat. | 16 17,5
Jumlah . 91 - 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 36,

Hasil penelitian pada tabel 1V.42. tersebut diatas tentang pengambilan
keputusan pimpinan, dari 91 responden yang menyatakan pengambilan
keputusan sering terpusat 39 responden (42,9%) . dan 19 responden (20,9%)

menjawab kadang-kadang terpusat, dan 17 responden (18,7%) menjawab

- pengambilan keputusan terdesentralisasi, serta 16 responden (17,5%)

menjawab selalu terpusat.

Tabel IV.43
KEJ ELASAN BATASAN PENGAMBILAN
KEPUTUSAN BAWAHAN

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
I. Jelas. 12 13,1
2. Kurang jelas. 23 253
3. Tidak jelas. 39 42,9
4, Sangat tidak jelas. 17 187
Jumlah 91 100

" Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 37.
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Hasil penélitian pada‘t‘ab'el IV.43 tersebut diatas tentang kejelasan batasan
pengambilan keputusan bawahan, dari 91 résponden yang menyatakan
tidak jelas 39 resﬁonden (42,9%) , dan 23 responden (25,3%) menjawab
kurang jélas, dan 17 responden (18,7%) menjawab sangat ﬁdak jelas, serta 12

responden (13,1%}) menjawab batasan pengambilan keputusan bawahan jelas.

Tabel 1V .44
SEMANG/.\T KERJA PEGAWAI

r _/\llcrnati[’.lawal‘:an | Frekuensi | Persentase
1. Selalu. ' ' 15 16,4
27 29,7

1 2. Sering.

3. Kadang-kadang. ! 39 42,9
4. Tidak pernah. e 10 11
Jumlah o1 | 100 B

Diolah davi alternatif jawaban pertanygan ROMor 38

Pada tabel 1V.44 terschut diatas tenlang semangal kerja pegawai, dari '91
responden yang menyatakan kadang-kadang ada semangat kerja tinggi 39
responden (42,9%) , dan 27 responden (29,7%) menjawab sering ada
semangat kerja, dan 15 responden (1‘6,4%) menjawab selalu ada semangat

kerja tinggi, serta 10 responden (11%) menjawab  tidak bernah / tidak

bersemangat kerja.
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Tabel 1V.45 ‘
KESESUAIAN DIKLAT TEKNIS DENGAN PEKERJAAN

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Selalu. 23 - 252
2. Sering. ' 20 : 22
3. ’Kadang-kadang. 33 ) 36,3
4. Tidak pernah. - 15 165
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 39.

Hasil penelitian pada tabel 1V.45 tersebut diatas tentang kesesuaian diklat

teknis dengan pekerjaan, dari 91 responden yang menyatakan kadang-kadang

' sesuai 33 responden (36,3%) , dan 23 responden (25,2%) menjawab selalu,

‘dan 20 responden (22%) menjawab sering, serta 15 responden (16,5%)

menjawab tidak pernah.

Tabel [V.46
KETERBUKAAN MANAJEMEN

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Sangat baik. ' 17 : 18,7
2. Baik. oo | 200
3. Kurang baik. 39 42,9
4, ''idak baik. 16 17,5
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 40,




99

Hasil penelitian padé tabel 1V.46. ‘tersebut diatas tentang keterbukaan
manajemen, dart 91 responden yang menyatakan kurang baik 39 responden
(42, é%) dan 19 responden (20,9%) menjawab keterbukaan manajemen
baik, dan 17 rcsponden (18.7%) mcn;awab keterbukaan mana]emen sangat

baik. seria 16 responden  (17,5%) menjawab tidak baik.

Tabel 1V.47
TINGKAT KECENDERUNGAN MENUTUP! KESALAHAN

Aliernatif Jawaban . Frekuensi | Persentase
1. Tidak pernah. 17 18,7
2. Kadang-kadang,. 19 20,9
3. Sering. 39 429
4 belalumenutupl : 16 17,5
Jumiah 91 100

Diclah dmrultwnm.r/;awabc;n pct!uu);ac;ﬂmmmr 41
Hasil penclitian  pada  tabel V47 (erscbut  diatas tentang  tingkat
kecenderungan menutupi kesalahan, dari 91 responden yang menyatakan
sering nu,nulupi kesalahan - 39 responden  (42,9%) , dan 19 responden
(20, 9%) menjawab kadang- kadang, dan 17 responden (18, 7%} menjawab

tidak pernah, serta 16 responden {17,5%) menjawab selalu menutupy.
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Tabel IV.48.
PERASAAN COCOK UNTUK BEKERJA PADA ORGANISASI

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Sangat cocok. o 13 ' 14,3
2. Cocok. ' 22 2472
3 Kumangeocok. © | 30 | gpe
4. 'T'idak cocok. ‘ |7 18,6
Jumlah 9i 100

Diolah dari alternatif jivwaban pertanyaan nomor 42,

Hasil pene]i_tian ﬁada tabel V.48 tersebut didtas tentang perasaan cocok
bekerja pada'organisasi, dari 91 responden yang menyatakan kurdng cocok
39 responden (42,9%) , dan 22 responden (24.,2%) ﬁwn_jawab cocok bekerja
pada organisasi, dan 17 responden (18,6%) xﬁcn_iaWab tidak cocok  serta 13

i

responden  ([4,3%) menjawab sangat cocok bekerja pada organisasi.




+

Tabe! 1V.49

PENGAKUAN HASIL KERJA
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Dok dari alier nulr/ ;zm ihan pr ” mnymm nomor 43,

Hasi! penelitian

kerja, dari 91 responden yang mcnyatakan pernah

[—i- Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
"1 Sclalu diakui. 15 16,5
2. Diakui. ) 27 296
3 l’cfnah diakui. 3‘) _ - '4') 9 .
4 llddk diakut. ﬂ - ﬂ 1 lm o
Fumlah 91 100

.pada tabel 1V.49. terscbut diatas tentang pengakuan hasil

diakui 39 responden

(42,9%) , dan 27 rcsponden (29,6%) menjawab diakui hasil kerjanya , dan

15 responden (16,5%) menjawab  selalu diakui, serta 10 responden (11%)
menjawab tidak diakui.
Tabel 1V.50
UMPAN BALIK PEKERJAAN OLEH PIMPINAN

e

/\I1. mam Iawaban Vrekuenst W l’crscntasc
1 q(,]d;u (R R 13 [ 14 ;
2 Sumb 22 24 2- o
Pu nah diakui 39 429
e\ 18;1}3;}521;{” T 18,6
Jumlah 91 100

Diolah dari alternarif jawaban pertanyaan nomor 4.
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Hasit penelitian pada tabel 1V.50 tersebut diatas tentang umpan balik
pekerjaan oleh pimpinan, dari 91 responden yang menyatakan pernah diakui
mendapatkan umpan balik oleh pimpinanu39 responden (42.9%) ., dan —‘ 22
responden (24,2%)  menjawab sering mendapat umpan balik, dan 17
responden (18,6%) menjawab tidak pernah mendapatkan umpan balik, serta
13 responden (14,3%) menjawab selalu mendapatkan umpan balik.
Kategorisasi Variabel [klim organisasi.

Deskripsi pada m.asinrg-masing distibusi frekuensi pertanyaan belum cukup
untuk dépat menggambarkan kondisi uﬁum variabel penelitian. Untuk
mengetahui kondisi umum variabel digunakan gambaran menyeluruh dengan

membuat kategiorisasi atas semua variabel. Penyusunan kategori variabel ini

digunakan rumus lebar inferval sebagai berikut :

Keterangan :

[ = Lebar interval kelas

.. R(Range) = Jarak skor tertinggi dikurangi skor terendah

K = Jumlah kelas (dalam penelitian ini digunakan 4 kategori)
Interval =67-32=35/4 = 8,7 (dibulatkan 9)
Dengan ketentuan demikian, maka diperoleh penilaian dan kategori variabel

iklim organisasi sebagai berikut :




. Tabel 1V.51
PENILAIAN VARIABEL IKLIM ORGANISASI

[—No. Kategori Skor B
! Kondusli 59 - 67
2‘ Cukup kondusﬂ R 50-58
~v§~- Kurang kondusil 41 - 49
4 | Tidak kondusif 32-40
Sumber di olah duri distr ibusi jawaban var iubel ikiim
Tabel [V.52
KATEGORISAS!
VARIABEL IKLIM ORGANISASI
No. | Kété_gbri Frekuensi Persentase
—7;_“ —K—o-r;iusif o 11 12
) 2 Cukup kondusit . 18 19,8
.- 3 i Kurdng kundusﬂ o 53 _‘ “ _5;2— o
4| vidak Kondusil T e o
| sumian I B T Y

1) I J—
Sumber : dari data distribusi ;uwahan m\prmdc n variabel iklim
Pada tabel [V.51 dan 52~ dapal diketahui iklim organisasi dengan melihat

besarnya persentasc dan frekuensi. Bedasarkan pentabelan telah dapat

disimpulkan bahwa mayoritas responden (58,2%) berpersepsi bahwa Iklim

Organisasi Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah secara umum masuk

dalam kategori kurang kondusif.




B.4. Variabel Kepemimpinan ( X3 )
Faktor'yang lain penentu efektivitas adalah gaya kepemimpinan yang

dijabarkan dalam indikator berikut ini :

_ Tabel 1V.53
EFEKTIVITAS MENGGERAKKAN BAWAHMHAN

Alernatif Jawaban Frekuenst Persentase
1. Efektif. - I : ' 12
2. Cukup efektif, 46 50,6
3Kurang efektif , - | 7 7.7
4. Tidak efektif, - 27 29,7
~ Jumiah 91 100

Diolah dari alternatif jowaban pertanvaan nomor 43.

Hasil benelitian padar tabel V.53, le_rsébul diatas tentang éfeklivitas
menggerakkan bawahan, dari 91 responden yang menyatakan cukup efektif
46 responden (50,6%) , dan 27 responden (29,7%) menjawab tidak efektif,
dan 11 res’ponden (112%) menjawab  efektif serta 7 responden (’?;7%)

menjawab tidak efektif.
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Tabel V.54
EFEKTIVITAS PIMPINAN MEMIMPIN RAPAT.

r Alternatif Jawaban 4 Frekucnsi | Persentase |
1. Efektif. 12 13,1
2. Cukup efektif. 19 : 20,9
3. Kurang efektif. 43 473
4. Tidak efektif. 17 18,7
Jumliah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 46.

Hasil penelitian pada tabel [V.54. tersebut diatas tentang efektivitas pimpinan

‘memimpin rapat , dari 91 responden yang menyatakan kurang efektif 43 '

responden (47,3%) , dan 19 responden (20,9%) menjawab cukup efektif, dan
17 responden (18,7%) menjawab tidak efektif, serta 12 responden (13,1%)

menjawab efektif dalam memimpin rapat.

Tabel IV.55
EFEKTIVITAS PENDELEGASIAN WEWENANG.

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
1. Gfektif 10 T
2. Cukup efektif. 3 | . 374
3. Kurang efektif. 36 39,6
4. Tidak efektif. 11 12
Jumlah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 4 7.
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Hasil penelitian pada tabel .IV.55 tersebut diatas tentang efektivitds
pendelegasian  wewenang, dari 91 responden vyang menyatékan
kurang efektif 36 responden (39,6%) , dan 34 responden (37,4%)
menjawab cukup efektif, dan 11 responden (12%) ménjawab tidak efektif
serta 10 responden (1 ]%)'menjawab efektif.

| Tabel V.56 - _
GAYA MEMBERIKAN INSTRUKSI BAWAHAN

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
[. Manusiawi. - 14 , 15,4
2. Cukup manusiawi. 7 7.7
3. Kurang manusiawi. | 48 | 527
4. Tidak manusiawi. 22 242
Jumiah 91 100

Diolah dari alternatif jawaban pertanyaan nomor 48,

Hasil penelitian pada tabel V.56 tersebut diatas tentang gaya memberikan

instruksi bawahan, dari 91 responden yang 1ﬁenyatakan kurang manusiawi 48
responden (52,7%) , dan 22 responden (24,2%) menjawab tidak manusiawi,
dan 14 res;ﬁonden (15,4%) menjawab manusiawi serta . 7 responden (7,7%)

menjawab cukup manusiawi.




Tabel IV.57
BEFEKTIVITAS PENGENDALIAN KEGIATAN

r Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase |
1. Efektif. 11 12
2. Cukup efektif. 41 45,1
3 Kerngefektif, | 15 T es
4. Tidak Efektif. 24 26,4
Jumlah 91 100

Diolah dari aliernatif jawahan pertanyaan nomor 49,

Hasil penelitian pada tabel
pengendalian kegiatan, dari

résponden (45,1
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1V.57. tersebut diatas tentang efektivitas

91 responden yang menyatakan cukup efektif 41

%) , dan 24 respoﬁden (26,4%) menjawab tidak efektif, dan

15 responden (16,5%) menjawab kurang cfektif serta 11 responden (12 %)

menjawab clektil.

Tabel 1V.58

RESPONSIVITAS MASUKAN BAWAHAN -

Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
| Responsilf 3 34,1
MZ—. Cukup rc;;;)nsivc. 16 17,6
3. Kurang responsive. 42 46,2
W Tidak responsive | 2 2,1
Jumiah 91 100

Diolah dari alternatif jowahan perlanyodi ROMAr 30.
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L

Hasil peneﬁtian pada .t‘abel IV.SS tersebut diatas tentang responsivitas
masukan bawahaﬁ, dari 91 responden yang menyatakan kurang responsive
42 responden (46,2%) , dan 31 responden (34,1%) menjawab responsive
fnenerima masukan bawahan, dan 16 responden (17,6%) menjawab cukup

-

responsive serta 2 responden  (2,1%) menjawab tidak responsive.

Kategorisasi Variabel’ Kepemimpinan ( X3 )

Deskripsi pada n1zising—ma§ing distibusi frckuensi pertanyaan belum cukup
untuk dapat menggambarkan  kondisi “umum vartabel  penclitian. Untuk
mengetahui kondisi umum variabel digunakan gambaran nicnycluruh dengan
membuat Kategiorisasi atas scmua variabel. Penyusunan kategori variabel ini

digunakan rumus lebar interval sebagai beriku -

Keterangan :

I = Lebar interval kelas

R (Range) = Jarak skor tertinggi dikurangi skor terendah

K = Jumlah kelas (dalam penclitian ini diggnukan 4 kategori)

Interval = 21 - 10=11/4 = 3 (dibulatkan)

Dengan ketentuan demikian, maka diperoleh penilaian dan Kategori variabel

kepemimpinan sebagai berikut :




PENILAIAN VARIABEL KEPEMIMPINAN

Tabel 1V.59

- 109

[No. | Kategori CSkor
1 | Efektif 19 - 21
2 | Cukup Efektif 16-18
3 | Kurang Efcktif 13-15
4 | Tidak Efektil 10-12

Sumber di ola

© Tabel IV.60
KATEGORISASI
VARIABEL KEPEMIMIINAN

I deri distribusi juwaban variabel kepemimpinun

Kategori o Frekuensi _Persantqscj
|camprrae L0 20,8
Kurang kfektif " '49'_ '__""755_,;”"4
Gk nikit |13 142
'.l_u.lﬁizihmm.-” R 91 00,0

Sumber :

Pada tabel V.59 dan 60 dapat diketahui iklim dengan melihat
persentase dan frekuensi. Bedasarkan

bahwa mayoritas responden (53.8%)

data distribusi juwaban responden variabel kepemimpinun

| diterapkan - pada

Sekretarial Daerah Propinsi Jawa Tengah secara umum

masuk dalam kategori kurang efektif.

pentabelan telah dapat disimpulkan

berpersepsi bahwa kepemimpinan yang

besarnya




C. Analisa Hubungan dan Pengaruh antara Variabel Penelitian

C.1 Analisa Hubungan Struktur Organisasi dengan Efektivitas.
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Kecenderungan kuat atau lemahnya hubungan antara variabel struktur

organisasi dengan efektivitas dapat ditunjukkan pada tabel silang berikut ini :

Tabel V.61

HUBUNGAN STRUTUR ORGANISASI

DENGAN EFEKTIVITAS

LFEKTIVITAS
STRUKTUR | TIDAK | KURANG | CUKUP ' OV
— FOTAL
ORGANISASI | EFEKTIF | EFEKTIF | EFEKTIF | EFEKTIF |
TIDAK i 7 18
EFEKTIF (61%) (39%) - - (100%)
KURANG [0 32 42
EFEKTIF (24%) (76%) - - (100%)
CUKUP 10 13 23
EFEKTIF - (43%) (57%) - (100%) -
| 8 8
EFEKTIF - - - (100%) | (100%)
21 49 3 8 91
TOTAL ' (l00%) | (100%) (100%) | (100%) | (100%)

Sumber: dioluh dari penyilangan variabel strukiur dun efektivitas.

Padatabel [V.61 tersebut di atas menunjukkan bahwa :




"a. 18 responden (100%) yang menyatakan bahwa struktur organisasi tidak

efektif, terdiri dari 11 respon('len‘ (61%) yang: menyatakan bahWa
organisasi tidak cfekli{‘,: scdangkan 7 responden (39%) menyatakan
organisasi icurang efeklil‘. ' |

b. Jumlah responden yang menyatakan struktur kurang efektif sebanyak 42
responden (IOOi’n) terdiri dari 10 rcspondenl(24%) menyatakan organisasi
(idak cfekiil, scdangkan 32 responden lainnya (76%) menyatakan
organisasi kurang cfektil

c. Jumlah responden yang‘ menyatakan bahwa struktur organisasi cukup
efektif sebanyak 23 responden (100%) terdiri dari 10 responden (43%)
yang menyatakan kurang efektif, sedangkan lainnya 13 responden (57%)
menyatakan cukup elekUl.

d. Jumlah responden yang menyatakan efektif sebanyak 8 responden (100%)
semuanya menyatakan bahwa organisasi efektif.

Uraian tabel snl‘mg, tersebut diatas menunjukkan bahwa ada kecenderungan
strukiur organisasi yang cl‘ckhl akan meningkatkan efektif org,amsa51 pula, hal
ini bisa dilihat pada 11 responden (61%) yang menyatakan bahwa struktur
organisasi tidak efektif, organisasi tidak efektif pula, kemudian 32 responden
(76%) yang menyatakan struktur organisasi kurang efektif ternyata
menyatakan juga bahwa organisasi kural;ig efektif. Kemudian 13 responden
(57%) yang menyatakan struktur cukup efektif menyatakan juga bahwa
organisasi cukup efektif, sedangkan 8 responden (100%) yang menyatakan

organisasi efektif, organisasinya efektil.
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Dengan demikian bahwa kuat atau lemahnya hubungan antara variabel
efektivitas dengan struktur organisasi terlihat dari besar kecilnya frekuensi

dan persentase pada sel-sel yang berkaitan sebagai berikut - Ternyata efektif

lelah menunjukkan  kecenderungan hubungan positif, artinya efektif yang

tinggi diikuti dengan struktur organisasi yang efektif. Selanjutnya efektif
yang cukup ternyata menunjukkan gejala struktur  cukup  efektif,
Kemudian karakteristik efektif yang kurang ternyata menunjukkan gejala
struktur yang kurang efektif, begitu juga kecenderuﬁgan efektif yang sangat
tidak efektif ternyata menunjukkan stfuktur yang sangat tidak efektif, dan
gjala efektivitas ternyé.ta terdapat kecenderungan struktur yang efektif,
Selanjutnya ntuk mengetahui secara lebih detail tingkat hubungan kedua
variabel dapat dilihat hasii uji Rank Kendall tabe} berikut :
Tabel 1V.62

UJI HUBUNGAN STRUKTUR ORGANISASI
DENGAN EFEKTIVITAS

EFEKTIVITAS| STRUKTUR
ORGANISASI | ORGANISASI

Kendall's Correlation o
tau_b EFEKTI | Coefficient | 1000 ol 04”4 .
tailed) L
N ol 91

Sumber :olahuan statistic dari data variabel strukiur dengan efektivitas.

Pada tabel 1V.62 di atas dapat diketahui bahwa




1)

Koefisien korelasi antara variabel struktur organisasi dengan efektivitas
sebesar 0.424%* dengan angka probablitas 0.000 atau dibawah 0,5 dengan
demikian kesimpulan hipotesis Ho ditolak atau Ha- diterima yang berarti
ada hubungan zintara variabel cl“c:klivilas-dcngah struktur organisasi
Koefisicn antara kedua variabel di pefoleh hubungan si.gn'iﬁkan antara
variabel efektivitas dengan struktur. |

Uniuk mencari “z” hitung digunakan rumus sebagat berikut

{

N
Il

N2(2015)/9n(n-1)

Dengan (- 0.424 dengan n — 91 diperoleh “z* hitung sebagﬁi
bertkut ¢

0.424

7. hitung 9,50

N2(2.9113)

——— e ———
H

9.91 (91-1}

4) Dengan rumus di atas, dengan kocfisien korelasi 0.424 diperoleh harga Z

hitung sebesar 9,50 jika-dibandingkan harga 7 tabel 1.96 (9,50 > 1,96)
schingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan adanya

hubungan antara struktur dengan elektivitas dapat diterima.




C.2 Analisa Hubungan Iklim Organisasi dengan Elcktivitas. "o
Kecenderungan kuat  atau lemahnya hubungan antara variabel  iklim
organisasi dengan efektivitas dapat ditunjukkan pada tabel silang berikat i

Tabel 1V, 63
TTUBUNGAN IKLIM ORGANISASI.
DENGAN FFEKTIVITAS

o EFEKTIVITAS
[KLIM TIDAK | KURANG | CUKUP -

ORGANISAST | EFEKTIF | EFEKTIF | EFEKTIF | EFEKTIF | Tofal

T Tt S P ;
KONDUSIF | (100%) - - - (100%)
KURANG 12 - 4 - 53,
KONDUSIE | -(22,6%) | (77,4%) | . - (100%
CUKUP - 8§ | 10 8
KONDUSIF - | ) | (55,6%) - (100%)

3 8 H
KONDUSIF - - (27.29) | (72.8%) | (100%)
" Total 21 49 10 8 o 9r1°
(100%) | (100%) | (100%) | (100%) | (100%)

Sumber: diolah dari penyilungan variabel iklim dun efektivitas.

Pada tabel IV.63 tersebut di atas menunjukkan bahwa ;
a. Jumiah responden yang menyatakan iklim organisasi tidak kondusif
sebanyak 9 responden (100%) semuanya menyatakan bahwa iklim

organisasi tidak kondusif.




b. Jumlah responden yang

c. Jumlah responden yang m
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menyatakan iklim o_rganisasi kurang kondusif
sebanyak 53 responden (100%) terdiri dari 41 tesponden (77,4%)
menyatakan iklim orpanisasi kurang clekiif sedangkan 12 responden

lainnya (22,6%) menyalakan iktim organisasi lidak efektil

Ay

cnyatakan bahwa iklim organisasi cukup
kondusif 18 responden (100%) terdiri dari 10 responden (55,6%) vang
menyatakan cukup efektif, sedangkan lainnya ‘8 ‘_responden (44,4%)
enyatakan kurang efektil.

d. Jumlah resporiden yang menyatakan iklim organisasi kondusif sebanyak
11 responden {100%) terdiri dari 8 responden (72,8%) menyatakan efektif '
dan Iainnyﬁ sebanyak 3 responden (27,2%) menyatakari bahwa iklim
organisasi.cukup efektil. |

Uraian tabel silang tersebut diatas menunjukkan bahwa ada kecenderungan

iklim organisasi yang kondusif akan meningkatkan efektif organisasi pula, hal

ini bisa dilihat pada 9 responden (100%) yang menyatakan bahwa. iklim

organisasi tidak konéusil‘, organisasi tidak - efektil pula, kémudian 41

responden (77,4%) yang menyatakan iklim organisasi kurang kondusif

ternyata menyatakan juga bahwa o;ganisasi kurang efektif. Kemudian 10
responden (55,6%) yang menyatakan | ikl‘m organisasi cukup kondusif
menyatakan juga bahwa organisasi cukup eleklif, sedangkan 8 responden

(72,6%) yang menyatakan iklim kondusif, organisasinya efektif.




Pada tabel 1V.63 tersebut di atas menunjukkan kual atau lemahnya

hubungan antara variabel Tklim Organisasi dengan Efektivitas terlihat dari

besar keéilnya frekuensi dan persentase pada sel-sel yang berkaitan sebagai

berikut : iklim organisasi yanp kondusif menunju‘kkan- kecenderungan

hubungan clektivitas ufgzﬂﬂsusi yang clektil, artinya iklim organisasi :\/amg
tidak kondusif® diikuti dengan efektivitas organisasi yang tidak efektif, iklim
organisasi yang kurang kondusif ternyata diikuti cfektifitas organisasi yang
kurang efeklil. Sedangkan iklim };ang cukup ko'nda.lsii' lernyata menunjukkan
efektivitas organisasi cukup efektif. Begitu juga kecenderungan iklim yang
kondusif menunjukkan efektivitas .organisasi yang efektif. Kemudian untuk
mengetahui secara lebih detail tingkat hubungan kedua variabel antara iklim

organisasi dengan efektivitas dapat dilihat hasi! uji Rank Kendall (abel

berikut :
Tabel 1V.64
U HUBUNGAN IKLIM ORGANISASI
' DENGAN EFEKTIVITAS
' EFEKTIVITAS]  1KLIM
_ , \ ORGANISASI | ORGANISASI
Kendall's Correlation 1.600 0.39 %=
taU;b EFEKTIVITAS| Coeflicient
ORGANISASI Sig, (2- . 0,000
tailed)
N 91 9]

Sumber :olahan statistic dari data variabel iklin dengan efektivitas.

Pada tabel V.64 di atas dapat diketahui bahwa :
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1) Koefisien korelasi antara kedua varlabel sebesar 0.391 dengan angka

probablitas 0.000 atau dibawah 05 dengan demikian kesimpulan

hipotesis Ho ditolak atau Ha diterima yang berarti ada hubungan antara

variable iklim dengan efekiivilas.

2} Koefisien antara kedua ‘variabel di peroleh hubungan signifikan antara

variable iklim organisdsi dengan elektivitas. Sedangkan untuk mencart

=7 hitung digunakan rumus schagai berikut

\fé(lnii).ﬂ)n(n—l)

L

Dengant 0391 dengan o 91 diperoleh v hitung schagai

herikut

7. hitung

(2.
9.91 (91-1) .

3} Dengan cumus di atas, dengan Loelisien korelasi 0.391 diperoleh harga Z
hitung scbesar 8,82 jika dibandingkan harga Z tabel 1,96 (8,82 > 1,96)
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan adanya

hubungan antara iklim organisasi dengan efektivitas dapat diterima.




C.3 Analisa Hubungan Kepemimpinan dengan Efektivitas.

Kecenderungan kuat atau lemahnya hubungan antara variabel kepemimpinan

dengan cfektivitas dapat ditunjukkan pada tabel silang berikut ini :

Tabel {V. 65

" HUBUNGAN KEPEMIMPINAN

18

Sumber: penyilangan variabel Kepemimpinan dengean fofektivitas.

Pada tabel IV.65 tersebut di atas menunjukkan bahwa :

DENGAN EFEKTIVITAS
EFEKTIVITAS .
KEPEMIMPIN | TIDAK | KURANG | CUKUP | »
AN " | BFEKTIF | EFEKTIF | BFEKTIF | EFEKTIF | Total
TIDAK 13 13
EFEKTIF | (100%) ) ] ; (100%)
KURANG g a1 . 49
" BFEKTIF | (163%) | (83,7%) ] (100%)
CUKUP g 1 9
EFEKTIF ] 42,1%) | (57.9%) ] (100%)
2 8 10
EFEKTIF ) ) (20%) | (809 | (100%)
Total, X 49 13 8 0]
(100%) | (100%) | (100%) | (100%) | (100%)

-a. Jumlah responden yang menyatakan Kepemimpinan tidak eféktii’

sebanyak 13 responden (100%) semuanya menyatakan bahwa

kepemimpinan tidak efektif,
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b. Junilah responden yang. menyatakan kepemimpinan organisasi kurang
_efekt‘if s;ebanyak 49 responden (100%) terdiri dari 41 responden (83,7%)
menyatakan kepemimpinan kurang efektif, sedangkan 8 responden lainnya
(16,5%) menyatakan kepemimpinan tidak efektif. |

¢. Jumlah responden yang menyatakan bahwa kepemimpinan .cukup ctektit
19 responden (100%) terdiri dari 11 responden (57,9%) yang menyatakan
kepemimpinan cukup efektif, sedangkan lainnya 8 responden’ (42,1%)
mcnyalﬁkan kepemimpinan kurang elektif,

d. Jumlah responden yang menyatakan Kepemimpinan elektif sebanyak 10
responden  (100%)  terdiri dari 8 responden (80%) .me_n_yatakan
kc-:bc:nitnpiﬁan el'eku'i'. dan lainnya scbhanyak 2 responden  (20%)
menyatakan bahwa kepemimpinan cukup c[ékii[’.

Uraian tabel silang lérsébul‘dialas lngnu11jukkan bahwa ada. kcceﬁderungan

kepemimpinan yang ef‘él};{_if akan meningkatkan efektif organisasi pula, hal ini

_bisa dilihat pada 13if‘"?_- responden (]OO‘%) yang menyatakan bahwa

kepemimpinan tidak efektif, maka organisasi tidak efektif pulﬁ;' :kemudian 41
responden (83,7%) yang menyatakan kepemimpinan kurang efektif maka
organisasi kurang ci'_ckiil'. Kemudian 11 responden (57,9%) yang menyalakan
kepemimpinan cukup cfektif maka organisasi cukup cfekliﬁ sedangkan 8'..
respondcn (80%) vang menyatakan kepemimpinan efektif, maka orgam'se;si

efekuf




‘Pada tabel IV.65 1ersébu1 di atas menunjukkan kuat atau lemahnya hubungan
antara variabel kepemimpinan dengan efektivitas‘terlihat dari besar kecilnya
l'rckucnsir dan persentase pada scl-sel  tabel yang berkaitan scbagai berikut ;
ternyata pada kepemimpinan efektil’ menunjukkz{n kecenderungan hubungan
positif, artinva kepemi'mpinan vang efektif selalu dilikuli dengan organisasi
yang efektif, karakteristik keppmimpinan yang cukup cfektif ternyata
menunjukkan - organisasi - cukup  elektify  kepemimpinan kurang  efckur
ternyata menunjukkan bahwa organisasi juga kurang cfekdr: begitu juga
kepemimpinan yang tidak cicktif ternyata organisasi tidak clektif:

‘Untuk mengetahut .ﬁ:cum Ichih.dcluil tingkat hubungan kedua variabel dapat
dilihat hasil uji Rank Kendall tabel berikut :

Tabel 1V.66
UJTHUBUNGAN KEPEMIMPINAN
‘DENGAN EFEKTIVITAS

EFEKTIVITAS|  KIIPEMIM
‘ 1 ORGANISASI | PINAN
Kendall's Correlation F.000 (1.318%*
tau b |[EFEKTIVITAS| Cocfticient ,
- JORGANISASI Sig. (2- _ L0000
. ailed) | -
N gl Ul

Sumber : dari data variabe! Kepemimpinan dengan I-fektivitas,

Pada tabel [V.66 di atas dapat diketahui bahwa -
1) Koefisien korelasi antara kedua variabel sebesar 0.318 dengan angka

probablitas 0.000 atau dibawah 0,5 dengan demikian kesimpulan




hipotesis Ho ditolak atau Ha diterima. yang berarti ada hubungan antara

i

variabel kepemimpinan dengan variabel efektivitas.

7) Koefisicn antara kedua variabel di peroleh hubungan signitikan antara
variabe! kepemimpinan dengan variabel clektivitas

3) Sedangkan untuk mencari 7z hitung digunakan rumus schagai berikut

Dengan t =0.318 dengan n=91 diper_oleh “z* hitung scbagai

berikut :

0318

V2. (2,91 5)
9.91 (91-1)

4} Dengan rumus di atas, dengan koclisien korclasi 0.318 diperoleh harga Z

hitung scbesar 7,55 jika dibandingkan harga 7. tabel 196 (7,55 > 1,96)

_schimgga dapatl disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan adanya

hubungan antara kepemimpinan dengan efektivitas dapat diterima.




C4. Hubung__,an Vanabel Struktur, Iklim dan Variabel Kepemfmpman dengan

Variabel Etel\nwtaq

Untuk melakukan uji | bersama  digunakan Kendall's W Test (Test
Konkordansi Kendali’s) 1Hasil koefisicn uji konkordansi W apakah ke 4
variabel [')\crlwb‘ungan atau tidak ? Apakah ada keselarasan rcspnndcn' dalam
menttai ke 4 variabel penelitian 7 Tabel berikut memperbihatkan hasil Lll_il.
Kendall's W

Tabel V.67
UJI HUBUNGAN STRUKTUR, iKLIM DAN
_ KEPEMIMPINAN DENGAN EFEKTIVITAS

N : 91
Kendall's W 957 |
Chi-Square 87.044

dl 3
Asymp. Sig. - .000

« Kendall's Coefficient of Concordance

Pada tabel IV.67 diatas dapat diketahui bahwa -

(1). Besar koefisien ankordans_i W adalah 0.957 Angka ini sama dengan
koefisien korelasi yakni berkisar antara 0 sampai 1. Dengan melihat
hesar koelisien konkordansi dapal disimpulkan bahwa ada kesé[arasan
penilaian atau keselarasan hubungan lzmlara 4 variabel yang kuat

(Bandingkan 87.044 dengan 1)
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(2). Harga Chi Square hitung 87.044 sedangkan Chi Square Tabel 7,81

dapat diartikan bahwa Ho (tidak ada hubungan / keselapﬁsan) ditolak,
dan Ha (ada korclasil / kaselarasan) diterima.

Besar angka asympfotic signicant adalah 0,000 jauh dibawah 0.5
Dengan demikian dapat diinterpretasikan  Ho ditolak dan Ha diterima
pada level signifikansi 95%. Kesimpulan  bahwa variabel-variabel
1L;}sclaul ada kesclarasan atau ada hubungan.

K.o'eﬂsien determinasi  yaitu scbesar  87.044 Apabila ditakukan
pcrhitungufpcrscnmsc maka pengaruh sceara bersama-sama dengan
perhitungan 3

KD W*. I()i)%

KD - 87.()44_3_1(}()‘%;

K1y 8584

Berdasarkan pérhitungan terscbut di atas, dapat disimpulkan bésamya
pengaruh variabel struktur, iklim dan kepemimpinan terhadap variabel

cfektivitas 85,84 % sedangkan sisanya scbesar 14,16 % adalah faktor-

faklor lain yang belum diketahui dan memerlukan pengkajian . lebih -

lanjut sccara cermat.

C.5-Faktor Dominan Dari Ketiga Variabel Independen

Berdasarkan hasil uji hipotesis ketiga variabel independen Struktur, Iklim

‘dan Kepemimpinan menunjukkan gejala hubungan positit’ dan signifikan pada

1i11gkat signiftkan 95% dengan urutan scbagai berikut




1. Variabel struktur uji Kendall’s dengan koefisien korelasi 0.424 diperoleh
Z hitung 9,82
2. Variabel iklim, uji Kendall's dengan kocfisicn korelasi (0391 diperoleh

7 hitung 8.68

L)

Variabel kepemimpinan, uji Kendall's dengan koefisien korelasi 0.318
diperoleh Z hitung 7,04. Dengan demikian ketiga variabel tersebut yang

mempunyai pengaruh yang paling dominan adalah variabel struktur.

D. Diskusi.

1. Uji Hubungan dan Landasan Teori

Secara teoritis elektivitas organisasi ditentukan oleh faktor-faktor
antara lain struktur organisasi, iklim orgaﬁisasi dan kepemimpinan (Ricard
Steers,1985) Menurut Steers suatu organisasi akan-dapat berjalan efektif
apabila para manajemen (pimpinan) ‘melak;sanakan fungsi c/c.\‘r;lﬂrali.s'a.\'/
kewenangan ‘maupun  membagi  habis  tugas sccara merata kepada
bawahan secara jelas, dengan batas-batas: mana yang harus dilakukan dan
batas mana yang tidak boleh dilakukan oleh bawahan, serta para manajemen
(pimpinan)  menjalankan f'qusi | spesialisasi, dimana masing-masing
pegawai dalam melaksankan tugas pokoknya harus sesuai dcngan keahlian
yang dimiliki. Kesesuaian besar_ari organisasi dengan unit kerja atau sesuai

dengan kebutuhan serta . beban tugas pada masing-masing unil kerja




didukung gicngan.jumlah personal yang memadai baik tingkat kemampuan
maupun sarana prasar;manya. Iklim organisasi ‘harﬁs dikelola dengan baik
artinya  pimpinan -harus dapat menciptakan suasana kerja yang harmonis,
kondustl. I\'urc[m.ii&lim kerja yang  kondusit akan dapat nmnng@ng pada
peningkatan efektivitas pencapaian sasaran -organisasi, sebaliknya suasana
kerja yang kurang atau tidak kondusif sppcrti suasana gaduh, tidak adanya
kesclarasan antara bawahan -dengan atasan atau diantara pegawai -akan

menimbulkan suasana kerja yang kurang kondusif' dan akan berakibat

terhadap rendahnya tingkat clektivitas. Selain itu  faktor ~kepemimpinan

“mempunyai  peran yang tidak kalah pentingnya dalam organisasi, hal ini

dikarcnakan maju dan mundurnya tergantung kemampuan pimpinan dalam
mengendalikan organisasi. fektivitas kepemimpinan akan dapat kita lthat
bagaimana  kepemimpinan  yang  ditcrapkan  dalam organisasi. Dengan

demikian scecara teoritis apabila ketiga faktor tersebut dikelola dengan dengan

baik olch para manajer (pimpinan unit kerja) kinerja organisasi akan dapat -

dicapai sceara clektif. Akan tetapi apa yang Lerjadi, lenomena di lapangan

\

dari ketiga laktor terscbut belum dapat dil_iglo'la dengan baik hal ini dapat kita
tunjukkan scperti belum adanya pembagian / pendistribusian kewenangan
(desentralisusi)  sceara jelas dan masing—ln;lsing pucuk pimpinan yaitu dari
Kepala Bagian kepada bawahan,‘d’ampaknya para pegawai' bawahan yang
tidak mengetahui secara persis apa yang harus dilakukﬁn serta tidak

mengetahui apa, dan seberapa, tugas dan kewenangan dalam melaksanakan

P70 T L




tugas pekerjaan, akibatnya para pegéwai lebih bersifat menunggu datangnya
pekerjaan atau instruksi dari atasan dan apabila tidak ada tugas/instruksi dari
atasan ti(ieik bekerja Selain itu belum adanya spesialisasi pekerjaan bawahan
secara jelas, dengan demikian mereka meIaRsanakan semua pekerjaan yang
diperintahkan pimpinan, schingga terkesan kurang terarah karena tidak adanya
spesialisasi pekerjaan. D‘isisi lain dilihat dari hcsurap organisasi maupun unif
kerja yang ada sckarang  nampaknya masih terlalu gemuk  atau lidu_k sesual
dengan dengan kebutuhan il (3i,9"u lihat tabel 27)  karcna kurang
seimbangnya  jumlah pegawai dengan pckerjaan yang- harus dilakukz_in
menjadikan kelebihan tenga kerja yang kurang produktif,

Kepemimpinan - pada masing-masing unit kerja di Lingkungan
Sekretariat Da'crah Propinsi Jawa Tengah masih berbau kepemimpinan [’codu‘l
artinya seorang pimpinan bergaya seperli sang raja  yang sclalu  minta
dilayant oleh bawahan dan bawahan hanya  “scndiko dawuh™ schingga
bawahan merasa aman apabila dapat mclayu:ﬁ pimpinan dan scbaliknya
pimpinan merasa terhormat apabila di Iwayz‘mi dengan becbau gaya feodal hal ini
yang menjadrikan capatan Kinerja ofgaxnisalsi kurang clekul karena bckcrjit
tidak berorientasi pada tugas pelayanan masyarakat. Disisi lain gaya otoriter
masih belum bisa hilang yaitu pimpinan yang selalu nmmbcrikan perintah
(instruktif) sehingga bawahan tidak dapat berkembang daﬁ masth belum

banyak melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan/penyeiesaian

masalah akan tetapi ccnderung diputuskan oleh pucuk pimpfnan, apabila ada




"

keterlibatan bawahan bersif'at,l'ormalitas saja, saal rapat-rapat bawahan lebih
cenderung tidak berani menyampaikan saran, kritik, tetapi lebih bersifat pasif
dan sclaly menerima apa yang tclah diputuskan olch pimpinan, schingga
keterlibatan bawahan - belum bégitu banyak dalam proses pengambilan
keputusan.

Iklim orgdnlisasi juga mcrupakan ‘I'akto_r yang dominan dalam
mempengaruhi - kinerja pegawat yang zikhirnya l.vcrmuara. pada cfektivitas
organisasi. Scperti halnya iklim orgm.}isasi tidak lain merupakan persepsi
‘pegla_wai terhadap interaksi dari para pegawai itu sendiri menganggap suasana
kerja yang Kurang kondusif, hal ini seperti masih melekatnya persepsi
pegawai  bahwa  pengangkatan dalam suatu jabatan  ftertentu  masih
berkembang pcndekatan‘ personal artinya pengangkatan dalam suatu jabatan
masih berkembang pendekatan-pendekatan yang tidak rasional / senang atau
tidak scnang, akhirnya meskipun kepangkatan dan senioritasnya kurang
memadai apabila disenangi bisé menduduki jabatan, disisi lain pegawal
yang sudah memenuhi per’syarataﬁ kurang diperhatikan, akhirnya timbul
hubungan vang kurang harmonis antar bawahan dan pimpinan.

Fenomena  tersebut “setelah  dilakukan  penclitian dan pengujian
hipotesis tcrbukti kcfiga faktor dimaksud mcmpunyaf pengaruh terhadap
ofektivitas  sebesar 85,84 %. Artinya ketiga variebal bebas mempunyai
pengaruih vang signilikan  terhadap capaian efektivitas kinerja drganisasi

pada Sekretaraiat Daerah Propinsi Jawa Tengah. Sedangkan sisanya yang




sebesar  14,16% berarti Efektivitas Organisasi Sekretariat Daerah Propinsi

JawaTengah dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar ketiga variabel

independen dimaksud yang belum diketahui, schingga masih perlu dilakukan

sebuah kajian sccara lebih detail dan mendalam,

2. Implikasi Hasit Uji Hipotesis

(1) Hubungan Positif Antara Struktur organisasi dengan fcktivitas.

Adanya hubungan positi{’ dan signifikan antara stcuktur dengan elektivitas

berdampak pada upaya perbaikan pada variabel independen yang berarti

diperlukan perbaikan terhadap indikator struk(ur scbagai berikut :

(L1

(1.2)

(1.4)

Optimalisasi  koordinasi dalam pe]zllx:sarlaan tugas pekerjaan
dengan  meningkatkan intensitas  koordinasi  dengan perangkat
daerah terkai‘;. '

Penyclenggaraan  kegiatan pemerintahan hendaknya  sebelum
dilakukan kegiatan, sebelumnya diususun visi’ dan misi serta
program kegiatan dengan mengambil skala prioritas.

Perlu dilakukan optimalisasi pemanfaatan potensi sumBerdaya
aparatrur.

Perlu dilakukan perbaikan pada tugas pokok dan fungsi pada
masing-masing orgzini;;asi agdr -chih jelas dan tidak terkesan

tumpang tindih,
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(1.5) Penempatan pegawai dalam suatu pekerjaan/jabatan hendaknya
disesuaikan dengan tingkat pendidikan, bakat dan minat,
(1.6) Penempatan pegawai dalam suatu pekerjaan/jabatan hendaknya

memperhatikan besar keeilnya volume pekerjaan sehingga antara

volume dan jumiah personil pegawai seimbang.

(2) Hubungan Positif’ Antara Iklim Organisasl dcngﬁn Clektivitas.

[ubungan variabel iklim kerja ~dengan efektivitas, mempunyai

hubungan yang kuﬁt, Untuk memperbaiki kinerja dapat dimulai

dengan memperbaiki indikator-indikator variabel iklim kerja sebagai‘

berikut

(2.1)-Dibangun iklim kerja yang kondusif, vang dapat ‘memoﬁovasi
semangat kerja dari para pcg_alwui.

(2.2 Menciptakan kepuasan kerja bagi masing-masing pegawai dengan
memberikan pengakuan pada hasil kerja.

(2.3} Dibcrikgm |)§i1g]1zlrgz1ai1 setiup prestasi kerja yang dicapal oleh

scliap pegawal,




(3) Hubungan Positif antara Kepemimpinan dengan Efektivitas.

l—lubungaﬁ antara vuriabé:l Kepemimpinan dengan efektivitas

mempunyai hubungan yang kuat, implikasinya dengan adanya hubungan

positif, diperlukan perbaikan kinerja dengan indikator berikut -

(3.1) Perbaikan kepemimpinan, yaitu kepemimpinan  yang cenderung
otoriter beralih dcngar; kepemimpinan yang sesuai  dengan
situasional.

(3.2) Pengambilan keputusan organisasi hendaknya melibéttka\n
unsur bawahan, hal ini. dimaksudkan agar meraka merasa
digjak  memutuskan  dan bertanggung  jawab  terhadap

keberhasilan keputusan yang telah ditetapkan.
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PENUTUP.

A. Kesimpulan.
A.I. Kesimpulan Identitas Responden _

Identifikasi respbnden dimaksud merupakan pengenalan secara lebih
dalam mengenai responden. Dalam penelitian ini sebagai populasinya
adalah seluruh Pegawai Sekreariat Daerah Propinsi Jawa Tengah dengan_
jumlah 1.114 ‘(seribu.sefatus empat belas) orang yang terdiri dari 684
(enarﬁ« ratus delapan puluh emp‘at) orang atau '(58,17%) adalah
berpendidikan Sekolah Lanjutan Tingkat Atas dan 430 (empat ratus tiga
puluh) orang  atau (41,83%) di antaranya berpendidikan Pasca Sarjana,
Sarjana dan Sarjana Muda. Jumlah responden dalam penelitian sebanyak
91 (sehbilah puluh satu) orang yang diambil d;tri populasi melalui teknik
acak dengan dominasi reéponden laki-laki 54 orang (lima puiuhﬁ empat) dan
37 orang (tiga puluh tujuh) perempuan dengan tingkat pendidikan scbagian

besar Sarjana dan sarjana muda.

A.Z.Kcsimpulan Mengenai Katégorisasi.
A2.1 Vari\‘abel Efektivitas ()
Hasil penelitian mengenai Variable efektivitas organisasi pada
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengan bedasarkan  hasil

pentabelan kategorisasi  variabel telah dapat disimpulkan ternyata
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tingkat efektivitas organisas! dikategori  kurang efektif (53,8%),

berdasarkan hasil penelitian, hal ini dikarenakan berbagai faktor

seperti kurangﬁya kesesuaian antara pendidikan yang dimiliki oleh

pegawai dengan iug,as pokok yag telah diberikan (36,3%), rendahnya

kemampuan organisasi untuk beradapta51 dengan lingkungan
inasyarakat (62,6%), tingkat ketrampilan pegawai yang kurang sesuai
dengan tﬁgas (40,7%), jlimlah pegawai yang kurang scimbang dengan
tugas pokok organisasi (45,1%) dan rendahnya tingkat kepuasan

pegawai terhadap pekerjaan (51,6%)

Variabel Struktur (X1)

Hasil pcnelilia:f mengenai  variabel struktur organisasi  pada

_Seléretariat Dacrah Propinsi Jawa Tengan bcdasurkan hasil
pentabelan katcgorisai variabel  telah dapat diéimpulkan fernyata
struktur- organisasi secara umum dikategori kurang ofektif (46,7%)
berdasarkan hasil penelitian hal ini dlkarenakan faktor seperti befum
adanya kcjclasan batasan wewenang antara bawahan dt,n;,an alasan
clan lug,as pokok puglwai yang mun;adt {anggung jawabnya (36, 3%),
Rentang kendali masing-masing pimpinan unit kurang efektif (38, 5%)
serta besaran organisasi yang kurang sesuai dengan beban tugas dan
jumliah pegawai (31,9%) serta jumlah pejabat gtruktufal yang

dirasakan masih kurang sesuai dengan lebutuhan riif (38,5%).



A.2.3 Variabel Iklim organisasi'(X2)

Hasil penelitian mengenai variable iklim organisasi pada Sekretariat
Daerah Propms: Jawa Tengah bedasarkan hasil pentabelan kategorisai
variabel telah dapat dlslmpu]kan lernyata iklim organisasi dikatagori
kurang kondusif (58,2%). Berdasarlan hasil penelitian, hal iﬁi
dfkarenakan'kurang adanya penghargaan prestasi bawahan oleh pélra

pimpinan (38,5%), rendahnya tindakan pelanggaran disiplin pegawai

. (59,3%), kurangnya kesesuaian dikiat pegawai terhadap tugas pokok

yang dihadapi (36,3%), tingkat keterbukaan manajeman yang masih

rendah (42,9%)

A.2.4. Variabel Kepemimpinan (X3)

Hasil penelitian - mengenai  variabel efckti.vitas organisasi pada
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah bedasarkan  hasil
pentabelan kategorisai variabel telah dapat disimpulkan - ternyata
kepemimpinaﬁ yang diterapkan dikategori kurang efektif (53,8%),
hasil penelitian membuktikan hal ini dikarenakan pendelegasian

wewenang pimpinan terhadap bawahan kurang merata dan tidak jelas:

(39,6%), képemimpinan yang dikembangkan cenderung bersifat

instruktif (52,7%) dan rendahnya tingkat responsivitas pimpinan

~ terhadap ide-ide bawahan (46,2%).
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A3, 1lasil Kesimpulan llipotesis.

A3.L

A3.2

Pengujian hipotesis adanya hqbungan antara struktur dengan
cfektivitas, berdasarkan Ujli Statistisk Rank Kendall menunjukkan
koeflisien korelasi sebesar 0.424 dengan angka probablitas 0.000
denean demikian kesimpulan hipotesis llo ditolak atau Ha diterima

yang berarti ada hubungan  antara variabel struktur dengan

cfcktivitas dengan tingkat signifikan 95 %.

Pengujian hipotesis adanya hubungan antara iklim ‘organisasi dengan
elcktivitas, berdasarkan uji  Statistik Rank Kendall diperoleh

Loefisien korclasi sebesar 0.391 dengan angka probablitas 0.000

dengan demikian kesimpulan hipotesis o ditolak atau Ha diterima

yang berarti ada hubungan_antara variabel iklim organisasi dengan

efektivitas dengan tingkat signifikan 95 %.

Pengujian hipotesis adanya hubungan antara kepcfnimpinan dengan
efektivitas, berdasarkan uji Statistik Rank Kendall diperoleh
koefisien korelasi sebesar 0.318 dengan angka probablitas 0.000
dengan demikian kesimpulan hipotesis Ho ditolak atau Ha diterima
yang berarti _ada hubungan antara variabel kepemimpinan dengan

efektivitas denpan tingkat signifikan 95 %.
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A3.4 Uji keselasaran antara variable struktur organisasi, iklim organisasi
dan kepemimpinan dengan efektivitas berdasarkan‘ wi Konkordansi
Kendall diperoleh koefisien konkordansi W seBesar 0.957. Angka
ini sama dengan koefisien korelasi yakni bgrkisar antara 0 sampai 1.
Dengan melihat besar koefisien konkordansi dapat disimputkan
bahwa ada keselarasan hubungan antara 4 variabel yvang kuat
(Band;ngkan 87.044 dengan 1) atau dengan melihat Harga Chi
Square hitung 87.044: sedangkan Chi Square Tabe1'7,81 dapat
diartikan bahwa Ho (tidak ada hubungan / keselarasan) aitolak, dan
Ha (ada korelasi/kaselafasan) dite_ri'ma dengan tingkat,

signifikan 95 %.

B. Saran-saran.,
Dalam rangka l_neningkat.!mn efektivitas organisasi di Sekretariat Daerah
Propinsi Jawa Tengah penulis lﬁenga_iukan :saran-szlran perbaikan indikator-
indikator dari variabel struktur organisasi, variabel iklim organi.;;asi L-iilll

kepemimpinan sebagai berikut dib.uu;ah ini ;

| 1. -Struktur.
a. Penempatan pegawai dalam suatu  jabatan / pekerjaan héndaknya
disesua_ikan antara latar belakang pendidikan, ketrampilan yang dimiliki

dengan jenis pekerjaan,serta besar kecilnya volume pekerjaan.
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Perlu ditingkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan
lingkungan dengan cara meningkatkan responsibilitas / tanggap terhadap

tuntutan lingkungan masyarakat.

A

Untuk mendukung efektivitas organisasi agar penyertaan diklat baik

diklat manajcrial maupun diklat tcknis agar scsuai dengan tugas pokok
yang menjadi langgung jawabnya.

Perlu adanya kesesuaian antara beban tugas dengan jumlah pegawai;
Perlu ditinjau kembali keberadaan jumlah jabatan struktural (Subag dan
Kabag) pada Organisasi Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah, hal ini
dapat dilakukan mclalui perampingan .organisasi yang mendasarkan
kebutuhan riil..

Untuk menciptakan  kepuasan kinega pegawai  dilakukan dengan

menyusun standor kinerjd berdasarkan kesepakatan pimpinan dengan

‘bawahan.

2. Tklim.

a.

Pimpinan harus mampu menciptakan ikhm yang kondusif dan kompetitif
yang sehat, yakni pengangkatan dalam suatu jabatan hendaknya

mempertimbangkan asas senioritas, kapabilitas / kompetensi dan prestasi

dilakukan dengan uji kelayakan.



b. Perlunya pencgakkan disiplin pegawal dengan menerapkan pemberian

penghargaan atau Reward bagi pegawai yang berprestasi dan diberikan

sangs1 atau Punishment sesuai bobot 'peIanggaran.

¢. Pengelolaan manajemen| organisasi (Proyek, Keuangan, Administrasi)

dilakukan secara transapran dan akuntabel.

3. Kepemimpinan,

a. Gaya Kepemimpinan yang berkembang pada Sekretariat Dacrah
Propinsi Jawa Tengah selama ini masih berbau Budaya febdal .dan

instruktif. Untuk perbaikan efektivitas organisasi kiranya perlu perubahan

dan penerapan gaya kepemimpinan yang egaliter, partisipatif. Artinya

kepemimpinan  yang familier, mengutamakan  Kerjasama/tim,

menggunakan cara-bara persuasif  dalam mempengaruhi bawahan seria
mengikutsertakan bawahan dalam mengambil képutqsan maupun dalam

| penyelesaian masalah,
b. Perlu adanya pendistribusian kewenangan dari phbuk pimpinan kepada
bawahan dengaﬁ batas-batas yang jelas, sehingga bawahan mempunyai
keleluasaan untuk :ﬁcngambil keputusan, hal ini dapat dilakukan dengan
‘menyusun uraian (ugas sccara jelas, sederhana, mudah dipahami olch

masing-masing pegawai .




¢. Rendahnya Tingkat Responsibilitas Pimpinan, bahwa keberhasilan

pimpinan organisasi tidak lepas dari peranserta bawahan, oleh karena itu
kecerdasan dan daya tangkap / kepekaan seorang pimpinan terhadap
lingkungan sangat diperiukan. Untuk itu dapat dilakukan langkah;langkah
strﬁtcgis melatui peningkatan intensitas rapat koordinasi intern, diskusi
dalam penyelesaian' masalah. Dalam forum tersebut pimpinan
seyogyanya mempunyai sikap berani untuk mengadopsi atau memberikan
pengakuan kepada bawahan terhadap inovasi / ide-ide bélwahén apabilé
gagasan tersebut dapat menyumbangkan pemikiran untuk kepentingan

organisasl.

I -
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