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RINGKASAN

Fakultas Kesehatan Masyarakat sebagai institusi pemerintah di bidang pendidikan
non profit dalam melakukan aktivitasnya sangat bergantung pada kualitas sumber daya
manusia, Sumber daya manusia sebagai salah satu faktor penentu keberhasilan suatu
organisasi harus dikelola sebaik-baiknya sehingga dapat memberikan sumbangan yang
maksimal terhadap efektivitas kinerja organisasi. Kesalahan penanganan manajemen
sumber daya manusia akan dapat menurunkan motivasi dan disiplin pegawai dalam
bekerja yang pada akhirnya akan menurunkan efektivitas dan efisiensi organisasi secara
keseluruhan. FKM Universitas Diponegoro tidak terlepas dari inefisiensi dan inefektivitas
SDM. o
Pada bagian ini hal yang melatarbelakangi timbulnya masalah adalah adanya
kecenderungan masih rendahnya Efektivitas Kinerja karyawan di FKM Universitas
Diponegoro Semarang, ditandai dengan motivasi yang rendah, pengawasan yang rendah
dan disiplin kerja yang rendah. Untuk itulah penulis tertarik meneliti permasalahan di
atas. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai FKM yang berjumlah 31 orang.
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan observasi, wawancara dengan menggunakan
kuesioner. Teknik analsis data menggunakan analisis kualitatif dan analisis kuantitatif
sesuai dengan jawaban dari responden dalam kuesioner. Dalam analisis kuantitatif
menggunakan vji korelasi Kendall Tau b untuk melihat derajat signifikansi hubungan
masing-masing variabel.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis menujukkan bahwa ada hubungan
antara Motivasi Kerja, Pengawasan dan Disiplin Kerja dengan Efektivitas Kinerja
terbukti dari hasil uji hipotesis membuktikan bahwa T-hitung > daripada Z-tabel pada
taraf signifikasi 5%. Secara sendiri-sendiri ketiga variabel di atas mempengaruhi atau ada
hubungannya dengan Efektivitas Kinerja demikian juga secara bersama-sama secara
signifikan akan mempengaruhi Efektivitas Kinerja. Dari hasil penelitian lapangan
dimungkinkan bahwa menurut asumsi penulis ternyata ketiga variabel di atas yang
mempengaruhi Efektivitas Kinerja. Secara terperinci dari sisi variabel Motivasi Kerja
dapat dikatakan secara umum cukup tinggi, dari sisi Pengawasan secara umum rendah,
dan dari sisi Disiplin Kerja di FKM Universitas Diponegoro Semarang ternyata tinggi.
Namun Efektivitas Kinerja karyawan dalam keadaan seperti di atas sangat tinggi
sehingga atas dasar temuan dilapangan maka dapat penulis sampaikan bahwa memang

-ada hubungan atau pengaruh antara variabel Motivasi Kerja, Pengawasan dan Disiplin

Kerja dengan Efektivitas Kinerja.

v






ABSTRAKSI

Peningkatan Efektivitas Kinerja karyawan sangat diperlukan dalam rangka
membawa kearah tujuan organisasi yang maksimal. Upaya meningkatkan Efektivitas
Kinerja ditempuh dengan berbagai macam cara, namun perlu diketahui terlebih dahulu
faktor-faktor penyebab meningkat atau menurunnya Efektivitas Kinerja. Dalam penelitian
ini penulis mencoba mencari faktor-faktor yang diduga mempengaruhi rendahnya
Efektivitas Kinerja karyawan di FKM Universitas Diponegoro Semarang. Teori yang
mendasari penelitian ini adalah teori Efektivitas Kinerja, teori Motivasi, teori
Pengawasan dan teori Disiplin Kerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
hubungan antara variabel yang diteliti dengan Efektivitas Kinerja di FKM Universitas
Diponegoro Semarang. Penelitian ini menggunakan metode dengan analisis kualitatif dan
kuantitatif, sedangkan jumlah respoden yang diambil 30 orang. Teknik uji hipotesis
menggunakan Rank Kendall, dari hasil penelitian ditemukan bahwa hipotesis diterima
dalam artian ada hubungan yang signifikan antara Motivasi Kerja, Pengawasan dan
Disiplin Kerja dengan Efektivitas Kinerja karyawan di FKM Universitas Diponegoro
Semarang, pada taraf signifikansi 5 %. Saran yang diajukan berdasarkan temuan hasil
penelitian ini adalah perlunya meningkatkan Motivasi Kerja, meningkatkan Pengawasan
dan meningkatkan Disiplin Kerja Pegawai. Sehingga akan semakin meningkatkan
Efektivitas Kinerja Pegawai. Implikasi kebijakan yang dapat diambil dari penelitian
tersebut di atas adalah : (1) perbaikan harus segera dilaksanakan dalam hal pengawasan
melalui Waskat dan Sidak, (2) peningkatan Motivasi dengan memberi rangsangan
instrinksik dan ekstrinsik, (3) penegakan disiplin agar supaya teta stabil.






ABSTRACT

TONO SUHARTONO. Performance Effectiveness of Government Employees {(PNS)
Viewed From the Level of Motivation, Work, Monitoring and Discipline at the Public
Health Faculty, Diponegoro University. Masters of Public Administration.
Diponegore University. 2002.

Keywords: Performance Effectiveness, Motivation, Work, Monitoring, Discipline.

An increase in the performance effectiveness of government officials is needed to
achieve maximum organizational goal. Performance effectiveness is done through
various. ways. However, factors influencing the increase and decrease of working
effectiveness should be well understood. This research tried to find factors predicted
influencing the low performance effectiveness of employees at the Public Health Faculty
(FKM) of Di—pgq@gpro University, Semarang. The underlying theories are Performance
Effectiveness, Mptivation, Manitoring, and Working Disciplipe. The aim of this research
was to find the pelation.of the three variables (Motivatign, Monitoring, and Working
Discipline) with Working Effecfjveness at FKM, Diponegoro University. The research
method are both quantitative and qualitative, with 30 respondents taken as samples.
Technique of hypotheses test used Rank Kendall. Research findings show thaf fhe
hypotheses is accepted, meaning that there is significant relation between Working
Motivation, Monitoring and Working Discipline with Performance Effectivene'sns'pf
Government Employees at the FKM, Diponegoro University, Semarang at 5t
significance level. 1t is recommended that working motivation, monitoring, and working
discipline among government employees at the FKM should be enhanced to Increase
their performance effectiveness. Policy implication of this finding are: (1} monitoring
should be enhanced through self-monitoring (waskat) and sudden-inspection (sidak); (2)
motivation should be increased through intrinsic and extrinsic stimulation; and (3}
discipline should be well applied.
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BABI

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Dalam mencapai tujuan pembangunan nasional, aparatur negara memiliki .

peranan dan kedudukan yang sangat penting karena turut menentukan dalam

mencapai tujuan nasional, sehingga diharapkan dapat berhasil dalam

melaksanakan tugas pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai tersebut. Untuk

dapat menghasilkan pegawai-pegawai yang demikian pemerintah telah membuat

undang-undang pokok kepegawaian, yaitu UU RI No.43 tahun 1999. Undang-

undang inilah yang selanjutnya merupakan pegangan bagi administrasi

kepegawaian di Indonesia. Secara umum tujuan administrasi kepegawaian

tersebut adalah :

1.

Untuk memiliki jumlah pegawai yang cukup memenuhi syarat sehingga dapat
digunakan secara efisien untuk membantu pimpinan dalam menjalankan misi
organisasi. ) .I
Untuk.membantu setiap pegawai dalam meningkatkan kemampuan umum
maupun dalam bidang kejuruan khusus menurut bidang tugaénya masing-
masing.

Untuk menciptakan hubungan kerja yang dai:}at menimbulkan rangsangan
positif kepada para pegawai agar masing-masing dapat memberikan sum-

bangannya yang positif dalam sistem kerjasama tersebut.




Upaya untuk mewujudkan pegawai negeri yang berwibawa, kuat, efektif,

efisien, bersih dan setia kepada Pancasila dan UUD 1945, Negara dan Pemerintah

| adalah pembinaan pegawai negeri sipil dalam rangka peningkatan dan pembinaan

disiplinnya pegawai negeri sipil (PNS). Disiplin adalah salah satu yang dapat
mempengaruhi efektivitas kinerja para PNS.

Pegawai Negeri Sipil merupakan aset yang sangat berharga dalam
menjalankan roda lembaga pemerintahan dan merupakan satu kesatuan yang
kompleks yang berusaha mengalokasikan sumber—sumber daya yang ada secara
rasion.al demi mencapai tujuan, semakin besar pencapaian tujuan lembaga

pemerintahan, maka lembaga tersebut semakin efektif, sehingga efektivitas

* dianggap sebagai tujuan akhir oleh sebagian besar lembaga pemerintah. Karena

dengan efektivitas kerja berarti penyelesaian pekerjaan tepat pada waktunya,
artinya apakal pelaksanaan suatu tugas itu dinilai baik atau tidak, dan hal ini
harus dikaitkan dengan bagaimana cara pelaksanaan pekerjaan itu diselesaikan,
biaya, serta berapa lama. Artinya pekerjaan itu dapat disclesaikan secara efektif.
Apabila pekerjaan tersebut dapat diselesaikan tepat pada waktunya dan dengan
meﬁggunakan cara-cara yang efektif dan biaya yang seminimal mungkin artinya
é,udah_ melaksanakan prosedur efektif dan efisien. |

| ‘ ‘F‘akultas Kesehatan Masyarakat adalah salah satu fakultas yang berada di
lembaga pendidikan tinggi nageri, yaitu Universitas Diponegoro dan seperti
lembaga pemerintah lainnya, tentu mempunyai sejumlah tenaga yang disebut
Pegawai Negeri Sipil (PNS). PNS yang ada di Fakultas Kesehatan Masyarakat

Universitas Diponegoro ini sudah diatur tugas yang diberikannya dan jelas. Tetapi




dalam kenyataan, ada béberapa bidang tertentu yang belum bisa memberikan
pelayanan secara optimal terhadap masyarakat yang nﬁembutuhkan, misal dalam
pembuatan surat ijin penelitian cukup lama untuk selesainya. Hal ini sudah
menjadi rahasia umum karena ternyata seringkali térjadi in-efisiensi didalam
proses pelaksanaan pekerjaan pola masing-masing bidang pekerjaan yang sudah
ditentukan. Ini karena sering didapat PNS yang santai disaat jam kerja, jalén—jalan
ke unit lain sambil mengobrol kesana kemari, sehingga tugas rutinnya yé.ng
scharusnya dikerjakan pada jam kerja menjadi menumpuk. Ini terjadi kareﬁa di
Fakultas Kesehatan Mésyarakat, belum adanya pedoman rincian tugas untuk tugas
sehari-hari, serta mental disiplin pegawai yang masih kurang baik, dan akhir ada
beberapa haryawan bila bekerja menunggu perintah atasan. Hal ini ‘pun d.itunjelmg
oleh rendahnya motivasi kerja, yang enggan bila melakukan pekérjaéﬁ yang
bersifat segéra. |

Untuk saat kiﬁi mewujudkan akan adanya efisiensi dan efektivitas kc;rja
tampaknya telah menjadi hal yang utama yang harus segera dilaksanakan, apalagi
bertepatan dengan buruknya perekondmian negara, dan ini perlu diantisipasi
dengan menyesuaikan terhadap pengeluaran anggaran. Pemerintah termasuk
didalam penghematan anggaran pemerintah untuk kearah tersebut, maka perlu
adanya suatu gerakan disiplin, mekanisme kerja yang sistematis, terarah; terpadu
dengan cara melakukan penilaian dan pembinaan PNS secara profesional dan
bertanggung jawab.

Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro sampai saat ini

belum memiliki analisis beban kerja, distribusi beban kerja, dan analisis jabatan,




daﬁ'ip.i::akan mempengaruhi dalam proses penyelesaian tugas-tugas. Disamping
masalah diatas, juga pengawasan yang masih kurang, sehingga kualitas hasil kerja
kurang terkontrol karena tidak mendapatkan saran-saran yang dapat menunjang
keberhasilan pekerjaan .

Pegawai Fakultas Keseﬁatan Masyarakat datang dan pulang .dilvar ketentuan

peraturan menjadikan hasil pelayana terganggu, hal ini terasa bila ada sivitas

akademika yang membutuhkan pelayanan tenaga administrasi tetapi pegawai

tersebut sudah pulang sebelum waktunya.

Situasi seperti ini akan mempengaruhi sekali bagi para pegawai yang
akhirnya akan menyebabkan kinetja pegawai di lingkungan Universitas
‘Diponegoro menjadi rendah atau tidak maksimal.

Dari masalah-masalahh yang ada diatas maka perlu kiranya diadakan
penelitian kajian tentang analisis efektivitas kinerja PNS di Universitas
- Diponegoro khususnya tenaga administrasi. Variabel yang dipilih dalam
penelitian ini adalah Variabel Tingkat Efektivitas Kinerja, motivasi, pengawasan
dan disiplin. Dalam penelitian ini peneliti membatasi: ruang lingkup penelitian

'PNS tenaga administrasi di Universitas Diponegoro

B. IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH
Ada beberapa masalah yang dapat diidentifikasi dalam efektivitas kinerja

PNS dj Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro, yaitu: |



l. Ada bidang tertentu belum bisa memberikan pelayanan secara optimal
terhadap sivitas &adeﬁika yang membutuhkan, misalnya dalam pembuétan
surat keterangan ijin penelitian.

2. Kurang optimalnya pemanfaatan/penggunaan sumber daya aparatur negara,
contohnya Sub Bidang Kemahasiswaan ada 3 pegawai, sedang Sub Bidang
lain banyak pegawainya.

3. Setiap pegawai belum memiliki pedoman perincian tugas/job descriptién
untuk melakukan tugas sehari-hari karena masih ada staf administrasi bila

bekerja menunggu perintah dari atasannya.

4. Masih rendahnya motivasi 'kerja PNS Fakultas Keschatan Masyarakat |

Universitas Diponegoro schingga kurang mampu untuk mengembangkan
dirinya atau kurang produktif. Misalnya masih ada staf tidak mau "nliengill"cuti
ujian promosi jabatan.
5. Pengawasan kurang efektif sehingga kualitas hasil pekerjaan pegawai kurang.
6. Pengawasan kurang efektif selﬁngga kualitas hasil pekerjaan pegawai kurang

baik karena tidak ada saran-saran yang dapat menunjang hasil pekerjaan.

7. Disiplin pegawai masih kurang, sehingga ada kesan pegawai bekerja

seenaknya sehingga mempengaruhi pelayanan terhadap sivitas akademika,
masih ada staf yang datang dan pulang sebelum waktunya.

Dengan melihat kondisi tersebut di atas, maka jelaslah bahwa efektivitas

kinerja di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Dip'onegpr'o

belum maksimal : khususnya PNS tenaga administrasi dalam memberikan



pelayanan kurang memuaskan. Hal ini diduga disebabkan oleh beberapa variabel;
| yaitu motivasi kerja, pengawasaﬁ, dan disiplin kerja.
Dari uraian tersebut di atas dapat dirumuskan permasalahan sebagai
berikut : -
a. Apakah ada hubungan motivasi (X;) dengan disiplin (X3)
b. Apakah ada hubungan pengawasan (X») dengan disiplin (X3)
c. Apakah ada hubungan disiplin (X3) dengan efektivitas kinetja (X)
d. lApakah ada hubungan motivasi (X,) dengan efektivitaélkinerja (XD
e. Apakah ada hubungan pengawasan (X;) dengan efektivitas kinerja (X)
f. Apakah ada hubungan motivasi, pengawasan melalui disiplin térhadap

efektivitas kinerja PNS di Fakultas Kesehatan Masyarakat Undip.

C. a. TUJUAN PENELITIAN
- Untuk menguji hubungan antara motivasi dengan disiplin.
- Untuk menguji hubungan antara pengawasan dengan disiplin.
- Untuk menguji hubungan disiplin dengan efeltivitas kinerja.
.- Untuk menguji hubungan motivasi dengan efektivitas kinerja.

- Untuk menguji hubungan pengawasan dengan efektivitas kinerja.

- Untuk menguji hubungan antara motivasi, pengawasan melalui distplin -

tenaga administrasi Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas

Diponegoro terhadap efektivitas kinerja.




b. KEGUNAAN PRAKTIS

Menganalisis dan mengukur pengaruh motivasi, pengawasan melalui
disiplin terhadap efektivitas kinerja PNS Fakultas Kesehatan Masyarakat

Undip

D. KEGUNAAN PENELITIAN

1.

Dari sisi “teoritis, penelitian ini akan menambah Kkhasanah ilmu
pengetahuan khusus mengenai motivasi kerja, pengawasan, disiplin dan
hubungan dengan efektifitas kinerja. ‘ |

Dari segi praktis penelitian ini dapat berguna bagi peneliti sendiri dalam
pengembangan Ilmu Administrasi Negara khususnya yang menyangkﬁt

masalah efektivitas kinerja.






BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEORI/PENGKAJIAN TEORI
1. Teori-teori yang Mendasari Penelitian
Teori yang mendasari dalam penelitian ini adalah teori sistem yang .yang
terdiri dari :
1. Sistem memiliki elemen-clemen yang berproses.
2. Sistem dapat dianalisis sebagai sub sistem/sistem.
3. Sistem dipengaruhi dan mempengaruhi lingkungan.
4. Sistem memilik.i kemampuan mengeleminir lingkungan.
5. Tidak ada sistem yang benar-benar open/closed.
6. Sistem memiliki kemampuan adaptasi.
7. Sisfem memiliki ancaman dati lingkungannya.
8. Sistem dapat mati.
Fékultas dalam penelitian ini dianggap sebagai sistem/sub sistem yang
akan dianalisis. Bila Fakultas dilihat sebagai sistem maka mempunyai elemen
dasar seperti gambar dibawah. (Gibson, 1987 : 30). |

Gambar 11.1
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- Variabel pengawasan diturunkan dari control proces, sedangkan -
- Variabel disiplin sebagai akibat dari variabel lain atau keduduké;nnya ;ebagai
antara dimunculkan dari organzational climate theory (Likert).

Untuk meningkatkan efektivitas kinerja pegawai kemampuan yang
dimiliki oleh pegawai bukan merupakan satu-satunya penyebab karcna selain
kemampuan ada juga yang mempengaruhi, yaitu motivasi seperti yahg dikatakan
Goldberg bahwa “Kemampuan seseorang mungkin merupakan prediktor yang
penting dalam meningkatkan kinerja, tetapi bukanlah satu-satunya penyebab;iya. -
Baﬁyak hasil penelitian menunjukkan kemampuan dan motivasi bersama-sama
berkontribusi terhadap kinérja. Penelitian tentang kepribadian belakangan ini
menunjukkan bahwa suatu sifat yang disebut “kesadaran” atau “rasa tanggung |
jawéb yang mendalam” dapat mewakili pengertian motivasi (Goldberg, 1993 :26-
34).

Sedangkan menurut Zainun (1984:50) ada tiga unsur kelompok faktor
yang saling terkait yang mempengaruhi kinerja seseorang yaitu :

. Faktor lingkungan luar, antara lain terdiri dari faktor biaya, hukum, polifik, '
ekonomi, teknologi dan sosial.
- Iklim organisasi, terdiri” atas kebijaksanaan dan falsafat manajemen, ‘gaya
kepemimpinan, ciri struktural dan kondisi sosial dan kelompok kerjanya.
- Ciri seseorang yang terdiri dari kemampuan dan motivasi.
Dari ketiga ciri diatas, ternyata kemampuan dan motivasi dapat

memberikan pengaruh terhadap prestasi kerja/kinerja, khususnya, prestasi kerja-
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Penelitian ini lebih terfokus pada elemen proses sehingga dapat digunakan
teori Likert untuk menganalisis, dalam penelitian ini.
Gambar I1.2

Organizational Climate Theory

{(Likert)
LEADERSHIP >
PROCES
COMUNICATION >
PROCES
INTERACTION »
 PROCES ORGANIZATION > ‘
i FINAL RESULT
> CLIMATE '
DISCISION MAKING |,
PROCES |
- GOAL ORIENTED >
" PROCES
CONTROLE _J
PROCES

Organizational climate theory yang terdiri dari Leadership proces,
Coﬁlunication proces, Interaction proces, Goal Oriented proces, Controle proces
dan Organization climate.

Sesuai dengan permasalahan yang‘diteliti maka variabel yang diteliti
masuk pada variabel teori iklim organisasi dari theori Likert, yaitu :

- Motivasi kerja diturunkan dari variabel goal oriented proces, yaitu bagaimana

organisasi memotivasi pegawaiiya.



ditentukan oleh interaksi kemampuan dan motivasi seperti diungkapkan oleh

persamaan berikut :

|P-restasi Kerja = Kemampuan x Motivasi |

Persamaan itu mencerminkan kenyataan bahwa prestasi kerja seseorang
dapat lebih besar dibandingkan dengan prestasi kerja orang lain dan, karena
memiliki kemampuan lebih besar; motivasi lebih besar atau keduanya (Gibson,

1989:49).

Mengacu pada pendapat Gibson maka akan semakin jelas bahwa tanpa

motivasi yang dimiliki maka seseorang tidak dapat melakukan apa yang ia dapat -

' lakukan termasuk yang menjadi beban tugasnya dan juga kemampuan yang

dimiliki.

Flippo (1984 : 14) menyatakan bahwa “seseorang agar mencapai kinerja
yang tinggi tergantung kerjasama, kepribadian, kepandaian yang beraneka ragam,
kepemimpinan, keselamatan, pengetahuan pekerjaan, | kehadirgn, kesetiaan,
ketangguhan dan inisiatif”.

Kerjasama artinya kerjasama antar pegawai yang ada didalgm organisasi
tersebut dalam rangka melaksanakan tugas dan pekerjaannya, ba{ik kerja sama
antara atasan dan bawahan. Kepribadian juga dapat memﬁengérlihi kinerja,
dengan kepribadian }ifang baik dapat memberikan kinerja yang optimal.

Kepandaian seorang pegawai akan menjadi seorang pegawai berﬁndak

cepat dan tepat dalam melakukan tugasnya.

11



- . Inisitatif para pegawai dalam menyelesaikan, tugas dan pekerjaannya juga
sangat mempengaruhi hasil kerja, semakin tinggi daya inisiatif dalam
menyelesaikan tugas dan pekerjaannya, maka hasil kerja juga bisa optimal.

Dari pendapat Flippo diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai
dipengaruhi oleh kerjasama, kerpibadian, kepandaian yang beraneka ragam,
kepemimpinan, keselamatan, pengetahuan pekerjaan, kehadiran, kesetiaan,
ketangguhan dan inisiatif.

Menurut Robbin (1996 : 218) bahwa “kinerja karyawan adalah sebagai
fungsi dari interaksi antar kemampuan dan motivasi, jika ada yang tidak memadai,

kiﬁerja itu akan dipengaruhi secara negatif. Kecerdasan dan ketrampilan (yang

digolongkan dalam tabel kemampuan) haruslah dipertimbangkan selain motivasi”.

Menurut Robbin diatas, bahwa kinerja pegawai itu dipengaruhi oleh
kemampuan, motivasi, dan kesempatan, baik kemampuan itu atas dasar
kecerdasan maupun ketrampilan, tetapi ia tidak membahas fungsi-fungsi lain yang

mempengaruhi kinerja.

‘Dari pengertian diatas bahwa kecerdasan dan ketrampilan termasuk dalam -

kemampuan perlu dipertimbangkan selain motivasi, karena tanpa ketrampilan dan

kemampuan akan menghambat kinerja individu.

Sedang Stonner etal (1996 : 134) mengatakan bahwa : “disamping

motivasi, penting juga faktor-faktor lain seperti kemampuan, sumber dziya, dan
kondisi tempat kerja dalam melaksanakan pekerjaan tersebut.
Pendapat Stonner, bahwa seorang pegawai mungkin mempunyai motivasi

yallg cukup tinggi dalam mengerjakan suatu pekerjaan, tetapi dalam motivasi
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tersebut harus ditambah dengan kemampuan ilmiah,; pandai menganalisa suatu
pekerjaan yang periu pemikiran, misalnya mengoperasionalkan komputer, lalu
fasilitas yang cukup memadai dan hubungan yang baik dengan atasan dan rekan

kerja.

Faktor-faktor lain yang menyebabkan rendah atau meningkatnya kinerja

pegawai selain yang disebutkan diatas ada lagi yaitu disiplin. Fakto_r disiplin
dalam suatu organisasi dapaf disebut juga faktor lain sebagai akibat dari variabel
lain yaitu motivasi dan péngawasan. Hal ini seperti yang dikatakan oleh Kerlinger
(1987 : 230), bahwa : “semangat kerja dipengaruhi oleh faktor disiplin,
kepemimpinan pekerjaan yéng terjamin, komunikasi dan kondisi fisik tempat
bekerja dan pemenuhan kebutuhan”.

Jika disiplin kerja pegawat tinggi, maka orga11isasi atau lembaga akan

banyak keuntungan dan artinya jika disiplin kerja menurun, maka organisasi atau

lembaga tersebut mendapat banyak kerugian. Hal ini akan berdampak pada -

kualitas, pelayanan yang dilakukan terhadap publik atau pemakai jasa, akibatnya
kepuasan publik atau pemakai menjadi menurun.

Ruky (2001 : 7) juga menyatakan pendapatnya tentang kinerja; ia

mengatakan bahwa :

“slemen, unsur atau input yang harus didayagunakan oleh organisasi untuk
meningkatkan kinerja adalah manusia, teknologi (peralatan metode kerja, kualitas
lingkungan, fisik (keselamatan dan kesehatan kerja, lay out tempat kerja dan
kebersihan), kualitas dan input {termasuk material), iklim dan budaya oraganisasi
(termasuk supervisi dan kepemimpinan) dan sistem kompensasi dan imbalan”.
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Menurut pendapat di atasl terlthat jelas bahwa kinerja dipeﬁg‘aruhi ‘oleh
beberapa faktor, yaitu manusia, teknologi, iklim budaya, organisasi dan sistem
kompensasi dan imbalan.

Budaya organisasi yang didalam termasuk supervisi dan kepemimpinan
sangatlah berpengaruh terhadap kinerja, jika supervisi atau pengawasan lemah,

maka terbengkalai. Hal ini terjadi terus menerus akan menimbulkan keborosan.

Pengawasan adalah usaha atau tindakan meneliti apakah segala sesuatu -

tercapai atau berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan berdasarkan -

instruksi yang telah ditetapkan atasan.
Dari berbagai teori dan pendapat di atas, penulis berkesimpulan bahwa
kinerja pegawai dipengaruhi banyak faktor antara lain : gaya kepemimpinan,

motivasi, kemampuan, kondisi lingkungan, budaya oraganisasi dan sebagainya.

Sehubungan dengan banyaknya faktor yang mempengaruhi kinerja seorang

pegawai, maka penulis membatasinya pada tiga faktor yang kami anggap dominan

mempengaruhi kinerja seseorang pegawai, pertama adalah motivasi,” yaitu |

motivasi yang ada di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas .

Diponegore, kemudian kinerja dipengaruhi oleh pengawasan sedangkan' disiplin
disini merupakan faktor yang disebabkan oleh adanya motivasi dan pengawasan.
Dengan demikian dalam penelitian ini, penulis akan mengkaji dan
menganalisis .besamya motivasi terhadap efektifitas kinerja di lingkungan
Fakultas Kesehatan Mésyarakat Universitas Diponegoro, besafnya pengaruh .
pengawasan terhadap efektivitas kinerja dan pengaruh disiplin terhadap efektivitas

kinerja di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro.
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Untuk lebih jelasnya teori-teori yang mendasari penelitian ini kami

gambarkan sebagai berikut :
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1) Hubungan motivasi dan disiplin

Motivasi adalah proses bagaimana pelaku individu dibangkitkan,
diarahkan dan dipertahankan demi pencapaian tujuan organisasi, karena
dengan adanya motivasi dapat meningkatkan kinerja dalam suatu organisasi.

Motivasi seseorang tergantung pada keahlian dan motivasi dirinya,
karena dorongan seseorang akan berusaha untuk mencapai keinginannya atau
tujuannya. Baik hal ini dilakukan secara sadar ataupun tidak dan ini akan
nampak berbeda dengan yang lainnya, bila seseorang mempunyai dlofoil'gah |
atau motivasi.

Menurut Robbins (1997 : 198) menyatakan bahwa “Motivasi sebagai
kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan-tujuan
organisasi yang memenuhi sesuatu kebutuhan yang individual, dari tiga unsur |
definisi ini adalah upaya, tujuan organisasi |

Befarti motivasi kerja memiliki pengaruh atau mempunyai hubungan
yang sangat besar di dalam pencapaian tujuan individu dan akhirnya memberi
pengaruh terhadap kinerja dalam suatu organisasi .

. Motivasi dan kemampuan bila berinteraksi akan mempengaru_hi

terhadap prestasi kerja seperti persamaan dibawah ini (Gibson :1989 ; 49)

Prestasi Kerja = Kemampuan x Motivasi

Persamaan ini berarti bahwa prestasi kerja seseorang dapat lebih besar
dibandingkan dengan prestasi kerja orang lain, karena memiliki kemampuan

lebih besar, motivasi lebih besar atau keduanya.
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Kemampuan dan motivasi seseorang akan mempengaruhi terhadap
perilaku seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Hal ini sesuai dengan
pendapat Stonner et al (1996 : 134) “Disamping nig);ti_\;asi, penting juga faktor-
'faktﬁr lain seperti kemampuan, sumber daya dan kondisi tempat kerja dalam
ﬁﬂelaksanékan ﬁekérj aan tersebut” |

Motivasi seseorang akan turut pula mengubah tingkat kedisiplinan
karyawan, Kedisiplinan seseorang mencerminkan besarnya tanggung jawab.
dan dengan kedisiplinan akan mendorong kegairahan dan semangat bekerja.
Hal ini berarti pegawai tersebut sudah mempunyai motivasi karena ber'perilaku

sesuai dengan ketentuan yang berlaku.

2) Hubungan pengawasan dan disiplin

Penpawasan merupakan hal penting yang harus dilakukan, karena
merupakan kegiatan untuk mengetahui sejauhmana pekerjaan telah
dilaksanakan dan sejauhmana fungsi pemeriksaan uIailg dan kontrol di
pusatkan, hal ini sesuaid engan Varaibel Pengawasan turunan dari Control

Proces. (Likert : 1986 :24)
Pengawasan adalah usaha ataun tindakan meneliti apakah segalé sesuatu
“tercapai atau berjalan sesuaid engan rencana yang telah ditetapkan organisasi.
Pengawasan bukan hanya mengawasi morai kEfja dan disiplin karyawan,
f‘téta‘pi mampu berusaha mencari sistem kerja yang efektif untuk mewujudkan
tujuan organisasi. Terciptanya sistem kerja yang efektif akan tercipta Internal

Kontrol yang dapat mengurangi kesalahan-kesalahan.
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3)

Pengawasan dan disiplin saling berkaitan dengan adanya pengawasan
dapat melihat langsung kemampuan dan disiplin setiap pekerja. PengawaSan
lemah maka akan terbengkalai dan bila hal ini terus menerus mengakiBatkan-
keborosan. (Ruky : 2001 :7)

Jadi pengawasan adalah tindakan sistematis untuk menetapkan standard
kekegiatan dengan tujuan perencanaan serta untuk mengukur penyimpangan
dan melakukan tindakan diperlukan. Pengawasan juga dapat mengawasi rﬁoral
kerja dan disiplin karyawan, serta berusaha mencari sistem kerja yang efektif

untuk mewujudkan tujuan organisasi.’

Bubungan motivasi dan pengawasan dengan disiplin
Motivasi berarti tindakan dari seseorang yang ingin mempengaruhi
orang lain untuk berperilaku sec;ara tertentu. Dalam hal ini motivasi
menjelaskan suatu aktivitas manajemen atau sesuatu yang dilakukan seorang
manajer untuk membujuk dan mempengaruhi bawahannya untuk bertindak
secara organisatoris dengan cara tertentu untuk menghasilkan hasil yang
efektif.
| Motivasi adalah masalah yang sangat penting dalam usahia suatu
organisasi. Motivasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat
hasil kegiatan disamping kemampuan, ¢an kemampuan seseorang akan turut
pula mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan. Disiplin pada’ karyawan
akan mempengaruhi tujuan dari organisasi, karena dengan disiplin yang baik

akan mendorong gairah kerja, serangat kerja.
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Untuk mendisiplinkan karyawan tidak lepas dari pengaruh budaya
organisasi yang didalamnya ada supervisi atau pengawasan (Ruky : 2001: 7).
Karena dengan adanya pengawasan akan dapat 11:‘1!éntgetahui kemampuan dan
!léf;dis;iplillall sletiap bawahannya. Atasan dalam melakukan pengawasan tidak
hanya saja mengawasi moral kerja dan disiplin tetapi mampu berusaha

mencari sistem kerja yang efektif dalam upaya mewujudkan tujuan organisasi.

Ini berarti pengawasan merupakan tindakan yang sistematis untuk menetapkan

stand'ard kegiatan,

Jadi motivasi dan pengawasan dapat memberikan pengaruh terhadap
disiplin karyawan atau individu di dalam melaksanakan pekerjaan yang telah
ditentukan oleh organisasi. Motivasi dapat memberikan kegairahan karyawan
dalam bekerja, pengawasan dapat memberikan tindakan nyata dan efektif
untﬁk mencegah/mengetahui kesalahan, memelihara kedisiplinan dan dapat

menggali sistem-sistem kerja yang paling efektif.

Hubungan disiplin dengan efektivitas kinerja
Manusia merupakan unsur pendukung utama dalam setiap kegiatan
yang dijalankan oleh organisasi dan juga unsur yang menentukan dalam

pelaksanaan kegiatan organisasi. Manusia sebagai pegawai dalam suatu

~organisasi sudah tentu mempunyai kelebihan di samping ada kekurangannya.

Sebab manusia pada suatu saat akan melakukan kesalahan. Kekurangan dan
kesalahan yang dilakukan oleh pegawai akan - menyebabkan gangguan-
gangguan dalam pencapaian tujuan organisasi yang akhirnya mempengaruhi

efektifitas kinerja. Kekurangan dan kesalahan tersebut misalnya dengan
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sengaja mulai tidak mau mentaati peraturan-peraturan yang telah ditetapkan,
melanggar larangan-larangan dan segala sesuatu yang diberlakukan baginya
yang semuanya itu tumbuh karena berbagai faktor yang mempengaruhi
kehidupannya, baik faktor yang berasal dari luar atau bahkan dari dalam
dirinya.

Bila pelanggaran yang dilakukan oleh para pegawai itu sering terjadi
maka akan menimbulkan hambatan yang akan mengganggu kelancaran
pelaksanaan kegiatan organisasi untuk mencapai tujuannya.

Kemauan untuk mentaati peraturan-peraturan yang tercermin dalam
tindakan-tindakan yang sesuai dengan peraturan inilah yané biasa disebut
disiplin kerja. Disiplin kerja mempunyai peranan yang cukup penting dalam
setiap kegiatan di lembaga atau organisasi.

Disiplin merupakan salah satu faktor untuk meningkatkan kinerja, hal
ini sesuai dengan pendapat Flippo (1984:14) yaitu “Seseorangl;.agar mencapai
kinerja yang tinggi tergantung kerjasama, kepribadian, kepandaian yang
beraneka ragam, kepemimpinan, keseelamatan, pengetahuan pekerjaan,
kehadiran, kesetiaan, ketangguhan dan inisiatif”.

Sedangkan Kerlinger (1987:230) bahwa : “Semangat kerja dipengaruhi
oleh faktor disiplin, kepemimpinan pékerjaan yang terjamin, komunikasi dan
kondisi fisik tempat bekerja dan pemenuhan kebutuhan”.

Dari uraian diatas, bahwa disiplin kerja sangat diperlukari dan

ditegakkan karena disiplin kerja mempunyai hubungan dengan keberhasilan
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organisasi atau lembaga dalam mencapai tujuannya atau dapat dikatakan juga

disiplin kerja mempengaruhi efektifitas kinerja pegawai.

Hubungan motivasi kerja dengan efektivitas kinerja
Motivasi sangata diperlukan karena motivasi dapat meningkatkan
efektivitas kinerja dalam suatu organisasi motivasi dapat mengubah perilaku

individu, dapat mengarahkan individu sehingga tujuan organisasi akan‘dapat

tercapai. .

M. Scottl Myers dalam bukunya GR. Terry, yaitu hubﬁngan motivasi
kerja dengan efektivitas kerja, bahkan motiva;i kerja itu dapat digunakan
untuk meningkatkan efektifitas suatu pekerjaan yang penuh tantangan yang
meningkatkan di capainya suatu perasaan menghasilkan prestasi; tanggung
jawab, pertumbuhan, kemajuan , kesenangan terhadap pekerjaan itu sendiri
dan penghargaan pada tempatnya (Terry, 1983 : 163).

Adapun Rabin (1997 : 198) menyatakan bahwa “motivasi adalah
kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan
organisasi yang memenuhi sesuatu kebutuhan yang individual”. Dan definisi
diatas ada tiga unsur:

Yaitu upaya, tujuan organisasi dan kebutuhan . Ini berarti bahwa
motivasi merupakan upaya yang ada dalam diri seseorang dalam memenuhi
kebutuhannya guna mencapai tujuan organisasi.

Berarti motivasi kerja memiliki pengaruh atau hubungan yang sangat

" besar di dalam pencapaian tujuan-tujuan individu dan akhirnya memberi

pengaruh terhadap efektivitas kinerja dalam suatu organisasi atau unit kerja.
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6) Hubungan pengawasan dan efektivitas kinerja

Pengawasan merupakan hal yang penting yang harus dilakukan

pimpinan karena merupakan kegiatan untuk mengetahui sejauhmana pekerjaan
- telah dilaksanakan dan sejauhmana kemajuan telah dilaksanakan ﬁnfruk
mencapai tujuan.

Menurut Sohdang (1992 : 164) :

“Pengawasan merupakan proses pengamatan dari seluruh kegiatan drgahisasi
guna lebih menjamin bahwa semua pekerjaan sedang dilaksanakan sesuai
dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya”

Pengawasan adalah usaha atau tindakan meneliti apakah segala
sersuatau tercapai atau berjalan dengan rencana yang telah ditetapkan atlasan.
Pengawasan dapat diartikan mengerahkan prestasi kerja dan apakah perlu
mengadakan tindakan-tindakan korektif, sehingga hasil-hasil kegiat;an sesuai
dengan rencana-rencana (Terry, 1980 : 12)

Kinerja pegawai pada sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh
pengawasan karena dengan adanya pengawasan dapat melakukan tindakan-
tindakan korektif terhadap para pegawai yang melakukan kesalahan-; karena
pegawai sangatlah mempunyai peranan penting dalam usaha untuk pencapaian
tujuan lembaga atau organisasi. Selanjutnya kinerja ﬁegawai -akan lebih

terarah dengan berpedoman pada prosedur kerja dalam pencapaian program

lebih efektif dan efisien.
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2. Konsep-Konsep Penelitian
2.1. Efektivitas Kinerja

Masalah efektivi'tas kinerja dalam suatu organisasi sangat penting, agar

tujuan suatu organisasi dapat dicapai dengan sebaik mungkin.
Efektivitas mempunyai beberapa pengertian, diantaranya menurut Yutcman dan
Seashorp - (Steers, 1980:5) efektivitas dijabarkaﬁ béfdasarkan kapasitas suatu
organisasi untuk memperoleh dan memanfaatkan sﬁmber dayanya yang langka
dan berharga secara sepandai mungkin dalam usahanya mengejar tujuan operasi
dan operasionalnya. |

Menurut Katz dan Kahr (Steers, 1980:54) efektivitas adalah usaha
mencapai keuntungan maksimal bagi organisasi dengan segala cara. |

Kinerja adalah performance kerja atéu penampilan kerja yang meliputi
penentuan tanggung jawab pekerjaan, penetapan harapan, penentuan tujuan
(Alain, 1995:110)

Sedangkan menurut Simamora (1997:416) kinerja diartikan sebagai
seberapa baik seseorang melakukan tugas yang diberikan.

Jadi apabila ada orang yang bekerja di suatu organisasi atau di lingkungan
pekerjaan, dan melakukan dengan penuh semangat dan ini merupakan hal sikap
positif, mengandung pengertian orang tersebut mempunyai kinerja yang baik.

Kinerja adalah proses yang dilakukan dan hasil yang dicapai, oleh
seseorang dalam melaksanakan suatu fungsi pekerja dalam suatu periode waktu

tertentu (FC. Gomes; 1997:133).
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Pendapat lainnya perhatian dengan kinerja dikemukakan oleh Scotfa Snell

dan Kenneth. N. Wexly bahwa :

“Kinerja adalah kulminasi tiga elemen yang saling berkaitan yaitu ketrampilan,

upaya dan sifat-sifat keadaan eksternal” (A. Dale Tempe, 1992:329).

Dari pernyataan diatas dapat divraikan mengenai tiga elemen yang intinya

sebagai berikut :

1.

Tingkat Ketrampilan

Ketrampiilan adalah “bahan mentah” yang dibawa seorang pegawai ke tempat

kerjanya yaitu pengetahuan, kemampuan serta kecakapan teknis lainnya.

Berarti bila pegawai yang tidak mempunyai ketrampilan yang sesuai dengan
lingkungan pekerjaan, maka tidak akan mampu menghasilkan kinerja yang
baik.

Tingkat Upaya

Upaya disini dapat diartikén sebagai motivasi yang ditunjukkan pegéwai
untuk menyelesaikan peketjaan. Tingkat ketrampilan berhubungan dengan
apa yang dapat dilakukan pegawai sedangkan tingkat upaya berkaitan dengan
apa yang akan dilakukan.

Kondisi Eksternal

Kondisi eksternal akan mendukung produktivitas pegawai. Meskipun éeorang
pegawai mempunyai tingkat ketrampilan dan upaya yang diperiukanun.tu}k
berhasil namun apabila kondisi eksternal yang tidak mendukung lpega\%vai

tersebut tidak akan berhasil (A. Dale Tempe, 1992 :329-330).
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Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinetja

tergantung pada tiga faktor yaitu : ketrampilan, upaya dan kondist eksternal.

Pemerintah dalam mendorong terciptanya akuntabilitas kinerja instansi
pemerintah, dan ini merupakan salah satu perangkat terciptanya pemerintahan
yang baik dan terpercaya. Maka dengan Instruksi Prgsiden Nomor 7 Tahun 1999
dije-laskén bahwa kinerja instansi pemerintah adalah perwujudan kewajibgn suatu
instansi pemerintah untuk mempertanggungjawabkan keberhasilan atau kegagaian ‘
pelaksanaan misi organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan dan sasaran yang telah
ditetapkan melalui media pertanggung jawaban yang dilaksanakan secara

periodik. Inpres tersebut memberikan pedoman bagi instansi pemerintah dalam

menentukan standar pelayanan yang diberikan. Instansi pemerintah tidak hanya

bekerja untuk lembaganya sendiri, akan tetapi lembaga pemerintah juga harus
dapat mempertanggungjawabkan hasilnya kepada atasan atau masyarakat yang
menggunakan jasanya.
Pendapat lain mengenai kriteria yang bisa dijadikan sebagai ukuran da.lam
mengevaluasi kinerja pegawai adalah :
1. Perbaikan produktivitas.
2. Pengurangan kesalahan
3. Kemangkiran dan keterlambatan
4. Kursus-kursus pelatihan yang diselesaikan
5. Pengurangan barang buangan
6. Pengurangan jumlah keluhan pelanggan

7.  Peningkatan ketrampilan dan




8. Kesadaran untuk menerima tugas-tugas yang tidak menyenangkan (Robert W.
Braid, di dalam Timple, 1992:319).

Dari pernyataan-pernyataan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa
efektivitas kinerja PNS adalah kemampuan PNS dalam menyelenggarakan
administrasi secara bertanggungjawab dan dalam pencapaian tujuan atau hasil .
yang diinginkan oleh 7lexnbaga adalah keuntungan yang maksimal, dengaﬁ cara
memanfaatkan sumber daya sebaik mungkin atau sepadan mungkin dan
dilaksanakan dalam suatu periode atau wé_ktu tertentu. |

Adapun indikator efektivitas kinerja adalah :

a. Tingkat penguasaan tugas
b. Efektivitas pelaksanaan tugas

c. Efisiensi pelaksanaan tugas

2.2. Motivasi Kerja

Faktor motivasi kerja sangat mempengaruhi terhadap kelancaran
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. |

Perilaku pegawai dalam bekerja, tergantung dari dorongan dalam dirinya
dan tujuan yang ingin dicapé.i untuk memenuhi kebutuhannya.
Umumnya pegawai akan merasa senang bila kebutuhannya terpenuhi, sebaliknya
akan frustasi, bila kebutuhan tidak terpenuhi dan akhirnya akan mquurangi '
semangat kerja. Menurut Taylor (dalam Stonner etal, 1996 : 136) car'a.ya‘ng -

paling efisien untuk'melakukan pekerjaan berulang dan memotivasi karyawan
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adalah dengan sistem intensifikasi upah, semakin banyak yang dihasilkan oleh
karyawan semakin besar upahnya.

Pernyataan ini sangat menyederhanakan, karena menganggap bahwa
motivasi karyawan terpusatkan pada satu faktor yaitu vang, padahal masih ada
jenis lain yang dapat memotivasi yaitu seperti apa yang dikatakan Mayo (Stonner
etal, 1996 : 137) bahwa “manager dapat memotivasi karyawan dengan
memberikan kebutuhan sosial serta dengan membuat mereka merasa bermanfaat -
dan penting”. Bentuk inipun menyederhanakan bahwa motivasi karyawan hanya
terkait pada satu, yaitu kebutuhan sosial saja. |

Gregor (Davis, 1996 : 162) mengidentifikasi dua set asumsi yang'berbeda
mengenai karyawan dengan teori X dan teori Y. Teori X berpendabat bahwa
dalam diri seseorang terdapat sikap tidak suka terhadap pekerjaan, sebaliknya
teori Y, bahwa dalam diri seseorang terdapat sikap menyukai terhadap pekerjaan.

Dalam pembahasan ini penulis menggunakan teori motivasi dengan
pendekatan kebutuhan, adapun alasannya bahwa untuk pemenuhan kebutuhan
adalah sesuatu yang paling dominan, dalam memberi motivasi para pegawai
dalam 1ﬁ¢laksanakan pekerjaannya.

Menurut Maslow (Stonner, 1996 : 139), bahwa di dalam diri manusia ada
sesuatu jenjang hierarki linier kebutuhan, yaitu :

a. Faali (fisiologis), rasa lapar, haus, pakaian, rumah, sex dan kebutuhan rafansi.
b. Keamanan, keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik dan
emosional.

c. Sosial, kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik dan persahabatan.
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d. Penghargaan, mencakup rasa hormat internal, harga diri, otonomi, prestasi dan
faktor hormat external misalnya status pengakuan dan perhatian.
e, Aktualisasi diri, dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu menjadi,
mencakup pertumbuhan, mencapai potensial dan pemenuhan diri.
Jenjang hierarki Maslow bila akan diterapkan untuk memotivasi

seseorang, maka perlu memahami sedahg berada pada anak tangga yang mana

orang itu dan memfokuskan pada pemenuhan kebutuhan-kebutuhan di atas tingkat

itu. Menurut Maslow lima kebutuhan itu dipisahkan sebagai order tinggi dan order -

rendah, yaitu kebutuhan faal dan keamanan sebagai order rendah.

Sedangkan kebutuhan sosial kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi
diri merupakan kebutuhan order tinggi. | | .

Lima kebutuhan tersebut satu dengan yang lainnya sangat penting dan
saling berhubungan dalam bentuk tingkatan yangteratur. Satu.tingkat kebutuhan
menjadi kuat setelah tingkat kebutuhan yang lebih rendah terpenuhi kepuasannya.

Alderfer (Stonner etal, 1999 : 141) dengan teori kebutuhannya
menyatakan bahwa motivasi karyawan dapat diukur menurut hierarki kebutuhan,
yaitu kebutuhan existensi : yang merupakan kebutuhan mendasar lalu kebﬁtuhan
keterkaitan (relativeness) yang merupakan kebutuhan hubungan antar pribadi dan
kebﬁtuhan pertumbuhan (growth) yang merupakan kebutuhan akan kreativitas
pribadi atau pengaruh prodﬁktif.

Teori Alderfer memandang orang bergerak naik turun pada hiefarki

kebutuhan dari waktu ke waktu dan dari situasi ke situasi artinya, bila seseorang
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untuk kebutuhan yang lebih tinggi mengalami kekecewaan, maka kebutuhan yang

lebih rendah akan kembali walaupun sudah terpuaskan.

Teori dengan model dua faktor dari Herzberg (Davis : 71) bahwa faktor
pekerjaan tertentu hanya membuat pegawai tidak puas apabila tidak ada kondisi
tertentu. Faktor yang dapat menimbulkan ketidakpusasan ini diacu sebagai faktor

iklim baik (hygiene factors) atau faktor pemeliharaan (maintenance factors),

karena faktor itu diperlukan untuk mempertahankan tingkat kepuasan secukupnya |

' dalam diri pegawai. Kondisi kerja lainnya yang berfungsi untuk menimbulkan -

motivasi, tetapi ketiadaan hal itu jarang sangat mengecewakan. Kondisi ini
disebut _sebagai faktor motivasi.

Fak-tor‘ pemeliharaan antara lain .adalah :

a. Bayaran

b. Kondisi kerja

c¢. Jaminan kerja

d. Kebijakan dan penyelenggaraan perusahaan

e. Kualitas penyeliaan

f.- Hubungan dengan bawahan

Sedangkan faktor penyebab motivasi antara lain keberhasilan, pengakuan,
tanggung jawab dan pengembangart.

Berdasarkan toeri di atas, ada persamaan mengenai teori motivasi yang

dikemukakan Maslow, Alderfer dan Herzberg, yaitu sama-sama mengemukakan

‘bahwa seseorang termotivasi atas dasar kebutuhan.
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Sedangkan perbedaan terlihat dari Maslow yang menyatakan .--bahwa '
kebutuhan manusia‘ itu berjenjang dan setelah berada pada anak tangga fertentu,
aka akan mencapai anak tangga yang berada di atasnya demikian seterusnya.
Sedagkan Alderfer bgrpendapat bahwa kebutuhan manusia itu juga be_rjénjang
tetapi karena koﬁdisi ‘.b'éé‘ﬂe.ntu :kebiufﬁhan: seseorang tersebut dapat naik tufun dari
anak tangga yang satu menuju anak tangga yang lain. |

Berdasarkan berbagai teori tentang motivasi diatas, maka pénu_lis mencoba
untuk mengkaji dan menganalisis motivasi kerja pegawai yang ada di lingkungan
Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro dengan menggunakan )
teori dari Herzberg, yaitu penyebab faktor motivasi, yaitu antara lain keberhasilan
dalam melakukan pekerjaan, pengakuan, tanggung jawab, wewenang ‘dan
perkembangan.

Dari berbagai definisi tersebut di atas dapat diartikan bahwa motivasi
adalah sesuatu yang memungkin uhtuk menimbulkan dorongan képada seseQrahg
pegawai .untuk melaksanakan tugas-tugasnya guna mencapai tujuan yang
diinginkan tertentu sesuai tujuénnya.

Adapun indikator motivasi kerja adalah :
a. Motiv
b. Harapan

¢. Insentif

2.3. Pengawasan

Setiap organisasi mempunyai tujuan yang sama melalui hubungan yang

saling mempengaruhi analisis variabel satu dengan variabel lainnya, yaitu adanya



hubungan antara pengawasan dengan  efektivitas kinerja pegawai dalam
pelaksanaan kegiatan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja
pegawai dan pengaﬁasall sebagai determinan yang penting dalam pencapaian
tujuan organisasi. Pengawasan sangat mempengaruhi dalam efektivitas kinerja
pégawai. Jika pengawasén lemah, maka pekerjaan menjadi tidak selesai ataun
terb‘engkelai. Bila ini terjadi terus menerus dan cukup lama akan mengakibatkaan
keborosan-keborosan dan pada akhirnya akan mengakibatkan kerugiaﬁ kantor
atau instansi yang bersangkutan. Keborosan dan kerugian tersebut menyebabkan
tujuanio:lfga11isasi tidak tercapai secara maksimal.

':Pengawasan adalah usaha atau tindakan men_'e.liti apakah segala sesuatu
tercapai ﬁtau berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan berdasarkan
ii}étruksi yang telah ditetapkan atasan. Pengawasan dapat diartikan mengerahkan
prestasi kerja, dan apakah perlu mengadakan tindakan-tindakan korektif, sehingga
heisil-llasil kegiatan sesuai dengan rencana-rencana (Terry, 1986:123).

Dengan demikian jelas bahwa di dalam fungsi pengawasan terdapat
kegiatan berupa pengamatan, pemeriksaan, perbandingan, penilaian atau kegiatan
apapun istilahnya yang bersifat mengawasi agar pelaksanaan pekerjéan berjalan
-secara efektif sesuai dengan rencana kegiétan yang telah ditentukan sebelumnya.
(Siagian, 1983 :135). Dalam kegiatan pengawasan akan mengetahui dan menilail
kenyataan yang sebenarnya mengenai pelaksanan tugas kegiatan, apakah sesuat
-dengan yang semestinya atau tidak (Sujamto, 1983:19).

Dari pengertian tersebut nampak bahwa antara perencanaan dan

pengawasan mempunyai hubungan yang sangat erat, maka dapat dikatakan bahwa
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perencanaan dan pengawasan merupakan kedua sisi mata uang yang sama. jadi
jelas dan perumpan;aan' tersebut menunjukkan bahwa tanpa adanya rencana tidak
mungkin akan dapat dilakukan pengawasan; sebaliknya rencana  tanpa
pengawasan maka dalam pelaksanaannya cenderung terjadi penyimpangan—
penyimpangan,

Terjadinya penyimpahgén disebabkan antara lain oleh :

1. Susunan organisasi tidak cocok dengan kebutuhan organisasi.

2. Disiplin para penyelenggara kegiatan yang tidak terlalu tinggi.

3. Prosedur kerja yang tidak tepat dan waktu atau terlalu berbelit-belit. -

4, Perumusan kebijaksanaan operasional yang masih terbuka kepada berbagai
interpretasi. ' o

5. Pengarahan yang kurang jelas

6. Pembinaan yang dirasakan kurang mantap.

7. Kurang sarana dan prasarana kerja (Siagian, 1983 : 238).

Pengawas seharusnya.tahu dan mengerti tentang sasaran akan tujuan dari
tugas yang dilaksanakannya, demikian pula dalam melakukan péngawasaﬁ, maka |
seorang pengawas harus mengetahui tujuan dari pengawasan.

Tujuan pengawasan menurut Sukarno. K (1972:97) adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui apakah segala sesuatu berjalan sesuai dengan rencana yang
digariskan.

2. Untuk mengetahui kesulitan-kesulitan dan kelemahan-kelemahan dalam
bekerja.

3. Untuk mengetahui apakah segala sesuatu dilaksanakan sesuai dengan
instruksi serta apa-apa yang telah diinstruksikan.

4, Untuk mengetahui apakah segala sesuatu berjalan efisien.

5, Untuk mencari jalan keluar, bila ternyata dijumpai kesulitan -kesulitan;

kelemahan-kelemahan atau kejanggalan-kejanggalan kearah perbaikan.
Sejalan dengan pernyataan diatas, ada beberapa pengawasaﬁ! yang ‘:déipat' :
dilaksanakan atau dilakﬂkaﬁ oleh organisasi pemerintah ataupun swasta sehingga
tujuan pengawasan dapat terjamin, yaitu terhindarnya kemungkinan terjadinya

penyimpangan dalam pelaksanaan kegiatan tersebut.




Dari definisi pengertian pengawasan tersebut diatas dapat disimpulkan
bahwa pengawasan merupakan kegiatan pengamatan apakah jalannya kegiatan
pegawai;/bawahan sesual rencana yang telah ditetapkan. Untuk itu perlu
pengawasan yang baik, sehingga agar tidak terjadi penyimpangan dalam
pelaksanaannya dan bila terjadi segera diadakan perbaikan dari penyimpangan
dimaksud dan pengawasan adalah mencari dan memberitahu kelemahan-
kelemahan yang dihadapi sehingga pegawai/bawahan tahu jalan keluar.

Kemudian pengawasan yang baik adalah pengawasan yang dapat segera
mengadakan perbaikan dari penyimpangan, sesaat atau beberapa saat setelah
penyimpangan terjadi. Pengawasaﬁ supaya bermanfaat dan harus ;befsifat
konstruktif sehingga apabila ada kelemahan atau penyimpangan pengawas harus
me;mberi bimbingan; cara memperbaiki dan .mengatasinya. Agar di dalam

pengawasan efcktif dan efisien; maka harus dipenuhi beberapa prinsip yaitu :

“a.  Alat pengawasan harus sesuai dengan sifat dan kebutuhan dari setiap kegiatan

yang ada, masing-masing periu pengawasan tersendiri.
b. Alat pengawasan harus mampu melaporkan dengan segera setiap
penyimpangan vang terjadi.
c. Alat pengawasan harus bersifat luwes, dapat dipergunakan walaﬁ terjadi
| perubahan rencana.
d. Alat pengawasan harus mencerminkan pola organisasi; menunjukkan yang

dibutuhkan, organisasi, menunjukkan yang dibutuhkan organisasi.

e. Alat pengawasan ekonomis disesuaikan biaya

f.  Alat pengawasan mudah dimengerti dan sederhana.
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g Alat pengawasan menjamin perubahan, penyimpangan dapat diketahui
(Siagian, 1993 :107).

Pengawasan akan efektif apabila jumlah yang diawasi dalam organisasi -
sesuai dengan tingkat kebutuhan dan jenis pekerjaan yang harus d_i:lakukan
pegawai tersebut. Jumlah pejabat bawahan harus banyak bila pekerjaan itu harus
dilakukan orang ba;yak dan sebaliknya bila pekerjaan itu tidak memerlukan
banyak waktu akan efektif bila pejabat bawahannya sedikit, dan hal ini _akan‘ '
mefnudahkan pengawasan terhadap hasil pekerjaan. Hal ini seperti yang dik_atakan .
Hamilton (Sularto : 1980:154) “jumlah pejabat bawahan langsung sebaiknya '
antara 3-6 orang, tiga orang pejabat bawahan didekat pincak dan 6 orang.pejabat
bawah di dekat dasar. Sedangkan Koontz dan O’Donnell (Sularto, 1980:156)
berﬁendapat bahwa pejabat bawahan langsung yang baik berjumlah sekitar 4
orang sampai & orang pada jenjang organisasi di atas dan berkisar 8 sampai 15
orang pejabat bawahan, bahkan lebih pada jenjang orgahisasi bawah.

Dari pendapat tersebut diétas dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Rentangan kontrol adalah terbatas.
2. Jumlah angka pedomannya adalah : ERRT
a. Untuk sahian utama adalah péj abat bawahan langsung sebaiknya berkisar
antara 3 orang sampai 10 orang.
b. Untuk satuan lanjutan jumlah pejabat bawahan langsung sébaiknya
berkisar antara 10 orang sampai dengan 20 orang. |
Menurut Sujamto (1983:3) ada beberapa jénis pengawasan yang dapat

dilakukan oleh suatu organisasi, yaitu :
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1. Dari segi lembaga yang melakuan pengawasan, maka ruang lingkup
pengawasan meliputi :
a. Pengawasan fungsional
b. Pengawasan melekat
c. Pengawasan atasan langsung (build in control)
2 Da'ri segi aktivitas yang diawasi, maka ruang lingkup pengawasan meliputi :
a. Obyék sasarannya |
b. Sasaran pengawasannya
¢. Hakekat atau status pengawasannya
d. Kewenangan dan tindak lanjut pengawasan
3. Dari segi sifatnya maka ruang lingkup pengawasan meliputi :
a. Pengawasan Preventif
b. Pengawasan Represif
¢. Pengawasan umum dan khusus
Pegawai Negeri Sipil merupakan aparatur negara diharapkan dapat

menciptakan aparatur yang lebih efisien, efektif, bersih, dan berwi-bawa serta

‘mampu melaksanakan seluruh tugas umum pemerintahan, maka pemerintah

melakukan pengawasan melekat.

| Pengawasan melekat adalah serangkaian kegiatan - yang bersifat
péngendalian vang terus menerus dilakukan oleh atasan langsung terhadap
bawahannya secara preventif atau represif agar pelaksanaan tugas bawahan
tersebut berjalan secara efektif dan efisien sesuai deng;n rencana kegié.tan dan

peraturan perundang-undangan yang berlaku.
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Pengawasan melekat bertujuan untuk menciptakan kondisi yang dapat

i

mendukung kelancaran dan ketentuan pelaksanaan tugas-tugas
pemerintahan dan pembangunan, kebijaksanaan rencana dan peraturan perundang-
undangan yang berlaku, yang dilakukan oleh atasan langsung.

Dalam melakukan pengawasan melekat ini pemerintah telah mengeluarkan

Instruksi.

Berdasarkan Instruksi Presiden Nomor 1 Tahun 1989, bahwa: sésaran

pengawasan melekat adalah :

a. Meningkatkan disiplin serta prestasi kerja dan pencapaian  sasaran

. pelaksanaan tugas.
b.  Menekan hingga sekecil mungkin penyalahgunaan wewenang.
c. Menekan hingga sekecil mungkin kebocoran serta pemborosan keuangan

negara dan segala bentuk pungutan liar.

d. Mempercepat penyesuaian perizinan dani peningkatan pelayanan masyarakat.
e., Mempercepat pengurusan kepegawaian sesuai dengan ketentuan peraturan

perundang-undangan yang berlaku (M. Sinungan, 1992:110).
Untuk meningkatkan dan menyelenggarakan pelaksanaan pengawasan

melekat, sesuai dengan tugas pokok, fungsi, rencana dan program kerja dari

masing-masing instansi unit kerja, setiap instansi wajib menyusun program

peningkatan pelaksanaan pengawasan melekat tahunan den masing-masing

instansi/unit kerja.

Pelaksanaan pengawasan melekat, secara keseluruhan dimulai ~ darri

kegiatan menyususn rencana yang meliputi ; saarana waskat, manusia dan budaya

serta tugas instansi. Selanjutnya dilakukan kegiatan pemantauan terhadap
pelaksanaan kegiatan yang telah direncanakan, apabila dalam kegiatan
pengawasan tersebut terdapat penyimpangan atau prestasi yang patut mendapiat

penghargaan perlu segera diambil tindak lanjutnya.
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, ‘-‘-.-Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan

pengawasan adalah proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan

organisasi pemerintah untuk menjamin agar semua pekerjaan yang sedang

dilakukan berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya.
Adapun indikator pengawasan adalah :

a. Tob diskription.

b. Tingkat koreksi

2.4. Disiplin Kerja
Disiplin kerja adalah yang memberikan dorongan atau yaﬁg menyebzibkan

pegawai luntuk berbuat dan melakukan semua kegiatan sesuai dengan aturan atau
norma-norma yang telah ditetapkan (Ig. Wursanto, 1989 :108). Disiplin juga dapat
1_nemberikan dorongan atau - kekuatan yang menyebabkan | seseorang atau
sekelompok  orang untuk memperhatikan peraturan-peraturan, ketentuan-
ketentuan dan prosedur yang dianggap perlu untuk mencapai 'suafu tujuan dan ini
adalah sekelompok orang dari melakukan sesuatu yang dianggap merusak tujuan
kéldmp(;k! (Susanto, 1974:305), |
Peranan disiplin, dan diatas dapat menyangkut dua hal, yait-ﬁ :
1. Suatu sikap yang wajar dengan segala kesadaran untuk mentaati segala apa

yang diketahui secara patuh dan tertib.

2. Sebagai pendorong ‘dan memaksa individu untuk memenuhi peraturan- -

peraturan serta prosedur kerja yang telah ditentukan sebelumnya.
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Jadi yang dimaksud dengan ketrampilan yaitu sikap, tingkah laku dan
pérbuatan yang mewujudkan ketaatan atas dasar kesadaran untuk 'mengikuti
peraturan-peraturan dan ketentuan-ketentuan yang telah ditetapkan pacia. suatu -
organisasi dalam melaksanakan pekerjaan. Disiplin disini juga dipandané sebagai
faktor pengikat dan integrasi yang mendorong pegawal untuk meménuhi
peraturan-peraturan serta prosedur kerja yang ada di dalam organisasi.

Istilah disiplin sering mempunyai arti yang kurang menyenangkan bagi
pihak-pihak tertentu karena menyangkut teguran, peringatan ataﬁ hukuman- danl :
bagi yang melarrgga}* peraturan berarti menjauhi pada tujuén. Untuk yang
melanggar ini sepatutnya mendapat hukuman.

Pemerintah mengeluarkan peraturan, maksudnya untuk mengontrol. dan
memberikan pengaruh agar perbuatan manusia sesuai dengan aturan-aturan étau
ketentuan yang telah ditetapkan oleh pemerintah. Suatu peraturan akan menjadi

efektif bila dilaksanakan dan mempunyai dampak positif bagi yang dikenai

 peraturan tersebut. .

Pada hakekatnya disiplin terdiri dari beberapa unsur yaitu :

1. Pengetahuan tentang pekerjaan yang harus dilakukan.
9 Kesadaran bahwa disamping individu adalah sebagai orang yang dipercaya

untuk melaksanakan tugas dan kewajiban sehingga mempunyai rasa tfanggung

jawab.

3. Ketaatan dan kepatuhan terhadap segala peraturan dan ketentuan-ketentuan

yang berlaku.



4. Ketertiban dalam melaksanakan apa yang harus dikerjakannya sehingga dapat
dihindari penyimpangan-penyimpangan yang mungkin terjadi.

-5, Inisiatif dalam menyajikan apa yang harus dikerjakan sehingga dihindari
penyimpangan-penyimpangan yang mungkin terjadi.

6. Inisiatif yang n;lenunjang kelancaran pelaksanaan tugas-tugasnya, sehingga
| tidak melakukan seperti halnya melakukan pola kerja hanya itu-itu saja.

7. Rasa senang hati, tidak terpaksa ldan dipaksa.

8. Dilaksanakannya sanksi Aengml sungguh-sungguh (WS. Widodo, 1980: 66).

Dalam disiplin kerja, kesadaran adalah inti dalam melaksaﬁakan aturan.
kerja. Sehingga didalam pelaksanaan aturan ada tanggapan positif dari para
pegawai, melaksanakan tugas dengan penuh rasa patuh, tertib dan penuh rasa
tangguh.g jaﬁab tanpa ada beban terpaksa (Juhro, 1978:38).

Tanpa adanya kesadaran dari tiap pegawai akan bekerja dengan seenaknya
saya tanpa rasa tanggung jawab dan merasa terpaksa didalam melaksanakan
peraturan-peraturan yang telah ada. Seperti yang diungkapkan diatﬁs, suatu
peraturan akan menjadi efektif bila dilaksanakan dan mempunyai dambak positif
bagi tujuan organisasi.

Menurut Josep Riwu Kaho (1989:108) tolok uku;' disiplin adalah sebagai
berikut: |
1. Frekuensi kehadiran pegawai di kantor pada ha.ri kerja, serta ketetapan jam

masuk dan pulang kerja.
2. Tinggi rendahnya hasil kerja pegawai akibat dari segi kualitas dan kuantitas.

3. Tinggi rendahnya ketaatan pegawai dalam mengikuti cara-cara ketja yang

- telah ditentukan. .
4. Tinggi rendahnya semangat pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan.
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Dikaitkan dengan disiplin kerja, sebenarnya ditentukan oleh individu yang
menjadi anggota organisasi. Disiplin kerja dapat diartikan sebagai sikap, kalau hal
ini merupakan suatu kesadaran individu yang menentukan perbuatan nyata

ataupun yang mungkin akan terjadi dalam berkehidupan sebagai makhluk sosial.

Disiplin bila sudah menyatu dengan dirinya, maka sikap atau lﬁerbuatan' :
yang dilakukan bukan lagi atau sama sekali tidak dirasakan sebagai b_eban, bahkan

akan sebaliknya akan membebani dirinya bilamana ia tidak berbuat sebagaimana

mestinya. Dengan demikian disiplin kerja seseorang dalam bekerja merupakan
sikap atau perlakuan ketaatan, ketertiban, tanggung jawab dan loyalitas pegawai
terhadap segala tata tertib yang berlaku dalam organisasi. Bila pegai}vai bertindak

atau berbuat sesuai dengan keinginan organisasi maka peraturan itu menjadi

efektif, Disiplin kerja yang baik dan efektif bila pegawai datang tepat waktu, - |

mempergunakan alat kantor dengan rasa penuh tanggung jawab, hasil pekerjaan

memuaskan dan bila bekerja dengan semangat tinggi (Larterner, 1983:71).
Berdasarkan hraian diatas, maka penulis dapat menarik kesimi)ulax_i bahwa

kedisiplinan dari linékungan dapat berjalan dengan baik apabila, antara lain: ~

- Bersikap dan berperilaku éesuai dengan aturan.

. Selalu ada ketaatan dan kecepatan waktu dalam bertingkah laku.

- Bekerja sama dengan prosedur yang telah ditetapkan organisasi.

- Bersikap dan bertingkah laku sopan terhadap niasyarakat atau .sesa'ma ‘

karyawan dan atasannya.

. Memelihara dan mempergunakan barang-barang atau alat-alat dengan -sebaik-

baikﬁya.
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- Menumbuhkan disiplin atas dasar kesadaran diri sendiri.
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat diambil:kesimpulan bahwa disiplin

adalah sikap dan periiaku pegawai terhadap ketentuan atau tata tertib yang berlaku

~ di dalam organisasi, dapat bekerja sama dengan prosedur yang telah ditetapkan
-organisasi, dapat mempergunakan alat kantor dengan rasa tanggung jawab dan

- menghasilkan pekerjaan yang memuaskan.

Adapun indikator disiplin adalah :
a. Tingkat kehadiran pegawai di kantor pada hari kerja.
b. Ketaatan pégawai dalam mengikuti peraturan dan cara kerja yang telah
ditentukan. | |
c. Tingkat kewaspadaan pegawai dalam menggunakan peralatan kantor.

d. Tingkat kerjasama diantara pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.

B. PEMBAHASAN PENELITIAN YANG RELEVA‘I.\I

Dari studi pustaka yang telah dilakukan, penelitian yang berkaitan dengan
mbtivasi dan kemampuan antara iain adalah yang dilakukan Charles dan Jennnifer
(1986, 1987 dan 1994) dengan judul “Working Smarter and Harden A
longitudinal Study of Managerial Success”. (Bekerja dengan lebih cerdas dan
lebih giat; suatu studi membahas tentang sukses managerial: Charles dan Jennifer,

1994). Temuan penting mengenai penelitian ini secara rinci adalah sebagai

'berikut: |

1. Tingkat kemampuan kognitif yang lebih tinggi berhubungan dengan

keberhasilan karir misalnya, tingkat gaji, promosi.
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2. Tingkat motivasi yang lebih tinggi berhubungan dengan keberhasilan karir.
3. Interaksi dan kemampuan kognitif dan motivasi berhubungan pro aktif ciengan
keberhasilan karir,
Penelitian yang dilakukan Barret dan Beck tentang kepuasan menemukan
perbedaan kepuasan antara kelompok Hispanic dengan kelompok Anglo terhadap
kebijaksanaan personalia, kelompok Hispanic mempunyai kepuasan yang lebih

tinggi dibanding kelompok Anglo. Untuk selanjutnya disarankan bahwa apabila

organisasi mempunyai komitmen untuk mempertahankan. tingkat kepuasan dan

kinerja yéng tinggi bagi karyawan yaﬁg beragam harus mempéfhatika’n hal-hal

“yang berikut
1. Supervisor harus dilatih ketrampilan dalam hal pembentukan team ‘dan

pemecahan maslaah yang merupakan sesuatu yang esensial bagi terqiptanya

lingkungan kerja yang kondusif, untuk pengembangan ikatan dan hubungan

kerja sama yang kuat antar karyawan.
2. Hubungan antara perilaku individu dan manfaatnya terkait kerja harus
ditetapkan dengaﬁjelas dan diterapkan secara konsisten.

Abu Sudjak Isa (2001) mengadakan penelitian di PDAM Semarang

tentang hubungan motivasi dengan kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air -

Minum (PDAM) Kota Semarang. Temuan penting dalam penelitian ini :
1. Ada hubungan yang signifikan antara gaji, insentif dan kesempatan untuk
maju dengan peningkatan kinerja karyawan. |
2. Kerjasama karyawan, lingkungan kerja dan peranan supervisi mempengaruhi
peningkatan kinerja karyawan. |
3. Peranan supervisi mempengaruhi kinerja karyawan.
Penelitian lain yang berkaitan disiplin dan motivasi yaﬁg dilakukana oleh
Affan Barieda (1996) dengan judul “Tingkat Disiplin Kerja Pegawai Negeri Sipil

* (PNS) ditinjau dari tingkat motivasi kerja dan pengawasan di Kantor Dinas Sosial
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Propinsi Daerah Tingkat I Jawa Tengah. Hasil temuan dari penelitian ini secara

rinqi adalah sebagai berikut :.

- :Fakto'r loyalitas pegawai, berhubungan dengan disiplin kerja yang akhirnya
berpengaruh dengan kinerja pegawali. |

- Motivasi pegawai dapat menumbuhkan perasaan pegawai bahwa dirinya

sangat diperlukan dan hal ini berdampak terhadap kinerjanya.

C. HIPOTESIS

Hipotesis penting artinya dalam usaaha untuk menentukan kebenaran,

-sehingga haal ini merupakan titik kerja penulis didalam menuju pemecahan

masalah. Menurut Winamo Surachmad (1985:39) hipotesis adalah “Perumusan

jawaban sementara terhadap sesuatu soal/masalah yang di-maksudkan bagi

tindakan sémentara dalam penyelidikan untuk mencari jawaban yang sebenarnya.
Jédi hipotesis artinya pendapat yang masih lemah, dan secara teknis hipotesis
didefinisikan sebagai pernyataan mengenai keadaan pop&lasi yang akan divji
kebenarahnya berdasarkan data yang diperoleh dari sampel penelitian.

Dari hal tersebut diatas, hipotesis yang akan dikemukakan oleh penulis

adalah sebagai berikut :

1. Verbal Model
~a. Hipotesis Minor
3 “Ada hubungan positif antara motivasi dan disiplin.
- Ada hubungan positif antara pengawasan dan disiplin.
- .Ada hubungan positif antara disiplin dengan efektivitas kinerja.
- Ada hubungan positif antara motivasi dengan efektivitas kinerja

- Ada hubungan positif antara pengawasan dengan efektifitas kinerja
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b. Hipotesis Mayor
Ada hubungan positif antara motivasi dan pengawasan melalui
disiplin tenaga administrasi Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas .
Diponegoro terhadap efektivitas kinerja.

Adapun model dari hipotesa tersebut adalah sebagai berikut :

a. Hipotesis Minor

Motivasi | : » : Disiplin
Pengawasan > Disiplin

Disiplin > Efektivitas Kinerja

Motivasi _ Efektiyitas Kinerja |
Pengawasan > Efektivitas Kinerja

b. Hipotesis Mayor

Motivasi : | . .
\ . Bfektivitas

Disiplin Kinetja

Pengawasan
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. RANCANGAN PENELITIAN / PERSPEKTIF PENDEKATAN
PENELITIAN”
Pendekatan kuantitatif dengan rancangan eksplanatory, dimaksud.kari
untuk melihat seberapa hubuhgan antara variabel motivasi kerja (X), pengawasan
(X;) melalui  disiplin (X3) dengan efektifitas kinerja X4) i’NS tenaga

-administrasi.

Sedangkan metode kualitatif dimaksudkan untuk memperkaya-'_deskripsi )

dan pemahaman dalam menganalisis hubungan masing-masing variabel yang

diteliti.

B; | RUANG LINGKUP PENELITIAN / FOKUS PENELITIAN

Ruang‘ lingkup penelitian mengambil fokus yang menurut penulis ada
hubungan dengan efektivitas kinérja pegawal tenaga administr;{si Fakultas
Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi yaitu motivasi kerja, pengawasan dan disiplin.

Motivasi kerja yaitu, motivasi para pegawai administrasi di Fakultas

Keschatan Masyarakat Universitas Diponegoro. Pengawasan yaitu, pengawasan

yang dilakukan di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas

Diponegoro. Disiplin yaitu, disiplin para pegawai‘administrasi di lingkuhgah
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Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro. Kinerja yaitu, kinerja

pegawai administasi di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro.

C. LOKASI PENELITIAN

Lokasi penelitian dilakukan pada Fakultas Kesehatan Mf;syarakat di

lingkungan Universitas Dii)onégord VSemarang.

Hal ini disebabkan seluruh pegawai administrasi yang menjadi obyek

penelitian berada di kampus tersebut., dan penelitian ini akan dilakukan pada

tahun 2002.

D. VARIABEL PENELITIAN

1.

Klasifikasi Variabel Penelitian
a. Variabel bebas (independent) adalah motivasi (X)) pengaﬁvasan (X3) dan
disiplin (X3). |
b. Variabél antara adalah disiplin (X3)
c. Variabel tergantung (dependent) dalam penelitian ini adalah kine_fja PNS
(Y).
Definisi Konseptual
Untuk menjaga agar di dalam pembéhasan nanti tidak Il:e.r.j‘ad‘i‘
kekaburan makna karena kekurangjelasan batasan penge1'tian dari. masing- .
masing variabel yang hendak diteliti, maka dalam penelitiah | ini perlu -
dilakukan pendefinisian unsur-unsur variabel, yaitu : |
2.1 Efektivitas Kinerja adalah kemampuan PNS dalam menyelenggarakan

administrasi secara bertanggungjawab dan dalam pencapaian tujuan
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atau hasil yang diinginkan oleh lembaga adalah keuntungan yang
maksimal, dengan cara memanfaatkan sumber daya sebaik mungkin
atau sepandai- mungkin dan dilaksanakan dalam suatu periode atau
waktu tertentu,

2.2 Motivasi adalah sesuatu yang memungkinkan untuk menimbulkan
dorongan seseorang pegawai untuk melaksanakan tugas-tugasnya guna '
mencapai tujuan yang diinginkan tertentu sesuai tujuannya.. |

2.3 Pengawasan adalah proses pengamatan dari pada pelaksanaan seluruh
kegiatan organisasi pemerintah untuk menjamin agar semua pekerjaan
yang sedang dilakukan berjalan sesnai dengan rencana yaﬁg 1ﬁelah
ditentukan sebelumnya.

2.4 Disiplin adalah sikap dan perilaku pegawai terhadap ketentuan atau tata-
tertib yang berlaku di dalam organisast, dgpat bekerja sama dengan
prosedur yang telah ditetapkan organisasi, dapat mempergunakan alat
kantor dengan rasa penul tanggung jawab dan menghasilkan pekerjaan
yang memuaskan.

. - Definisi Operasionﬁl

Dalam suatu penelitian, definisis konsep harus dioperasikan untuk
dapat digunakan dalam penelitian lebih lanjut. Keputusan operasional akan
dapat diambil berarti harus menterjeinahkan konsep-konsep yang teoritis serta
abstrak ke dalam bahasa penelitian. Jadi yang dimaksud dengan definisi |

-0perésional adalah merupakan petunjuk tentang _bagaimana- suatu vlariabel' :

dapat diukur. Definisi operasional merupakan penyebaran suatu variabel.
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Adapun ukuran dari masing-masing variabel dalam penelitian .ini dapat

dijabarkan sebagai berikut :

a. Tingkat efektivitas kinerja, indikatorniya :

b.

1). Tingkat penguasaan tugas, diukur dari :
- Penguasaan terhadap mékanisme pekerjaan.
. Penggunaan terhadap mekanisme pekerjaan
- Berpedoman pada prosedur kerja.
2). Efektivitas pelaksanaan tugas, diukur dari :
- Penggunaan segenap kemampuan.
. Frekuensi teguran dari atasan.
- Masukan bagi pengembangan organisasi.
3) Lfisiensi pelaksanaan tugas, diukur :
- Tingkat keberhasilan.
- Tingkat kesesuaian hasil kerjé deﬁgan standard.
Motivasi kerja, indikatornya . |
1). Motiv, diukur :

Tingkat pemenuhan keinginan agar dirinya diakui.

Tingkat pemenuhan kebutuhan

Dorongan organisasi dalam mendorong peningkatan Karier -

Frekuensi memperoleh kesempatan berprestasi.
2). Harapan, diukur :

- Harapan pegawai terhadap adanya pimpinan yang baik.
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Harapan pegawal terhadap adanya jaminan kesehatan dan -

keselamatan kerja.

Harapan terhadap perilaku yang tidak membedakan dari atasan.

3). Insentif, diukur

- Besarnya gaji yang diterima

'

- TFrekuensi dan kualitas memperoleh insentif

c. Pengawasan, indikatornya :

1). Job deskription, diukur :

Tingkat pemahaman tugas
Target organisast.

Standard kerja.

2). Tindakan koreksi, diukur :

- Tindakan perbaikan.

- Hasil evaluasi

d. Disiplin, indikatornya :

1.

2).

Tingkat kehadiran pegawai di kantor pada hari kerja, diukur :

- Kerajinan masuk.

- Ketepatan masuk ketja.

- Ketepatan jam pulang.

- Kerajinan mengikuti upacara 17—an..

Ketaatan pegawai dalam mengikuti peraturan dan- cara kerja yén.g
telah ditentukan, diukur : | |

- Kerajinan atau ketaatan memakal seragat.
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- Kepatuhan melaksanakan perintah atasan.
- Kemampuan melaksanakan prosedur kerja.
3. Tingkat kewaspadaan pegawai dalam menggunakan peralafan
kantor, dlukur : |
- XKeikutsertaan merawat peralatan kantor
4). - Tingkat kerjas.ama diantaré pegéwai dalam melaksanakan ﬁekerjéan, :
diukur :
. Keeratan hubungan antar pegawai
- Dukungan pegawai terhadap adanya kerja sama.

- Usaha menjaga nama baik KORPRL

E. JENIS DAN SUMBER DATA
1. Jenis Data

J enis‘ data yang digunakan dalam penelitian ini pada pokoknya digolongkan -

menjadi dua jenis data, yaitu :

1). Data Kuantitatif, yaitu data-data yang berupa angka-angka, skal-skala,
tabel, formula dan sebagainya yang sedikit banyak meng_gunakaﬁ
matematika. | |

2). Data Kualitatif:._}-faitu data-data yang sukar diukur dengan:fangka‘ atau
ukuran-ukuran lain yang eksak. |

2. Sumber Data
Untuk dapat menjawab permasalahan yang telah diajukan perlu dicari data-

data yang mendukung. Adapun sumber data yang dapat diperoleh adalah

sebagai berikut :

b
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a. Data Primer
Data primer yang diperoleh dari sumber pertama yang langsung diselidiki.
Adapun yané menjadi sumber data primer dalam penelitian ini adalah
sebagian dari seluruh pegawai tenaga administrasi Fakultas Kesehatan
Masyarakat Universitas Diponegoro yang menjadi sampel. Dalam hal ini
data diperoleh melalui wawancaré terstruktur d'engan daftar pertanyaan atan
quetionaire.
b. Data Sekunder
Ada dua sumber data sekunder yang di gunakan dalam penelitian inli, yéitu:
1). Data yang diperoleh berdasarkan dokumen rekaman-rekaman
kepegawaian serta kepustakaan lain yang berada di lingkﬁngan
Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Dipo.negoro. |
2). Data kepustakaan lain yaﬁg digunakan untuk méléngkai)i ‘materi
penelitian serta data yang diperlukan ugtuk penyusunan laporan
penelitian ini. data ini diperoleh dengan cafa studi kepustakaan melalui
karya-karya ilmiah, buku-buku, surat kabar, majalah dan _l'ain_-lain

sumber yang berhubungan dengan persoalan yang diteliti.

F. INSTRUMEN PENELITIAN

Alat yang digunakan untuk penelitian kuantitatif adalah kuesioner,

sedangkan penelitian kualitatif alatnya adalah wawancara berpedoman.
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G. POPULASI DAI\; TEKNIK PENGAMBILAN SAMPEL

Populasi penelitian ini adalah seluruh PNS dilingkungan Fakultas
Keschatan Masyarakat Universitas Diponegoro khususnyé tenaga administrasi
dengan jumlah 31 orang. Karena jumlah populasi di Fakultas Kesehatan -
Masyarakat Universitas Diponegoro adalah 31 orang, maka dalam peneIifziah ini
seluruh populasi sebagai sampel penelitian. Hal ini sependapat dengan rumus
sampling (dengan tingkat kesalahan 1%) yaitu :

N
N(d?)+]

31 _ 31 _ 31 .
31(0,001)+1 0,0031+1 1,0031

H. TEKNIK PENGUMPULAN DATA

Untuk pengumpulan data yang bersifat kuantitatif pengambilan dalamnya
digunakan kuesioner. Sedangkan untuk pengumpulan data yang bersifat kualitatif

digunakan teknik wawancara dengan pedoman wawancara dan observasi secara .-

mendalam.

I. TEKNIK ANALISIS DATA
Pengujian hipotesis minor pada dasarnya untuk menguji hipotesis yang -
telah diajukan sebelumnya. Sejalan dengan hipotesis yang telah diajukan maka

dalam pengujiannya dipergunakan rumus sebagai berikut :
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a. Korelasi Rank Kendall
Analisis data dengan menggunakan teknik korelasi rank kendall adal;ih- untuk
membuktikan atau mengetahui korelasi atau hubungan antara variabel bebas
dengan variabel terikat.

Rumusnya adalah sebagai berikut :

\ = S
JU2ZN(N =)

Keterangan :

A | = koefisien korelasi rank kendall
S = skor sebenarnya, jumlah rank yang besar dikurangi
rank kecil |
N = banyaknya obyek yang diurutkan dalam variabel
| 12N (N-1) = kemungkinan skor maksimum

Jika Z hitung lebih besar dari 1,96 untuk 5%, maka hipotesis alternatif yang
diajukan diterima. Dan jika Z hitung lebih kecil dari 1,96 untuk 5%, maka

hipotesis yang diajukan ditolak.

Untuk observasi yang sama atau kekembaran, digunakan rumus " sebagai

berikut.

S

A=
JI/2N(N =1) - Te.A[1I72N (N 1)~ Ty
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b. Konkordansi Kendall

Tujuan penggunaé‘zlh koefisiensi konkordansi kendall untuk menguji hipotesis

mayor, yaitu bahwa adanya pengafuh antara variabel bebas (Xl1s/d "X3) :

terhadap variabel terikat (Y). Rumusnya adalah sebagai berikut :

S

12k (N =N)-kXT DT

dimana :
T = (=1
12
Keterangan :
W = koefisiensi konkordansi kendall
S = hasil observasi rangking tiap variabel
k = banyaknya himpunan, rangking perjenjangan
N = banyaknya individu yang diberi rangking
- .

jumlah harga-harga T untuk semua rangking -

Untuk menguji signifikan digunakan rumus Chi Kuadrat sebagai berikut : |

X2=k-(N-1})W

Dengan derajat kebebasan (db) = N-1, dari hasil ini dikonsultasikén_dengan ‘.

harga kritis Chi Kuadrat pada tabel. Dari perhitungan tersebut di atas, maka

" untuk mencari seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat

- digunakan rumus koefisien Determinan sebagai berikut :

KD = [axy]’. 100%

KD X, XoX5X Y = (A X1 X2X3 )2 100%
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C.

Alat Bantu

Agar diperoleh hasil yang efektif dan akurat dalam penelitian ini, maka dalam
menganalisis hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat, penulis
menggunakan bantuan komputer dengan program SPSS l(Statistical' Package

for Social Science).
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BAB IV

BASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIANA

A. DESKRIPSI LOKASI PENELITIAN

Keberadaan Fakultas Kesehatan Masyarakét Universitas Diponegoro
berawal dari terbitnya Surat Keputusan Rektor Universitas 'DipoAnegoro No..
01/SK/PT.09/1985 tanggal 4 Januari 1985 tentang berdirinya Program Studi
Kesehatan Masyarakat Fakultas Kedokteran Universitas Diponegoro (PSKM - FK
Undip).' Latar belakang dari pendirian PSKM — FK Undip ini adalah. adanya
kebutuhan yang mendesak akan tenaga kesehatan masyarakat di _Iﬁdonééia,- :
terutama oleh Departemen Kesehétan. Studi kelayakan untuk berdirinya institusi
pendidikan kesehatan masyarakat dilaksanakan. oleh Direktorat Jendral
pendidikan Tinggi Departemen Kesehatan melalui Konsorsium Iimu Kesehatan
(C.H.S.) sejak tahun 1983.

Dalam pe_rliéfnbangamya 1ﬁenjadi fakualtas, PSKM-FK Undip
mendapatkan bantuan dana dari Proyek Pengembangan Fakultas Kesehatan .
Masyarakat se-Indonesia yang merupakan proyek kerjasama antara Direkiorat
Jendral Pendidikan Tinggi; Departemen Pendidikan dan Kebudayaan dengan
USAID. Keberadaan dari proyek tersebut sangat dirasakan man‘faatxiya, terutama
dalam hal peningkatan sarana prasarana dan kualitas sumberdaya manusia t_st'af |
pengajar) melalui pemberian dana atau beasiswa untuk kegiatan kursus singkat
(short course) dan pendidikan lanjutan (S2 dan S3), baik di dalam maupun di lqar

negeri. Selain itu, Proyek Pengembangan Fakultas Kesehatan Masyarakat, yang
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membina lima Fakultas Kesehatan Masyarakat di Indonesia telah beberapa kali

melaksanakan review terhadap kurikulum Fakultas Kesehatan Masyarakat untuk

‘meningkatkan mutu dan menyesuaikan dengan perkembangan kebutuhanan

pengguna lulusannya.
= ‘Setelah kegiatan Proyek Pengembangan Fakultas Kesehatan Masyarakat

se-Indonesia berakhir, yaitu pada tahun 1992, Direktorat Jéndral Pendidikan

Tinggi, Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, meneruskan bantuan dana -
pengembangén pasca proyek melalui Proyek Pengembangan Perguruan Tiﬁggi '

* (P3T) dengan dana After Care Budget.

Sementara itu, dorongan dan bantuan dari Pimpinan Univeristas

‘Diponegoro juga sangat besar, khususnya dalam pengadaan dan pembenahan

saran dan prasarana, serta peningkatan jumlah maupun kualitas dari staf pengajar

dan staf administrasi.

Setelah semua persyaratan untuk berdirinya sebuah fakultas dipenuhi,

maka pada tanggal 21 November 1993 keluarlah Surat Keputusan Menteri

Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor 0369/0/1993 tentang

berdirinya Fakultas Matematika dan Fakultas IImu Pengetahuan Alam serta

Fakultas Kesehatan Masyafakat Universitas Diponegoro. Sejak saat itu Program
Studi Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro secara resmi- menjadi

- fakultas sendiri, yakni Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro.

; L Namun sejak Agustus 1997 Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas

Diponegoro menempati gedung baru, yang terdiri dari dua bangunan, yaitu Kantor
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Dekanat dan Gedung unfuk perkuliahan, dengan luas keseluruhan dua n'Bu metéf
persegi.

Pada awal pendiriannya, Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas
Diponegoro (saat itu masih sebagai PSKM-FK Undip) hanya menerima
mahasiswa S1 — 2 tahun (Program Lintas Jalur) yang umumnya berasal _dari_ '
instansi-instansi di lingkungan Departemen Kesehatan. Sejak tahuﬁ ajaran
1986/1987 Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro mulai
menerima 'mahasiswa lulusan Sekolah Menegah Umum (SMU) melalui jalur
Seleksi Penerimaan Mahasiswa Baru (Sipenmaru) daﬁ PSSB. o

Program Studi Ekstensi mulai dibuka pada tahun 1997/1998 dan sampai
. sast ini baru menerima mahasiswa lulusan akademi (Program S-12 téhun). Pada-
tahun ajaran 1999/2000 telah dibuka Program Studi S-1 Epidemiologi Lapangan
dan Program Studi Strata 2 (S-2) Ilmu Keschatan Masyarakat (IKM-):" dengan
empat konsentrasi, yaitu Administrasi dan Kebijakan Kesehatan (AKK),
Administrasi Rumah Sakit, Promosi Kesehatan dan Sistem Informasi Maﬁajemcn
Kesehatan (Simkes). Mﬁlai tahun ajaran 2000/2001 dibuka tiga konsentrqsi baru,
yaitu Lingkungan, Gizi Masyarakat dan Epidemiologi.

Pada tahun ajaran 1999/2000 juga telah diselenggarakan Program

Pendidikan Penjenjangan D-3 ke S-2 melalui kerjasama dengan Health Project-V

'(HP-V) Departemen Kesehatan
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B. HASIL PENELITIAN

Bagian ini menjelaskan dan menyajikan data yang berasal dari jawaban

responden atas pertanyaan di dalam kuesioner. Data tersebut-disajikan dalam

bentuk tabel tunggal frekuensi dan prosentase. Data ini nantinya-akan digunakah

sebagai dasar di dalam proses analisis data dan pengujian hipotesis, yang meliputi

Moti\:rasi ,Kerja, Pengawasan, Disiplin Kerja dan Efektivitas Kinerja di Fakultas

' Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro Semarang.

Dari penelitian di lapangan ditemukan bdhwa gambaran Efekt1v1tas Kinerja

' kéryawan di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro Semarang

dikatakan tinggi, namun perlu diupayakan supaya tetap dalam kondisi yang stabil.
Kecenderungan yang dapat dilihat dari hasil penelitian lapang_an' adalah Motivasi

Ketja ada kecenderungan cukup tinggi, Pengawasan masih rendah -dan Disiplin

- Kerja adalah tinggi. Untuk lebih jelasnya sebelumnya akan disajikan terlebih

dahulu mengenai identitas responden,

B.1. Identitas Responden
Jumlah responden yang ditetapkan dalam penelitian ini ada 30 yang
diambil dari pegawai di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro

Semarang. Untuk lebih mengetahui gambaran umum tentang responden dalam

~ penelitian ini, akan disajikan beberapa tabel yang berisi tentang identitas

responden yang dikelompokkan menurut : jenis kelamin, umur, pendidikan dan.

‘masa kerja.
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Tabel IV.1
Sebaran Responden Menurut Jenis Kelamin

Frekuensi Persentase (%)
Laki-laki L .20 ' 66,7 |
Perempuan ' .10 3,33
Total 30 100 :

Sumber : Diolah dari Pertanyaan no.l1
Berdasarkan tabel IV. 1 responden laki-laki (66,7%) sedangkan yéng
perempuan 10 atau 33,3 % sehingga dapatlah disimpulkan bahwa sebagian Bésar
pegawai Fal;ultas Kesehatan Masyarékat Universitas Diponegoro Semaiang;‘

adalah laki-laki.

Tabel V1.2
Sebaran Responden Menurut Umur
- .Frekuensi Persentase (%)
31-40 T8 267
41 -50 20 66,7
> 50 2 6,7' _
[Total 30 100

Sumber : Diolah dari Pertanyaan no. 2
Berdasarkan Tabel IV. 2 dapat dilihat bahwa responden berumur diaﬁtara
41 sampai dengan 50 tahun sebesar 66,7 %, responden berumur 3l1 séﬁlpaidengan 7
40 tahun sebesar 26,7 % sedangkan yang berumur lebih dari 50 tahun Hanya .
sebanyak 6-,7. %, sehingga dapat dikatakan bahwa sebagian besar ,re';pohden

* berumur antara 41 — 50 tahun yang dapat dikategorikan sebagai usia produktif.‘
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Tabel IV.3

Sebaran Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Frekuensi Persentase (%)

sD 1 3.3
SLTP 4 133
SMU 7 23.3
SMK 6 20.0
Diploma 3 100

- | Sarjana 9 30

| Total 30 - 1000

Berdasarkan Tabel IV. 3 diatas dapat disimpulkan bahwa pendidikan

responden (26,7 %) berpendidikan Sarjana. Dengan demikian dapat dikatakan

Sumber : Diolah dari Pertanyaan no. 3

Universitas Diponegoro Semarang sudah tinggi.

C. ANALISIS HASIL PENELITIAN

Guna menunjukkan hasil penelitian, maka akan dilakukein deskripsi

pengawasan dan disiplin kerja.

. Dari berbagai indikator variabel efektifitas kinerja, ada beberapa indikator

T C.L Varial_iel Kinerja Pegawai

. lebih lanjut dalam penelitian ini.
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Tabel IV.4
Penguasaan terhadap materi pekerjaan

Frekuensi - Persentase-(%)
Sangat paham/menguasai | 4 13,3~
Menguasai dan paham 6 20,0 |
Cukup paham/menguasai 16 533
Kurang paham/menguasai 4 o133
Total 30 100,0

Sumber : diolah dari Pertanyaan nomb_r 6

Dari hasil penelitian yang _difunjukkan tabel di atas menyatakan b;hv'v‘a
Hpeng‘uasaan terhadap mé.teri pekérjaén di lingkungan Fakultas Kalseh,_:«ite'in. )
Masyarakat UNDIP 53;3% responden menunjukkan cukup paham meﬁgu.ellslai,
kﬁrena dimungkinkan pekerjaan itu mérupakan pekerjaan rutiﬁ. sehingga i)aré ‘
karyawan cukup merﬁahalni, sedangkan yang menyatakan ku_fang méngﬁa_sai
adalah 13,3% dari responden, hal‘ini dikarenakan ada kemuggkin,an pekerjaan
yang dilakukan tcrseﬁut membutuhkan  petunjuk lebih  dalam .. 'untuk_
menyelesaikannya, sebanyak 20 % respoﬁden 'menyafakan menguasai danpaham,
13,3 % respoﬁden menyatakan sangat paham/menguasai. Dengan demikién dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai cukup paham/menguasai materi

pekerj aan.
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Tabel IV.5

Penguasaan terhadap mekanisme kerja.

Persentase
Frekuensi '

(%)

Sangat paham/menguasai 6 20,0

Menguasai dan paham 4 13,3

Cukup paham/menguasai 14 53,3
Kurang'paham/rhenguasai . 6 13,3
Total - - | 30 100,0 -

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 7

; ﬁgs’il _penelitian yang ditunjukkan tabel di étas menyatakad bahwa
. pénguaSaan “terhadap £nekanisme ‘kerja di lingkungan Fakuﬁas Kesehét-an

Masyarakat UNDIP 46,7 % cukup paham menguasai, hal ini disebabkan éda‘njra
‘bagian tertentu yang memang sangat jelas mekanisme kerjanya, -sehingga
- pekerjaan be;jalan lancar. Sedangkan yang menyatakan kurang paham[ﬁlenguasai

nlekanisﬁe pekerjaan adalafl 20 % déri 1'es‘ponden., hal ini dikarenal;aﬁ ada
* kemungkinan pekerjaan yang dilakukan tersebut sangat membutuhkan
pemahaiman yang mendalam. Sebanyak 13,3 % responden masing_—nllasing
| menyatakaﬁ menguasai dan paham serta kurang paham/mlenguasai. '.Deﬂ-'g'an
: deﬁlikian dapat dikatakan sebagian besar pegawai cukup pal1ém/mengi1asai

terhadap mekanisme kerja.
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Tabel IV.6
Pelaksanaan tugas sesuai sistem

Frekuensi Per?;r:)tase
Selalu 14 6
Sering 6 560
Kadang 10 753
Tidak pernah 0 0

1 Total 30 00,0 :

Sumber : diolah dari ioertanyaaﬁ nomor 8

Hasil penelitian yang ditunjukkan tabel di atas menyatakan bahwa
pclaksanazin tugas selalu sesuai deﬁgan sistem adalah sebanyak 46,7 %, hal in;’ ,
menunjukka.n,_ bahwa di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat .UNDIi) | |
pelaksanaan tugas cukup sesuai dengan sistem. Sedangkan 20,0 % nﬁenyatakan

sering pelaksanaan tugas sesuai sistem. Hal ini menunjukkan bahwa pelaksanaan -

‘tugas di Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP sesuai dengan- sistem dan.in.i

'tidak terlepas dari peranan pimpinan dalam membagi pekerjaan terhadap

staf/bawahanﬁya. Sebanyak 33,3 % res_ponden'menyatakan bahwa kadang-kadang
pelaksanaan tugas sesvai dengan sistem. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa sebagian besar pegawai selalu melaksanakan tugas sesuai dengan sistem.

“Tabel IV.7
Pelaksanaan tugas sesuai prosedur |
Frekuensi Per?g/rol)tase
Selalu 18 50.0
Sering : 6 2 0.0
Kadang 6 20,0
Total : 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 9
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Hasil penelitian yang ditunjukkan tabel di atas menyatakan bahwa

- pelaksanaan tugas sesuai dengan prosedur di lingkungan Fakultas Kesehatan

Masyarakat UNDIP adalah sebanyak 60,0 %. Hal ini karena bagiar."l-bagian
tertentu sudah mempunyai rincian tugas dan pfosedur tugas yang jelas. Se&angkan
yang menyatakan kadang-kadang sesuai pelaksanaan tugas hanya 20,0 %, hal ini
muncul karena tugas dari pimpinan tidak melalui prosedur seba.gaimana mestinya.

"Kernudia@n_ sebanyak 20 % responden menyatakan seri_ng. Dengan demikian dapat

| disimpﬁl_kan bahwa sebagian besar responden dalam pelakasanazin tugas selalu .

sesuai dengan prosedur.

Tabel IV.8
Optimalisasi kemampuan kerja
' Frekuensi Pcr?;?)tase
Optimal 10 33,3
[ Cukup Optimal 16 . 53,33
|Kurang Optimal - 4 | 13,33
Tidak Optimal; 0 , 0
Total 30 "100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 10
Tabel di atas menunjukkan bahwa 53,3 % responden menyatakan bahwa
telah melakukan optimalisasi keinainpuan kerja yang cukup optimal, hal ini

kemungkinan disebabkan adanya motivasi kerja berkaitan dengan konﬂpehsasi

yang akan diterima. Sedangkan ‘yang menyatakan kurang optimal dalam
mengoptimalkan kemampuan ketja hanya 13,3 %, hal ini kemungkinan karena

‘motivasi yang rendah sebab akan segera pensiun. Sebanyak 33,3 % responden
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menyatakan optimal. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar

pegawai mempunyai tingkat kemampuan kerja yang cukup optimal.

Tabel IV.9
Penerimaan teguran dari atasan
Frekuensi_ Per?;zl)tase :
Tidak pernah 12 40,0
Jarang 4 13,3
Sering . 12 40,0
Sangat Sering - ; 2 6,7 .
Total - 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 11

Tabel di atas menunjukkan bahwa 40,0 % responden menyatakan se_ring
mendapat teguran dari atasan, hal ini kemungkinan masih kurangnya memghami
tugas yang dibebankannya. Adapun 6,7 % responden menyﬁtakan bathé sangat
sering menérima teguran dari atasan, hal ini kemungkinan disebabkan ada'r.lya
pelaksanaan pekerjaan yaﬁg terkesan diulur-ulur, terutama j)ada -pekerjaaln yang
sifétnya rutin. Sebanyak 13,3 % responden menyatakan jarang, 40 % respoﬁden :
‘lagi menyatakan tidak pernah. Dengan demikian dapat disilﬁpulkaﬁ bahwé ) '
sebagian besar responden menyatakaﬁ kadang-kadang menerima teguran dari

atasan.
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Tabel IV.10
Tindakan terhadap tugas baru

| Frekuensi Perz;zl)t ése
Selalu langsung dikerjakan 6 20,0
-Setelah pekerjaan lain selesai | 18 60,0
Kalau senggang 6 20,0 |
: Menunggu teman lain 7 0 ‘ 0
Total T 30 ~T100,0

Sumber - diolah dari pertanyaan nomor 12

Dari hasil penelitian seperti yang tertera dalam tabel menunju_kkén bahwa

60 % responden menyatakan akan mengerjakan tugas baru bila péke’rj aann lainnya
selesai dikerjakan, hal ini kémungkinan pekerjaan yang sedang dikerjakan harus

- diselesaikan secara sempurna/tuntas, Sedangkan yang akan mengerjakan tugas

baru kalau senggang sebanyak 20 % dan 20 lagi responden menyatakan selalu

langsung dikerjakan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
pegawai mengetjakan tugas baru setelah pekerjaan lain selesai. Hal ini

-kcmungkinan tugas baru tersebut bisa dikerjakan pada waktu lain atau tidak

segera.
| Tabel IV.11 _
Tindakan atas kesalahan yang dilakukan
Frekuensi 'Per?;:’l;: ase

Membantu selesaikan masalah 8 26,7
Pemberian saran ‘ 18 60,0

- [Melihat masalah 2 67 .
Membiarkan saja 2 6,7
Total 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 13
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Dari hasil penelitian di atas menunjukkan bahwa sebagién besar responden

menyatakan memberi saran terhadap rekan yang mengalami pefmasalahan dalam

pekerjaan, hal ini ditunjukkan 60% responden, menyatakan memberi saran; hal'ini |

menunjukkan bahwa dalam melaksanakan tugas di lingkunggan Fakultas
Kesehatan Masyarakat UNDIP saling membantu dalam memecahkan

permasalahan yang dihadapi oleh rekan sekerjanya. Sedangkan yang menyatakan

membiarkan saja terhadap kesalahan hanya 6,7 %, hal ini kemungkinaﬁ adanya .

anggapan bahwa masalah tersebut adalah masalah pribadi.

Tabel IV.12
Pemberian saran bagi organisasi

‘ | Frekuensi Perz;il)tase
Selalu 4 13,3
Sering 6 20,0
Kadang | ' 12 40,0
Tidak pernah g | 26,7
Total - ' 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 14

Tabel diatas menggambarkan bahwa 40% menjawab kadang-kadghg

memberi saran, hal ini berkaitan dengan adanya keterbukaan dari pimpinan unit | |

tertentu. Sedangkan yang menyatakan selalu adalah 13,3 %, hal ini, bé‘_fkaﬁta.n ‘

dengan unit dimana mereka bekerja memang perlu adanya perubahan untuk

memperbaiki organisasi ke arah yang lebih baik. Ada 20 % responden yang

menyatakan sering, 26,7 % responden menyatakan tidak pernah, dengan demikian L
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dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai kadang-kadang memberi saran

bagi organisasi.

Tabel IV.13
Pekerjaan membutuhkan waktu tambahan
| 3 | Frekuensi .lpéri;?)t gse
Lembur 6 - 20,0
Bantuan teman 6 20,0
Selesaikan di rumah 4 | 13,3
Selesaikan esok hari : | 14 46,7 .
Total | 30 100,0

Sumbgr : diolah dari pertanyaan nomor 15

Dari tabel di atas dapat ditunjukkan bahwa 46,7‘ % responden menyatakan
AbahWa._.bila pekerjaan belum selesai akan diselesaikan pada esok hari, hal ini
r‘nungkil‘.nl' pekerjaan itu tidak bersifat segera untuk diselesaikan. Sedangkan 20,0 %
menyatakan perlu ada lembur, hal ini mungkin untuk unit tertentu menganggap
' memang; ada uang lembur, sehingga bila ada pekerjaan tambahan periu diadakan
lemburan, Sebanyak 13,3 % responden menyatakan menyelesaikan di rumah dan
20 % responden menyatakan memerlukan banlfuall teman.bengah demikian dapat
- disimpulkan bahwa sebagian pegawai menyatakan bahwa pekerjaan yang belum

selesai sebaiknya diselesaikan esok hari.
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Tabel IV.14

" Lama kerja dalam sehari

Persentase

Frekuensi %)
> 8 jam sehari 2 67
7 — 8 jam sehari 16 ' 53,3 :
5 — 6 jam sehari ; 10 33,3
< 5 jam sehari o 2 6,7
| Total : 30 | ;100,'0‘

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 16

Tabel di atas menunjukkan 53,3 % responden menyatakan lama b¢kerja
dalam sehari, hal ini menujukkan disiplin waktu dalam bekerja relati_f tingé_i.
Sedangkan 6,7 % responden menyatakan Bekerja kurang dari 5 jam sehari, hal ini
mungkin kafena pegé;wai tersebut mempunyai pekerjaan tambahan di luar kantor,
| . jadi ke kantor hanya mengisi absen saja. Sebanyak 33,3 % responden menyatal_(an'
lbékerja 5 — 6 jam sehari dan ada 6,7 % responden menyatakan bekérja lebih dari 8
Jam sehari. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pégawai :

| ‘ menyatakan lama kerja dalam sehari adalah 7 — 8 jam sehari.

S | Tabel IV 15
| | Penilaian terhadap pekerjaan saat ini _
Frekuensi Peris,/zl)te.lse '

Sangat menyenangkan 4 13,3
Menyenangkan 10 333 . B
Cukup menyenangkan 14 46,7
Kurang menyenangkan 2 : | 6',7_
Total | 30 T100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 17
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Dari tabel di atas dapat ditunjukkan bahwa 46,7 % responden menyatakan
penilaian terhadap pekerjaan saat ini cukup menyenangkan, hal ini disebabkan
tiap-tiap bagian sudah mempunyai rincian tugas yang jelas dan sikap atasan relatif
tegas. Sedangkan 6,7 % responnden menyatakan kurang menyenangkan fnungkin
hal ini disebabkan pekerjaan yan‘g‘diberikan oleh atasan tidak sesuai: dengan
bidang keilmuannya atau latar belakang pendidikannya. Sebanyak 33,3 %

'résponden menyatakan menyenangkan dan ada 13,3 % responden menyatakan

sangat menyenangkan. Sehingga dapat disimpulkan‘bahwa pénilaian terhadap"

peker;j aan saat ini adalah cukup menyenangkan.

Tabel IV.16
Penyelesaian pekerjaan dengan dana terbatas
. o Frekuensi Peri;lol)tasé

Sangat mampu 0 4
Meampy 16 B 33,3
Cukup mampu , 10 533
Kuiang mampu : _ y 3
Total 30 100,_0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 18
Dafi,tabel di atas dapat dikatakan bahwa sebagian besar responden, yaitu
53,3 % mampu mengerjakan pekerjaan dengan dana terbatas, déri data tersebu;[ di
atas menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan mampu menyéiesai_kail
pekerjaan waléupun dengan dana terbatas, hal ini mungkin loyalitas terhadap unit
kerjé dimana mereka bekerja sangat tinggi. Sedangkan yang kurang mampu

menyelesaikan dengan dana terbatas sebanyak 13,3 %, hal ini karena mungkin

- motivasinya rendah. Sebanyak 33,3 % responden menyatakan cukup mampu, .
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dengan demikian dapat disimpulkan ‘bahwa sebagian besar pegawaf mampu -
menyelesaikan pekerjaan walaupun dengan dana terbatas.

Tabel IV.17

" Keberhasilan penyelesaian pekerjaan

Frekuensi
Sangat tinggi 0 0o
Tinggi — 4 13,3
Cukup tinggi . 24 80,0
| Kurang tinggi - 2 6,7
Total T30 1000

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 19

Tabel diatas menunjukkan bahwa $0 % responden menyatakan bahwa

| keberhasilaﬁ penyelesaian pekerjaan cukup tinggi, kemunngkinan disebakan

adanya prosedur kerja yang baik dan disiplin pegawai yang tinggi di bagian 1_.mit-
unit tertentu. Sedangkan yahg meny.atakan kufang tinggi 6,7 % dari re#pondén, :
hal ini diseﬁabkan kebiasaan dari PNS yang mempunyai prinsip bahwa sélesai
tidak selesai gajinya tetap sama. SebaﬁYak 13,3 % responden menyatakan tin-ggi,'

ikian dapat disimpulkan' bahwa keberhasilan penyeleéaian iaekerjaan B

“dengan demi

adalah cukup tinggi.
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Tabel IV.18

Tingkat kesesuaian hasil kerja dengan standar

. Frekuensi Per?;a/tl)tase
| Sangat sesuai 0 5
Sesuai ‘ 0 3
Cukup se:suai T4 T
Kurang sesuai | 5 500 ]
Total 30 ' 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaaﬁ nomor 20

Ha_siI penelitian seperti ye%.ng tertera dalam tabel di atas ménﬁnj_ukkan
- bahwa 46,7 % responden menyatakan tingkat kesesuaian hasil qujﬁ di lingkungan
_Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP cukup sesuai 'den_gan standar yang télah
ditetjdpkan. Sedangkan yang menyatakan kurang sesuai adalah 20%, hal ini
‘--‘kqm}jﬁggl'{inan disebabkan kurang jelasnya | uraian ‘ullgas. Sebanyak 33,3%
'lresponden | menyatakan sesuai sehingga dapat disimpulkan bahwa tingkat
~ kesesuaian hasil kerja ld.engan standar adalah cukup sesuai. Berikut i"ni akan

disajikan rekapitulasi data variabel Efektivitas Kinerja.

Tabel IV.19
Rekapitulasi Data Variabel Efektivitas ‘Ki_herja

Frekuensi S %
Rendah 6 20 -
Cukup Tinggi 6 20
Tinggi 10 , 33,3
Sangat Tinggi 8 26,7
Total _ 30 100

‘Sumber : Diolah dari jawaban P No. 6 - 20
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Tabel IV. 19 di atas dapat diketahui bahwa hasil penelitian pada ‘variabel
Efektivitas Kirerja pegéwai adalah sebanyak 20% masing-masing termasuk dalam
kategori rendah dan cukup tinggi, 33,3% responden dalam katergori efektivitas
kinerjanya tinggi dan 26,7% responden termasuk dalam kategori efektivitas
kinerjanya sangat tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan»bahwa‘- sebagian

besar pegawai di Fakultas Kesehatan Masyarakat termasuk efektivitas kinerjénya

~ tinggi.

- C.2 Variabel Motivasi Kerja

Tabel IV.20

Pengakuan a;[asanl terhadap hasil pekerjaan -
Frekuensi | Periga/_l:)tase
Sangat besar 0 0
Besar 6 | 20,0
Cukup besar 22 - 73,3
Kecil | 2 6.7
Total 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 21
Tabel di atas ditunjukkan bahwa 73,3 % responden menyatakan béliwal
pengakuan atasan terhadap hasil pekerjaan di lingkungan Fakultas Kes'chatan'

Masyarakat UNDIP cukup besar, terutama pada saat-saat khusus misalnya :-

‘pendaftaran mahasiswa baru, 6,7% menyatakan kecil pengakuan atasan terhadap

" basil pekerjaan karena hanya pada saat-saat tertentu, bukan karena- prestasi.

Sebanyak 20% responden menyatakan pengakuan atas hasil kerja oleh organisasi

75 |
'\E@E PESTAN-UH i




besar. Sehingga dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pegawal menyatakan

pengakuan atasan terhadap hasil pekerjaan adalah cukup besar.

Tabel IV.21
Kebutuhan yang dapat terpenuhi |
Frekuensi Per:zoe/il)t ase
Makan/minum 18 60,0
Perumahan 2 6,7
Persahabatan 10 333
Total 30 100,0

Sumber : ‘diolah dari peﬁallyaan nomor 22

Dari tabel di atas ditunjukkan bahwa kebutuhan yang dapat terpenuhi
hanya untuk makan dan minum sebanyak 60,0% responden yang menjawab.
‘ Sedangkan 6,7% menyatakan untuk perumahan, hal ini dlmungkmkan karena
* sudah me1npunya1 tabungan sebelumnya Ada 33,3% responden yang menyatakan
- untuk persahabatan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
responden menyatakan kebutuhan yang dapat terpenuhi adalah untuk kebutuhan

pokok yaitu makan dan minum.

Tabel IV.22
Keinginan meningkatkan prestasi
Frekuensi , ?ér?;zl;ase
b 4 13,3
Tidak 76 86,7
Totai 30 75030

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 23
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Dari tabel di atas dapat ditunjukkan bahwa 86,7% responden menyatakan
tidak berkeinginan untuk meningkatkan prestasi, hal ini kemungkinan kariér u‘ntuk

kepangkatannnya sudah tidak bisa naik lagi, juga untuk melanjutkan pendidikan

lanjut terbentur biaya. Sedangkan 13,3% menyatakan ingin meningkatkan

prestasinya, hal ini disebabkan adanya dorongan dari atasan.. Sehingga dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai tidak mempimyai ‘keinginan untuk -

berpre‘étasi.
Tabel IV.23
Keinginan meningkatkan karier
. Persentase

. Frekuensi (%)
Sangat mendukung | 2 6,7
Mendukung 18 . 60,0
Kurang mendukung 8 26,7
Tidak mendukung 2 | 6,7
Total - 30 ' ~100,0.

Sumber: diolah dari pertanyaan nomor 24.

Hasil penelitian seperti yang tertera daIarﬁ tabel diatas menunjukkan
~ bahwa 60,0% responden menyatakan bahwa instansi mendukung terhadap PNS di
liﬁgkungan Fakultas Keschatan Masjfarakat UNDIP untuk nleningkatkan
kariernya, hal ini kemungkihan pimpinan sering memberikan dukurigaiii férﬁﬁdép
- karyawan yang akan melakukan study lanjut. Sedangkan yang menya‘takan tIdak

mendapat dukungan adalah 6,7%, hal ini kemung,kman karyawan tersebut sudah

‘tidak bisa dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi lagi. Ada 26,7 % respo,nden :

menyatakan kurang mendukung dan 6,7% responden menyatakan sangat

77



mendukung, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden

menyatakan instansi mendukung dalam upaya meningkatkan karier.

Tabel 1V.24 .
Frekuensi kesempatan peningkatan karier
. Persentase

_ Frekuensi W)

Selalu 4 © 13,3
Sering 12 : 40,0
Kadang 10 33,3
Jidak sering 4 ; 133
| Total 30 | 100,0

;Shfﬁb‘e'r : diolah dari pertanyaan nomor 25

Dari penelitian menunjukkan 40,0% responden menyatakan bahwa tingkat

kesempatan peningkatan karier sering didapat, disebabkan sering adanya surat

edaran untuk mengikuti pendidikan atau bahkan yang berkaitan dengan -

kepentingan Kkantor. Sedangkan 'yang menyatakan tidak sering mendapat
"ke'sempatan 13,3% dari responden. Ada 33,3% responden menyatakaﬂ kadang-
.l;adang dan 13,3% responden menyatakan selalu, dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar pagawai menyatakan tingkat kesempatan

© peningkatan karier adalah sering.

.Tabel IV.25
Dorongaﬁ pimpinan selama ini
Frekuensi Per ?;2)‘@53
a | 12 40,0
Tidak ' Nt 60,0
ot 30 1000

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 26
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Tabel di atas menunjukkan bahwa tingkat dofongan dari pimpinan yang

mengatakan tidak sebanyak 60,0% responden, sedangkan 40,0% responden
menyatakan ya, mendapat dorongan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa

sebagian besar responden menyatakan tidak ada dorongan dari pimpinan sclama

ini.
Tabel IV.26
Dorongan pimpinan mampu merubah pola kerja
' _ . Persentase

Frekuensi %)
Selalu 8 26,7
Sering’ 4 13,3
Kadang 16 ‘ 53,3
Tidak pernah 2 6,7
Total 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 27

Dari tabel di atas ditlinjukkan bahwa 53,3% responden menyatakan bahwa '

 dorongan pimpinan mampu merubah pola kerja, hal ini dimungkﬁkan karena

sikap kepemimpinan unit-unit tertentu selalu memberi semangat untuk bekerja

dengan baik. Sedangkan 6,7% responden menyatakan dorongan pimpinan jtidak -

pernah mampu merubah pola kerja, hal ini dimungkinkan karena ada beberapa

~ PNS yang tidak senang dengan sikap kepemimpinan atasannya. Sebanyak 26,7%

responden menyatakan selalu dan ada 13,3% responden menyatakan sering,
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai meﬂyat'a_kan |

kadang-kadang dorongan pimpinan mampu merubah pola kerja.
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Jaminan keamanan dan keselamatan kerja

Tabel IV.27

7 Frekuensi Peri;?)t ase
Sangat memuaskan 2 6,7
Memuaskan 12 40,0
I(uraﬁg memuaskan 14 46,7
Tidak memuaskan 2 6,7
Total 30 71000

' Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 28

Tabel di atas menunjukkan bahwa jaminan keamanan dan keselamatan

'kérja di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP kurang mehmaskan,

hal ini terlihat dari 46,7% responden menyatakan kurang memuaskan, hal ini

kemungkinar‘i disebabkan PNS di lingkungan Fakultas. Kesehatan Masyarakat

"UNDIP menganggap kurangnya sarana P3K Sedangkan 6,7% responden

mengatakan sangat memuaskan terhadap jaminan dan keselamatan kega

Sebanyak 40% responden menyatakan memuaskan dan 6,7% lagi menyatakan

tidak memuaskan, dengan demlklan dapat disimpulkan bahwa sebaglan besar

responden menyatakan jaminan keamanan dan keselamatan kerja kurang

memuaskan.
| Tabel IV.28
Pengalaman konflik karena ket1dakad11an atasan
Frekuen51 Persentase
(%)
Tidak pernah 8 26,7
Jarang ’ 6.7
| Sering g 267
Sangat Sering 12 40,0
Total - 30 100,0 -

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 29
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Dari penelitian menunjukkan 40,0% responden menyatakan sangat sering
mendapat pengalaman konflik karena ketidakadilan atasan, hal .,ii}i";kaijﬁna
pimpinan unit-unit tertentu di lingkungan Fakultas Kesehatan Mngafgkat
UNDIP masih memegang paham suka dan tidak suka terhadap PNS bawaﬁannya.
Sedangkan srang menyatakan jaréng mendapat perlékuan karena ketida_kadilan
atasan 6,7% responden. Sebanyak 26,7% responden menyatakan sering dan
26,7% lagi menyatakan tidak pernah, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar pegawai menyatakan sangat sering terjadi konflik karena ketid‘ak‘;
adilan atasan.‘ o

Tabel IV.29

Gaji dapat memberikan kepuasan
: . Persentaée
_Frekuen51 %)
Ya A , 20° " 66,7
Tidak - : 10 ‘ - 333
Total - - - 30 ' 100,0

Sumbeér : diclah dari pertanyaan nomor 30
Tabel di atas menunjukkan bahwa gaji dapat memberikan kepudsén’, hal

ini terlihat dar1 66,7% reésponden menyatakan ‘ya”, hal ini menunjukkan bahwa

| sebaglan besar PNS d1 lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP bahwa | -

gaj1 merupakan hal yang sangat penting. Sedangkan yang menyatakan “tldak”

33,3% dari responden “hal ini kemungkman ada beberapa PNS di l1ngkungan -
Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP mempunyai sampingan: peker]aan selam g

di Fakultas Keschatan Masyarakat sendiri. Dengan demikian dapat dlslmpulkan

bahwa sebagian besar responden menyatakan bahwa gaji dapat memberi-

kepuasan.
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Tabel IV.30
Pemberian tunjangan selama ini

Frekuensi Per?;?)t ase
Sangat memuaskan 2 _ 6,7
Mernuaskan | 14 46,7
Ku;ang memuaskan 12 - 40,0.
' Tidak memuaskan R . 2 b 6,7
Total | 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 31

Tabel di atas menunjukkan bahwa pemberian funjangan selama " ini

memuaskan, hal ini terlihat dari 46,7% responden menyatakan memuaskan, hal ini

kemungkinan tunjangan insentif dukup bila dibandingkan dengan unit-unit lain

~ yang ada di Undip. Sedangkan yang menyatakan tidak puas adalah 6,7% dari
.'résponden. Sebanyak 40% | reSponden' menyatakan. kurang memuaskan dalam

pemberian tunjangan dan 6,7% lagi menyatakan sangat memuaskan, dengan'

demikian dapat disimpulkan bahwa tunjangan selama ini memuaskan pegawai.
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Tabel IV.31
Rekapitulasi Data Variabel Motivasi Kerja

Frekuensi %
Rendah ; 8 - 26,7
Cukup Tinggi 12 40
Tinggi : 6 20
Sangat Tinggi 4 13,3
Total 30 100

Sumber : Diolah dari jawaban P No. 21 - 31
Tabél IV. 31 di atas dapat diketahui bahwa hasil penelitian pada variabel
Motivasi Kerja peg‘e‘twailadalah sebanyak 26,7% termaéuk dalam katego.ri',rer-g-iah, o
40% responden dalam katergori Motivési Kerja cukup tinggi, 20% ipega‘vl&(ai :
. termasuk dalam kategori Motivasi Kerja tinggi dan 13,3% responden temiasﬁ_k
dalam kategori Motivasi Kerja sangat tinggi. Dengan demikian-dapat disimpuikari
bahwa sebagian besar pegawai di Fakultas Kesehatan Masyarakat termasuk dalam

kategori Motivast Kerjanya tinggi.

C.3 Variabel Pengawasan

Tabel IV.32
Job deskripsi Fakultas Keschatan Masyarakat
- Frekuensi | Per?;?)tase
Ada 20 66,7
Tidak ada | 10 , 333
Total . 30 100,0°

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 32
Dari hasil penelitian seperti tertera dalam tabel di atas menunjukkan

bahwa job deskripsi di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP. itu
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memang ada, hal ini terlihat dengan 66,7% responden menyatakan ada.

Sedangkan yang menyatakan tidak ada hanya 33,3%. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar responden menyatakan job deskripsi dimiliki |

oleh Fakultas Kesehatan Masyarakat.

Tabel IV.33
Rincian tugas dalam job deskripsi
X Persenta.se'
Frekuenst %)
Ada 24 - 80,0
Tidak ada 6 20,0
Total I 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 33

Da;i'hasil penelitian seperti tertera dalam tabel di atas menunjukkan

bahwa rincian tugas dalam job deskripsi di lingkungan Fékultas Kesehatan

‘Masyarakat UNDIP itu ada hal ini terlihat 80,0% r_ésponden menyatakan ada.

S‘edangk}an 20,0% menyatakan tidak ada, hal ini kemungkinan fpegawai tersebut

malas untuk melihat rincian tugas yang sudah ditentukan oleh pimpinan unitnya.

Dengan demikian dapaf disimpulkan bahwa sebagian besar
iesponden ményatakan bahwa sebagian besar responden menyatakan ada

rincian tugas dalam job deskripsi.
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Tabel IV.34

Kesesuaian rincian tugas dengan pelaksanaan

Frekuensi Per?;igtase
Sangat sesual 5 e
Sesuai 3 —500
Cukup sesuai 10 53
Tidak sesuai 0 0-
Total 7 30 1500

, ', Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 34

Dari penelitian menuinjukkan 60,0% responden menyatakan sesuai antara

rincian tugas dengan pelaksanaan, hal ini karena pimpinan unit-unit tertentu selalu
menjelaskan pekerjaan yang harus diselesaikan terhadap staf di lingkungan
Fakultas Kesehatan Mésyarakat UNDIP. Sedangkan yang menyatakan séngat

sesuai antara rincian tugas dengan pelaksanaan adalah 6,7% responden. Ada

sebanyak 33,3% responden yang menyatakan cukup sesuai, sehingga dengan

demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai menyatakan sesuai.

Tabel IV.35

Standar kerja sebagai pedoman pelaksanaan s -
Frekuensi - Perséntase

' | )

Sering ‘ T 7 133

Pernah . 0 5

Kadang 70 T

Tidak pernah 3 | 20’0

| Total . 30 607

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 35
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Tabel diatas menunjukkan bahwa 66,7% responden menyatakan kadang-
kadang gmenggunakan standar kerja sebagai pelaksanaan di lingkungan Fakultas
Kesehatan Masyarakat UNDIP sudah memahami alur‘kerja dan.hasil kerja yang
clliingini{;n unitnya. Sedangkan 13,3% responden menjawab sering bahwa standar
kerja seb-agai pedoman pelaksanaan. Ada 20% responden yang menyatakan tidak
pernah ada standar kerja sebagai pedoman pelaksanaan pekerjaan, 5ehm gga

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden

menyatakan di Fakultas Kesehatan Masyarakat kadang-kadang ada standar kerja.

Tabel IV.36
Kesesuaian rincian tugas dengan pelaksanaan
Frekuensi | Persentase
. (Yo)

Sangat berat 2 : 6,7

, Beraf 4 _ 13,3
Kadang berat 16 53,3
Tidak berat ' 8 26,7
Total 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 36

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa penilaian terhadap standar kerja

kadang-kadang berat di lingkungan Fakultas Kesechatan Masyarakat UNDIP hal

ini ditﬁnjukkan dengah 53,3_% responden menjawab kadang berat, hal ini

- kemungkinan pekerjaan yang diberikan tersebut membutuhkan sedikit pemikiran.

Sedangkan’ 6,7% responden menyatakan sangat berat, hal ini kemungkinan
p1mp1nan unit tertentu di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP

sangat mengharapkan hasil pekerjaan yang sempurna. Ada sebanyak 1”; 3% -

_.responden menyatakan berat dan 26,7% responden menyatakan tidak berat,
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dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagin besar responden menyatakan

kadang-kadang berat dalam pelaksaan tugas.

Tabel IV.37
Tanggapan terhadap hasil kerja selama ini
Frekuensi Per?;il)tase

Sangat memuaskan 0 0
Memuaskan 16 53,3
Cukup memuaskan 10 . 33,3
Kurang memuaskan 4 133
Total 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 37

Tabel diatas menunjukkan 53,3% responden menyatakan bahwa tanggapan
terhadap hasil kerja selama ini memuaskan, hal ini kemungkinan pimpinan
memberikan instruksi/pengarahan uraian pekerjaan dapat diterima derigan baik
oleh PNS di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDII‘)V Sedaugkan
13,3% responden menyatakan kurang memuaskan terhadap tanggapan terhadap
hasil kerja selama ‘ini.. Ada sebanyalk 33;3% relsponden menyatlakan éukup
memuaskan dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tanggapan terhadép hasil

kerja selama ini cukup memuaskan.

Tabel IV.38
Kesesuaian rincian tugas dengan pelaksanaan
Frekuensi Persentase
(%)
Sangat sesuai 2 6,7
Sesuai 18 _ 60,0
Cukup sesuai 10 _ 333
Tidak sesuai 0 0
Total 30 ' 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor3§
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Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa sebanyak 6,7% reéponden

menyatakan sangat sesuai, 60% responden menyatakan sesuai dan ada 33,3%

‘tesponden menyatakan cukup sesuai, sechingga dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai menyatakan kesesuaian rincian tugas

dengan pelaksanaan adalah sesuai.

. Tabel IV. 39
Perbaikan Hasil Kerja Sesuvai Job Deskripsi

Frekuensi Peri;?)ta%
Sesuai | T 0.0
Cukup sesuai | C 500
Kurang sesuai 5 50,0
. Tidék sesuai 0 5
[Tl - I | 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 39

Tabel diatas menunjukkan bahwa perbaikan hasil kerja sesuai dengan Job

| ‘Deskripsi, hal ini terlihat dari 60% responden menyatakan bahwa perbaikan hasil

kerja di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP sesuai dengan Job
Deskription hal ini, kemungkinan pimpinan memegang teguh peraturan yang telah

ditetapkan. Sedangkan yang menyatakan kurang sesuai 20% dari responden, hal

ini disebabkan pegawai di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP

masih belum memahami Job Deskription Unitnya. Ada sebanyak 20% lagi -

responden yang menyatakan cukup sesuai, sehingga dengan demikian dapat

disimpulk‘é_n bahwa sebagian besar responden ‘me'nyaté'kan perbaikan hasil kerja

sesuai dgnéan job deskripsi.
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Tabel IV. 40

Frekuensi Mengalami Kesulitan Kerja

Frekuensi Per?;:)tase
Sering , 5
Pernah T IR
Kadang 14 46,7
Tidak tahu 5 ' xB
Total 30 1000

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 40

Tabei di atas menunjukkan bahwa frekuensi kesulitan kerja di l_illgkuﬂgan
Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP kadang-kadang hal ini terlihat dari 46,7%
responden menyatakan kadang-kadang menyatakan mengalamir kesulitan kérja,. '
hal ini kérhungkinan disebabkan pimpinan kurang memberi penjelasan lebih jauh
akan pekerjaan yang dibeB'ankan teralldap stafnya, seda_mgkan‘ yang menyatakanl
seﬂng mengalami kesulitan kerja adalah 13,3% responden, hal ini kemungkinan, - '
disebabkan adanya ketidakpahaman akan pekerjaan tersebut. Ada sebanyak 6,7%
wéponden menyatakan tidak tahu dan 33,3% responden men.yatakan pernah.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden

menyatakan kadang-kadang mengalami kesulitan kerja.
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Tabel I'V. 41
Hasil Kerja Sesuai Dengan Target
] . Persentase
Frekuensi %)
Selalu sesuat 0 0
Sesuai 22 733
Cukup sesuai 8 26,7
Tidak sesuai 0 0
| Total 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 41

Tabel diatas menunjukkan bahwa 73,3% responden ményatakan "bahwa-

menyatakan cukup sesuai 26,7% hal ini disebabkan kemungkinan PNS di
lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP dalam menyelesaikan,

pelayanan perlunya bimbingan dan atasan. Dengan demikian dapat disimpulkan

target.

hasil kérja sesuai dengan target, hal ini kernungkihan--dilingkungan Fakultas
" Kesehatan Masyarakat UNDIP pimpinan dapat mengarahkan di dalam menyele-

saikan pekerjaan yang dibebankan terhadap pegawai tersebut. Sedangkan yang

bahwa sebagian besar respenden menyatakan hasil kerja sudah sesuai dengan

Tabel IV. 42
Proporsi hasil kerja yang diperoleh
: . Persentase
Frekuensi %)
90 - 100% 6 - 20,0
70 - 80% 16 533
50 -60 % 6 20,0
[0-40% 2 6,7
Total 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 42
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Dari tabel diatas menunjukkan bahwa tingkat keberhasilan kerja yang
diperoleh pegawai di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP baik,
hal ini ditunjukkan oleh 53,3% responden mengatakan antara 70-80%, hasil
pekerjaan yang dilaksanakan. Sedangkan yang dapat menyelesaikan antara 30—

40% ialah sebanyak 6,7% responden, hal ini kemungkinan karena kurangnya

pegawai dari atasan unit-unit tertentu. Ada sebanyak 20% responden menyatakan
proporsi hasil kerja yang diperoleh 50-60% dan 20 lagi responden menyatakan

proporsi hasil kerja yang diperoleh adalah 90-100%. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar responden memperoleh proporsi hasil kerja

antara 70-80%.

Tabel IV. 43
Intensitas Mengalami Permasalahan Kerja
Frekuensi Persentase

' ‘ (%)
Tidak bermasalah 14 46,7 '
Kadang 16 53,3
Bermasalah 0 ' 0
Sangat bermasalah 0 0
Total - 390 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 43

Hasil penulisan seperti yang tertera dalam tabel di atas menunjukké.n,

pegawai di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP kadang-kadang

mengalami permasalahan kerja adalah sebanyak 153,3% responden ‘hal ini.

kemungkinan kurangnya ketidaktahuan dalam melaksanakan tugas yang sudah -

diberikan atau dalam mencari sesuatu data mengalami kesulitan. Sedangkan yang
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. menyatakan tidak bermasalah adalah 46,7% responden. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa scbagian besar responden kadang-kadang mengalami

permasalahan kerja.

Tabel IV. 44
Rekapitulasi Data Variabel Pengawasan
. Frekuensi %
Rendah 10 . 333
Cukup Tinggi : 8 : - 26,7
Tinggi 8 : 26,7
Sangat Tinggi _ 4 13,3
Total 30 100

Sumber : Diolah dari Pertanyaan No. 32 - 43

Tabel IV. 44 di atas dapat diketahui bahwa hasil penelitian pada variabel

Pengawasan adalah sebanyak 33,3% termasuk dalam kategori rendah, 26,7% -

responden dalam kategori Pengawasan cukup tinggi, 26,7% termasuk dalam

kategori Pengawasan tinggi dan 13,3% responden termasuk dalam kategori

Pengawasan sangat tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian

besar pegawai di Fakultas Keschatan Masyarakat menyatakan termasuk dalam

kategori Pengawasan rendah.

" C.4. Variabel Disiplin Kerja

Tabel IV. 45
Izin tidak masuk kantor
) Persentase
Frekuensi %)
Pernah 18 - 60,0
Tidak pernah . 12 40,0
Total 30 100,0 -

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 44
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Dari tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa 60% responden menyatakan
pernah izin tidak masuk kantor, hal ini dimungkinkan para pegawai di lingkungan
Fakultas Kesehatan Masyarakat ada keperluan yang harus dilaksanakan, pada
hari-hari kerja dan ini dianggap hal yang wajar. Sedangkan yang tidak pernah izin
tidak masuk kantor adalah 40% responden, hal ini kemungkinan memang tidak
pernah izin untuk tidak masuk karena kurang disiplin atau memang.relatilve m'as_ﬁk
terus selama 1 bulan, walaupun masih sebentar. Sehingga dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar responden pernah membuat ijin tidak masuk

kantor.
Tabel 1V. 46
Frekuensi ijin setiap bulannya
Frekuensi Persentase
(%)
1 -2 kali 26 86,7 |
3 — 4 kali - 4 13,3
5-6 0 0
Lebih dari 6 kali 0 0
Total ‘ 30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 45
Tabel diatas ditunjukkan bahwa 86.7% responden menyatakan baﬁwa yhng
setiap bulan minta izin untuk tidak masuk sebanyak 1-2 kali, sedangkan- 13,5%
responden minta izin antara 3-4 kali dalam sebulan, hal ini kemungkinan
disebabkan tidak adanya sanksi yang tegas dari Fakultas. Sehinggg dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar i‘esponden. iﬁéﬁy;atal;an

frekuensi ijin setiap bulannya antara 1 —2 kali.
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Tabel IV. 47
Ketepatan waktu masuk kantor

Frekuensi Per?;?)t ase
Selalu ' 2 6,7
Sering _ 10 33,3
Kadang 14 46,7
| Tidak pernah | 4 , 13,3
Total 30 ' 100,0.

~ Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 46

- Dari tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa 46,7%"respondén di lingkungan

'_Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP masuk kantor kadang-kadang tepat

waktu, hal ini dimungkinkan pimpinan tidak tegas dalam memberikan sanksi.
Sedangkan 6;7% responden menyatakan selalu tepat waktu, hal ini karena

kemungkinan sekalian mengantarkan anak atau ikut kendaraan tumpangan. Ada

33,3 % responden menyatakan sering dan 13,3 % responden menyatakan jarang.

'Déngan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden kadang-

kadang tepat waktu masuk kantor.

Tabel IV. 48
Ketepatan waktu pulang kantor
Frekuensi Persentase
(%)
Selalu 2 6,7
Sering 10 33,3
- | Kadang _ 14 46,7
.| Tidak pernah 4 - 133
Total T30 100,0

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 47
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Dari tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa 46,7% resonden 1nenyata£<an |
kadang-kadang tepat waktu pulang, hal ini kemungkinan pegawai yang ‘;efpat
waktu pule_lng karena ikut kendaraan dinas atau menunggu jemputan., Sedanglﬁcan
6,7% selalu tepat waktu. Sebanyak 13,3% responden menyatakan tidak perflah
dan 33,3% responden menyatakan sering. Dengan demikian dapat disimpﬁllican

bahwa sebagian besar responden kadang-kadang tepat waktu pulang kantor.

Tabel IV. 49
Keikutsertaan Upacara 17-an
: Persentase

Frekuensi (%)
Selalu ' 12 - 40,0
Sering 6 20,0
Kadang . 40,0
Tidak pernah 0 0
Total - 30 100,0

Sumber-: diolah dari pertanyaan nomor 48

Tabel diatas menujukkan bahwa kedisiplinan Pegawai di lingkungan
Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP dalam mengikuti upacara 17-aﬁ kadarzlg-
kadang hal ini ditunjukkan ada 40% responden menyatakan kadang-ke;aéng‘ii{ut a
upacara 17-an, hal ini dimungkinkan karena kurangnya sanksi yang diberilécan
kepada yang tidak 1kut ‘sehingga mempengaruhl jainnya yang akhirnya kadang'
mengikuti upacara 17-an. Sedangkan 20% responden menyatakan sermg
mengikuti upacara 17-an. Ada 40 % lagi responden yang menyatakan selalu'

mengikuti'upacara 17-an. Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
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sebagian besar responden adalah seimbang antara yang menyatakan selalu dan

kadang-kadang.

Tabel IV. 50
Frekuensi Mengikuti Upacara 17-an.-
Frekuensi Persentase
(%)

> 9 kali | g re

7 -9 kali , g 53

4 —»6 kali - - 1 33

<3 kali T 53
| Total ' 30 _ 500

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 49

Dari tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa frekuensi mengikuti upacara 17-

“an dalam satu tahun terakhir ini adalah 33,3% responden yang mengikuti kurang

dan tiga kali, hal ini kemungkinan atasan atau Universitas tidak tegas dalam

| * memberikan sanksi bagi yang tidak disiplin ‘mengikuti 17-an. Sedangkén yang

mengikﬁti upacara 17-an antara 4-6 kali dalam satu tahun adalah 13,3%. Ada

sebanyak 26,7 % responden menyatakan mengikuti upacara sebanyak lebih dari 9

kali dan 26,7 % lagi responden menyatakan mengikuti upacara 7-9 kali. Dengan

demikian dapat disimpulkan bahwa -sebagian besar responden menyatakan

mengikuti upacara 17-an dalam satu tahun terakhir rata-rata kurang dari 3 kali.
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Tabel IV. 51
Pemakaian Seragam Lengkap

Frekuensi Peri;c/x:)tase
Selalu > o
Sering z 505
Kadane 2 40,0
Tidak pernah 0. R
Total 30 100,0.

Sumber : diolah dari pertanyaan nof_nor 50

Tabel diatas menunjukkan bahwa 40% responden menyatakan bahwa

kadang-kadang tidak memakai seragam, kall ini karena tidak adanya ketegasan

dari pihak Universitas wajib atau tidak memakai seragam, sedangkan yang selalu

memakai seragam adalah 6,7% responden, hal ini kemungkinan karena

seragamnya dirasakan masih bisa dipakal.

menyatakan tidak pernah dan 20% responden menyatakan sering. De‘x‘lgan‘

demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden kadang-kadang

memakai seragam lengkap.

. Tabel IV. 52
Perintah Atasan Selalu Dikerjakan

Ada sebanyak 33,3% ‘responden

Frekuensi Pe??;c/lz;ase j
Selalu | 16 53,3
Sefing | 10 333
Kadang 4 . 133
| Tidak pernah 0 0
Total 30 100,0

L_ . .
Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 51
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Tabel diatas menunjukkén bahwa pegawai -di lingkungan Fakultas
Kesehatan MasYarakat UNDIP selalu mengerjakan perinta}; atasan, hal ini terlihat
53,3% responden menyatakan selalu mengerjakan perintah atasan, hal ini
dimungkinkan tlngkat disiplin pegawai di lingkungan Fakultas Keséhatan
Masyarakat UNDIP cukup baik, sedangkan 13,3% menyatakan kadang—kadang
melaksanakan pekerj aan yang diperintahkan atasan, hal ini dimungkinkan melihat
~ terlebih dahulu apa yang dlpermtdhkan, misalnya pekerjaan itu apakah bisa
dllaksanakan waktu lain maka dikerjakan besoknya. Ada sebanyak 33, 3%'

'responden menyaiakan sering, sehingga dengan demikian dapat d1s1mpulkan

bahwa sebagmn besar responden selalu mengerjakan perintah atasan.

Tabel IV. 53
Kepatuhan Terhadap Prosedur Kerja

| Frekuensi Peri;?; asg T
Selalu . 16 53,3
[ Sering | | 3 26,7
Kadéng : | 6 | 20,0
Tidak pernah 0 0
Total 30 100,0

Sumber : dlolah dari pertanyaan nomor 52

Tabel diatas menunjukkan bahwa kepatuban terhadap prosedur ketja di

- lingkungan Fékultas Keschatan Masyarakat UNDIP 53,3% responden menyatakan
patuh, hal ini kemungkman disebabkan pegawai Fakultas Kesehatan Masyérakat
UNDIP, tidak mau mengambﬂ ‘resiko  bila mendapat kesalahan dalam

, melaksanakan pekerjaan. Sedangkan yang menyatakan kada_ng-kadang patuh
. terhadap prosedur kerja 20% responden, hal ini kemungkinan disebabkan pegawai

_'tersebut sudah memahami pekerjaan yang diberikan oleh atasannya. Ada
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sebanyak 26,7% responden menyatakan sering, dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai selalu patuh pada prosedur kerja.

Tabel TV. 54
Keikutsertaan Perawatan Peralatan Kantor

Frekuensi Pex‘is/t)l;tasc T
Selalu 22 73,3
Sering 4 13,3
Kadang 2 6,7
Tidak pernah 2 6,7
Total 30 100,0.

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 53

Tabel diatas menunjukkan bahwa 73,3% responden menyatakan bahwa

selalu merawat peralatan kantor, hal ini kemungkinan disebabkan rasa

“handarbeni” terhadap barang/peralatan kantor Fakultas Kesehatan Masyérakat

UNDIP sangat tinggi, sedang yang jarang mempunyai rasa handarbeni terhadap

peralatan sangat kecil yaitu 6,7% menyatakan tidak pernah. Ada 13,3% rcsponden
menyatakan sering dan ada 6,7%

demikian dapat disimpulkan bahwa pegawai selalu ikut serta dalam merawat

peralatan kantor.

9%

lagi menyatakan kadang-kadang. Dengan -




Tabel IV. 55

Hubungan Kerja Selama Ini

r Persentasc
Frekuensi
(%) .
Sangat-akrab 20 66,7
Biasa saja 3 26,7
Sedikit jarak 2 6,7
Seperti tidak kenal 0 0
Total 30 100,0 -

Sumber : diolah dari pertanyaan nomor 54

responden menyatakan sangat akr

a_dalarl‘ly‘;ﬂé,"l% dari responden. Ada 26,7%

Tabel diatas menunjukkan bahwa hubungan antara pegawai di lingkungan

-.F.akultas Kesehatan Masyarakat UNDIP sangat akrab, hal ini terlihat dan 66,7%

ab. Sedangkan yang ,menyatakan sedikit jarak
responden yang menyatakan biasa saja,

“schingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hubungan kexja selama ini

adalah sangat akrab.
Tabel IV. 56
Tingkat Dukungan Kerjasama Dengan Unit Lain

‘ . Persentase:
Frekuenst %)

Sangat mendukung 18 60,0

Mendukung 10 333

Kurang mendukung 2 6,7

' Tidak mendukung 0 0
Total 30 100,0 : J

Qumber : diolah dari

pertanyaan nomor 55
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adanya kerjasama dengan unit lain sangat mendukung,

respo

Hasil penelitian yarig tertera dalam tabel diatas rnenunjukkaﬁ bahwa
hal ini nampak 60%

nden menyatakaﬁ . sangat mendukung, hal ini dimungkinkan karena.

pekerjaan di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP - saling

berhubungan antara Kasubag dengan Kasuba0 lainnya. Sedangkan yang kurang

mendukung sedikit sekali yaitu 6,7% responden. Ada sebanyak 33,3% responden
menyatakan mendukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian

besar responden menyatakan sangat mendukung adanya kerja sama dengan unit

lain.
Tabel IV. 57
Pemecahan Masalah Koordinasi
Frekuensi Persentase
(%)
Selalu 20 e
Sering 7 53
Kadang c T
e :

@ \, 30 [ 100,0 _. |

Qumber : diolah dari pertanyaan nomor 56

Hasi] penelitian seperti yang tertera dalam tabel diatas menunjukkan

bahwa 66,7% responden menyatakan selalu dipecahkan bersama b1la tlmbul‘

masalah di lingkung;an pegawai Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDH_), hal- ini

‘dimungkinkan, karena merasa bahwa masalah tersebut merupakan. masalah ;

bersama. Sedangkan yang menyatakan sering memecahkan masalah bila timbul

masalah adalah 13,3% responden. Ada 20% responden menyatakan kadang-

kadang. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden

menyatakan selalu diupayakan pemecahan masalah koordinasi.

)
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Tabel IV. 58
Sumbangan Ide/Gagasan U/K Atasi Masalah

Frekuensi Persentase T
' (%)
Sering sekali _ 0 .
Sering > %
.| Kadang T 53
Tidak pernah 10 . 700
Total BT T

Sumber adalah dari pertanyaan Nomor 57

Tabel diatas dapat ditunjukkan bahwa responden menyatakan kadang-
kadang (53,3%) memakai sumbangan pemikiran terhadap permasalahan' yang
dihadapi di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP, hal “ini
dimungkinkali karena bila tidak diberikan saran, bila pekerjaan tersebut salah akan
berdampak ke bagian lain. Sedangkan 6,7% sering‘ memberikan saran untuk
mengatam masalah yang dihadapi. Ada 40% 1esp0nde11 yang tidak pernah
emberlkan saran. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebag1an besar
responden kadang-kadang memberikan sumbangan pemlklranflde dalam

mellgafasi masalah.

Tabel IV. 59
Usaha Menjaga Nama Baik KORPRI

Persentase . .

, Frekuensi %)
Sangat wajib ' 12 40,7
Tingkat sumpah | 10 - 333
| Tergantung situasi ' 4 | -13,3
Baik dengan sendirinya 4 13,3
Total | 30 : 100,0. :

Sumber adalah dari pertanyaan Nomor 58
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- Kerja sangat tinggi dan 6,7%

o ...ll
coh

Tabel diatas menunjukkan bahwa menjaga nama baik KORPRI sangat
wajib, hal ini nampak 40% pegawal di lingkungan Fakultas Kesehatan
Masyarakat menyatakan sangat wajib, hal ini dimungkinkan karena KORPRI:
adalah satu-satunya organisasi bagi pegawal negeri. Sedangkan 13,3% responden
menyatakan nama baik KORPRI akan baik dengan sendirinya hal ini mungkin,‘

pegawai di lingkungan Fakultas Kesehatan Masyarakat UNDIP' sudah tidak butuh

‘ 1agi KORPRI. Ada sebanyak 13,3% lagi responden menyatakan tergantung s1tua51 |

dan 33 3% responden menyatakan tergantung tingkat sumpahnya Dengan

demikian dapat d1s1mpulkan bahwa sebagian besar responden sangat wapb

berusaha merjaga nama baik KORPRIL

Tabel [V. 60
Rekapitulasi Data Variabel Disiplin Ketja
: Frekuensi %
Rendah 4 13,3
Cukup Tinggi 6 20
Tinggi 8 26,7
Sangat Tinggi 10 33,3
Lain-lain 2 6,7 -
| Total 30 100

Sumber : Diolah dari Jawaban P No. 44 — 53
Tabel 1V. 60 di atas dapat diketahui bahwa hasil penelitian pada vambel

Disiplin Kerja adalah. sebanyak 13,3% termasuk dalam kategori rendah 20%

responden dalam kategori Disiplin Kerja cukup tinggi, 26,7%7termasuk dalam
kategori Disiplin Kerja tinggi, 33,3% responden termasuk dalam kategori Disiplin
menjawab lain-lain. Dengan demikian dapat-

disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai di Fakultas Kesechatan Masyarakat

UNDIP menyatakan termasuk dalam kategori Disiplin Kerja sangat t1ngg1
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C.5 Hubungan Antar Variabel

Untuk mencapai disiplin kerja jang baik atau tinggi diperlukan motivasi
. kerja para pegawai agar dpat melaksanakan tugas atau pekerjaan guna mengarah
pada disiplin kerja yang tinggi. Berikut ini akan disajikan hubungan antara

variabel, motivasi kerja dan disiplin kerja.

C.5.1 Hubimgan antara Motivasi Kerja (Xi) dengan Disiplin Kerja (Xs)
Tabel IV.61

Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Disiplin kerja

IMOTIVASI KERJA | Kategori Variabel Motivasi Kerja
: Total
Cllkllp -Tin gl Sangat .
DISIPLIN  ||Rendah | Tinggi 58 Tinggi
KERJA
6 2 4
Rendah 75,0% 50,0% 14,3%|
6 - 6
. o/ Tt . ‘
| Cukup Tinggi 50,0%) - - 21,4%
ITe%) ' A
I ol 2. 4 8
Tinggi 16,7%] 50,0% 100,0%]| 28,6%
2 4 10
Sangat Tinggi 25,0%| 33,3% 35,7%
Total g 12 4 4l 28}
‘ 1 100.0%| 100.0%] 100.0%]| 100.0% 100.0%

- Sumber : Olahan jawaban responden dari variabel motivasi kerja dan disiplin
kerja |

Berdasarkan tabel IV.61 diatas merupakan tabel silang antara motivasi
kerja dengan disiplin kerja. Diketahui bahwa responden yang menyatakan.
“motivasi kerja rendah ternyata disiplin kerjanya rendah 75%, responden yang

* menyatakan motivasi kerja pegawai cukup'tinggi ternyata disiplin kerjanya juga
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A,

cukup tinggi yaitu ada 50% kemudian responden yang menyatakan motivasi kerja
pegawai sangat tinggi ternyata disiplin kerja juga tinggi yaitu 100%. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa ada kecenderungan hubungan yang searah. Pembuktian
dapat dibuktikan dari cumus korelasi Rank Kendall dimana dari perhitungan
* diperoleh nilai koefisien korelasi Kendall sebeqar 0 230 dengan P. Value 0,047.
Karena P. Value tersebut lebih kecil dari 0,05 maka dapat d1snnpulkan terjadl
hubungan yang nyata antara variabel motivasi kerja dengan variabel dlslphn kerja,
- sehingga hipotesis dapat diterima padé taraf signifikansi 5%, artinya hipotesis
yang diajukan diterima pada daerah penerimaan 95 % dan di;tolak padé. daérall' .
"penolakan 5%. Demikianlah perhitungan dua variabel diatas, untuk 1eb1h jelasnya

dapat melihat pada uji statistik tabel perikut ini. | -

Symmetric Measures

Asymp.
| Value STD.Error* | Approx. T° | Approx. Sig
Ordinal by Ordinal Kendall's tau-b ,230 172 2,360 _,04_7
| N of Valid Cases 28 S |

a. Not assummg the null hypothesis

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothé

C.6 Hubungan An't'zir. Variabel

Untuk mencapai disiplin kerja yang baik atau tinggi diperlukan- '
pengawasan ‘atasan agar dapat melaksanakan tugas atau pekerjaan guna mengarah

pada disiplin kerja yang tinggi. Berikut ini akan disajikan hubungan antara

variabel pengawasan dan disiplin kerja.
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C.6.1 Hubungan antara Pengawasan (X3) dengan Disiplin Kerja (Xs3)

~ Tabel V.62
Hubungan antara Pengawasan dengan disiplin kerja
PENGAWASAN ' (X2)
| Cukup S Total
; s ot fSangat
DISIPLIN KERJA || pendah | Tinggi | "28 | Tinggi
| 2 2] 4
Rendah 20,0%| 25.0% | 14,3%
6 ‘ S
Cukup Tinggi 60,0% : 21,4%
) | 4 all 8
- [ Tinggi 50,0%] 50,0%] 28,6%
2 A 4 P w0
3 M 0, 0 0 . ¢
Sangat Tinggi 20,0%| 25,0% 50,0% 100,0% 35,7%
Total 10 8 8 o200 28]
‘ 100.0%|| 100.0% 100.0%] 100.0% 100.0%

Sumber : Olahan Jawaban responden dari hubungan antara pengawasan (Xz)
‘ dengan Disiplin Kerja (X3) :

Berdasarkan tabel IV. 62 diatas merupakan tabel silang antara pengawasan

disiplin kerja yang menunjukkan bahwa responden menyatakan pengawasan

- rendah te;nyata disiplin kerja cukup tinggi 60%, respondeﬁ. yang menyatakan
pengawasan cukup tinggi ternyata disiplin kerjanya juga tinggi yaitu 50%,
jresi)onden pengawasan tinggi temyata disiplin kerjanya tinggi yaitu 50%,
" sehingga’ dapat disimpulkan bahwa ada kecenderungan hubungan yang searah.
Pembui{tian dapat dibuktikan dalam rumus korelasi Rank Kendall dimana dari

. pérhitungan diperoleh nilai Kkoefisien korelasi Kendall 0,500 dengan P. Value

- 0,000, Karena P. Value tersebut lebih kecil dan 0,05 maka dapat disimpulkan o
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terjadi hubungan yang nyata antara variabel pengawasan dengan variabel disiplin

kerja schingga hipotesis dapat diterima pada taraf signiﬁkansi. 5% artinya

hipotesis yang diajukan diterima pada daerah penemuan 95% dan ditolak .pada

daerah penolakan 5%.

Demikian pembuktian perhitungan dua variabel diatas, untuk lebih

jelasnya dapat dilihat pada uji statistik tabel berikut :

Symmetric Measures

Agymp.
Value STD.Error* | Approx. T | Approx. Sig
Ordinal by Ordinal Kendall's tau-b ,500 ,129 3,752 | 000
\iof Valid Cases 28 - ‘

a. Not assuming the null hypothesis ‘
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

C.7 Hubungan Antar Variabel
Untuk mencapai Efektivitas kinerja yang baik atau tinggi diperlukan -

Disiplin Kerja agar dapat melaksanakan tugas atau pgkerjaan guna mengarah pada ‘

_ pencapaia'Efektivitas Kinerja yang tinggi. Berikut ini akan disajikan hubungan

antara variabel Disiplin Kerja dengan Efektivitas Kinerja melalui tabel gilang.
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C."!_._l_ Hubungan Antara Disiplin Kerja (X3) dengan ;Efektivitas Kinerja (Y)

Tabel IV.63
Tabel Silang
Hubungan antara Disiplin Kerja dengan Efektivitas Kinerja
DISIPLIN KERJA X1)
Total
‘ Cukup| iiooi | S t o

EFEKTIVITAS | Rendah| Tinggi | 28 | St

KINERJA | Tinggl
2. 4 ‘ 6
Rendah 50.0%| 66,7% 21,4%
2 2 2 6

. Cukup Tinggi 50,0% 25,0% 21,4%
. . 20,0%
1)

: 2 6l . 8
- || Tinggi 25,0% 60.0%] -28,6%
2 2| 8
Sangat Tinggi 33,3% 50,0% | 20,0% | 28,6%
Total 4 6 8 10 28
100.0%1 100.0%| 100.0%| 100.0% 100.0%

kinerja

Qumber : olahan jawaban responden dari

variabel disiplin kerja dan efektivitas .

Berdasarkan Tabel IV.63 di atas merupakan. ‘;abel silang antara Disiplin
Kerja dengan Efektivitas Kinerja yang fnenuﬁjukkéﬁn bahwa 60% responden
'menyatakan Disiplin Kerja yang sangat tinggi ternyata Efektivitas Kinerjanya
| tinggi, sebanyak 50,0% 1esponden yang menyatakan Disiplin Kerja yang tinggi |
 ternyata Efektivitas Kmerjanya sangat tinggi, sebanyak 66, 7% responden yang
| menyatakan Disiplin Kerjanya rendah ternyata Efektivitas Kmerj anya juga rendah _ |

sedangkan sama-sama 50% responden menyatakan Disiplin Kerja rendah ternyata

Efetivitas Kinerjanya rendah dan cukup tinggi. Sehingga dapat di's'impl.llkan “
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bahwa ada kecenderungan hubungan yang searah. Pembuktianya dapat dibuktikan

dari rumus korelasi Rank Kendall dimana dari perhitungan diperoleh nilai
~ koefisien korelasi Kendall sebesar 0,333 dengan P Value 0,019. Karena P Value
tersebut lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan terjadi hubungan yang nyata
antara Vanbel Disiplin Kerja dengan Efektivitas Kinerja, sehingga hipoteéis dapat
diterima pada taraf 51gn1ﬁkan31 5%, artinya hipotesis yang diajukan diterima pada
daerah penerimaan 95% dan ditolak pada daerah penolakan 5%. Demlklanlah

pembuktian perhitungan dua varibel diatas, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada

uji statistik tabel berikut ini.

Symmetric Measures

[ Asymp. ‘
. Value Std Error® | Approx. T Approx Sig .
Ordinal by Ordinal Kendall’s tau-b ,333 137 2,345} . .,019 '
N of Valid Cases 28
a. Not assuming the null hypothesis
b. Using the asymptotlc standard error assuming the null hypothesis

C.8 Hubungan Antar Variabel

. Untuk mencapai Efektivitas kinerja yang baik atan tinggi diperiukan

Motivasi kerja bawahan atau pegawal agar dapat melaksanakan tugas atau

pekerjaan guna mengarah pada pencapaia Efektivitas Kinerja yang tinggl. B_c_arikut

ini akan disajikan hubungan antara variabel Motivasi kerja dengan Efektivitas

kinerja melalui tabel silang. -
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-C.S.l Hubungan Antara Motivasi Kerja (X;) dengan Efektivitas Kinerja (Y)

Tabel IV.64
Tabel Silang
Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Efektivitas Kinerja
MOTIVASI KERJA [ (Xy)
‘ c Total
EFEKTIVITAS akup || 1y ogi | SangAt
KINERJA Rendah Tlnggl T]ﬂggl
| 2 4 6
Rendah 25,0% ||33.3% 20,0%
_ 2 . 4 6 -
Cukup Tinggi 16,7%  [|66,7% 20,0%
A ,
‘ 4 2 2 2 10
Tinggi 50,0% . {|16,7%  [133.3% 50.0% [133,3%
o 2 4 | 2 I8
Sangat Tinggi _ 25,0% 33,3% 50,0% 26,7%
Total 8 12 6 4 30
| ‘ 100.0% 11100.0% | 100.0% || 100.0% 100.0%
' Sumbef . QOlahan Jawaban responden dari variabel motivasi kerja dan

eferktmtas kinerja

~ Berdasarkan Tabel IV.64 di atas merupakan tabel silang antara Motivasi
- Kerja dengan Efektivitas Kmerja yang menunjukkan bahwa dalam prosentase

- fyang sama yaitu 50% responden menyatakan Motivasi Kerja yang sanngat tmggl

ternyata Efektivitas Kinerja sangat tinggi dan tinggi, sebanyak 66,7% responden |

yang menyatakan Motivasi Kerja yang tinggi ternyata Efetivitas Kinejarnya cukup
© tinggi, sebanyak 33,3% masing-masing responden yang menyatakan Motivasi

" Kerjanya cukup tinggi ternyata Efekt1v1tas Kinetjanya rendah dan sangat tinggi

sedangkan sebanyak 50% responden menyatakan- Motivasi Kerjannya rendah

ternyata Efetivitas Kinerjanya tinggi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa ada
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kecenderungan hubungan yang searah. Pembuktianya dapat dibuktikan dari rumus

korelasi Rank Kendall dimana dari perhitungan diperoleh nilai koefisien korelasi '

uji statistik tabel berikut ini.

Symmetric Measures

Kendall sebesar 0,32’4 dengan P Value 0,003. Karena P Value tersebut lebih icecil
dari 0,05 maka dapat disimpulkan terjadi bubungan yang nyata antara Varibel
Motivasi Kerja dengan Efektivitas Kinerja, sehingga hipotesis dapat diterima 'pada
‘ '  taraf signifikansi 5% artinya hipotesis yang ‘diajukan diterima padé déeraih
penerimaan 95% dan ditolak pada daerah penolakan 5%. Demikianléh

pembuktian perhitungan dua varibel diatas, untuk lebih jelaSHya‘ dapat dilihat p‘ada

1‘ Asymp.

o : Value Std Error® | Approx. T | Approx. Sig.

‘ ' Ordinal by Ordinal Kendall’s tau-b .34 ,142 2,516 - ,003
N of Valid Cases 30

a. Not assuming the npll hypothesis

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis '

C.9 Hubungan Antar Variabel

Untuk mencapai Efektivitas kinerja yang baik atau tinggi diperlukan -

Pengawasan agar dapat melaksanakan tugas atau pekerjaan guna mengarah pada

pencapaia Efektivitas Kinerja yang tinggi. Berikut ini akan disajikan hubungan

antara variabel Pengawasan dengan Efektivitas kinerja melalui tabel silang.
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C.9.1 Hubungan Antara Pengawasan (Xz) dengan Efektivitas Kinerja (Y)

Tabel 1V.65
Tabel Silang
Hubungan antara Pengawasan dengan Efektw;tas Klner]a
PENGAWASAN - | Xy)
Total
, Cukup Tinosi g ¢ o

EFEKTIVITAS || Rendah | Tinggi tnggl | Sansat

KINERJA . . - Tinggl
L 6 . 6
Rendah 60,0% 20,0%
‘ 2 2 5 O
|| Cukup Tinggi 25,0% 25,0% - 20,0%

: . 50,0%

Y) :

2 2 4 2 10
Tinggi 20,0% 25,0% 50,0%| 50.0%i{ 33,3%
2 4 - 2 g
Sangat Tinggi 20,0%4 50,0% 25,0% 26,7%
Total 10 8 8 4 30
: 100.0% ] - 100.0% 100.0% | 100.0%| 100.0%

Sumber : Olahan jawaban responden dari variabel pengawasan dan efektivitas

kinerja

" Perdasarkan Tabel IV.65 "di atas merupakan tabel silang antara
prosentase yang sama yaitu 50% responden menyatakan Pengawasan yalig . |

sanngat tmgg1 ternyata Efektivitas Kinerja cukup tmggl dan tinggi, sebanyak

50, 0% responden yang menyatakan Pengawasan yang tinggi ternyata Efet1v1tas

60% responden menyatakan Pengawasan rendah ternyata Efet1v1tas Kinerjanya
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N

rendah pula. Sehingga dapat disimpulkan bahwa fjgda kecenderungan hubungan

yang searah. Pembuktianya dapat dibuktikan dari rumus korelasi Rank Kendall

dimana dari perhitungan diperoleh nilai koefisien korelasi Kendall sebesar 0,358

dengan P Vaiue 0,003. Karena P Value tersebut lebih kecil dari 0,05 maka dapat

disimpulkan terjadi hubungan yang nyata antara Varibel Pengawasan dengan

Efektivitas Kinerja,.sehingga hipotesis dapat diterima pada taraf signifikansi 5%

artinya hipotesis yang diajukan diterima pada daerah penerimaan 9

5% dan ditolak

pada daerah penolakan 5%. Demlklanlah pembuktian perhitungan dua. vanbel

diatas, untuk lebih Jelasnya dapat dxllhat pada uji statistik tabel berikut i ini,

Symmetric Measures

Value

Asymp.
Std Error”

Approx. T°

Approx. Sig._

Ordinal by Ordinal Kendall’s tau-b
N of Valid Cases _

5358
30

166

2,949

,003

a. Not assuming the null hypothesis

C.10 Uji Hipotesis

C.10.1 Uji Hipotesis Variabel Motivasi Kerja

SYMMETRIC MEASURE

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis

VALUE

ASYMP.
STD ERROR?

APPROX .T®

APPROX SIG

ORDINAL BY ORDINAL KENDALL’S TAU-B
N OF VALID CASES

142

2,516

- ,003

a. Not Assummg The Null Hypothesis

b. Using the asymptotic standard error assurnsing the null hypothesm
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Berdasarkan analisis korelasi Kendall antara variabel Motivasi kerja
dengan Efektivitas Kinerja didapatkan angka koefisien korelasi sebesar 0,374
dengan tingkat signifikansi dua sisi sebesar 0,003. Berdasarkan hasil tersebut
dapat dikatakan bahwa hipotesis “terdapat hubl"_llngantyang positif dan signifikan
antara, motivasi kerja. dengan efektivitasl kinerja” Aditerima, hal tersebut

.. d‘ike;re.nal?(én tingkat signifikansinya lebih kecil dari o (kriteria derajat -
penerima‘an)'sebesar '0,05 atau T-Hitung = 2,516 setelah dikonsultasikaﬁ‘dehgan
‘ _.Z‘-Tabel' talfaf ‘signifikansi 5% = 1,96.maka dapat disimpulkan bahwa hipofesis

diterima.

C.10.2 Uji Hipotesis Variabel Pengawasan

" SYMMETRIC MEASURE
VALUE ASYMP. APPROX .T® | APPROX SIG
o STD ERROR"
ORDINAL BY ORDINAL KENDALL'S TAU-B 358 ,166 2,949 - ,003
N OF VALID CASES | 30 '

a. Not Assuming The Null Hypothesis

*'b. Using the asymptotic standard etror assumsing the null hypothesis
Berdasarkan analisis korelasi Keridall antara variabel Pengawasan déﬂgan
efektivitas Kinerja didapatkan angka koefisien korelasi sebesar 0,358 deﬁéau
- tingkat -signiﬁkansi dua éisi sebesar 0,003. Berdasarkan hasil tersebut dapat
' -di,k‘atakanjbahwa hipotesis “terdapat hubungan yang pos_itif dan signifikan antara
-Eengawasan dengan efektivitas kinerja”“ diterima, hal tersebut dikarenakan tingkat

signiﬁkahsinya lebih kecil dari o (kriteria derajat penerimaan) sebesar 0,05 atau
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T-Hitung = 2,949 setelah dikonsultasikan dengan Z-Tabel taraf signifikahsi 5% -

1,96 maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima.

C.10.3 Uji Hipotesis Variabel Disiplin Kerja

SYMMETRIC MEASURE
VALUE ASYMP., APPROX .T° | APPROX SIG
i STD ERROR* |
ORDINAL BY ORDINAL KENDALL'S TAU-B 333 137 2,345 | 019
N OF VALID CASES 28

a. Not Assuming The Null Hypothesis

b. Using the asymptotic standard error assumsing the null hypothesis

Berdasarkan analisis korelasi Kendall antara variabel Disiplin Kerja
dengan Efektivitas Kinerja didapatkan angka koefisien korelasi sebesar:0,333
dengan tingkat signifikansi dua sisi sebesar O 019. Berdasarkan hasﬂ tersebut
clapat dzkatakan bahwa hipotesis “terdapat hubungan yang positif dan s1gmﬁkan
antara Disiplin Kerja dengan Efektivitas Kinerja” diterima, hal  tersebut
dikarenakan tingkat signifikansinya lebih kecil dari o (kriterizi derajat
penerimaan) sebesar 0,05 atau T-Hitun;g = 2,345 setelah dikonsultasikan dengan
z-Tabel taraf signifikansi 5 % = 1,96 maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis

~ diterima.
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/C.10.4 Uji Hipotesis Hubungan Motivasi Kerja (X1), Pengawasan (X2) dan
Disiplin Kerja (X3) dengan Efektivitas Kinerja (Y)
Uji Hipotesis
Hubungan Motivasi Kerja (X1), Pengawasan (X2)
dan Disiplin Kerja (X3) dengan Efektivitas Kinerja (Y)

Test Statistics
Ce e N 28
HAR Kendall’s W »131
- Chi-Square 11,009
df | 3
Asymp. Sig.  f  ,012

a Kendall’s Coefficient of Concordance

Befdasarkan uji hipotesis ketiga variabel independen dengan véfiabel
Dependen dengan menggunakan uji‘ kendall’s W didapatkan hasil sebesér Ol,‘131
.‘ldengan derajat. kebebasan 3 maka didapatkan derajat angka signiﬁkaﬂsi 0,012-
dibawah o = 0,05 dan disamping itu nilai Cl)i-Squaren};a lébih besar dari nilai Chi
-'S.ql.late Berdasarkan angka tersebut maka dapat disimpulkan hipotesa ketiga ada
' Hubtmgah motivasi Kerja, Pengawasah dan Disiplin Kerja déngan Efektivitas-
Kinerja. dapaf diterima. Artinya bahwa secara bersama-sama ketiga variabel di
; afas ada hubungan dengan Efektivitas Kinerja. Apabila akan meningkatkan
Efektivitas Kinerja dapét dengan _mexlingkatkan salah satu variabel di a}'fcas atau
s'ecafa bé‘rsama-sama antara -ketiga. _;/ariabe'l fersebut d?n dalam hal ini bersifat -

- kasuistis.
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D. DISKUSI

Bagian diskusi akan membahas hasil penelitian dan pengujian,

hipotesisnya yang kemudian akan didialogkan hasil temuan dengan teori yaﬁg ‘

melandasinya bila perlu implikasi dari hasil penelitian dalam proses kebijakan
publik. Dari lapangan diperoleh data yang kemudian dianalisis melalui komputer
dengan program SPSS hasilnya diolah dan diuji dengan rumus-rumus statistik.
Penulis mencoba membahas hasil _penélitian yang telah dilakukan kemudian
mendialogkan dengan teori yang melandasi. Hasil penelitian di lapangaﬁ di
peroleh data mengenai Motivési Kerja, Pengawasan dan Disiplin Kerja Karyawan

Administrasi di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro

Semarang, yang mana penulis menggali data dengan menggunakan kuesioner dan -

interview guide. Dari kuesioner yang diajukan berjumlah 58 butir. Butir-butir

tersebut berisikan pertanyaan mengenai Motivasi Kerja, Pengawasan dan Disiplin

Kerja Pegawai Administrasi dilokasi penelitian. Berdasarkan jenis kelamin

sebaran responden jumlah laki-laki 20 dan perempuan 10. Menurut." jabatan

sebagian besar respondén adalah staff administrasi. Menurut tingkat pendidikan

mayoritas responden berpendidikan Sarjana.
Hasil temuan dilapangan setelah penulis melakukan penelitian dapatlah
diketahui bahwa ternyata ada hubungan antara Motivasi Kerja, Pengawasan dan

Disiplin Kerja Pegawai dengan Efektivitas Kinerja. Secara sendiri-sendiri maupun

'secara bersama-sama antara Motivasi Kerja, Pengawasan dan Disiplin’ Kerja

Pegawai ada hubungannya dan mempunyai pengaruh secara signifika dengan

Efektivitas Kinerja. Untuk lebih detailnya penulis akan menguraikan secara lebih
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rinci hasil temuan atau penelitian di lapangan sebagai berikut : Efektivitas
Kinerja pegawai di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro

Sefﬂarang secara keseluruhan adalah tinggi terbukit dari; total responden sebanyak

33.3,%. menyatakan tinggi dari keseluruhan responden. Apabila dilihat dari

- motivasi kerja pegawai sebagian besar menyatakan cukup tinggi terbukti dari 40

% pegawai menyatakan cukup tinggi. Apabila dilihat dari pengawasan sebagian

~ - besar (33,3 %) menyatakan rendah, dilihat dari Disiplin Kerja sebagian bésar
: rescpondeﬁ (33,3 %) menyatal;an sangat tinégi. Kesimpulan yang dapat dilamb'il
bahwa di Fakultas Kesehatan Masyarakat Univérsitas Diponegor6 ‘dis‘ipli‘n |
‘Vkerjanya adalah sangat tinggi. Berikut ihi akan penulis sajikan hasil ltemu'an di

- lapangan secara lebih mendalam.

Motivasi Kerja pegawai di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas

Diponegoro dilihat dari pengakuan atasan terhadap hasil p,ekerjéan adalah cukup

besar, dilihat dari kebutuhan yang dapat terpenuhi sebagian besar untuk

" makan/minum, dilihat dari keinginan meningkatkan prestasi masyoritas menjawab

tidak ingin, dilihat dari keinginan meningkat karier sebagian besar menyatakan

pimpinan mendukung, dilihat dari kesempatan peningkatan karier sebagian besar .

* menyatakan sering, dilihat dari dorongan pimpinan ternyata sebagian besar

menyatakan tidak ada, dilihat darj dorongan pimpinan niampu merubah pola kerja

- iSébagian- besar menyatakan kadang-kadang, dilihat dari jaminan dan keselamatan

kerja sebagian besar menyatakan kurang memuaskan, dilihat dari pengalaman

konflik karena ketidak adilan atasan sebagian besar menyatakan sering, dilihat

dari gaji sebagian besar menyatakan gaji mampu memberi kepuasan, dilihat dari
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pemberian tunjangan sebagian besar menyatakan memuaskan dengan dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja pegawai di Fakultas Kesehatan
Masyarakat Universitas Diponegoro Semarang adalah Cukup Tinggi. Bila
didialogkan dengan teori yang dipakai dalam penelitian ini bahwa motivasi 'kerja .

dapat meningkatkan kinerja pegawai maka hipotesis yang diajukan penulis

‘terbukti. Lebih mantap lagi setelah chlakukan uji hipotesis dengan Ra:nk Kendall :

1ﬁenu11jukkan bahwa dengan taraf 31gn1ﬁkam1 sebesar 0,003 leblh kecil dar1 batas
derajat penerimaan oc sebesar 0,05.

Pengawasan pegawai di Fakultas Kesehatan Masyarakat Univcrsitas
D1ponegoro dilihat dari job deskr1p51 sebaglan besar menyatakan ada, dlhhat dar1
rincian tugas ‘dalam job deskripsi sebagian besar menyatakan ada, dilihat dan .
kesesuaian rincian tugas dengan pelaksanaan sebagian besar menyatakan sesual.

Dilihat dari standai: kerja sebagian besar menyatakan kadang-kadang. Dilihat dari

kesesuaian rincian tugas dengan pelakéanaan sebagian besar menyatakan kadang

berat, dilihat dari tanggapan terhadap hasil kerja sebagian besar menyatakan

sesuai, dilihat dari kesesuaian rincian tugas dengan pelaksaan sebagian besar

menyatakah sesuai. Dilihat dari perbaikan hasil kerja sesuai dengan job deskripsi '

sebagian besar menyatakan sesuai, dilihat dari frekuensi mengalami kesﬁlitaﬁ
sebagian besar menyatakan kadang-kadang, dilihat dari hasi kerjﬁ sesuai dengan’
target sebagian besar menyatakan sesuai, dilihat dari proporsi hasil kerja jrang_ .'
diperoleh sebagian besar menyatakan 70 % — 80 %. Dengah déﬁikian dapat
disimpulkan bahwa Péllgawasan terhadap pegawai adalah re'ndah. Bila

didialogkan dengan teori yéng dipakal dalam penelitian ini, Vd'imanaAldehgan
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pengawasan yang baik akan meningkatakan efektivitas kinerja pegawai. Sesuai
dengan penelitian ini maka hipotesis yang diajukan pénulis terbukti. Lebih mantap
| légi setelah dilakukan uji hipotesis dengan Rank Kendall menunjukkan bahwa
dengan taraf signifikansi sebesar 0,003 lebih kecil dari batas derajat penerimaasn oc
sebesar 0,05. -

DiSiplin Kerja pegawai di Fakultas Keschatan Masyarakat Universitas

ADiponegor,o dilihat dari ijin tidak masuk kantor sebagian besar menyatakan

pernah, dilihat dari frekuensi ijin setiap bulannya sebagian besar responden .

: menyatakan 1-2 kali, dilihat dari ketepatan waktu masuk kantor sebag1an besar
menyatakan kadang -kadang tepat dilihat dari ketepatan waktu pulang sebaglan
‘besar menyatakan kadang-kadang tepat, dilihat dari ﬁekuen31 menglkutl upacara

| 17-an sebagian besar menyatakan 7- 9 kali dan ada yang lebih dari 9 kali, dilihat

dari pemakaién seragam lengkap Sebagian besar menyatakan kadang-kadang,

dilihat dari perintah atasan selalu dikerjakan sebagian besar menyatakan'selalu,

-dilihat dari kepatuhan terhadap prosedur kerja sebagian besar menyatakan selalu

. patuh, dilihat dari keikutsertaan peréwatan peralatan kantor sebagian besar -

menyatakan selalu, dilihat dari hubungan kerja selama ini Jsebagian besar

" menyatakan sangat akrab, dilihat dari tingkat dukungan kerja sama dengan unit

lain sebagian besar menyatakan sangat mendukung, dilihat dari pemebahan'

masalah koordinasi sebagian besar menyatakan selalu, dilihat dari sumbahgaﬁ ide
sebagian besar menyatakan kadang-kadang, dilihat dari usaha menjaga nama baik
KORPRI sebagian besar menyatak'an sangat wajib. Dengan demikian dapat

_-di,siimpu'lkan bahwa Disiplin Kerja rata-rata pegawai adalah tinggi. Bila
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didialogkan dengan teori yang dipakai dalam penelitian ini maka hibotesis yang

diajukan penulis terbukti, Lebih mantap lagi setelah dilakukan uji hipotesis .

dengan Rank Kendall menunjukkan bahwa dengan taraf si gniﬁkénsi sebesar 0,019
lebih kecil dari batas derajat penerimaan oc sebesar 0,05.

Dari hasil analisis penelitian dan pengujian hipotesis secara keseluruhan

dapat penulis simpulkan bahwa Efektivitas Kinerja pada Fakultas Kesehatan-

Masyarakat Universitas 'Diponegoro Semarang ternyata ada hubungannya dengan

variabel Motivasi Kerja, Pengawasan dan Disiplin Kerja Pegawai. Dengan kata
lain ketiga variabel di atas secara sendiri-sendiri maupun secara bersama-sama

mempengaruhi Efektivitas Kinerja, -sehingga apabila akan. meningkatkan -

Efektivitas Kinerja menurut asumsi penulis dapat dengan meningkatkan ketiga

. variabel secara sendiri-sendiri atau secara bersama-sama.
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BABV

SIMPULAN DAN SARAN

Sebagai bab penutup penulis menyajikan simpulan dan saran berdasarkan
analisis data yang telah dilakukan mengenai hubungan Motivasi Kerja,
Pengawasan dan Disiplin Kerja dengan Efektivitas Kinerja Karyawan
Administrasi di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Diponegoro
Semarang.

Sebagaimana kita ketahui bersama jika berbicara mengenai Efektivitas - |
Kinerja tidak bisa lepas dari faktor-faktor yang mempengaruhi, dalam pénelitian :
ini faktor yang penulis asumsikan mempengaruhi Efektivitas Kinerja adalah

Motivasi Kerja, Pengawasan dan Disiplin Kesja.

A. SIMPULAN

1. Berdasafkan hipotesis yang menyatakan ada hubungan antara m'otiv_asi
dengan disiplin keria digti_nakan- dengan rumus statistik Rank 'Kendall
menghasilkan Z-hitung = 2,360 > 'dari Z —-tabell = 1,96 . Dengan demikian
hipotesis diterima pada taraf sdignifikansi 5 %, didukung dari hasil analisis
tabel silang dimana menunjukkan adanya keeratan hubungan antara kedua
variabel tersebut:

Pengujian hipotesis yang menyatakan ada hubungan antara pengawasan

o

dengan disiplin kerja diperoleh hasil Z-hitung = 3,752 > Z - tabel =1,96.

dengan menggunakan rumus statistik Rank Kendall, jadi hipotesis diterima

122






pada taraf signifikasi 5%. Didukung dari analisis tabel silang yang
menunjukkan bahwa adé. keeratan hubungan antara dua variabel.

. Berdésarkan hipotesis yang menyatakan ada hubungan antara Motivasi Kerja
dengan Efektivitas Kinerja Karyawan digunakan rumus statistikr Rank Kendall
menghasilkan Z-hitung = 2,516 > dari Z-tabel = 1,96. Dengan demikian

hipotesis diterima dengan keeratan hubungan yang signifikan, pada taraf

Signiﬁkansi 5% didukung dari hasil analisis tabel silang dimana menunjukkan

adanya keeratan hubungan antara kedua variabel tersebut.
Pengujian hipotesis yang menyatakan ada hubungan antara Pengawasan

dengan Efektivitas Kinerja Karyawan diperoleh hasil Z-hitung = 2,949 > Z-

tabel = 1,96 dengan menggunakan Rank Kendall, jadi hipotesis diterima pada

taraf signifikansi 5% . Didukung dari analisis tabel silang yang menunjukkan
bahwa ada keeratan hubungan antara dua variabel.
. Pengujian hipotesis yang menyatakan ada hubungan antara Disiplin Kerja

dengan Efektivitas Kinerja diperoleh rasio Rank Kendall Z-hitung = 2,345 >

dari Z-tabel = 1,96, sehingga hipotesis diterima pada taraf signifikansi 5%.-

Didukung analisis tabel silang yang menunjukkan adanya keeratan hubungan

antara kedua variabel.

Dari pengujian hipotesis secara bersama-sama antara ketiga variabel bebas
dengan variabel terikat dalam hal ini menunjukkan adanya keeratan hubungan
dalam artian hipotesis diterima yaitu secara bersama-sama ketiga variabel ada

hubungannya dengan Efektivitas Kinerja.
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‘B. SARAN

Setelah melihat hasil penelitian pada bab sebelumnya maka berikut ini
akan penulis kemukakan saran-saran yang mungkin dapat bermanfaat dalam usaha

untuk lebih meningkatkan Efektivitas Kinerja Karyawan di Fakultas Kesehatan

Masyarakat Universitas Diponegoro Semarang.

| ‘1. -Dari hasil penelitian dapat diketalmi bahwei Motivasi Kerja pegawai cukup -

tinggi, sehingga perlu " semakin ditingkatkag untuk lebih mendukullg
, peningkatan Efektivitas Kinerja pégawai melalui .‘peningkatan kesejahteraan
pegawai, peningkatan perhatian pada pegawai daﬁ melalui ‘upaya-upaya baik
finansial maupun nop-ﬁnansial yang dapat memberi rangsangan pegawaf

‘untuk lebih giat bekérja.

2. Dari penelitian di lapangan juga diketahui bahwa Pengawasan masih rendah

sehingga untuk semakin meningkatkan Efektivitas Kinerja perlunya
penihgkatan pengawésan melajul Siﬁék dan Waskat.

3. Dari peﬁelitian di 'lapangén juga dikétahui bahwa Disiplin Kerja sudah sangat
tiﬁggi, namun perlu diupayakan untuk tetap menjaga kestabilannya. Hal-hal
yang mungkin dapat dilakukan antara lain absensi yang tetap ‘Tharus

diperhatikan atau diperketat.
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