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RINGKASAN

Kebijakan pemerintah tentang otonomi daerah, ternyata mempunyaj implikasi
terhadap kehidupan daerah yang cukup kompleks, di antaranya masalah yang timbul
di daerah Kabupaten atau kota yang mana adanya keharusan daerah untuk segera
melakukan upaya meningkatkan kinerja pegawai dalam rangka mencapai efektivitas
kerja organisasi secara efektif dan efisien. Pemerintah Kabupaten Kudus sebagai
lembaga publik, telah banyak melakukan langkah kongkrit yang diantaranya melalui
pengembangan organisasi, mengadakan pendidikan dan latihan baik teknis. fungsional
dan penjenjangan dengan maksud untuk mewujudkan cfektivitas kerja pegawai
maupun organisasi guna mencapai tujuan yang diinginkan.

Berdasarkan pra survey di lapangan menunjukkan efektivitas kerja pegawai
Pemerintah Kabupaten Kudus khususnya Kantor Perhubungan dan Pariwisata
Kabupaten Kudus nampaknya belum dapat dicapai secara optimal. Belum optimalnya
efektivitas kerja pegawai tersebut dikarenakan adanya dualisme kepemimpinan di
dalam organisasi tersebut, tugas pokok dan fungsi antar unit kerja yang berjauhan
sehingga jarang mengadakan koordinasi pelaksanaan tugas serta masih banyaknya
pegawai honorer daerah sehingga berakibat kuraangnya motivasi kerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian, terbukti terdapat hubungan positif tetapi tidak
signifikan antara variabel kepemimpinan dengan efeklivitas kerja pegawai dengan
koefisien korelasi sebesar 0.033 dan tingkat signifikansi sebesar 0.047. juga
hubungan antara variabel koordinasi. dengan efektivitas kerja pegawai dengan
keefisien korelasi sebesar  0.876 dan tingkat signifikansi sebesar 0.024. dan untuk

‘hubungan antara variabel motivasi dengan efektivitas kerja pegawai dengan koefisien

korelasi sebesar  (1.299 dan tingkat signifikansi sebesar (0.047. selanjutnya besarnya
pengaruh ketiga variabel X terhadap Variabel efektivitas kerja pegawai diketahui
melalui koefisien determinasi sebesar 2.19% sedangkan kisaran 87.81% dipengaruhi
oleh faktor lain di luar model. Berdasarkan hasil penelitian di atas penulis
memberikan rekomendasi : pegawai di Kantor Perhubungan dan pariwisata
Kabupaten Kudus sebagal berikut :

I. Sebagai pendorong pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, maka
motivasi pegawai di Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus
agar dipertahankan. Pimpinan perlu memotivasi pegawai karena
ketangguhan organisasi tergantung bagaimana pimpinan memberikan
motivasi Kepada bawahannya misalnya dalam bentuk mendorong ide dan
kreatifitas pegawai, pengharagaan terhadap kemampuan pegawai,
pengargaan terhadap prestasi karyawan, memberikan kenaikan pangkat
yang proporsional, menghargai gagasan pegawai, penagarahan yang

dilakukan secara rutin oleh unsur pimpinan, pemberian insentif yang '

memadai yang bertujuan  agar pegawai dalam melaksanakan lugas
pekerjaannya lebih baik. Apabila hal tersebul dapat diwujudkan oleh
pimpinan maka pegawai memiliki fondasi yang kuat seperti rasa ikut
memiliki, rasa ikut bertanggungjawab, dan mawas diri untuk memberikan
yang terbaik bagi organisasinya. Dari fondasi tertanam nilai  luhur
mengenai persepsi SDM terhadap kerja yang antara lain : kerja adalah
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suatu kepuasan, kerja adalah suatu yang menyenangkan, kerja adalah suatu
yang perlu kerjasama dengan orang lain, kerja itu mempunyai tujuan.

Dalam kaitannya dengan koordinasi, maka perlu dilakukan upaya
meningkatkan koordinasi terutama kerjasama internal dengan memadukan
kerjasama antar unit kerja dan menjalin satu persepsi kerja dalam organisasi,
juga merekomendasikan agar unit kerja bisa satu atap sehingga mempermudah
untuk berkordjnasi.

Perlu meniperbaiki suasana kepemimpinan da am organisasi karena
be-kaitan dengan nilai-nilai kepemimpinan yang baik akan mendasari
organisasi menjadi baik juga sehingga para anggotanya dapat berkelakuan
dengan pemahaman yang mendukung pencapaian lujuan-tujuan yang

' penting dalam organisasi. Dari unsur pimpinan, maka harus memiliki

pengertian yang jelas mengenai budaya organisasi, dan menularkannya
kepada pegawai yang lain dalam organisasi misalnya dalam bentuk
mensosialisasikan misi, program, sasaran dan. tujuan organisasi.
meningkatkan komunikasi, meningkatkan perasaan memiliki organisasi,
meningkatkan ketaatan pada aturan yang ada dalam organisasi,
menghargai inosiatif pegawai, dan memanfaatkan kemampuan pendidikan
teknis pegawai dalam memecahkan masalah. Agar pelayanan di Kantor
ini juga dapat efektif dengan usaha merubah citra pelayanan menjadi

misalnya pelayanan yang ramah, sabar, tidak ada prioritas terhadap orang

tertentu, seria luwes.
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ABSTRAKSI

i

fh

Bagi Pemerintah Kabupaten Kudus, penyelenggaraan Kantor Perhubungan

.dan Pariwisata menjadi faktor penting dalam kaitan dengan tugas pemerintahan,

pembangrnan dan pelayanan umum kepada masyarakat dalam rangka pelaksanaan
otonomi daerah sesuai’dengan UU No. 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah.
Dalam pelaksanaan tugas pokoknya, ternyata masih menghadapi = berbagai
permasalahan, baik bersifat internal maupun yang bersifatl eksternal, sehingga kinerja
organisasi masih belum efektif. Permasatahan internal yang menonjol dan
berpengaruh terhadap efektivitas kerja pada Kantor Perhubungan dan Pariwisata
Kabupaten Kudus yaitu meliputi pelaksanaan tugas yang belum sesuai dengan tugas
pokok dan fungsinya sehingga tujuan dan sasaran organisasi yang diharapkan juga
belum sesuai dengan visi yang ditetapkan sebelumnya. '

Berdasar permasalahan di atas, penulis mengadakan penelitian dengan tujuan
untuk melihat pengaruh antara kepemimpinan, koordinasi dan motivasi terhadap
efektivitas kerja pegawai serta melihat pengaruh bersama-sama antara kepemimpinan,
koordinasi dan motivasi dengan efektivitas kerja pegawai. Metodolodi yang penulis
pergunakan adalah dengan penelitian survey, sedangkan teknik pengambilan sampel
dengan representative sample secara proportionate stratified random sampling, dengan
jumlah sampel sebanyak 40 responden. Analisis data dalam penelitian ini
dilaksanakan dengan analisis kuantitatif yaitu uji hipotesis menggunakan koefisien
korelasi Kendall,s Tau dan konkordasi Kendall,s. perdasarkaan hasil penelitian yaang
penulis lakukan bahwa terdapat hubungan yang positif tetapi hubungannya lemah
antara variabel kepemimpinan, koordinasi dan motivasi dengan variabel efektivitas
kerja pegawai, sedangkan kepemimpinan, koodinasi dan molivasi secara bersama-
sama terhadap efektivitas kerja pegawai terdapat hubungan yang positif dan
siginifikan. :







ABSTRACT

The publi¢ policy about local autonomy, infact, have implicate to the
local lie complexity, that is rising the problem in the local governance which
is it have to take measures for personnel performance improvement to reach
the ctfectiveness in the organization base on effective and efficient principles.

Kudus city governament as a public institution, has taken some
concrete actions, such as organization development human resources
development ( technical, functional, and structural) objective torealize
personnel and organization performace effectiveness which is sustable
purposes.

In order to field, survey shown employee working effectiveness at
Kudus city government, especially the office of tourism and communication
apprears no good effort. Because of dual leaderships, main tasks and functions
toword organization units separated one and other place, ultimately,
coordination couldn’t implemented and a lot of non-fixed employees { day
labourer) impact to less employees work motivation.

This research uses survey research approach. The sampling conception
method uses repieseniative sampling according to proportionate-stratifteld
random sampling covers40 respondent. This approach is regarded to
quantitative-analysis. Hipotecal test uses rank kendall cocfient and concordant
correlations

Based on research that has been done, it can be proved positive relation
but not significant beetween leadership variable (X1) and work effectiveness
variable (Y) with correlation coficience 0.033 and grade significancy 0.047.
also, relation beetween coordination variable (X2) and work effectiveness
Variable has correlation corficience 0.876 and grade significancy 0.024.

" likewise, relation beetween motivation variable(X3} and work effectiveness

has correlation coeficience 0.299 and grade signifivancy 0.047. moreover,
variables X influence variable Yang knowed such as determinant coeficience

2.19 %.
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BAB 1
PENDAHULUAN

- A. LATAR BELAKANG

Pengaruh” éelombang reformasi yang sedang berlangsung selama ini.
ditinjau dari segi politik dan ketatanegaraan telah mengaki.batkan pergeseran
paradigma dari sistem pemerintahan yang bercorak “ sentralistik” mengarah pada
siste_m pemerinthan yang bercorak “desentralistik” dengan memberii{an kekuasaan
kepada daerah dalam wujud otonomi otonomi yang luas dan bertanggung jawab,
untuk mengatur dan mengurus kepentingan masyarakat setempat menurut

prakarsa sendiri berdasar aspirasi masyarakat, sesuai kondisi dan potensi

wilayahnya.

Dalam Undang-Undang Nomor 22 tahun 1.999, dijelaskan bahwa

pemberian kewenangan otonomi kepada Kabupaten / Kota didasarkan kepada asas

desentralisasi dalam wujud otonomi yang luas, nyata dan bertanggung jawab.

Kewenangan otonomi yang luas adalah  kekuasaan daerah  untuk

“menyelenggarakan pemerintahan yang mencakup kewenangan semua bidang

pemerintahan, kecuali kewenangan di bidang politik luar negeri, pertahanan dan

keamanan, peradilan, moneter dan fiskal, agama serta kewenangan bidang lainnya

+ vang akan ditetapkan dengan peraturan pemerintah. Disamping itu kekuasaan

otonomi mencakup pula kewenangan yang wutuh dan bulat dalam

penyelenggaraannya mulai perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, pengendalian -

dan evaluasi.




Untuk dapat melaksanakan otonomi daerah dengay: Dail

59), menyebutkan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi keberhasilan

pelaksanaan otonomi daerah, diantaranya adalah :

1.

2

~

J.

4

5.

Resources .. . termasuk di dalamnya sumber daya manusia { apalatm ) dan
sumber daya non manusia { dana, sarana, perlengkapan dan sebagainya ) ;

Structure . . . berkaitan dengan peranan dan hubungan organisasional yang
ber ?gdnan dengan program ;

'[e f?u]a&p .. .. Dberkaitan dengan pengetahuan dan perilaku yang dimiliki

S "badan - badan yang mendukung organisasi ;

Support . . . menunjukkan kepada dukungan secara keseluruhan dari setiap
pegawai yang terlibat dalam pencapaian tujuan orga1113a51

Leadership . . . kepemimpinan merupakan faktor yang dominan, yaitu
menunjukkan kepada kemampuan dalam memanfaatkan masukan secara kritis.

Juga ada empat faktor yang mempengaruhi keberhasilan pelaksanaan

otonomi daerall,.} yaitu (1) manusia sebagai pelaksana harus baik, (2) keuangan

harus cukup dan baik, (3) peralatannya harus cukup baik, dan (4) erganisasi dan

manajemennya harus baik ( Kaho, 1995 . 60-63 ). Jadi untuk mencukung

pelaksanaan otonomi daerah diperlukan sumber daya manusia yang tidak saja

menyangkut kuantitas dan kualitas ketrampilannya, tetapi seberapa jauh para

pc,lal\u punumldlmn pembangunan “dan pelayanan umum memahami dan

memiliki wawasan, pola plkn dan kinerja yang sejalan deng,an landasan dan

prinsip - prinsip dasar pelaksaan otonomi daerah; meliputi sumber pembiayaan

yang memadai, organisasi dan manajemen yang dapat menampung kegiatan

penyelenggaraan pemerintahan, pembangunan dan pelayanan serta dukungan dan

partisipasi dari seluruh masyarakat. L




~L

Dikaitkan dengan pelaksanaan otonomi daerah, Ginanjar ( dalam Susilo

Zauhar; 1996 : 349 } mengatakan :

“Untuk dapat menangani semua urusan yang telah diserahkan, pemerintah

daerah dituntut untuk menata kembali serta memperbaiki struktur dan

kelembagaan desentralisasi yang ada, sehingga dapat dan mampu menangani
setiap bidang urusan yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya. Penyempurnaan
struktur kelembagaan pemerintahh daerah tersebut perlu dilakukan melalui (1)
pengembangan struktur, jabatan struktural dan fungsional; (2) penjenjangan karier
dan tugas yang diperlukan; (3) penyederhanaan mekanisme dan administrasi
pemerintahan bagi pelaksanaan pembangunan di daerah tingkat T dan tingkat I

Hal. imi mengisyaratkan bahwa urusan yang diserahkan kepada daerah

tidak ‘semuanya dapat berjalan dengan baik tanpa lebih -dahulu menata

kelembagaan yang ada. Selanjutnya Kats dan Kahn dalam Steers (1985:135)

dikatakan bahwa untuk memastikan keberhasilan akhir suatu organisasi harus

- dapat memenuhi 3 (tiga) persyaratan perilaku penting , diantaranya adalah :

(1) Organisasi harus memapu membina dan mempertahankan suatu armada kerja -

yang mantap terdiri dari personil trampil.

(2) Organisasi. harus dapat menikmati prestasi peranan yang dapat diandalkan dari
personilnya, dalam hal ini setiap personil bukan saja dituntut untuk bersedia
berkarya, tetapi juga harus melaksanakan tugas khusus yang menjadi

tanggung jawab utamanya. d

(3) Para personil harus mengusahakan bertingkah laku yang spontandan inovatif,
dengan demikian setiap personil jangan hanya bertingkah laku secara pasif

saja.

Apabila pendapat tersebut diperhatikan, maka syarat utama yang diajukan
berkisar pada masalah yang terkait pada organisasi. sedangkan persyaratan kedua
dan ketiga lebih berhubungan dengan tingkat dan kualitas prestasi kerja dalam

organisasi. Aspek-aspek tersebut merupakan suatu proses yang didasarkan pada

~perilaku dan struktur organisasi dan kemudian diarahkan pada pencapaian hasil

yang diharapkan.




* Qleh karena itu pada dasarnya kelancaran penyeiengga;aan pemel intahan
dan pembang,un'm terutama tergantung dari sumber daya ap'll‘atlll sebaga1 salah

satu unsur dalam organisasi penyelenggaraan pemerintahan‘ dan pembargunan

Bagi’ 'Pemerintah Kabupaten Kudus, penyelenggaraan  Kantor
Perhubungan dan Pariwisata menjadi faktor penting dalam kaitan dengan tugas
pemerintahan, pembangunan dan pelayanan umum kepada masygrakat dalam

rangl{a pelaksanaan otonomi daerah sesuai dengan UU No. 22 Tahun 1999 tentang

Pemerintahan Daerah. Sesuai dengan Peraturan Daerah Kabupaten Kudus nomor

20 tahun 2000 tentang Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Dacrah

Kabupaten Kudus, di dalamnya termasuk Kantor Perhubungan dan Pariwisata
vang terbentuk dari hasil sinergi antara eks Dinas Perhubungan dan Dinas
Pariwisata yang mempunyai tugas pokok membantu Bupati dalam

menyelenggarakan tugas pemerintahan di bidang perhubungan dan Pariwisata dan

mempunyai visi untuk “mewwjudkan pelayanan jasa bidang perhubungan dan

pariwisata  secara profesional yang mampu  mendorong kegiatan sektor

perekonomian serta menjadikan Kudus sebagai salah satu daerah tujuan wisala

yang handal ©, sedangkan fungsinya yaitu :

a. perumusan kebijakan teknis, pelaksanaan dan pengendalian di bidang
perhubungan dan pariwisata ;

b. pembinaan, perizinan dan pelayanan umum di bidang perhubungan dan
pariwisata ;

¢. pelaksanaan tugas lainyang diberikan oleh Bupati sesuai dengan tugas pokok

dan fungsinya.




Sedangkan untuk mengetahui data personil di Kantor Perhubungan dan.

Pariwisata Kabupaten Kudus, sebagaimana tersebut pacla Tabel. L. T dibawal ini

Tabel. 1. 1

Data Personil Kantor perhubungan dan Pariwisata

Kabupaten Kudus
NO JABATAN JUMLAH KETERANGAN
1. Kepala Kanior | 1
2. Kepala Subbagian Tata Usaha 1
Staf’ Administrasi 3
3. Kepala Seksi LLAJ ]
| - Staf’ Administrasi 4
) - Staf’ Operasional/lapangan 35 Honorer
4. Kepala Seksi Teknik Pengujian ]
kendaraan
- Staf’ Administrasi 4
5. Kepala Seksi Pariwisata .1
- Staf Administrasi | 15
- Staf Operasional/lapangan 15 (5 org) Honorer
Jumlah 81

Sumber : Kantor Perhubungan Dan pariwisata Kabupaten Kudus

[ e i e e e ———




Berdasarkan pengamatan awal yang penulis lakukan pada Kantor
Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus dalam pelaksanaan tugas pokoknya,
ternyata masih menghadapi berbagai permasalahan, baik bersifat internal maupun

yang bersifat eksternal, sehingga kinerja organisasi masih belum efekiif.

Permasalahan_ internal yang menonjol dan berpengaruh terhadap efektivitas
kerja pada Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus yaitu meliputi
pelaksanaan tugas yang belum sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya sehingga
tujuan dan sasaran organisasi yang diharapkan juga belum sesuai dengan visi yang

ditetapkan sebelumnya. Adapun permasalahan tersebut meliputi :

Pertama, tlugas penarikan retribusi pada TPR dan loket retribusi termi.nal, yang mana
tugas ini merupakan tugas pokok daripada Dinas Pendapatan Daerah, sedangkan tugas
pokok dan fungsi Kantor Perhubungan dan.Pariwisata hanya sebagai fmmbinaan.
pei‘izinan dan pelayanan umum di bidang perhubungan yang didalamnya merupakaﬁ

tugas pengaturan lalu lintas dan jalan raya sehingga timbul permasalahan yaitu :

.

a. tidak sesuainya tugas yang diberikan kepada petugas operasional/lapangan
penarik retribusi berakibat timbul gejala menurunnya kinerja, karena meraka

merasa tugas yang diemban tidak sesuai bidang tugasnya. o

b. Seluruh personil penarik retribusi pada TPR dan di loket terlllninal m;rupakan
pegawai honorer daerah yang sudah lama bekerja tetapi honoi‘nye; kecil dan belum

. juga diangkat menjadi pegawai negeri sipil, dari 81 rj-umlah pegawai pada [Kantor
Perhubungan dan Pariwisata, ada sebanyak 40 orang yang statusnya masih

honorer dan hampir seluruhnya bekerja sebagai pemungut retribusi, sehingga
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fenomena ini menimbulkan menurunnya motivasi pegawai dan berakibat

rendahnya hasil kerja guna mencapai visi yang telah ditentukan sebelumnya.

" Kedua, tugas pokok dan fungsi antar seksi pada perhubungan dan seksi pariwisata

yang hampir berjauhan, karena secara garis besar seksi pada perhubungan lebih
banyak mengurusi masalah lalu lintas jalan raya dan kendaraan umum, sedangkan
seksi pariwisata lebih terfokus mengurusi mengenai pemeliharaan dan pengelolaan

sarana pariwisata, sehingga hal ini berakibat :

o o

El

a. Jarang mengadakan koordinasi antar seksi di Kantor Perhubungan dan Pariwisata
karena masing-masing seksi lebih terfokus ke pekerjaannya dan merasa tidak

perlu berkoordinasi karena tidak ada kaitannya.

b. Disamping tugas pokok dan fungsi yang berjauhan, letak kantor yang tidak satu
atap dan bérjauhan ( + 10 km) juga mempengaruhi kinerja antar seksi, yang mana
Jbidan;g; perhubungan yang berada di eks kantor dinas perhubungan ( jalan H.
Zubhan ZF) sedangkan bidang pariwisata letaknya herada di eks dinas pariwisata

( komplek perkantoran Mejobo), sehingga mengakibatkan sulitnya Berkomunikasi

s

dan berkoordinasi antar unit kerja pada kantor tersebut.

Permasalahan lain yang juga menonjol dan berpengaruh terhadap efektivitas
kerja pada Kanter Perhubungan dan Pariwisata berdasarkan pengamatan sementara
penulis yaitu timbulnya dué\lisnm kepemimpinan antara bidang perhubungan dan
bidang pariwisata yang mana Kepala Kantor sekarang merupakan eks Kepala Dinas
Perhubungan sedan.gkan_ eks ‘Kepala Dinas pariwisata menjadi Kasi Pariwisata

sehingga permasalahan internal ini berakibat timbulnya -ego sektoral dan




kecemburuan yang berakibat juga ke antar pegawai sehingga mereka belum menyatu

dan belum merasa menjadi (im work.
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Berdasarkan uraian di atas, penulis berpendapat bahwa dengan berbagai

langkah kebijakan serta kondisi obyektif maka kajian pada Kantor Perhubungan dan

Pariwisata Kabupaten Kudus menjadi sangat peﬁting dan perlu dilakukan terutama

berkaitan dengan efektivitas kerjanya karena menjangkut belum optimalnya
kepemimpinan pada organisasi tersebut, rendahnya koordinasi antar pegawai maupun
antar unit kerja, serta rendahnya motivasi dan produktivitaé kerja pegawai. Hal iﬁi
mengingat bahwa keberadaan suatu organisasi yang dibangun, memerlukan manusia
dengan kinerja baik, sementara manusia sebagai pelaksana memerlukan oganisasi dan
manajemen sebagai- wadah operasionalisasi yang memadai. Dengan demikian

diharapkan dengan kedua hal tersebut tujuan dan sasaran organisasi dapat dicapai

sesuai dengan visi yang telah ditetapkan.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah penulis uraikan di atas,
maka tesis® ini akan diberi judul : PENGARUH KEPEMIMPINAN,
KOORDINASI DAN MOTIVASI TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA
PEGAWAI PADA KANTOR PERHUBUNGAN DAN PARIWISATA
KABUPATEN KUDUS.

Efektivitas kerja pegawai merupakan tolok ukur keberhasilan suatu tugas
pckerﬁ]aan yang dapat cliselesaikan oleh pegawai, dari efektivitas keija individu
pegawal akan dapat dipergunakan sebagai barometer untuk mengukur efektivitas
kelompok atau keberhasilan tugas suatu organisast. Efel‘cti,v%tas kerja pegawal

selanjutnya akan sangat menentukan keberhasilan implementasi gtonomi daerah:




B. IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH

1. Identifikasi masalah

Mencermati  dinamika dan  perkembangan  penyelenggaraan

v

pemerintahan, pembangunan dan pelayanan umum kepada masyarakat selama

 berlakunya otonomi daerah menunjukkan suatu indikasi yang kuat terjadinya

perubahan baik secara internal maupun eksternal berkaitan dengan efektivitas

kerja pegawai pada Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus.

K§11disi belum optimalnya kepemimpinan, rendahnya koordinﬁsi baik
antar pegawal ma.upun antar unit kerja serta rendahnya motivasi kerja sebagai
akibat belum sesuainya pelaksanaan tugas sesuai dengan tugas pokok dan
fungsinya; mengindikasikan adanya permasalahan terutama 'yang berkaitan

dengan efektivitas kerja dalam pelaksanaan tugas pada Kantor Perhubungan

. dan Pariwisata meliputi:

1). Timbulnya dualisme pengambilan keputusan dari dua pimpinan unit kerja
yaug ‘berbeda sebagai akibat Kurang tepatnya pengangkatan pegawai
dalam jabatan struktural ( Eks Dinag Perhubungan dan Eks Dinas
Pariwisata) dan kurang mampunya Pimpinan unit kerja dalam
melaksanakan tugas dan fungsi kepemimpinannya, hal ini terlihat dari
kurangnya kemampuan dalam memecahkan masalah, kurangnya
kemampuan mengakomodasikan bawahan, rendahnya kemampuan

memotivasi bawahan, kurangnya keteladanan datam bekerja, kurangnya
kemampuan membina bawaharn.

2). Kurang baiknya koordinasi baik level individu maupun unit kerja
organisasi, sehingga sering terjadi  pembagian  pekerjaan  dan
pendistribusian pekerjaan yang tidak sesuai dengan struktur dan fungsi

masing-masing unit kerja organisasi.
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3). Rendahnya mwotivasi kerja pegawal, hal ini dikarcnzican ridale sesuainya
wgas yang diemban, masil banyaknya pegawaj hoporer gi_ag%rah dan
rendahnya honot dibanding dengan beban pekerjaan sehingga berakibat
rendahnya rasa percaya diri, rendahnya keinginan untuk berp.estasi dan
rendahnya kemauan untuk berusaha serta kurangnya keberanian untuk

mencrima tantangan dan tanggung jawab.

Kenyataan lain yang mengindikasikan kuraﬁg optimalnya Kantor
Perhubung@ dan Pariwisata adalah masih adanya keluhan dari sebagian
masyarakat 1crhaclap kualitas pelayanan maupun prosedur pelayanan yang
dirasakan kurang efektif ( berbelit ), kurang efisien dan tidak transpafan,
sementara dengan otonomi daerah Pemerintah Kabupaten sangat ' dituntut
untuk meningkatkan pefayanan kepada masyarﬁkat dengan prinsip mudah,

murah, adil, transparan, dan dapat dipertanggungjawabkan.

Berdasarkan hal-hal di atas, permasalahan yang terdapat di Kantor
Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus pada dasarnya mencakup
‘ A

aspek Kepemimpinan, koordinasi yang belum terpadu baik yang bersifat

1

individu maupun antar unit kerja, serta motivasi yang masih rendah. .

2. Perumusan masalah

Berdasarkan wuraian latar belakang ‘dan  identifikasi terhadap

permasalahan di atas, maka rumusan masalah yang dikemukakan dalam

penelitian ini adalah

“ Apakah rendahnya Efektivitas kerja pegawai pada Kantor Perhubungan

dan Pariwisata Kabupaten Kudus dipengaruhi oleh Kepemimpinan,

(1

Koordinasi dan Motivasi ?
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C. TUJUAN PENELITIAN

Berdasar perumusan masalah tersebut di atas, maka tujuan dari penelitian

ini adalah untuk :

1.

Melihat péngal_"uh antara kepemimpinan (X1) dengan efektivitas kerja pegawai

),

Melihat pengaruh antara koordinasi (X2) dengan efektivitas kerja pegawai (Y)
Melihat pengaruh antara motivasi (X3) dengan efektivitas kerja pegawai (Y)

Melihat pengaruh bersama-sama antara kepemimpinan (X1), koordinasi dan

motivasi (X2) dengan efektivitas kerja pegawai (Y}

KEGUNAAN PENELITIAN

Melalui penelitian ini diharapkan akan diperoleh manfaat sebagai berikut :
Secara teoritis, akan memberikan kontribusi terhadap ilmu pengetahuan dan

pengembangan tentang efektivitas kerja pegawai, khususnya ditinjau dari

aspek kepemimpinan, koordinasi dan motivasi.

Secara akademis, menambah khasanah bacaan bagi lingkungan almamater

serta memberikan bahan informasi bagi semua pihak yang berkepentingan

4

dalam melaksanakan penelitian lebih lanjut.

Secara praktis, hasil penclitian ini dibarapkan dapat memberikan  bahan
masukan dan pertimbangan kepada Pemerintah Kabupaten Kudus dalam
rangka melakukan kebijakan-kebijakan di masa mendatang terutama dalam

meningkatkan efektivitas kerja.







BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEGRI

A.l. Teori - teori yang melandasi penclitian. |
‘ yang |

Sebagaimana dipahami bahwa kegiatan organisasi pada pokoknya
merupakan interaksi antara anggota organisasi dimana terjadi hubungan dan
kerjasama yang mengharuskan adanya peranan-peranan yang jelas, sekaligus
pendelegasian adanya peranan-peranan  efektif kepada' para karyawém
Sedangkan struktur organisasi yang merupakan bagian inhern dari suatu
organisasi adalah gambaran yang‘ merumuskan peranan dan hubungan

peranan, pengalokasian aktivitas guna memisahkan sub-sub unit, distribusi

kekuasaan diantara jabatan-jabatan adminsitratif serta jaringan  kerja

‘komunikasi formal.

Menurut Hardjito ( 1997 : 5 ) * organisasi adalah kesatuan sosial

yang dikoordinasikan secara sadar, yang memungkinkan anggota mencapai

tujuan yang tidak dapat dicapai melalui tindakan individu secara terpisah ™.

Untuk menyusun suatu drganisasi yéng baik perlu diperhatikan asas-
asas antara ‘lain (1) organisasi harus mempunyai tujuan vang jelas, (2)
organisasi harus ada kesatuan komando, (3) organisasi harus melaksanakan
pembagian kerja alan pembagian tugas, (4) harus ada pelimpahan wewenang

dan tanggung jawab, (5) tersedianya sarana dan prasarana ( datam Dydiet

Hardjito, 1997 : 15). -




Pengertian efektivitas ( effectiveness ) mer‘mmt Dunn ( 2-00(}__: 429 )
adalah berkenaan dengan apakah suatu alternatil mcncapaf hasil yang
diha-rap‘kan atau mencapai tujuan dari diadakannya tindakan. Efektivitas
secara dekat berhubungan dengan rasionalitas teknis. selalu diukur dari unit
produk atau layanan atau nilai moneternya sehingga selalu berkaitan dengan
efisiensi dan tingkat kecukupan. Efisiensi berkenaan dengan jumlah usaha
yang diperlukan untuk menghasilkan tingkat efektivitas tertentu sedang
tingkat kecukupan ( adequacy ) berkenaan dengan seberapa jauh tingkal
cfektivitas memuaskan kebutuhan, nilai atau kesempatan  yang
menumbuhkan adanya masalah, dalam arti kriteria kecukupan menekankan
pada kuatnya ‘hubungan antara - alternatif kebijakan dengan hasil yang

diharapkan.

Menurut Richard M. Sterrs ( 1977 : 44 - 45 ) terdapat dua model

yang memusatkan perhatian pada ruang lingkup organisasi, yaitu

a. Model Efektivitas yang univariasi yaitl konsep efektivitas dipandang
dari sudut terpénuhinya beberapa kriteria akhir, kerangka kerjanya
berdimensi satu dengan memusatkan perhatian kepada salah $atu kriteria
evaluasi. .

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

Penelitian tesis ini akan menggunakan model efektivitas yang
univariasi karena model ini disamping mudah dipahami juga
mengidentifikasikan konsep alau variabel yang mudah dalam melakukan

pengukurannya. Pengukuran ini akan tercermin pada konsep operasional




yang kemudian diterjemahkan dalai: bentuk kuesioner yang akan dibagikan

kepada responden sebagai sumber analisis data dan informasi primer.

Penilaian efektivitas organisasi peiayanan -publik muncul karena
tujuan dan misi organisasi publik sering kali bukan hanya sangat kabur tetapi
juga bersifat multi dimensional. Organisasi publik memiliki sfakeholders
yang jaub lebih banyak dan kompleks, yang 'seringkali memiliki
kepentingan-kepentingan yang saling berbenturan antara satu dengan yang
lain. Akibatnya ukulran keberhasilan orgallisasi publik dimata para
stakeholders juga menjadi berbeda - beda, seperti misalnya para pejabat
birokrasi menempatkm} target seBagai ukuran keberhasilag. sementara
masyarakat pengguna jasa lebih suka m.enggunak.an kualitasr pelayanan

sebagai ukuran keberhasilan kerja.

Efektivitas berkaitan erat dengan penilaian kinerja namun tidak

terlepas kaitannya dengan keberadaan organisasi itu sendiri. Steers ( 1985

101 ) rrienjfatakan bahwa :

«  Suatu organisasi akan dipengaruhi oleh karakteristik lingkungan yaitu
lingkungan ekstern dan intern. Lingkungan ekstern adalah semua
kekuatan yang timbul di luar batas-batas organisasi misalnya Peraturan
Pemerintah, sedangkan lingkungan intern pada umumnya dikenal
dengan iklim organisasi meliputi kondisi lingkungan kerja misalnya
pekerja sentris, orientasi pada prestasi

Berdasarkan pendapat tersebut di atas, faktor internal meliputi

keseluruhan faktor yang berkaitan dengan organisasi itu sendiri, yang di

dalamnya terdapat sckelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai

tujuan tertentu dalam suatu sistem pengaruh mempengaruhi.
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Faktor eksternal meliputi suatu jaringan hubungan-hubungan
pertukaran dengan sejumlah organisasi dan melibatkan diri dalam tiansaksi -
transaksi dengan maksud untuk memperoleh dukungan, mengatasi hambatan,

pertukaran sumber daya, penataan lingkungan antar organisasi, dan proses

pemindahan nilai, jnovasi, maupun norma sosial. Jadi menyangkut saling

ketergantungan antar organisasi dan bagian - bagian lain yang ada di sekitar

lingkungan organisasi tersebut.

"Stephen P. Robbins ( 2001 : 3 ) mengcm-ukakan empat fungsi

ol
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manajemen yang berpengaruh terhadap efektivitas organisasi, yaitu

perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian.

Perencanaan méncakup penentuan fujuan penetapan strategi dan
pengembangan rencana untuk mengkoordinasikan kegiatan.
Pen’golrganisasian “mencakup penetapan tugas-tugas apa yallg harus
‘dikerjakan, siapa yang harus mengerjakan, bagaimana tuga's-tugas ith
c‘.ikelompbkkan, siapa melapor pada siapa dan dimana keputusan harus
diambil. Kepemimpinan mencakup hal motivasi bawahan, mengarahkan
orang lain, me,nyehksi saluran - saluran komunikasi yang paling efektil dan
memecahkkan konflik-konflik.  Pengendalian mcrupakaﬁ pemantauan

kegiatan-kegiatan untuk memastikan kegiatan itu dicapai sesuai dengan yang

direncanakan dan inengoreksi setiap penyimpangan yang terjadi.

Menurut Luther Gullick dan Lyndall Urwick ( dalam Sutarto, [998 :
42 ) faktor atau azas organisasi yang berpengaruh .lei'lialdap efektivitas

organisasi :




a. Penempatan orang pada struktur
b. kepemimpinan

& lesituan perintali

d. depértementasi '

¢, pelimpahan, hirarki tugas dan kewenangan

f, kescimbangan tanggung jawab dan wewenang
g. rentangan kontrol

Pendapat tersebut di atas menggambarkan bahwa dalam penempatan
seseorang dalam struklur organisasi harus benar-benar selektif, sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki karena hal ini akan berpengaruh terhadap kinerja

sesorang dan produktivitas organisasi. Mengenai kepemimpinan merupakan

“salah satu faklor yang mempengaruhi organisasi, karena kepemimpinan

-

berkait dengan proses mempengaruhi dan menggerakkan selurub anggota

organisasi agar mereka bekerja untuk mencapai tujuan organisasi.

Dalam organisasi perlu juga adanya kesatuan serintah, karena tanpd
g jug p

adanya kesatuan perintah akan menimbulkan kebingungan, keraguan dan

menimbulkan pula tidak jelasnya tanggung jawab. Garis - garis satuan

perintah hatus jelas menuﬁjukl\;an dari siapa seseorang nieneriﬁla perintah
dan kepada siapa bertanggung jawab. Staf khusus dan umum diperlukan
dalam organisasi karena pekerjaan dan aktivitas organisasi bermacam-macam
jenisnya danA ada yang perlu penanganan secara khusus, vang memerlukan
keéhlizm tertentu, Scda11gka11 departementasi dilakukan karena dalam

organisasi terdapat aktivitas untuk menyusun satuan - satuan organisast yang

_akan diserahi bidang kerja tertentu atau fungsi tertantu. Dengan pelimpahan

aktivitas dari pucuk pimpinan sampai pejabat paling bawah disevtai

wewenang tertentu dalam bidang tugasnya, sehingga tiap-tiap pekerjaan
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d;perhatikan, dimana satuan - satuan organisast hendaknya ditempatkan pada

struktur organisasi sesuai dengan perannya, yaitu satuan organiasi yang

memiliki ppraﬁan sama penting ditempatkan pada jenjang organisasl yang
setingkat. Sedangkan rentangan kontrol dimaksudkan untuk menentukan
rentang kendali jumlah bawahan langsung yang ideal yang dapat dipimpin
dengan baik oleh seorang atasan tertentu.

Moore ( dalam Sutarto, 1998: 45 ) nmngﬁ:mhkakan faktor - faktor
atau azas - azas yang berpengaruh terhadap efektivitas organisasi, yaitu
sebagai berikut :

1). departemenisasi ;
2). rentang kontrol ;

~3). kontrol ;’

4). seorang kepada penanggung jawab tunggal ( kepemimpinan ) ;
5). pendelegasian wewenang ; -

€). ide - ide bawahan ;

7). motivasi ;

8). spesialisasi.

Perlunya departemenisasi  dilakykan  karena dalam = organisasi
terdapat aktivitas untuk menyusun satuan - satuan organisasi yang akan
diserahi bidang pekerjaan tertentu atau fungsi tertantu. Rentangan kontrol
dimaksudkan untuk menentukan jumlah bawahan langsung yang idela yang
dapat dipimpin dengan baik oleh scorang atasan terlentu. Kontrol dilakukan
untuk memantau kegiatan - kegiatan untuk memastikan kegiatan itu dicapai
sesuai dengan yang direncanakan dan mengoreksi setiap penyimpangan yang

terjadi. Setiap organisasi membutuhkan memiliki seorang kepala sebagai

pendnggung jowab tunggal yang mengarahkan setiap aktivitas  dan
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pemanfaatan sumber daya untuk pencapaian tujuan organisas. Pendelegasian
wewenang dalan organisasi dimaksudkan agar setiap pekerjaan dapal
diselesaiakan pada jeﬁjang yang tepal, Kemudian seseorang hirus selalu
menampﬂl\an ide-ide bawahan dalam rangkd peningl!atan kinerja dan
produktivitas organisasi, Dalam suatu or gan15a51 harus dlpahanl masalah
yang berkaitan dengan molivasi karena faktor ini akan mi—:nenwkan proses
pencapaian tujuan organisasi. Molivasi merupakdn [{ekuala‘:.q yang Eld;d dalam
diri anggota organisasi dan faktor lingkungan eksternal yang mengarahkan-
pcrilalmnya. Spesialisasi berkaitan dengan sampai tingkat manakah lLig‘dS
dalam organisasi dibagi - bagi menjadi pekerjaan - pekerjaan yang terpisah.
Pada hakekatnya spesiaiisasi kerja adalah pengkhususan dari suatu pekerjaan

yang dilakukan oleh satu orang. Pekerjaan yang dipecah - pecah menjadi

sejumlah langkah akan lebih baik karena setiap langkah diselesaikan oleh |

hY

orang yang berlainan.
_ Menurut Richard M Steers ( 1985 : 65 ) terdapat empat faktor utama

yang ada hubungannya dengan elektwﬂas organisasi meliputi :

]) Ciri Organisasi. Sekurangnya ada enam faktor struktur yang dapat
dikenali yang ternyata mempengaruhi efektivitas organisasi, yaitu : ( 1)
tingkat desentralisasi, (2) spesialisasi fungsi, (3) formalisasi, (4) 1en-hng:
kendali, (5) ukuran { besarnya ) organisasi dan (6) ukuran besarnya unit
kerja ( Steers, 1985 : 67 -75 ). |

. Ciri lingkungan. Pengaruh lingkungan - meliputi dua segi - yaitu

2

lingkungan luar yang meng ggambarkan kekuatan yang berada di luar
organisasi, dan lingkungan dalam yaitu faktor - aktor di - dalam
organisasi yang menciptakan lingkungan pergaulann secara kultural dan
sosial di tempat berlangsungnya kegiatan ke arah tujuan yang sering

disebut iklim organisasi. Iklim organisasi meliputi lingkungan kerja dan
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4)-

tingkah iaku individu dengan dimensi, (1) struktur tugas. (2) hubungan
imbalan hukuman, (3) seritralisasi keputusan, t4) tekanan pada presetast,
(5) tekanan pada latihan dan pengembangan. (6) aspek keamanan versus
resiko, (7) keterbukaan versus ketertutupan, (8) status dan semangat. (9)
pengakuan | kerja dan umpan 'baii.k, (10} kompetensi dan keluwesan

organisasi / fleksibilitas ( Steers, 1985 : 95-114).

). Ciri pekerja. Membahas peranan individu dan pengaruhnya terhadap

prestasi kerja meliputi (1) aspek tingkah laku pekerja pada organisasi. (2)
aspek keterikatan / komitmen pada organisasi dan (3) karya / prestasi
dalam organisasi ( Steers . 1985 : 125- 136 ).

kebijakan dan praktek manajemen meliputi (1) aspek penyusunan Lujuan

strategis dalam arti menetapkan sifat khusus dari tujuan dan sasaran yang

ingin dicapai, (2) pencarian dan pemanfaatan sumber daya seefisien
muﬁgkin dalam kegiatall - kegiatan yang diarahkan ke tujuan, (3)
lingkungan kerja yang mengarah pada (ujuan sepertt pemilihan dan
penempatan pekerja, pendidikan dan pengembangan, rancangan tugas.
penilaian dan imbalan prestasi. (4) proses komunikasi yang elektil ( ke
bawah. ke atas.dan horisontal ) meliputi proses kombinasi  yang
dipengaruhi faktor sosial. persepsi sescorang serta silat dan struktur
organisasi. (5) aspek kepemimpinan dan pengambitan keputusan yang
mertllpukan tingkah laku manajemen dan ‘((_)) adaplasi  dan  inovasi
organisasi yang merupakan kemampuan organisasi menyesuaikan diri
pada lingkungan yang senantiasa berubah sesuai kondisi yang ada

( Steers, 1985 : 149 - 180 ).

Efektivitas dalam .kajian ini perlu adanya pembedaan antara

berbagai pandangan mengenai efektivitas. Kajian efektivitas organisasi harus
dimulai dari yang paling mendasar terletak pada efektivitas individu yang

dalam hal ini acalah pegawai. Pada tingkat kedua, dalam organisasi manapun

jarang sekali ditemukan individu atau pegawai melakukan tugas pekerjaan

sccara mandiri dalam arti terpisah dari orang lain. Biasanya individu atau
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Jo Struktur fugis

pegawai_ l'!lﬁ?:[al{ll]\;z-;.ii }\:exjaszpnn_ _(:E'cnge:n orang lglin dalam bentuk kelompok,
sehingga perlu kajiah efektivitas kelompok atau tim work. Sedangkan
efektivitas organisasi éldalah merupakaﬁ kontribusi hasil kerja dari tiap-tiap
efektivitas individu atau pegawai dan efektivitas kelompok atau yang saling
sinergis. Pembahasan di atas merupakan plerspektif efektivitas ( Gibson , et

all. 1995 : 29 ) sebagai tingkatan unit analisis suatu organisasi.
Berdasarkan uraian di alus dimensi yang menentukan efektivitas

kerja individu atau pegawai ( Socwarsono, 1999 2 17) adalah :

a. Motivasi kerja

b. Kemampuan pegawai

c. Perlengakapan dan fasilitas
d. Lingkungan eksternal

e. Leadership

f. Misi strategi

2. Budaya perusahain

h. Kinerja individu

i, Praktek manajemen

k. Ikiim kerja

Sedungkan Robbins, (1996 : 225) untuk dapat meningkatkan kerja ;
terdapat empat faktor yang dapat menentukan efektivitas kerja antara lain :
1. Kendali atau pengawasan

2. motivasi

. Pengungkapan emosional

e

4. Informasi




Pengukuran efektivitas adalah suatu sistem yang digunakan untuk

b

mengukur dan mengetahui apakah seorang pegawai tefah melaksanakan:

pekerjaan secara keseluruhan. Pengukuran kerja pada dasarnya adalah hasil

kerja  seqrang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan

berbagai kemungkinan seperti standar atau sasaran yang telah ditentukan atau

-disepakati (Soeprihantono, 1996 : 7). Badan Kepegawaian Negai‘a Republik

Indonesia menjelaskan bahwa aspek pengukuran kerja terdiri dari :

h. Prestlasi ketja

i.  kepemimpinan

j.  Tanggung jawab -
k ketaatan

I, Kejujuran®

.. Kerjasama

n. Prakarsa

o Kemampuan

p. Kemauan

q. Kescmptan

Dengan demikian apabila seorang pegawai telah memenuhi kriteria diatas

akan dapat bekerja secara efektif, sedangkan dari berbagai penelitian tentang

s

efektivitas kerja pegawai, aspek-aspek yang secara umum dipergunakan

(Soeprihantono, 1996 : 24) adalah :

a. Aspek kualitas kerja

b. Aspek kuantitas kerja

c. Aspek Pengetahuan

d. Aspek kehandalan

e. Aspek hubungan kerja

f.  Aspek penyesuaian pekerjan.




]

Gibsons ( 1988 2-33) pengukuran efektivitas kerja dapat

dilakukan dengan kriteria :

Produksi

Efisiensi

Kepﬁasan

Adaptasi lingkungan

Perkembangan organisasi.

Memperhatikan kenyataan dalam praktek sehari - hari, pelaksanaan

kerja pada Kantor Perhubungan dan Pariwisata belum dapat berjalan secara

efektif karena setelah diidentifikasi faktor - faktor yang mempengaruhinya

meliputi :

(1).

(2).

3).

Faktor Kepemimpiﬂan. Belum mengarahkan kesatuan persepsi terhadap
pekerjaan, belum adanya pembagian kerja dan pelimpahan wewenang
secara jelas, tidak adanya kesatuan perintah, hirarki tugas dan
kewenangan tidak jelas serta komunikasi internal belum berjalan dengan
baik.

Faktor koordinasi. Belum adanya keterpaduan dalam pelaksanaan tugas,
aspek kepemimpinan belum, dan belum adanya kerja sama internal dan
eksternal yang baik | menyangkut aspek keterpaduan peran dalam
lingkungan kerja dan tingkah laku individu.

Faktor motivasi kerja. Dipengaruhi oleh pola kepemimpinan yang belum
dapat menumbuhkan kedisiplinan, tanggung jawab, kebangguan
terhadap pekerjaan, kemauan meningkatkan kemampuan, kemauan

berinisiatif, serta  kepuasan dalam  pemenuhan kebutuhan dan

peningkatan kesejahteraan.

Mencermali permasalahan yang ada pada faktor kepemimpinan,

koordinasi dan motivasi kerja di atas, menunjukkan bahwa pelaksanaan Lerja

Kantor Perhubungan dan Pariwisata belum berjalan secara efektil sehingga

[
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berdampak pada rendahnya kualitas kerja, produktivitas kerja, kepuasan
kerja seﬁa kurangnya komitmen pegawai terhadap organisasi.

Dengan demikian, faktor - faktor yang menjadi perhatian penulis
untuk di}angké‘t menjadi variabel yang mempengaruhi efektivitas kerja pada
Kantor Perhubungan dan Pariwisata adalah sebagai berikut :

a. faktor Kepemimpinan ;

b. faktor koordinasi :

¢. faktor motivasi.

Dalam penulisan tesis ini, penelitian akan terfokus pada berbagai
faktor internal yang menurut anggapan penulis memiliki pengarul dominan
terhadap efektivitas kerja pegawai pada Kantor Perhubungan dan Pariwisata.
sedang faktor - faktor internal dan faktor - faktor eksternal yang lain tidak

-

dibahas karena keterbatasan waktu, tenaga maupun dana yang ada pacda

penulis.

Untuk memperjelas hubungan faktor - faktor atau variabel yang
mempengaruhi efektivitas kerja pegawai Kantor Perhubungan dan Pariwisata

Kabupaten Kudus, di bawah ini disajikan skema teori - teori yang mendasari

penelitian ini sebagaimana gambar 2.

D
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A2. Efektivitas kerja Pegawai

- Pembahasan terhadap efektivitas kerja pegawai merupakan domain

yang sahgét penting dalam kajian Administrasi Negara, hal ini karena
of C .

¥

etektivitas kerja pegawai merupakan aspek yang multi dimensional dalam
organisasi publik.

Dalam kerangka usaha pencapaian (ujuan organisasi hanya dapat
dicapai melalui tindakan yang harus dilakukan dengan persetujuan bersama.
' Semakin besar kemajuan yang diperoleh ke arah tujuan, maka orpganisasi

semakin efektif,

Konsep mengenai efektivitas kerja dikemukakan ol‘ch Sedarmayanti
(1995 : 37) scbagai berikut : "Efektivitas berkaitan dengan pencapaian unjuk
kerja yang maksimal dalam arti pencapaian target yang berkaitan dengan
kualitas, kuantitas dan waktu”.

IPendapat lain yang menyebutkan cfektivitas sebagai hasil guna
adalah Rosidi (1984 : 158) sebagai berikut : “Efektivitas atau hasil guna
untuk menyebutkan béhwa sesuatu itu telah di!aksmmkau secara senmpurna,
secara tepat dan target' telah dicapai. Ini dapat dilihat dari hnsil guna yang
dicapui™.

Sementara H. Emerson (Soewarno, 1996 : 16) menjelaskan arti
daripada efektivitas sebagai berikut : * Effectiveness is a measuring in (erm
of attaining prescibe goals objectives™ (Efektivias adalah pengukuran dalam

erti tercapai sasaran atau tujuan yang telah ditentukan sebelumnya).
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Konsep cfektivitas sesungguinnya za’;pi_'tlpﬂkﬁﬂ suatu konsep yang
luas, mencakup berbagai faktor di Jc‘lslllam” ﬁ}éﬁpljﬂ di lvar drgani jasl.
Nampaknya konsep eleklivitas ini oleh para pakar belum ada keseragaman
pandangan, sebab sudut pandang yang diambil dengan pendekatan disiplin
ilmu yang berbeda - beda, sehingga melahirkan konsep yang berbeda pula.

Dengan demikian maka akan berbeda pula hal pengukurannya.

 Menurut Etzioni ( dalam Malayu Hasibuan, 1987 : 54 - 55 )
efektivitas orpanisasi dapal dinyatakan sebagai tingkat keberhasil.an
organisasi dalam usaha untuk mencapai tujuan atau sasaran. Berdasarkan
pendapat ini efektivitas merupakan suatu konsep yang sangat penting karena

mampu memberikan gambaran mengenai keberhasilan suatu organisasi
dalam mencapai tujuan atau sasaran yang telah ditetapkan.

Sebuih orpanisast. berdasarkan definisi, diciptakan untuk mencapai
satu tujuan atau lebih yang telah ditetapkan sebelumnya. Oleh karena itu
tidak heran jika dijumpai bahwa pencapaian tujuan merupakan kriteria yang,
paling banyak digunakan untuk menentukan keefektifan snatu organisasi
( Robbins, 1990 : 53 ).

Indrawijaya { 1989 : 228 ). mengukur efektivitas organisasi dari tiga
unsur yaitu produktivitas (efisiensi dalam arti ekonomi), tekanan - stress

(dibuktikan dengan lingkat ketegangan dan konflik), dan fleksibelitas

(kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan intern dan ekstern).

Duncan (dalam Indrawijaya, 1989 : 229) mengemukakan ada tiga
unsur dalam efektivitas organisasi yaitu efisiensi ( jumlah dan mutu dari hasil

organisasi berbanding dengan masukan sumber ), keseimbangan dalam sub
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sistem dan antar personal, serta antisipasi dan persiapan untuk menghadapi

perubahan, Pendapat terscbut mengukur efektivitas organisasi di titik

beratkan pada produktivitas dalam arti efisiensi, tingkat ketegangan dan
konfik, kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan

dan keseimbangan dalam sub sistem dan antar personil.

C. Perrow ( dalam T. Hani Handoko, 1995 F11-113 )
mengklarifkasi lima tipe tujuan organisasi yang dapat diterapkan secara luas

antara lain :

a. Tujuan kemasyarakatan ( societal goals ) yaitu memproduksi barang dan
jasa, mempertahankan pelayanan. mengembangkan  inovasi dan
sebagainy‘iuntuk memenuhi kebutuhan masyarakat pada umumunya,

b. Tujuan keluaran ( output poals ) yaitu menghasilkan harang, dan jasa
kepada pelanggan tertentu seperti misal consumer goods. ]de kesehatan.

pendidikan, jasa layanan publik dan sebagainya.

Menurut Steers ( 1985 : 66 ), implikasi efektivitas organisasi bagi
manajemen adalah : pertama, variasi struktur dan pengaruhnya pada tingkah
laku individu dan keberhasilan organisasi; rkedua, peranan leknologi dalam
penentuan struktur dan efektivitas organisasi. Struklur menyatakan cara
organisasi mengatur sumber daya manusia bagi kegiatan - kegidtan l;e aﬁ-al1
tujuan, struktur merupakan cara yang selaras dalam menempatkan manusia

sebagai baglan darl organisasi pada suatu hubungan yang relatif tetap yang

sangat menentukan pola - pola interaksi, koordinasi dan tmg,kdh laku yang

berorientasi pada tugas.
Menurut Sters ( 1985 : 67 ). terdapal 6 ( cnam ) faktor struktur
organisasi yang dapat dikenali dan mempengaruhi efektivitas organisasi

yaitu




(1) 'ting‘kat desentralisasi, batas perluasan berbagai jenis kekuasaan dan
“wewenang dari atas ke bawah dalam hirarki organisasi N

(2) spesialisasi fungsi, diukur dengan berbagai cara mencakup jumlah
bagan-bagan dulam sebuah organisasi. jumlah posisi yang berlainan
dalam sebualt organisasi, jumlah pekerjuan dan jabatan yang terdapal
dalam  organisasi. Spesialisasi - meningkatkan efektivitas  karena
spesialisasi menuntut scliap pekerja mencapai keahlian di bidang
tertentu schingga memberikan sumbangan secara maksimal ke arah
tujuan ;

(3) formalisasi. menunjukkan batas penentuan atau pengalm'aﬁ kegiatan
kerja melalui prosedur dan peraturan yang resmi, semakin besar
pengaruh peraturan, pengaturan dan kewajiban kerja mengatur tingkah
laku peketja, 5@1]13!{111 besar tingkat formalisasinya ; '

(4) rentang  kendali. menyatakan jumlah rata-rata bawahan dari  setiap
penyelia / hirarki pimpinan, berdasarkan asumsi nisbah yang Iayak ataul
efektil antara atasan dan bawahannya berkisar 1 : 6 sampai-dengan 1 :
15, |

(5) besar ( ukuran ) organisasi. dapat menambal skala elisiensi. tatapi
efisiensi harus dibayar dengan berlambahnya sikap negatif para pekerja
terhadap organisasi ;

(6) besarnya unit kerja, semakin besar ukuran unit l\'erju/'berimplil\"dsi
berkurangnya kepuasan kerja, tingkat kehadiran, mem%sotnya kebetahan

dan meningkatkan perselisihan / konflik.

Selanjutnya menurut Steers ( 1985 : 115 ) untuk memahami peranan
iklim dalam efektivitas organisasi, kita dapat menelaah hipotesis umum yang
dapat memberikan manfaat sebagai alat analisis dalam hubunganaya dengan

efektivitas organisasi : (1) iklim organisasi mempengaruhi efektivitas

berhubungan dengan individu seperti kepuasan kerja, prestasi kerja dan

" keikatan pada organisasi, (2) informasi iklim organisasi mengarah pada

tujuan dan sasaran pekerjaan sehingga berorientas) pada prestasi, (3) iklim




organisasi berhubungan dengan sikap kerja dan tingkah laku pekerja. Kondisi

ini tergambar dalam gambar 2 . .

Gambar 2
Model Efektivitas Organisasi

v '
Kebijakan dan Praktek Karakteristik Pekerja : !
Managemen

- Kebutuhan dan Tujuan |
T - Kemampuan
w - Kejelasan Peranan dll

Hasil Individu,

Struktur Organisasi . Prestasi
; y ,
‘ Ll Kepuasan |
y — - Ketsrlibatan. d
Teknologi Iklim Organisasi 4 !

S y - Orientasi pada prestagi
v - Mementingkan a
kepentingan pekerja
‘ L Lingkaran Luar dil ,

Catatan : Garis titik - titik menyatakan pengaruhnya melalui seleksi dan
pendidikan
Sumber : Steers, © Efektivitas Organisasi “ LPPM seri 47, 1985 : 117.

Dari berbagai pendapat para ahli tersebwt di atas jika diteliti

berbagai péndekatan efektivitas kelihatannya hampir semua bertumpu pada

. pencapaian tujuan organisasi walaupun a.da yang menggunakan pendekatan {
aspek hasil. akhir berupa keuntungan bagi perusaha‘an. Namun bila dianalisis
lebih jauh ternyata bermuara juga pada konsep tujuan. Kelebihan utama dari

perdekatan ini adalah bahwa sukses organisast diukur berdasar parameler

maksud orpanisasi dan  pertimbangan  mengenai apa yang  scharusnya

dilakukan oleh organisasi tersebut.



Olel. karena yang merjadi obyek penelitian ini adalah unit

organisasi Kantor Perhubungan dan Pariwisata, maka pengukuran yang akan

dilakukan terhadap konsep clektivitas dengan ancangan pendekatan (ujuan

adalah upaya mencapai sasaran dari kegialan organisasi secara kescluruhan

dan terpadu khususnya dalam rangka pelaksanaan tugas pokok dan fungsi

Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus.

Untuk dapat mewujudkan tujuan organisasi, dibutuhkan prinsip
kerja yang efektil’ sebagaimana dikemukakan oleh Neunir (Komaruddin.

1981 : 47) mengenai lima buah prinsip kerja efektif sebagai berikur

1. Rencana ’
Merencanakan sesuatu dengan tepat berarti anda harus mengetahui
1) pekerjaan apakah yang akan diselesaikan ;
2) bagaimanakah melaksanakannya;
3) kapankah anda selesaikan;
4) dimanakan anda selesaikan; oy
5) berapakah kecepatan melaksanakannya.
2. Jadwal .
Pekerjaan haruslah anda jadwalkan. Sesuatu jadwal agar é'l’ektif, haruslah:
1) pasti;
2) selaras dengan jadwal-jadwal lainnya;
3) sulit mencapainya namun;
4) nmngkin tercapai;
5) anda pegang teguh;
3. Pelaksanaan
kemudian rencana itu anda taksanakan dengan :
1) teramptl;
2) telitig
3) cepal;
4) tanpa usaha lak perlu;

5) tanpa penundaan tak perlu.




4. Pengukuran

Pekerjaan yang dilakukan haruslah diukur :
1) berdasarkan potensi anda;

2) berdasarkan laporan anda yangbtelah lalu;
3) ber_dasérkani laporan orang lain yang telah lalu;
4} berdasarkan kualitas;

5) berldasarkan kuantitas.
5. Kont_f'a bl'eStasi

,/1) syarat ketja yang baik;
2) kesehatan yang baik;
3) kebahagiaan;

4) pengembangan diri;

5) uang.
Sedangkan dari berbagai penelitian tentang efektivitas kerja
pegawal, aspek-aspek yang secara umum dipergunakan (Soeprihantono,
1996 : 24) adalah :

. Aspek kualitas kerja
h. Aspex kuantitas kerja
i. Aspek Pengetahuan
j.  Aspek kebandalan
k. Aspek hubungan kerja
I.  Aspek penyesuaian pekerjan.
Dari keseluruhan penjelasan dan  pemahaman  (entang  konsep
efektivitas di atas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud efektivitas ketja
“pegawai dalam penelitian ini adalah tingkal penyelesaian pekerjaan oleh
pegawai sesuai dengan tujuan yang ditetapkan atau  direncanakan
sebelumnya. Adapun dimensi yang menjadi indikator cfeklivitas kerja yaitu

meliputi kualitas kerja, produktivitas kerja, kepuasan kerja dan komitmen

pegawai dalam organisasi.




A. 3. Kepemimpinan

Keperimpinan merupakan salah satu [‘aklor yang mempengaruhi
organisasi, ‘ha] ini telah diakui kalangan — akademisi maupun kalangan
praktisi. Kepemimpinan sangat bertalian dengan proses untuk mempengaruhi
dan mengarahkan seluruh anggota organisasi, agar mau bekfl-nja untuk
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

Menurut  Humphill (Wahjosumidjo, 1992 : 21) kepemimpinan

adalah langkah pertama yang hasilnya berupa pola interaksi kelompok yang

konsisten dan bertujuan menyelesaikan problem-problem yang saling

s,

berkaitan. S

Stogdill  (Wahjosumidjo, 1992 : 21} Kepemimpilhan adalah suatu

proses mempengaruhi aktivitas kelompok dalam rangka perumusan dan

pencapaian tujuar.

-~ Definisi kepemimpinan menurut Sutarto. (1998 : 25) adalah sebagali
rangkaian kegiatan penataan berupa kemampuan mempengaruhi periliku
orang dalam situasi tertentu agar bersedia beke.rjasama untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

Teori sifat m'f:ngenai kepemimpinan Neith Davis (Wahjosumidjo,
1992 : 46) mengemukakan empat macam kelebihan ciri-ciri  yang

mempengaruhi suksesnya kepemimpinan dalam organisasi yaitu :




1y

Intelegensia/kecerdasan.
Pada umﬁmnya seorang pemimpin memilild kecerdasan yang relatif
lebih tinggi daripada bawahannya.
Kematangan dan Keluasan pandangan sosial.
Seorang Pemimpin harus lebih matang dan lebih luas dalam hal-hal
yang bertalian dengan kemasyarakatan. Sehingga dengan kematangan
tersebut diharapkan mengendalikan keadaan, kerjasama sosial, serta
mempunyai keyakinan dan kepercayaan pada diri sendiri.
3) I‘;ielnpilnyai Motivasi dan keinginan berprestasi.
7 Seorang pemimpinan dibarapkan harus selalu mempunyai dorongan
yang besar untuk dapat menyelesaikan sesuatu.
4) Mempunyai kemampuan mengadakan hubungan antar manusia.
Seorang pemimpin harus selalu lebih mengetahui terhadap
~bawahannya, sebab dalam kehidupan organisasi diperfukan adanya
kerjasama atau saling’ ketergantungan antara anggota-anggola
kelompok. Pemimpin perlu berorientasi kepada bawahan.

Pendapat tersebut di atas, rmerurmlsl\'an ciri utama yang
mempengaruhi  suksesnya kepemimpinan  dalam organisasi. Scorang
pemimpin “harus mempunyai  kemampuan intelegensia/ - kecerdasan.
kematangan dan  kehuasan  pandangan  sosial. schingga  mampu
mengendalikan. keadaan dan mempunyai keyakinan serta kepercayaan
pada diri sendiri, mempunyai motivasi dan keinginan berprestasi yang
datang dari dalam, mempunyai kemampuan mengadakan hubungan antar
manusia, Jadi  dalam  kehidupan orpanisasi diperlukan  sikap

kepemimpinan yang dapat merubah perilaku bawahan dengan mendorong




timbulnya kosediaan bawahan untuk berperilaku dan berbuat sesuai
dengan tujuan organisasi yang telah ditetapkan. |

Teori _izllaﬁ kecil — tujuan (Path — Goal Tlﬁcm'}-‘) merupakan
pengembangan dari teori  kepemimpinan yaﬁg dilakukan oi'éh Martin
Evans dan Robert House untuk menganalisa pen@ruh kepemimpinan
dalam pelaksanaan kerja. Secara pokok teori ini menjelaskan pengaruh
perilaku  pemimpin terhadap motivasi, kepuasan dan pelaksanaan
pekerjaan bawahannya. Teori ini membagi efnpat tipe kepemimpinén
(Thoha , 2000 : 259) sebagai be;‘ikut : : | -, |

1) Kepemimpinan Direktif.

Pl

Yaitu bawahan tahu senyatanya apa yang diharapkan dari

mereka dan pengarahan-pengarahan yang khusus diberikan olch

pemimpin. Dalam model ini tidak ada partisipasi dari bawahan.

2) Kepemimpinan yang mendukung.

Yaitu  pemimpin  mempunyai kesediaan  untuk

.

menjelaskan sendiri, bersahabat, mudah didekati dan mempunyai
perhatian kemanusiaan yang murni terhadap bawahannya.
3) Kepemimpinan Partisipatif.

Pemimpin berusaha meminta dan mempergunakan saran-
saran dari para bawahannya. Namun pengémbilan keputusan masib
tetap berada padanya.

4) Kepemimpinan yang berorientasi pada Prestasi.

Pemimpin  menetapkan serang"ke{ian tujuan  yang

menanlang para bawahannya untuk berprestasi.

Salah  sata model  kontingensi  teori kepemimpinan




3)

dikembangkan oleh Paul Hersey dan Kenneth Blanchard (Thoha, 2000 :
284-285) mengkombinasikan antara perilaku tugas dan perilaku hubungan
: ‘ sehingga membedakan empat tipe kepemimpinan sebagai berikut :

1) Instruksi adalah untuk bawahan yang rendah kematangannya. Orang

yang tidak mampu dan mau memikul tanggung jawab untuk
melaksanakan sesuatu adalah tidak kompeten atau tidak memiliki
keyakinan. Dalam banyak hal ketidakinginan mereka merupakan
akibat dari ketidakyakinannya atau kurangnya pengalaman dan
pengetahuannya berkenaan dengan sesuatu tugas. Deangan demikian
gaya pengarahan memberikan pengarahan yang jelas dan spesifik.
Dan pengaviasan yang ketat memiliki tingkat kemungkinan efektif
paling tinggi. Jadi dicirikan dengan peranan pemimpin yang
membatasi peranan dan menginstruksikan bawahan tentang apa,
bagaimana, bilamana dan dimana harus melakukan sesuatu tugas
tertentu. Sehingga gaya ini bercirikan tinggi tugas dan rendah
hubungan.

'Konsultasi yaitu untuk tingkat kematangan rendah ke sedang. Orang

yang tidak mampu tetapi berkeinginan untuk mémikul tanggung
jawab, memiliki keyakinan tetapi kurang memiliki ketrampilan.
Dengan demikian gaya konsultasi yang memberikan perilaku
mengarahkan, karena mercka kurang mampu. juga memberikan
perilaku mendukung untuk memperkuat kemampuan dan antusias,
nampaknya merupakan gaya yang sesuai dipergunakan bagi individu
pada tingkat kematangan tidak mampu tapi mau. Gaya ini dirujuk
sebagai konsultasi karena hampir seluruh pengarahan masih

" dilakukan pemimpin. Melalui komunikasi dua arah membantu dalam

mempertahankan tingkat motivast bawahan yang tinggi dan pada saat
yang sama ‘tanggung jawab untuk dan kontrol atas pembuatan
keputusan tetap ada pada pemimpin. Jadi gaya ini bercirikan tinggi
tugas dan tinggi hubungan.

Partisipasi adalah untuk bawahan tingkat kematangan dari sedang ke
tinggi. Bawahan memiliki kemampuan tetapi tidak berkeinginan
untuk  melakukan suatu tugas yang diberikan. . Ketidakinginan
seringkali discbabkan karena kurangnya  keyakinan. Namun  bila
mereka yakin atas kemampuannya tetapi tidak mau, maka Keinginan
mercka untuk melaksanakan tugas tersebut  lebih  merupakan
persoalan motivasi dibandingkan persoalan keamanan. Dualam hal
seperti ini pemimpin perlu mémbuka komunikasi dua arah dan sccara
aktif mendengar dan mendukung usaha-usaha para bawahan untuk
menggunakan kemampuan yang telah dimiliki, Dengan demikian
gaya yang mendukung tanpa mengarahkan, “Partisipasi” mempunyai
tingkat keberhasilan yang tinggl untuk diterapkan bagi bawahan yang
tingkat kematangan dari scdang ke tinggi. Gaya ini disebut partistpasi
karena pemimpin atau bawahan saling tukar menukar ide dalam




pembuatan keputusan, dengan peranan ‘pemimpin yang utama .

memberikan fasilitas dan komunikasi. Gaya ini melibatkan perilaku
hubungan kerja yang tinggi dan perilaku berorientasi tugas yang
rendah.

4) Delegasi adalah untuk bawahan yang tingkat kematangan yang tingi.
Disini bawahan mampu dan mau atau mempunyai keyakinan untuk
memikul tanggung jawab. Dengan demikian gaya delegasi yang
berprofil rendah yang memberikan sedikit pengarahan atau dukungan
memiliki tingkat kemungkinan efektif’ yang paling tinggi dengan
individu-individu dalam tingkat kematangan seperti ini. Sekalipun
pemimpin barangkali masih mampu mengidentifikasikan persoalan,
tanggung jawab untuk melaksanakan rencana diberikan kepada para
bawahan yang sudah matang. Mereka diperbolehkan untuk
melaksanakan dan memutuskan sendiri  tentang ihwal bagaimana,
kapan dan dimana melakukannya. Gaya ini melibatkan perilaku

hubungan kerja yang rendah dan perilaku berorientasi pada tugas

yang rendah pula.

s

Tipe atau gaya kepemimpinan.di.atas., tidak ada tipe atau geya
kepemimpinan  yang  terbaik  atau buruk, yang penting .dapal
mengakomodasikan bawahan dan sarana lainnya agar tujuan organi:;asi_
dapat tercapai dengan baik. Karena kepemimpinan dipcngaruhi. oleh

faktlor-faktor karakter pemimpin, situasi, tujuan organisasi. bawahan dan

.

lainnya.
Wahjosumidjo (1992 : 138 — 168) mengartikan konflik adalau segala
macam bentuk hubungan antara manusia yang mengandung  sifat

berlawanan atau pertentangan. Sumber konflik dalam suatu organisasi

tidak lain adalah

1) Manﬁsia dan perilakunya (berbeda latar belakang, naluri, sifat-sifat
pribadi, gaya kepemimpinan, dll).

2) Struktur organisasi (sistem reward, karier, hubungan keria dan
sebagainya), '

3) Komunikasi (perintah tidak jelas, lingkungan tidak mendukung.

3

_ hambatan sarana komunikasi dan sebagainya).
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Kemudian peranan kepemimpinan terhadap konflik, menurut
Hicks dan Gutlet adalah menciptakan rasa aman (providing security).
Blake dan Mouton berpendapat ada lima dasar tindakan untuk

memecahkan suatu konflik yang terjadi dalam organisasi yaitu :

1) Suatu konflik yang diselesaikan dengan cara memberikan tekanan
(suppression).

2) Suatu konflik yang dipecahkan dengan cara halus (smoothing}.

3) Pemecahan suatu konflik dengan cara menghindarkan diri dari
tanggung jawab. | |

4) Pemecahan suatu konflik dengan cara kompromi/persetujuan. -

5) Pemecahan suatu konflik dengan cara saling berhadapan

(confrontation).

Dengan demikian peranan kepemimpinan sangat diperlukan

untuk menyelesaikan konflik yang terjadi dalam organisasi yaitu dengan

penciptaan rasa aman atau dengan cara halus, cara memberikan tekanan

lupada yang konflik atau dengan cara lainnya, pada intinya untuk
mensinergikan segala sumber daya guna mencapai tujuan organisasi yang

telah ditetapkan.

Dari uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan

meiniliki posisi yang strategis karena perannya mengakomodasi dan

- mensinergikan segala sumber daya yang ada untuk membawa organisasi

pada pencapaian tujuan yang diinginkan alau yang telah diletapkan.
Berdasarkan pendapat  para ahli, maka kepemimpinan

didefinisikan sebagai berikut : Kepemimpinan adalah segala kemampuan

pemimpin  organisasi  untuk  mempengaruhi perilaku  bawahan  agar

bersinergi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.




Selanjutnya dari uraian tersebut, disampaikan indikatornya
sebagai berikut :

1) Kemampuan mengorganisir satuan organisasi yang ada ;
2) Kemampuan memecahkan masalah ;
3) Kemampuan memotivasi dan membina bawahan;

4}y Tanggung jawab.

A4, Koordinasi

Salah satu komponen organisasi yang terpenting adalah
koordinasi yailu merangkai - rangkaikan segala sesuatu, mengatur sum‘ber
daya dan sarana untuk mencapai tujuan - tujuan organisasi dengan cara
yang  paling efektif,  Koordinasi merupakan suatu  teknik  untuk
mempersatukan sejumlah keahlian dan perhatian (Skills and interest) yang,
saling bertentangan dan memimpinnya ke arah tujuan bersama, selain itu_
koordinasi merupakan centripetal force atau kekuatan memusat di datam
sistem administrasi.

Koordinasi sangat diperfukan bila suatu organisasi ingin
mencapai produktivitas / kinerja yang berhasil guna dan berdaya guna.
Demikian halnya kplerpaduan dan ‘keserasian semua usaha dan kegiatan,
pemikiran dan déya guna dari semua pemegang fungsi (unit atau instansi )

. akan merupakan suatu  kekuatan,  sehingga kelemahan-kelemahan
organisasi dapatl teratasi, Koordinasi merupakan unsur penting untuk
meningkatkan produktifitas / kinerja organisas, apabila hal tersebut dapat
difungsikan secara cfektif. Keefektivan koordinast é‘alégat ditentukan olch

peran pimpinan dalam memadukan berbagai fungsi yang didasarkan pada
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suatu prinsip, leknik dan metode koordinasi yang diarahkan pada

pencapaian tujuan.

Leonard D. White ( dalam Sutarto, 1998 : 141 ) mendefinisikan

koordinasi . stbagai penyesuaian diri dari berbagai satuan dalam setiap

kegiatan sehingga masing - masing bagian memberikan sumbangan yang

optimal pada hasil secara keseluruhan.

James L. Price ( dalam Budi Paramitha, 1985 : 22) mendefinisikan
koordinasi scbagai tingkat dalam mana setiap bagian dari berbagai bagian
sistem sosial yang saling tergantung bekerja sesuai dengan yang diminta oleh
lain - lain bagian dan oleh seluruh sistem. Sedangkan March dan Simon

(dalam Budi Paramitha, 1985 : 45 ) menyatakan konsep tentang koordinasi

adalah proses - proses mengaitkan yang digunakan untuk mengintegrasikan

peranan - peranan ke dalam tugas - tugas yang berbeda dalam suatu unit kerja
untuk melaksanakan sekumpulan tugas bersama untuk mencapai tujuan atau

saszyan yang telah ditetapkan.

Stoner dan Wankel ( dalam liydiet Hardjito, 1997 : 50 )
inembedakan tiga macam kebutuhan koordinasi diantara satuan - satuan

organisasi sebagai berikut :

1. Saling ketergantungan yang menyatu ( poofed interdependence ) yaitu
bila satuan - satuan organisasi tidak saling tergantung satu dengan yang
lain dalam melaksanakan kegiatan harian tetapi lergantung pada
pelaksanaan ketja setiap satuan yang memuaskan untuk suatu hasil akhir

b. Saling Lketergantungan yang berurutan ( sequential inferdependence )

yaitu-suatu satuan organisasi harus melakukan pekerjaan teriebih dahulu

sebelum satuan yang lain dapat beketja.

Saling ketergantungan timbal balik ( reciprocal inferdependence ) yaitu

hubungan yang bersifat saling memberi dan menerima antar satuan

organisasi: :

c
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“Hal tersebut di atas menunjukkan bahwa konsep koordinasi di
dalamnya tergantung kebutuhan akan integrasi dalam pelaksanaan tugas serta
saling ketergantungan antar unit - unit organisasl.

J.ﬁmes L Price ( dalam Budhi Paramitha, 1985 : 43 ) menyatakan
bahwa koordinasi mencerminkan adanya pembagian kerja diantaré para
anggota organisasi. spesialisasi peranan-peranan dan fungsi-fungsi organisasi
dan adanya saling kelergantungan antar para anggota, peranan - peranan dan
fungsi y.ang timbul dari pembagian kerja dan spesialisasi. Proses - proses i.‘ni
berlaku menurut dimensi-dimensi sarana dan tujuan dari organisasi.itu c'lzm

diarahkan untuk mencegah dan mengoreksi tumpang tindih, pengulangan

kesalahan, konflik dan untuk menggalang usaha-usaha terpadu dari para

anggota ke arah tujuan menyeluruh sistem itu.

' Pem«ingﬁya koordiﬁasi menurut Budhi Paramitha ( 1985 : 44) telah
bal_wak ditgkankzm oleh para ahli. Konsep tentang koordinasi telah didckati
dari berbagai pandangan yaitu (1} hubu_ngan wewenang antara atasan dan
bawahan ( Henry Fayol, ™ General and Industricd Management *, 1963 ).
(2) komunil«ls:i_ { Mc Cleéry. “ Policy Change in Prison Management™ |
Hilton, ™

1957 ). (3) nilai - nilai yang bertentangan ( B. Litwork and Lydia I.

Inter Organizational Analysis . A Hipothesis on Coordinating Agencies™.

1962); (4) lingkungan organisasi - ( Paul R. Laurence and Jay W. Lovsch, ™
Differentiation and Integration in Complex Organization ™, 1967 ) (3)
( Jerald Hage, Michael Aiken and Cora Bagley

faktor - faktor strukiural

Marrett, & Organization Structural and Comunication =, 1971 ).
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Menurut Dydiet Hardjito ( 1997 @ 53 ) masalah koordinasi yang
efektif banyak terjadi pada ketergantungan sekuensial / berurutan dan
ketergantungan timbal balik, apal bila kebutuhan akan koordinasi meningkat
maka mcningl{at pula kesulitan untuk mencapainya  sccara  efeklil,
Perbedaan-perbedaan yang mempersulit efektifitas koordinasi adalah :

1). Perbedaan dalam orientasi terbadap tujuan tertentu ;
2). Perbedaan dalam orientasi waktu ;
3). Perbedaan orientasi antar pribadi ;

4). Perbedaan dalam formulasi struktur.

Pendekatan terhadap upaya tercapainya koordinasi vang efektif ditempuh

dengan dua jalan, yaitu :

a. Pendekatan potensi koordinasi, bahwa kunci koordinasi yang cfektil

adalah komunikasi, baik secara vertikal, lateral maupun komunikasi
lewat penghubung / horisontal ;

b. Pendekatan struktur, dilakukan apabila organisasi merasakan adanya
iklim yang tidak sehat pada unil - unit organisasi karena adanya

penumpukan kegiatan pada satu unit organisasi.

Manfaat yang diperoleh dari pelaksanaan koordinasi secara terpadu

danjistematis ( Sutarto, 1998 : 146 - 147 ) adalah scbagai berikut :

a: Menghindari pendapat atau perasaan penting dari salab satu unit
organisasi;
b. Menghindari perasaan saling lepas antat organisasi ;
Menghindari peltenmngm antar pejabat atau antar Lmlt organisasi ydng
ada ;
d. Menghindari perebutan fasilitas yang dimiliki oleh organisasi ;
Menghindari tet] iadinya saling tunngu antar organisasi
Menghindari kekembaran pekerjaan terhadap suatu kegiatan organisasi,
sekaligus kekosongan pekerjaan
Terjadinya kesatuan langkah. tindakan, sikap dan saling membantu antar
pejabat atau unit organisasi yang ada.

as. .
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Sejalan dengan perkembangan lingkungan eksternal organisasi
termasuk di dalamnya kemajuan teknologi, maka terjadi spesialisasi bidang
pekerjaan “dalam unit organisasi serta keahlian yang dimiliki individu.
Berangkat .dari kondisi ini maka dalam pelaksanaan koordinasi harus
mengantisipasi hambatan-hambatan serta perbedaan-perbedaan yang terjadi
sehingga kinerja organisasi dapal berjalan secara seimbang can
berkesinambungan.

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

“ Suatu kegiatan yang dilakukan oleh unit - unit yang saling
berhubungan dan satu sama lain mempunyai keterkaitan yang
tidak bisa dipisahkan, maka untuk dapat tercapainya tindakan
yang tepal, berhasil guna dan berdaya guna perlu penerapan

koordinasi. Bagaimanapun juga penerapan koordinasi akan
memberikan manfaat yang baik terhadap pencapaian tujuan

Siagian { 1995 : 51 ) menyatakan bahwa koordinasi mutlak perlu

" pelaksanaan dengan baik karena beberapa alasan yaitu

). tidak ada satupun tugas pemerintahan yang dapat diselesaikan dengan
tuntas hanya oleh satu Instansi saja, betapapun tingginya kemampuan
kerja Instansi terscbut ;

2). diperlukan koordinasi untuk mencegah terjadinya duplikasi dan tumpang
tindih tugas dan fungsi; '

3). segala langkah harus diambil untuk meningkatkan efisiensi  dan
efektivitas kera; 7 '

4). melalui koordinasi, seluruh aparat pemerintah akan bergerak dengan
pendekatan sistem.

Fani Handoko (1993 @ 200) mengemukakan tiga komponen dasur
yang harus  diperhatikan  sebagai - mekanisme dasar  bagi  pencapaian

koordinasi yang efektif, sebagai berikut :
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a. Hierarki manajerial yaitu rantai perintah, aliran informasi dan tata kerja.
wewenang formal, hubungan tanggung jawib dan akuntabilitas yang
jelas dapat menumbuhkan integrasi bila dirumuskan sceara jelas serta
dilaksanakan dengan pengarahan yang tepal.

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

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

Dari pendapat para ahli organisasi dan manajemen tersebut di atas,

dapat diambil kesimpulan mengenai aspek penting dari  penerapan

koordinasi, scbagai berikut :

a. Terhadap unit - unit organisasi maupun individu yang mempunyai fungsi
berbeda dalam rangka penyelenggaraan organisasi secara keseluruhan.

b. Terdapat bermacam sumber daya antara lain : tenaga kerja, ketrampilan
dan pengelahuan anggota, teknologi, anggaran serta’ fasilitas kerja
lainnya yang berperan terhadap keberhasilan organisasi.

¢. Ada serangkaian kegiatan yang dilakukan individu maupun unit
organiasi yang ada. :

d. Ada kesatu-paduan diantara seluruh kegiatan baik level individu maupun
pada unit organisasi. _

e. Ada keserasian karena kegiatan itu dilakukan menurut sistematika, waktu
pengerjaan dan menghindari kekosongan serta duplikasi kegiatan

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

“‘SuatLll organisasi dan manajemen yang multi fembaga dengan sifat
dan jeni-s pekerjaan yang saling berkaitan, pada prinsipnya koordinasi mutlak
harus dilaksanakan, karena dengan koordinasi yang baik maka tujuan
organisasi dapﬁt dicapai lebih efektif dan efisien. Tanpa koordinasi. para
individu dan unit - unit organisasi akan kehilangan. pemahaman atas
pcl'a11zlya di dalam organisasi dan tergoda untuk mengejar kepentingan dini

mereka sendiri, seringkali dengan mengorbankan kepentingan yang lebih




besar, yaitu {ujuan 01'g21_g1isz}§i. Luasnya kebutuhan akan koordinasi
tergantung dari sifat dan perlunya komunikasi dari tugas - tugas yang
- dilakukan dan tingkat éal@ng ketergantungan berBagai unit yang menjalankan
tugas - tugas tersebut. Koordinasi yang tepat akan membawa konsekueﬁsi
yang menguntungkan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hampir semua
orpanisasi memandang bahwa koordinast merupakan unlsur penting untuk
menunjang kebersamaan di dalam pencapaian tujuan atau sasaran yang telah
ditetapkan. -

Dari selurub pembahasan mengenai pengertian koordinasi tersebut
di atas secara imphisit dapat diketahui bahwa koordinasi yang baik dapat
mempengaruhi  pencapaian tujuan organisasi. Jika proses koordinasi
mmnpengéiruhi pencapaian tujuan, maka idapat diambil kesimpulan bahwa
koordinasi mempengarahi secara asimetris terhadap tingkat efektivitas suatu
organisasi karena semakin tinggi tingkat koordinasi makin tinggi efisiensinya
dan semakin tinggi tingkat koordinasi makin tinggi efektivitas orgélnisasi.

Senada dengan pendapal para ahli di atas, dapat dirumuskan
koordinasi adilah suatu proses penyatupaduan kegiatan yang saling
mendukung  dan saling tergantung, dengan upaya penyatuan persepsi
terhadap pekerjaan dan masalah yang dihadapi organisasi, serta adanya kerja
sama internal dam eksternal terhadap aliran informasi be:rdasarkanE aturan dan
prosedural baik antar individu maupun unit-unit organisasi ‘guna lﬁencapai

sasaran atau (ujuan organisasi yang telah ditetapkan.
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A. 3.  Motivasi

Motivasi adalah keadaan dalam diri seScomng yung mendorong
keinginan individu untuk melakukan kegiatan - kegiatan tertentu guna
mancapai tujuan (Sukanto Reksohadiprojo dan 1 Hani Handoko. [997 :
252). Jadi motivasi yang ada pada seseorang akan nwwujﬁdkan suatu
perilaku yang diarahkan pada tujuan yang telah ditetapkan dengan sasaran

mencapai kepuasan.

James L. Gibson, et.al ( 1982 : 87 ) mendefinisikan motivasi sebagai
kekuatan - kekuatan yang ada dalam diri anggota organisasi yal-lg memulai
dan mengarahkan perilaku. Sedangkan Stephen P. Robbins_(: 1996 : 198 )
mendefinisikan motivasi sebagai keinginan untuk mencapai tujuan organisasi

yang ditentukan oleh kemampuan individu atau anggota organisasi untuk

memenuhi kebutuhannya.

Sementara itu, menurut Fred Luthan ( dalam Mifltah Thoha, 2000 :
180 ) terdapat tiga unsur pokok dalam motivasi dan tujuan yaitu :

a. Unsur upaya atau dorongan ( drives ) merupakan ukuran intensilas
dimana bila seseorang termotivasi akan melakukannya. sekuat tenaga.
Akan tetapl kemungkinan kecil tihgkat upaya yang tinggi akan
mengantar ke hasil yang optimal, kecuali bila upaya itu disalurkan dalam

suatu arah yang bermanfaat bagi organisasi.

b. Unsur tujuan organisasi { goals ) dimana npaya tersebut diarahkan secara

konsisten untuk pencapaian tujuan organisasi.

o . .
¢. Unsur pemenuhan kebutuhan ( need ) sebagai suatu keadaan internal

individu yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu sehingga

bermanfaat dan memberikan kepuasan pada dirinva,




Upaya mencapai (ujuan organisasi, Sterling Livingston ( dalam

Miftah Thoha, 2000 : 192 ) menyatakan :

Subordinates will not be motivated 1o reach high level of

productivity unless they consider the boss high expectalion
realistic and achievable, If they are encouraged to sirive for
unattainable gouls, they eventually give up trying and seitled for
results that lower than they are capable of achieving .

( Para bawahan tidak akan termotivasi untuk mencapai suatu
tingkat  produktivitas  yang  tinggi kecuali  mereka
mempertimbangkan harapan - harapan  linggi pimpinan
tersebut benar - benar realistis dan bisa dicapai. Jika mereka
didorony untuk berusaha mencapai tujuan - tujuan yang tidak
bisa dicapai, kemungkinan sekali mereka akan  berhenti
mencoba dan menetapkan hasil - hasil yang lebih rendah dari
yang mumpu mereka hasilkan ).

Pl

David C. McClelland ( dalam Miftah Thoha, ’)000 206 ) menganggap

seseorang mempunyai motivasi untuk berprestasi jika ia miempunya
l{c;mginan untulk melakukan suatu karya yang berprestasi lebih baik dari
prestasi karya orang lain.

- Teort Lebutuhan David C. MeClelland ( dalam St_ephc.n P. Robbins,
1996 : 206 ) memliokus pada tiga kebutuhan, yaitu : (1) kebutuhan akan
prestasi ( achievement ), merupakan d01on.0an untuk mengunwuh
berprestasi sdmbungun dengan seperangkat standar, bergulat un'.'uk sukses,
(2) kebutuhan akan kekuasaan (power), melupak'm kcbutuhan untuk

membuat orang lain berperilaku dalan suatu cara yang orang - orarig ity akan

+ berperilaku demikian, (3) kebutuhan akan affiliasi (pertalian). merupaka

hasrat untuk hubungan antar pribadi yang ramah dan karib.

. . . . . . 7" .
Teori serta penemuan riset mengenal motivasi yang atlakukan oleh.

pakar - pakar psikologi telah berkembang dengan’ pesat. Dari perspektil

46




-~

sumber penyebab motivasi dikategorikan menjadi dua jenis ( Sukanto
Reksohadiprojo dan T. Hani Handoko. 1997 252)), valitu

a. Motivasi internal yaitu kebutuhan dan keinginan yang ada dalan diri
seseorang sebagai pendorong untuk berlindak atau bertingkah laku.
Motivasi internal dikelompokkan dalam : o
1) Motivasi {isiologis yaitu dorongan yang bersifat  alamiah  atau

biologis. sepetti rasa lapar, haus dan dorongan scksual.

2} Motivasi psikologis yailu dorongan yang bersitat kejiwaan, dan dapat
dikelompokkan lagi menjadi ;

a) Motivasi kasih sayang ( affectional motivation ) yaitu motivasi
untuk meneiptakan dan memelibara kehangatan, keharmonisan
dan kepuasan batiniah atau emosional dalam hubungan dengan
orang lain.

b) Motivasi mempertahankan diri ( ego defensive motivation ) yaitu
motivasi untuk melindungi kepribadian, menghindari luka fsik
dan psikologis seperti menghindari untuk ditertawakan di muka
umum, mempertahankan prestise. memperolch kebanggaan dini

. dan sebagainya; ‘ _

¢) Motivasi memperkuat diri ( ego bolstering motivation ) vaitu
motivasi untuk  mengembangkan  kepribadian,  berprestasi.
menaikkan prestasi, memperoleh pengakuan orang lain. dan
memipin orang lain,, '

b. Motivasi eksternal yaitu faktor - faktor luar yang mendorong scscorang
untuk bertindak atau bertingkah laku, seperti gaji. kondisi tempat kerja,
kebijakan organisasi, hubungan kerja, penghargaan. kenaikan pangkat
dan sebagainya. Selanjutnya David C. McClelland memandang bahwa
motivasi disebabkan oleh adanya virus mental yang disebut * N - Ach *
( need of achievement ), dimana orang mau bekerja keras, rajin dan
bertanggung jawab disebabkan oleh dorongan dari dalam untuk
memperoleh hasil dan prestasi sebagai tujuan dari kerjanya ( Dian
Ekonomi, 4 Maret 1999: 66) . ' :

Dalam suatu organisasi, motivasi merupakan masalah yang
tidak sederhana karena kebutuhan dan keinginan ~setiap anggota

organisasi tidak sama. Hal ini dapat dipahami secara wajar karena setiap

individu yang berinteraksi dalam suatu organisasi berbeda secara biologis.

psikologis, lingkungan dan memiliki ‘latar belakang serta proses belajar yang

berbeda. Seorang pimpinan dalam suatu organisasi harus memahami masalah
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yang bersangkutan dengan motivasi karena variabel ini akan menenfukan

proses pencapaian tujuan organisasi yang diinginkan.

Imu pcriiukt.n organisasi, yang dalam perkembungannya banyak
mengadopsi tcori - teori serta penemuan psikologi, membedakan dua teor
utama motivasi ( Indriyo Gitosudarmo dan I Nyoman Sudita, 1997 : 28 - 30 )
yaitu:

a. Teori proses ( Process Theory ) yaitu proses- limbulnya motivas:
seseorang merupakan gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan. tujuan
dan imbalan. Proses motivasi meliputi enam tahapan yaitu :

1) Tahap pertama, munculnya suatu kebutuhan yang belum terpenuhi
menyebabkan adanya ketidak seimbangan dalam diri seseorang dan
berusaha untuk mengurangi dengan cara bertindak atau berperilaku
tertentu. '

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

3) Tahap keliga, seseorang mengarahkan perilakunya kearah pencapaian

© tujuan atau prestasi dengan cara - cara yang (elah dipilihnya
didukung oleh kemampuan, ketrampilan maupun pengalamannya.

4) Tahap keempat, penilaian prestasi dilakukan oleh diri sendiri atau
orang lain tentang keberhasilannya dalam mencapar twjuan.

5} Tahap ielima, Imbalan atau hukuman yang diterima atau dirasakan
tergantung kepada evaluasi atas prestasi yang dilakukan. '

6) Tahap keenam, seseorang menilai sejauh mana perilaku daa imbalan
telah memuaskan kebutuhannya.

b. Teori kepuasan ( Content Theory ) yaitu yang bertalian dengan faktor -
faktor yang ada dalam diri seseorang yang membangkitkan atan memicu
suatu tindakan atau perilaku. Ada tiga asumsi dasar yang melatar
“belakangi teori ini yaitu : '

1) Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hirarki, mula® tingkatan
yang paling dasar sampai p'lda kebutuhan yang kompleks :mu paling
tinggi tingkatannya.

2) keinginan untuk memenuhi kebutuhan dapat mempengaruhi perilaku
seseorang, dimana hanya kebutuhan yang belum terpuaskan yang
akan dapat menggerakkan perilaku. Kebutuhan yang telah terpuaskan
tidak dapat berfungsi sebagai motivator.

3) kebutuhan yang lebih tinggi berfungsi sebagai moti{ator apabila
kebutuhan yang hirarkinya lebih rendah pa[mg, tidak telah terpuaskan
secara minimal. . ;
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Apabila keenam tahap dari siklus molivasi teluh  memuaskan
kebutuhan seseorang, maka suatu keseimbangan atau kepuasan akan
kebutuhan tertentu telah dicapai atau terpenuhi. Akan tetapi masih ada
sederetan kebutuhan yang belum terpenuhi dalam diri sescorang schingga

akan terjadi lagi proses pengulangan dari siklus motivasi dengan perlaku

yang berbeda. Teori ini menitik beratkan pembahasan pada pengenalan

dorongan sescorang dari dalam atau kebutuhan sescorang scbagai dasar

melakukan motivasi.

Melengkapi gambaran mengenai cori  kepuasan,  berikut ini
dikemukakan teori hirarki kebutuban menurut Abraham Maslow ( dalam

Stephen P. Robbins , 1996 : 199 - 200 ) meﬁghipotcsiskan bahwa di dalam |

diri setiap orang memiliki lima jenjang kebutuhan sebagai berikut :

a. Kebutuhan fisiologis antara lain rasa lapar. perfindungan ( sandang.
papan ) seks dan kebutuhan lahiriah lainnya. '

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

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

d. Kebutuhan akan penghargaan yang mencakup faktor internal seperti
harga diri, hebas mengambil keputusan dan prestast, juga faktor eksternal
seperti status, pengakuan dan perhatian.

e. Kebutuhan aktualisasi diri yang mencakup dorongan untuk menjadi diri

senditi  dalam kapasitas yang optimum, meraih  potensi  dan

pemberdayaan diri.

¢

Dari definisi dan pengertian mengenai motivasi ‘tersebul di atas.
maka dapat dipergunakan untuk menyoroti keberadaan motivasi sebagal
salah satu faktor yang mempengaruhi efektivitas organisasi. Motivasi
menjadi penting ketika penilaian kinetja yang dipersbalkan. Dari jenjang

aktivitas diketahui bahwa terdapat efektivitas individu, yang akan bergabung
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menfadi efektivitas kelompok, dan penggabungan selanjutnya akan menjadi
efektivitas unit organisasi.
Karena itu motivast menjadi sangat penting untuk ikut menentukan
" sebagai variabel penelitian ini, untuk mengetahui seberapa jauh kontribusi
yang diberikan dalam mencapai tujuan organisasi.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas, kiranya dapat disimpulkan
bahwa motivasi adalah kescluruhan dorongan bekerja bagi seorang anggola
organisasi yang sedemikian rupa sechingga mereka mau bekerja dengan

memberikan yang terbaik dari dirinya untuk organisasi, baik waktu, lcnaga

maupun keahliannya demi tercapainya tujuan organisasi yang telah

ditetapkan melalui upaya menumbuhkan kebanggaan terhadap pekerjaan.

kedisiplinan, kemauan meningkatkan kemampuan, kemauan berinisiatif.

bertanggung jawab serta pemenuhan kebutuhan dalam rangka meningkatkan’

~ kesejahteraan yang memadai.

.

A. 5. Hubungan Kepemimpinan dengan Efektivitas Kerja Pegawar

Dalam suatu organisasi tentunya diperlukan Pimpinan yang berfungsi

antara lain sebagai penggerak dan pengendali para anggota organisasi dalam
. . . . ’”~
rangka pencapaian lujuan organisasi,

Sebagaimana Sutarto (1998 : 25) meﬁdeﬁn‘isika,; kepemimpinan |

adalah sebagai rangkaian kegiatan penataan berupa kemampuan
mempengaruhi * perilaku orang - dalam situasi tertentu agar bersedia

bekerjasama untuk imencapai tujuan yang telah ditetapkan.

=
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Dari pendapat tersebut di atas. dapat dijel: skan bahwa hubungan
kepemimpinan dengan perilaku bawahan sangatlah positif, karena pada

hakekatnya kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi

perilaku kerja.orang (bawahan) agar bersedia bekerjasama / bersinergi untuk’

mencapai tujuan yang telah ditetapkan melalui berbagai rangkaian kegiatan.

A. 6. Hubungan Koordinasi dengan Efektivitas Kerja Pegawai

scbagaimana diterangkan di atas, salah satu komponen organisasi

yang terpenting adalah koordinast yaitu merangkai - rzmgkaikan segala
sesuatu, mengatur sumber daya dan sarana untuk mencapai tujuan - tujuan
orcanisasi dengan cara yang paling efektif. Koordinasi sangat diperlukan bila
suatu orgarisasi ingin mencapai produktivitas / kinerja yaﬁé berhasil guna
dan berdaya guna. Demikian halnya keterpaduan dan keserasian semua usaha
_dan kegiatan, pemikiran dan daya guna dari semua pemegang fungsi ( unit-
atau instansi ) akan merupakan suatu kekuatan, schingga kelemahan -
kelemahan organisasi dapat teratasi. Koordinasi merupakan unsur penting
untuk meningkatkan produktifitas / kinerja torganisash apabila hal terscbut
dapat difungsikan secara efektif. Keefektivan koordinasi sangat ditentukan
oleh peran pimpinan dalam memadukan berbagai fungsi yang didasarkan

pada suatu prinsip, teknik dan metode koordinasi yang diarahkan pada

pencapaian tujuan.

Leonard D. White ( dalam Sutarto, 1998 : 141 ) mendefinisikan
koordinasi sebagai penyesuaian diri dari berbagai satuan dalam setiap
kegiatan sehingga masing - masing bagian memberikan sumbangan yang

oplimal pada hasil secara keseluruban.




James L. Price ¢ dalam Budi Paramitha, 1985 : 22 ) mendefinisikan
koordinasi sebagai tingkat dalam mana setiap‘bagian dari berbagul bagian
sistem sosial yang salinig tergantung bekerja sesuai dengan yang diminta oleh
lain - lain bagian dan oleh seluruh sistem. Sedangkan March dan Simon
(dalam Budi Paramitha, 1985 : 45 ) menyatakan konsep tentang koordinasi
adalah proses - proses mengaitkan yang digunakan untuk menginfegrasikan
peranan - peranan ke dalam tugas - tugas yang berbeda dalam suatu unit kerja

untuk melaksanakan sckumpulan tugas bersama untuk mencapai tujuan atau

1

sasaran yang telah ditetapkan.

7. Hubungan Motivasi dengnp Efektivitas Kerja Pegawai

Duncan (Wahjosumidjo, 1992 : 178) merumuskan motivasi sebagéi
suatu- usaha sadar untuk mempengaruhi perilaku seseorang agar 1‘11¢1~1garah
tercapainya lujuan organisasi. - Dan  menurut Berelson dan  Steiner
(Wahjosumidjo, 1992 : 178) motivasi pada ‘hakekatnya mierupakan
terminoiogi umum yang memberikan arti daya dorong, keinginan, kebutuhan
dan kemauan. Kebutuhan-kebutuhan tersebut merupakan penyebab yang
mendasari perilaku sescorang. -~

Dari pendapat tersebut di atas, dapat dijelaskan ‘I'bahwa hubungan
motivasi dengan cfektivitas kerja pegawai adalah sangat posiﬁf dalam rangl;a
untuk terpenuvhinya suatu kebutuhan dan mengarah tercapainya -tujuan
organisasi, karena perilaku yang timbul pada diri seseorang atau bawahan

dalam kerangka motivasi didorong adanya kebutuhan. Kebutuhan yang ada

pada diri seseorang/bawahan mendorong seseorang ke arah (ercapainya

tujuan organisasi.




A.8. Hubungan Konsep kepemimpinan, Koordinasi dan Motivasi dengan

Efcktivitas Kerja Pegawai.

Be‘rda;s'ar rumusan di atas.. untuk mehget:.lhui hubungan. konsep
kpemimpinan, koordinasi dan motivasi sebzxgai faktor yang membcngaruhi
ef=ktivitas kerja pegawai, berikut ini disajikan gambar indikator variabel
penelitian sebagai berikut :

Gambar 3
Bagan Indikator Variabel - variabel

Penelitian
Kepemimpinan
Kemampuan  mengorganisir satuan

organisasi yang ada ; :
Kemampuan memecahkan masalah :
Kemampuan memotivasi dan membina
bawahan;

Keteladanan dalam bekerja ;
Tanggung jawab.

Tinekat Lfeklivitas Kerja

Tingkat Koordinasi - Pepawai

Keterpaduan datam pelaksanaan Tugas Kualitas Ketja

b d

Kesatuan Persepsi thd Pekerjaan dan ' y Produktivitas Kerja

masalah : . . Kepuasan Kerja

Kerjasama Internal & Eksternal Komitmen pegawai thd
Organisasi

Tingkat Motivasi

kebanggaan thd Pekerjaan
Kedisiplinan

Kemauan tingkatkan Kemampuan
Kemauan berinisiatif

Tanggung Jawab

Pemenuha Kebutuhan & peningkatan
Kesejahteraan




B. HIPOTESIS

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, hipotesis konseptual penelitian

adalah sebagai berikut :
I. Model Verbal
a.  Hipotesis Mayor
Ada hubungan positif dan signifikan antara variabel 'képemimpinan (X1),
koordinasi { X2 ) dan motivasi ( X3 ) dengan variabel efektivitas kerja
pegawai (Y ). |

b. Hipotesis Minor

1) Ada hubungan positif dan signifikan antara variabel kepemimpiran
(X1) dengan variabel efektivitas kerja pegawai ( Y );
2) Ada hubungan positif dan signifikan antara variabel koordinasi ( X2 )
dengah variabel efektivitas kerja pegawai ( Y );
3} Ada hubungan pdsitif dan signifikan antara variabel motivasi ( XS )
dengan variabel efektivitas kerja pegawai (Y ).
2. Model Geometris
Mode] geomelris dapat ditunjukkan dalam gambar sebagai berikut
Gambar :4

Maodel Hipotesis Geometris

kepemimpinan
(X1)
Tingkat Koor(.linu.si - Tingkat Efektivitas Kerja ;
(X2) b Pegawai
Y (Y)
Tingkat Motivasi / E
(X3). |

3. Model Metematis _ f
Y =f(Xl, X2,X3) '
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BAB 111
METODE PENELITIAN

A. PENDEKATAN PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian survei untuk mengambil suatu

generalisasi dari pengamatan terhadap variabel kepemimpinan, koordirasi “dan

motivasi sebagai faktor yang mempengaruihi efektivitas kerja pegawai Kantor

Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus.

Penelitian survei adalah penelitian yang mengambil sampel dari suatu
populasi dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok,
sedangkan kegunoan peuelitian surver antara lam untuk mengaaakan cveluasi dan

penelitian diskriptif - dimaksudkan sebagai pehgukuran yang cermat terhadap
fenomena sosial tertentu ( Singarimbun, 1995 :3 ).

Penelitian survel bertujuan untuk mengumpulkan informasi- tentang orang
yang jumiahnya besar dengan cara mewancarai sejumiah kecil dari populasi it

menggunakan  teknik  pengumpulan  data melalui  kuesioner, atau angkel.

wawancara, observasi langsung atau kombinasi teknik - teknik pengumpulan data

itu‘-( S. Nasution, 2001 : 27 ).

Selain itu penelitian ini berdasarkan penelitian deskriptif, 3./‘ang_ meﬁurul
Whitney ( dalam Singarimbuﬁ, 1995 ) uclélah pencarian fakta dcngal{ iplérprclasi
yang .Lepal. Tujuannya untuk nwn&eskripsikan seceara sisleh;al'is, faktual dan akurat
méngenai .faktor - faktor, sifat - sifat serta hubungan an“tai‘ fenomg:né_ ya.ng gkan

diteliti. .
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Menurut S. Nasution ( 2001 : 24 ) penelitian deskriptif dilaksanakan untuk -

memberi gambaran yang lebih jelas tentang situasi-siluasi sosial dengan

memusatkan perhatian kepada aspek-aspek terlentu dan sering menunjukkan-

hubungan antara berbagai variabel.

Menurut Sugiyono ( 2001 : 1), penelitian administrasi adalah cara ilmiah
yang digunakan untuk mendapatkan data yang obycktif. valid, dan reliabel. dengan
tujuan dapat ditemukan, dibuktikan dan dikembangkan suatu pengetahuan sehingga
dapat digunakan untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah

dalam bidang administrasi.

RUANG LINGKUP

Dalam penelitian ini, hal pokok yang diteliti adalah yang berkaitan dengan
masalah :
1. Pengaruh Kepemimpinan, Koordinasi dan I\I/Iolivasi kerja terhadap Efektivitas

Kerja Pegawai pada Kantor Perhubungén dan Pariwisata Kabupaten Kudus :

2. Besarnya pengaruh Kepemimpinan, Koordinasi dan Motivasi kerja secara

bersama - sama terahadap Efektivitas Kerja Pegawal pada Kantor Perhubungan :

dan Pariwisata Kabupaten Kudus.

Sedangkan faktor - faktor lain di luar variabel kepemimpinan. koordinasi dan

motivasi dianggap dalam keadaan citeris paribus / kondisi tetap.
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D.

LOKASI PENELITIAN

Penentuan lokasi penelitian, terdapat berbagai faktor yang harus
dipertimbangkan, Moleong ( 1998 ) berpendapat bahwa * cara terbaik yang harus
ditempuh  dalam  penentuan  lapangan penelitian  adalah  dengan  cara
mempertimbangkan berbagai keterbatasan waktu, biaya, tenaga. alat dan peralatan
dalam penentuan tokasi penelitian. ©.

Dalam penulisan tesis ini mengambil lokasi penelitian di  Kantor
Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus dan yang akan diteliti adalah

pegawai dari unit kegja yang menjadi obyek penelitian.

VARIABEL PENELITIAN
1. Klasifikasi variabel

Dalam penelitian ini digunakan 3 (tiga) variabel independent dan |

(satu) variabel dependent, variabel - variabel tersebut adalah sebagai berikut :

Variabel Dupendent / Variabel tergantung ( Y ) adalah :

TR

«  [fektivitas Ketrja Pegawai pada Kantor Perhubungan dan Pariwisata
Kabupaten Kudus
b, Variabel Independent / Variabel bebas adalah :
1) Kepemimpinan ( variabel X1 );
2) Koordinasi ( variabel X2 ) ;

3) Motivasi ( variabel X3 ).
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2. Definisi Konseptual
a. Efektivitas Kerja Pegawai adalah tingkat penvelesaian pekerjaan oleh
pegawai, scsuai dengan tujuan yang ditetapkan atau direncanakan

sebelumnya.

b. Kepemimpinan adalah segala kemampuan pemimpin organisasi untuk
mempengaruhi perilaku bawahan agar bersinergi guna mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.

¢. Koordinasi adalah suatu proses pényampad.uan kegiatai yang saling
mendukung dan saling tergantung, dengan upaya penyatuan persepsi
terhadap pekerjaan dan masalah yang dibadapi organisasi, serta adanya
kerja sama internal dam eksternal terhadap aliran informasi berdasarkan
aturan dan prosedural baik antar individu maupun unit-unit organ.isasi ouna

mencapai sasaran atau tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

d. Motivasi adalah kesefuruhan dorongah hekerja bagi scorang anggota
organisasi yang sedemikian rupa sehin’gga mercka mau bekerja dengan
memberikan yang terbaik dari dirinya untuk organisasi, baik waktu, tenaga
maupun keahliannya demi tercapainya tujuan organisasi yang telah
ditetapkan melalui upaya menumbuhkan kebanggaan terhadap pekerjaan,
kedisiplinan, kemauan meningkatkan kemampuan, kemauan berinisiatif.

bertanggung jawab serta pemenuhan kebutuhan dalam rangka

meningkatkan kesejahteraan yang memadai.
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3. Definisi Operasional

- Dalam peaelitian ini, indikator yang digunakan untuk mengukur - ,

variabel yang diteliti adalah sebagai berikut :

d.

Indikator Elektivitas Kerja Pegawai
1) Kualitas Kerja ;

2) Produktivitas kerja ;

3) Kepuasan Kerja ;

4) Komitmen pegawai dalam organisasi.

[ndikator Kepemimpinan
1) Kemampuan mengorganisir satuan organisasi yang ada ;
2) Kemampuan memecahkan masalah ;

3) Kemampuan memotivasi dan membina bawahan;

4y Tanggung jawub.

Indikator Koordinasi
1} Keterpaduan dalam pelaksanaan tugas ;
2) kesatuan persepsi terhadap pekerjaan dan permasalahan :

3) Kerja sama internal dan eksternal.

Indikator Motivasi
1) Kebanggaan terhadap pekerjaan ;
2) Tingkat Kedisiplinan ;

3) Kemauan meningkatkan kemampuan ;

' 4) Kemauan berinisiatif’;

5) Tanggung jawab ;
6) Pemenuhan Kebutuhan dan peningkatan kesejahteraan.
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E. JENIS DAN SUMBER DATA

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori yang berarti

‘penelitian meriurut tingkat eksplanasi atau tingkat penjelasan yaitu bagaimana

variabel - variabel yang diteliti itu akan menjelaskan thek yang diteliti melalui
data yang terhunp-ul dengan pendekatan deskriptif, untuk memberi gambaran yang
lebih jelas tentang situasi sosial dengan memusatkan perhatian pada aspek - aspek
terten:u dan sering menunjukkan hubungan antara berbngu.i variabel. Penelitian ini
berusaha untuk menjelaskan fenomena - fenomena yang terjadi pada cfektivitas

organisasi Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus.

Menurut Sugiyono ( 2001 : 69 ) macam - macam skala pengukuran untuk
mengkuantitatifkan data dari pengukuran suatu variabel dapat berupa skala

norainal, ordinal, interval dan rasio.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pengukuran secara skala

=y

ordinal yaitu skala yang berjenjang dimana sesuatu * lebil ™ atau ™ kurang ™ dari-

I's

vang lain, dalam hal ini peneliti harus melakukan pengukuran terhacap variabel

~ yang akan diteliti.

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah :

1). Data primer yang diperoleh melalui informasi dari responden maupuan

observasi langsung terhadap obyek penelitian.

2). Data sekunder yang diperoleh secara tidak langsung dari obyek penelitian
berupa dokumen, buku dan brosur yang berkaitan dengan penelitian  yang

terlampi‘r dalam daftar pustaka.

60




F. INSTRUMEN PENELITIAN

Untuk memudahkan peneliti dalam pengumpulan data, maka instrumen
yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan alat bantu berupa daftar
‘pertanyaan  ( kuesioner ) yang mengacu pada variabel bebas dan variabei
tergantung dengan menggunakan skala Likert untuk mengukur sikap, pendapat dan

persepst seseorang atau sckelompok orang tentang fenomena sosial secara spesifik

yang oleh peneliti dijabarkan dalam variabel yang akan diukur, selanjutnya

dijabarkan dalam indikator sedang indikator dijabarkan dalam parameter yang
kemudian dijadikan sebagat titik tolak untuk menyusun item instrumen pertanyaan

yang harus dijawab responden.

Jawaban s:tiap item instrumen mempunyai gradasi dari sangat positif’

/]

sampai sangat negatif berupa kata - kata dengan skoring jawaban terlinggi 4
(empat) dan jawaban terendah 1 ( satu).

.

Didalam jawaban pertanyaan akan berlaku aturan, dimana bobot skore yailu :

A=4 {empat)

B = 3 (tiga)
C =2 (dua)
D =1 (satu)
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Dari masing-masing jawaban dengan kriteria :

4.

kategori jawaban dapat berubah sesuai dengan kebutuhan seperti (selalu, sering.

kategori jawaban yang mendukung diberikan skore 4 (empat)
kategori jaw;?fban yang cukup mendukung diberikan skore 3 (tiga)
kitegori jawaban yailg kurang mendukung diberikan skore 2 (dua)

<

lategori jawaban yang tidak mendukung diberikan skore I (satu)

kadang-kadang, tidak pernah dan scterusnya).

a.

. POPULASI DAN TEKNIK PENGAMBILAN SAMPEL

Populasi

Populasi merupakan keseluruhan unsur - unsur yang memitiki satu atau
beberape ciri dan karakieristik atu sifat yang sama. Dalam penelitian ini sebagai
populasi adalal pegawal Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten

Kudus yang berjumlah 81 orang.

Teknik Pengambilan Sampel
Sampel merupakan bagian dari populasi yang digunakan scbagat obyek
penelitian, Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel

secara random sampling dengan mengambil sampel dari semua anggota

populasi yang dilakukan secara acak melalui undian dengan menggunakan

representative sample secara proportionate strafified random sampling. yaitu

acakan secara proporsional menurut stratifikasi.
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Dalam penclitian ini, dengan jumlah populasi 81 orang. berdasar
pendapat Masri Singa{'imbunl(l9975:]07) yang menyatakan bila populasi cukup
homogen, terhadap populasi dibawah 100 dapat digunakan seimpe] sebesar
50% dan di atas 100 sebesar 15%. Dalam pexlelitia'11 ini karena populasi
berjumliah 81 jadi éampel 50% dari 81 yaitu 40,5 dibulatkan 40 orang,.

Tabel. 11. 2.

Jumlah Populasi dan Sampel

NO IDENTIFHCASI POPULASI SAMPEL

i Kepala Kantor 1 | ‘ |

2. | Kepala Scksi & Kepala 4 4
TU

3. | Staf Seksi LLAJ | 39 T

4, | Staf Seksi teknik 4 2
Pengujian Kendaraan :

5. | Staf Seksi Pariwisata 30 | 15

Jumlah &1 | 40

Sumber : Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus

Sedangkan cara - menentukan rincian sampel sebanyak 40 orang
pegawai karena populasinya adalah seluruh pegawai pada Kantor Perhubungan
dan pariwisata, sedangkan unsur pimpinan hanya 5 orang jadi 2nsur pimpinan

tersebut seluruhnya dijadikan sampel sehingga pem.bagian ‘sampelnya

dilakukan secara proporsional, sistematis dan berjenjang sehingga semua unsur

dari masing - masing komponen unit kerja dapat terwakili.




i

L.

H. TEKNP4 PENGUMPULAN DATA

2

Dalam penelitian ini mengunakan teknik pengumpulan data :

Kuesioner. .-

' Pengumpulan data dari responden dengan cara mengajukan daftar pertanyaan

secara tertulis.

Observasl

Pengumpulan data dengan cara mengamati langsung berbagai kegiatan yang
berkaitan langsung dengan obyek penelitian. yang dilaksanakan baik oleh unsur

pimpinan pelaksana maupun unsur staf pelaksana.

Wawancara

Pengumpulan data dengan cara mengajukan beberapa pertanyaan sccara lisan
kepada responden dengan panduan Guided interview.

Dokumentasi

Pengumpulan data melalui bahan - bahan tertulis ( dokumen "dan lapbran-

laporan ) yang berhubungan dengan obyek penelitian.

-

TEKNIK ANALISIS DATA

Dalam menguji hipotesis penelitian, penulis  akan |11¢11ggt|11£1l<2111
program SPSS (Statistical Package for Social Sciences). Setelah mendapatkan
data primer tentang variabel terganlung /dependent vafiablcs (Y) yailu
efektivitas kerja dan data primer tentang variabel bcbas/inc[cpendcnt.variables
berupa kepemimpinan, Koordinasi dan Motivasi dari jawaban responden. Hasil

jawaban responden kemudian ditabulasikan, dengan merubah Jawaban
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responden menjadi kuantitatif melalui penggunaan skala ordinal. Selanjutnya

angka-angka yang diperoleh dianalisis menggunakan metoda statistik sebagai

berikut :

I

Menggunalcan teknik statistik deskriptif untuk mendéskripsikan Jawaban
respondcn yang diperqleh baik mengenai kepenﬁmpiﬁan, koordinasi dan
mot i.vasi .

Menggunakan teknik korelasi parsial untuk menganalisis hubungan atau
pengaruh antara variabel Kepemimpinan, koordinasi dan Mo.ivasi dlcngzm
efektifitas kerja pegawéi.

Analisist 1n1 digimakan untuk menguji ﬂipotesis yang telal dirumdskan,
maka untuk hipotesis minor menggunakan uji statistik Korelasi Kendall Tau,
sedangkan untuk uji hipotesis mayor menggunakan statistik Kenx@ial].

a. Koefisien Korelasi Kendall Tau.
Digunakan untuk llléllng_ii hipotesis minor yaitu hubungan aﬁtara

.

variabel :
e
Perhitungan korelasi sederhana menggunakan Koefisien Korelasi Rank

Kendall Tau dengan rumus sebagai berikut :

% N(N-1)




Keterangan :
Y3 N (N-1) : kemungkinan skor maksimum.

S . «i Skoryang sebenarnya.

o
N : Jumlah Sampel.
T . Koefisien korelasi kendall tau yang besarnya (- 1 <0 <)

Jika llarga r mendekati +1, maka maka kedua variabel mempunyai korelasi
yang sangat kuat, apabila mendekati 0. maka dapat dikatakan tidak
berl{orelaéi; sedangkan apabila kurang dari 0, maka dapat dikatakan bahwa
“hubungan kedua variabel negatif atau salirng berlawanan arah (Zaenal

Mustafa, 1995:121)

Apabila terdapat nilai yang sama maka memakai rumus :

SN N = Tx %N N-1) =Ty
Keterangan :
Tx=YYt(t-1)= banyaknya angka yang sama dalam kelompok padali X
Dan
Ty st (1-1) = banyaknya angka sama dalam kelompok Y
Uji Signifikansi.
Untuk u_lii signifikansi koefisien korelasi, karcna distribusi yzlng digunakan

mendekati normal maka akan digunakan rumus ™z yaitu
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!
-k

22N +5)/9N (N-1),

Kaidah Hipolesis

Ho : =0

T idak terdapat hubungan antara vartabel (X) dengan variabel (Y)
Ho : 7 >0

Terdapat hubungan antara vartabel (X) dengan variabel (Y).

Kaidah hipotesis
Ho : ditolak apabila harga “z” hitung lebih besar daripada harga tabel A
Ha : diterima apabila harga “z” hitung lebih besar atau sama dengan harga tabel

23

Z

b. Koefisien Konkordansi Kendall.
Koefisien Konkordansi Kendall digunakan untuk menguji hip{;)tésis mayor,
yaitu hubungan antara variabel independen secara bersama-sal‘im terhadap
variabel dependen yang dapat digambarkan sebagai berikut :
Perhitungan korelasi berganda menggunakan koefisien konkordansi kendall
(W) dengan rumus sebagai berikut :

2
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{ 112k? (0'-n)-k > T }
Keterangan :
s =3 (Ri?-Ri)?"
R = .]Lllmlah rangking
l<; = bml"lyalmya variabel yang dikorelasikan
n = banyak kolom
T=(), t'-1)/12 .
Uji Signifikanst |
W yaitu =
X ? =k(n-1)W
Ketarngan :
X ? = Chi Square
k = variabel

n = jumlah responden
kaidah : Ho ditolak jika X "= X “a(n-1).
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c. Alat Bantu,

Pengelolaan h‘asii penelitian untuk dapat diperoleh hasil yang efektif
dan akurat, untuk analisis korelasional antara variabel independen dan
dependen dalam penelitian ini, maka penulis menggunakan alat bantu -
.komputer dengan program SPSS (Statistical Package for Social Sciences),

setelah diperoleh data primer dari responden.
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BADB IV
ITASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN

A. DESKRIPSI UNIT ANALISIS

Kantor Perhubungan dan Pariwisata merupakan faktor penting dalam

kaitan dengan {ugas pemerintahan, pembangunan dan pelayanan urum kepada

masyarakat, yang dibentuk sesuai dengan Peraturan Daerah Kabupaten Kudus

nomor 20 tahun 2000 tentang Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Téknis

Daerah Kabupaten Kudus, di dalamnya termasuk Kantor Perhubungan dan
Lo

Pariwisata yang mempunyai tugas pokok membantu Bupati dalam

menyelenggarakan tugas pemerintahan di bidang perhubungan dan Pariwisata

yang mempunyai fungsi yaitu :

a. perumusan kebijakan teknis, pelaksanaan dan pengendalian di bidang

erhubunean dan pariwisata ;
=

~b. pembinaan, perizinan dan pelayanan umum di bidang perhubungan dan

pariwisata :
pela1<§a11aa11 tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan tugas
pokok dan fungsinya.

Kantor Perhubungan dan Pariwisata yang terbentuk darir'halsil sinergi
antara eks Dinas Perhubungan dan Dinas Pariwisata, sedangkan bagan dibawah
ini mcrupal{an bagan strukiur organisasi lini dan stal” sebagaimana (erschul

gambar 3.




Gambar 5

Bagan Struktur Organisasi
Kantar Perhnhunean dan Pariwisata

o
KEPALA KANTOR
SUB BAGIAN !
TATA USAHA |
SEKSI LALU LINTAS el AT SEKSI TEKNIK PENGUIIA
DAN ANGKUTAN JALAN SEKSI PARIWISATA KENDARAAN
Sumber:  lampiran Peraturan Daerah Kabupaten Kudus Noror 20 tahun 2000 tentang,
Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah
Hasil penelitian pada responden menurut pendidikan menunjukkan

bahwa mercka yang mempunyal Lingkzﬁ pendidikan sarjana  scbanyak
17.5%, D3 sebanyak  7.5% dans SLTA sebanyak 73%. Hasil ini
menunjukkan bahwa tingkat ;‘)cndidikan responden adalah mercka yang
mempunyai latar belakang pendidikan SLTA.

Tabel. 1V. 3
Komposisi Responden menurut Pendidikan Terakhir

No. Tingkat Pendidikan Frekuensi | Y
1. Satjana 1 7 s L
2. D3 3 7.5 ‘
3 |sLTa 30 £ 75.0 g
T umlan o | 40 100,0 l

Diolah dari jawaban Pertanyaan No. A2

~
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Berdasarkan jabatannya maka terlihat bahwa scbagian besar
reéponden mempunyai jabatan staf atau hampir 92% dari keseluruhan
jumlah responden, sisanya 8% mempunyai jabatan eselon Hl dan IV,

Tabel, IV. 4

Komposisi Responden menurut Jabatan

No. | Tingkat Jabatan Frekuensi Yo .
1. | Eselon Il dan IV 4 10,0
2. | Staf 36 7900

Jumlaly 40 . T100.0

Diolah dari jawaban pertanyaan No. A.3.

Berdasarkan komposisi menurut Status kepegawaian maka
terlihat bahwa sebagiaﬁ besar responden adalah Pegawai Honorer
Daerah ( Pl:{D ) vaitu sebesar 60%, sedangkan yang statusnya
* Pegawai Negeri Sipil hanya sebesar 40% atau secara detail dapat

terlihat pada Tabel. IV. 5 berikut:

Tabel. IV, 5

Komposisi Responden menurut Status Kepegawaian

No. “T'ingkat Golongan Frekuensi %

1. .| Pegawai Honorer 25 62,5

2. | Pegawai Negeri 15 375
Jumlah 40 . 100,0

Sumber ; Diolah dari jabawan pertanyaan No. A.4.




B. HASIL PENELITIAN
B.1. Variabel Efcktivitas Kerja
Efektivitas kerja berhubungan .dengan hasil yang dicapai dalam
melaksanakan peker}aam Sesuatu pekerjaan dapat dikatakan efektif apabila
p(ekerjaa:n tersebut dapat menimbulkan aki.ball yang dapat dikeheﬁdaki, setiap
pekerjaal{ yang efisien berarti éfektif.

« Pémbahasan tentang efektivitas kerja sebetulnya ditentukan oleh

banyak faktor antara lain adalah kualitas kerja, produktivitas kerja, kepuasan

kerja, komitmen pegawai dalam organisasi.

Kualitas kerja adalah kemampuan seorang pegawai dalam

menyelesajkan tugas pekerjaan sesuai dengan standar kualitas yang ditentukan

organisasi . Untuk mengetahui kualitas kerja pegawai dapat diketahui dari

kesesuaian rencana kerja dengan hasil kerja, mutu pekerjaan, kesesuaian wakiu

ketja dengan hasil. Hasil penelitian mengenai kesesuaian rencana kerja dengan

hasil kerja dapat dilihat pada Tabei. IV. 6.

.

Tabel. [V . 6

Kesesuaian Rencana Kerja dengan Hasil Kerja

o  No Reterangan | Frekuensi |
L ' | 1| 'Sesuai L - !
*‘ 2 Cukup'sesuai . ) ‘)g
3 Kurang sesuai Re 29
4 Tidak sesuai I
Total 40

Sumber : Diolah dari Jaowaban Pertanyuan Nomor 1

Melihat pada Tabel. 1V .6 diatas, dapat diketahui bahwa dari 40

responden yang menyatakan kurang mampu melaksanakan peker; aannya sesuai

rencana proporsinya lerbesar vaitu 72.5%. sedangkan proporsi kedua 22.5%




menyatakan cukup mampu dan yang menyatakan mampu 2.5%. Dengan

demikian hasil pekerjaan kurang mampu sesuai rencana yang dapat dilihal dari’
pelaporan yang tidak sesuai jadwal yang ditentukan,
Faktor lain yang menentukan adalah mutu pekerjaan pevawal yang

tercantum pada Tabel. IV .7 berikut :

Tabel. IV .7

Mutu pekerjaan

No Keterangan I'rekuensi Yo

1 | Berusaha meningkatkan | ] | 2.3

2 Cukup berusaha meningkatkan , 4 8 20.0

3 Kurang berusaha meningkatkan ‘ 25 62.5

4 | Tidak berusaha meningkatkan , 6 15.0
Total . ' 40 100

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 2

Melihat hasil penelitian yang tercantum pada Tabel. I 7. maka
diketahui bahwa dari 40 responden yang menyatakan kurang Berusalia
sebanyak 62.5%, Clll(l:l]‘) berusaha 20.0%, tidak berusaha 15.0% dan berusaha
2.5%. Sehingga lerdapat kecenderungan kurangnya usaha meningkatkan mutu
pekerjaan, dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai kurang berusaha
meningkatkan mutﬁ pekerjaan karena sudah ada target yang harus dicapai.

Aspek lain yang berhubungan dengan kualitas kerja adalah kesesuaian

waktu kerja dengan hasil seperti tercantum pada Tabel. IV. & berikut :

Tabel. IV. 8
kesesuaian waktu kerja dengan hasil

No Keterangan Frekuensi | % |
1 Sesual : 0 0
2 Cukup sesuai ' : 9 22.5
3 Kurang sesuai 24 60.0
4 Tidak sesuar ' 7 17.5

Total ' 40 100

Swmber : Diolah dari Jawaban Perianyaan Nomor 3
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Hasil penelitian mengenai Kesesuaian waktu kerja dengan hasil
menunjukkan ballwa dari 40 responden maka 22.5% menyatakan bahwa
pekerjaan di]a[mkan gesuai waktu yang ditentukan dan - yang menyatakan
kurang sesuai sebanyuk 60% dan yang menyatakan tidak sesuai 17.5%. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa kesesuaian waktu kerja dengan hasil kerja
adalah kurang sesuai wakiu karena pelwﬁaan yang dilakukan kebanyakan di
lapangan sehingga menyesuaikan keadaan lapangan.

5 '

Tingkat penyelesaian pekerjaan yang dilakukan dengan kemampuan
seorang pegawai dalam menyelesaikan jumlah pekerjaannya dalam waktu
tertentu. Untuk mengetahui tingkat penyelesaian pekerjaan pada Tabel. V. 9.
11'1;:,nya_jikan data sebagai berikut

Tabel, 1V. 9

Tingkat penyelesaian pekerjaan

No | Keterangan Frekuensi Y%

] Mampu 0 0

2 | Cukup Mampu 4 35.0
3 | Kurang mampu, ' B 20 | 500

4 Tidak mampu 6| 150
Total 40 100

Sumber - Diolah dari Jawaban Pertanyvaan Nomor 4

Pada Tabel. IV. 9. terlihat bahwa tingkat penyelesaian  pekerjaan
menunjukkan bahwa 35% menyatakan cukup mampu untuk menyelesatkan

pekerjazn, 50% menyatakan kurang mampu, 1 5% menyatakan tidak maampu




Dimensi lain yang berkaitan elektivitas kerja adalah adalah kepuasan

L)

hasil kerja yang ditentukan sebagaimana tercantum pada Tabel. [V 10, berikur:

Tabel. IV 10
Kepuasan hasil kerja

No Keterangan IFrekuenst %o

1 Puas 1 2.5

2 Cukup puas 5 12.5

3 Kurang puas .24 60.0

4 Tidak puas - 0~ 25.0
Total .40 100

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 5. -

Pada Tabel. V.10 de}pat diketahui bahwa sebaéian besar responden
yaitu 60% menyatakan “bahwa hasil pekerjaan. yang dilakukan kurang puas
sesuai dengan yang ditetapkan, 25% menyatakan tidak puas. Dengan demikian
dapat dikatakan babwa pekerfoan yang dilukukan belum sesuati deng gan Immpan

yang diinginkan oleh pegawai.

Efektivitas kerja antara lain juga ditentukan oleh Dukungan sarana dan

Y

Prasarana kerja. Pada Tabel. IV 11. menyajikan data hasil penelitian tentang

Dukungan sarana dan Prasarana kerja,

Tabel. IV 11.

Dukungan sarana dan Prasarana kerja

No Keterangan _ Frekuenst’ %

] Memuaskan 2 5.0

2 | Cukup memuaskan 2 50

3 Kurang memuaskan 28 70.0

3 Tidak memuaskan 8 20.0
Total - 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 6
Hasil penelitian sebagaimana tersebut pada Tabel. [V 11. menunjulkkan

responden yang menyatakan puas terhadap sarana dan prasarana yang ada

et o b
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hanya sebanyak 5%, cukup puas 5%, kurang puas 70 % dan tidak puas 20%.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai scbagian besar menyatakan

tidak puas terhadap dukungan sarana dan prasarana yang ada sekarang ini.

Faktor lain yang berhubungan dengan efektivitas  kerja adalah
Komitmen meningkatkan prestasi kerja dalam melaksanakan  tugas
pekerjaannya. Hasil penelitiannya tercantum pada Tabel. IV 12 berikut :

Tabel. 1V 12.
Komitmen pegawai untuk meningkatkan prestasi kerja

No . Keterangan Frekuensi %
1 Merniliki. 1 2.5
2 Cukup memiliki 5 12.5 |
3 | Kurang memiliki 28 70.0
4 Tidak memiliki A 6 15.0

Total 40 100

Suraber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 7

Pada Tabel. IV 12 menunjukkan dari 40 responden 70% menyatakan

kurang  memiliki, 15% menyatakan tidak  memiliki dan hanya

2%

menyatakan cukup memiliki. Dapat dikatakan bahwa walaupun ada responden

yang menyatakan kurang memiliki komitmen meningkatkan prestasi kerja

karena sebagian besar responden pegawai honorer yang kenyataannya tidak

ade harapan diangkat menjadi pegawai negeri sipil.

Faktor Jain yang juga menentukan efcktifitas kerja pegawal adalah

Kemitmen pegawai dalam organisasi. Hasil penelitian sebagai berikut :

Tabel. IV 13.
Komitmen pegawai dalam organisasi

‘No | . Keterangan | Frekuensi Ya
L Seuwju | | AR U U
2 Cukup setuju ,1_0 1.25.0
3| Kumngsetyy O S K
3 [ Tldak seluju 400
Total ' ' o 40 100

Sumhber @ Diotah dari Jawaban Pertanvaan Nomor 8
N
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Melihat data,pada Tabel. 1V. 13, dapati diketahui Komitmen pegawal

~ dalam 61‘galiisasi 65% menunjukkan kurang setuju, 25% menyét!akan cukup

setuju dan tidak setujul0%. |
S@lanjutnya ~untuk  mengklasifikasikan  nilai-nilai  dan  variabel

“f
efektivitas kerja pegawai digunakan rumus scbagai berikut : °

. 1=R
K
Dimana :
I : interval kelas
R : skor tertinggi
K : jumlah kelas

Sehingga diperoleh :

[=R

= |

il
i~
Ll

]
B

il

2.25 dibulatkan 3
‘Dengan demikian diperoleh klasifikasi skor variabel efektivitas kerja

pegawai scbagai berikut :

Tabel. [V. 14

Efektivitas Kerja Pegawai

N Keterangan Nilai Frekuensi Y% |
0 ST
| Efekul 21-23 | 1 25
2 | Cukup efekuf . 18-20 12 30.0
3 | Kurang efektif 15-17 22 55.0
4 | Tidak efektif 12-14 5 12.5

-+ Total u () 100.0

Swmber : diolah davi hasil penglitian 1 sampai dengan 8




© Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanvaan Nomor 9

Melihat Tabel. 1V 14 diatas. dapat diketahui bahwa dari 40 responden

yang diteliti maka yang menyatakan efektil’ sebanyak 1 orang (2.5%).

menyatakan cukup efektif 12 orang (12.5%), menyatakan kurang efektif

sebanyak 22 orang dan tidak efektif 5 orang (12.5%). Secara umum dapat
dikatakan bahwa efektifitas kerja pegawai di Kantor Perhubungan dan
Pariwisata Kabupaten Kudus belum efektif. Hal ini dikarenakan adanya faktor

lain yang lebih berpengaruh terhadap efektivitas ketja pegawa.

B.2. Variabel Kepcmimpﬁmn

Diménsi lain yang berhubungan dengan efektivitas kerja adalah
kepemimpinan. Untuk pemahaman tentang kepemimpinan di  Kantor

Perhi{bungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus. maka dapat diketahui sebaga

.. berikut :

Hasil penelitian tentang Keterlibatan mengorganisir tercantum pada
Tabel. IV. 15 berikut :
Tabel. IV. 15

Keterlibatan mengorganisir

No Keterangan -  Frekuenst %
] Sering ! 25
| 2 | Cukup Scring ) T s
3 Kaaang —kadang - _28 o 70.0
4 | Tidak pernah T4 e
Total | 40 1000

Melihat data pada Tabel. TV 15, dapat diketahui bahwa responden yang
menyatakan kadang-kadang menduduki proporsi terbanyak yaitu 70%.  cukup

sering 17.5 %, sering 2.5% dan tidak pernab 10%. Hal ini dapat dikatakan
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bahwa pimpinan kerja organisasi tersebut terkadang sering terlibat langsung

1

mengorganisir pekerjaan yang ada baik di kantor maupun di lapangaa.

Faktor lain yang berkaitan dengan kepemimpinan adalah Kemampuan

mengatasi masalah. Hasil penelitian yang tercantum pada Tabel. /V 16 berikut:

Tabel. IV. 16

Kemampuan mengatasi masalah

No . Keterangan Frekuensi %

1 Mampu 0 0

2 Cukup mampu 4 10.0

3 Kurang marnpu 30 75.0

4 Tidak mampu 6 15.0
Total . 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 10

Hasil penelitian yang tersebut pada Tabel. IV. 16, dapat diketahui bahwa

responden yang menyatakan Kemampuan mengatasi masalah menyatakan

kurang mampu 75%, tidak mampu 15% dan cukup mampu sebanyak 10%. Hal

ini dapat dikatakan bahwa pimpinan organisasi kurang mampu mengatasi

permasalahan dalam organisasi karena letak kantor yaitu antar unit kerja yang

jaraknya tidak satu atap.
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Dimensi lain dari kepemimpinan adalah "Kemampuan memecahkan
masalah pekerjaannya. Hasil penelitian Kemampuan memecahkan masalah

tercantum pada Tabel. IV 17 berikut :

Tabel. 1V, 17

Kemampuan memecahkan masalah

No : Keterangan Frekuensi %
1 Berupaya ' 1 2.5
2 Cukup berupaya 24 60.0
3. | Kurang berupaya | 14 | 350
4 Tidak berupaya 1 2.5
Total 40 100

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 11
Melihat Tabel. 1V.17 dapat diketahui bahwa 60% esponden cukup

berupaya.  35%  responden menyatakan kurang berupaya. Hal ini - dapat

dikatakan bahwa sebagian besar responden menyatakan pimpinan mercka

";/
cukup berupaya mengatasi permasalahan yang timbul dalam organisasi.

Fakior lain dari kepemimpinan adalah Kemampuan memotivasi dan.
membina bawahan. Hasil penclitian mengenai Kemampuan memotivasi dan

membina bawahan tercantum pada Tabel. IV. 18.

Tabel. IV. 18 4
Kemampuan memotivasi dan membina bawahan

Sunther : Diolah dari Jawaban Pertanvaan Nomaor 12

Melihat Tabel, V.18 dapat diketahtn bahwa™ dari 40 responden

menunjukkan bahwa 55% menyatakan cukup sering, 35%  menvatakan
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- No Keterangan Frekuensi %_
1 Sering 1 2.5
2 Cukup sering ‘ 22 | 550
3 Kadang-kadang 14 3 50
4 Tidak pernah ) ' “s ot 7§
Total 40, 10001




kadang-kadang dan  7.5% tidak pernah dan 2.5% sering mengadakan

pembinaan dan motivasi schigga dapat dikatakan bahwa pimpman mereka
- .

cukup sering memotivasi dan membina bawahan.

Penelitian mengenai Tanggung jawab terhadap kesalahan tersaji pada

~Tabel. IV 19 berikut :

Tabel. IV 19

Tanggung jawab terhadap kesalahan

No Keterangan i Frekuensy %
1 Bertanggung jawab 0 0
2 Cukup bertanggung jawab 28 70.0 .
3 Kurang bertanggung jawab 12 30.0 |
4 Tidak bertanggung jawab ‘ 0 0

Total ] | 40 100

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 13

Pada Tabel. IV =19 menunjukkan bahwa dari 40 responden, maka 70
% responden menyatakan cukup pertanggung .j awab terhadap kesalalin
pekerjaan dan kLu"zu‘zg bertanggung jawab 30%. Hal i.ni dapat dikatakan bahwa
pimpinan unit kerja turut bertanggung jawab bila terjadi kesalahan pelaksanaan
pekerjaan.

Tanggung jawab terhadap kelancaran pekerjaan dapat dilihat melalui

hasil penelitian pada Tabel. IV 20 berikut :

Tabel, [V 20

Tanggung jawab terhadap kelancaran pekerjaan |

No Keterangan Frekuensi | %

1 Bertanggung jawab 7 1125

2 Cukup bertanggung jawab 16 40.0

3 | Kurang berlanggung jawab 16 40.0

4 | Tidak bertanggung jawab : 7 17.5
Total 40 100.0

Sumber : Diolah davi Jawaban Pertanyaan Nomor 14




Melihat pada Tabel. 1V 20 dapat ‘dikctal“mi bahwa 40% rcsp‘onden
menyatakan cukup bertanggung jawab, 40% menyalakan kurang bertanggung
jawab, 17.5% .menyatakan tidak bertanggung jawab dan 2.5% mcenyatakan
bertanggung jawab. Sehingga dapﬁ[ dikatakan bahwa pimpinan terkadang ikut
serta bertanggung jawab terhadap kelancaran pekerjaan.

Selanjutnya untuk  mengklasifikasikan nilai-nilai  dan  variabel

kepemimpinan digunakan rumus sebagai berikut :

=R
K
Dimana :
I - interval kelas
R : skor tertinggi ‘
K : jumlah kelas .

Sehingga diperoleh :

[=R '

Dengan demikian diperoleh klasifikasi skor variabel kepmimpinan

sebagai berikut :

Tabel. 1V. 21

Kondisi Kepemimpinan

N ' Keterangan Nilai = | Frekuensi %

. 0 [ N

1| Baik | 1< 1 | 25
| 2| Cukup baik 16-17 7 R
-3 | Kurang baik l4-15 16 40.0

4 | Tidak baik _ 1213 16 | 400
w0 o
Sopehes R B darl Jawaban Pertanvaan Nomor ¢ .\'cu‘;r-/")“(nj'ﬁc'ferrgcm i+ -




Melihat dari data Tabel. IV. 21 diatas, dapat f:liketahlui baﬁWa dari .4()
responden yang diteli!.i maka sebagian besar menyatakan kurang baik dan
tidaak b‘a-ik yaitu 40% ( 16 responden), yang menyatakan cukup 'baik sebesar
7% (7 responden) dan menyatakan baik sebesar 2.5% (1 responden). Hal ini
dapat dikatakan bahwa secara umum pimpinan pada Kantor tersebut

mempunyai kepemimpinan yang belum baik dalam menjalankan organisasi..

B.3. Variabel Koordinasi

koordinasi adalah suatu proses penyatupaduan kegiatan yang saling
mendukung dan suling; ferpantung, upaya penyatuan persepsi terhadap
pekerjaan dan masalah yang dihadapi organisasi serta adanya kerjasama
internal dan eksternal  terhadap aliran informasi, informasi. aturan .dan
prosedural baik individu mapun unit-unit organisasi guna mencapai sararan
atau tﬁ_iuan organisasiyang telah ditetapkan. Pemahaman tentang kondisi
koordinasi pada Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudué dapat
diketahui dari berbagai hasil penelitian scbagai berikut di bawah ini, |

Hasil penelitian tentang Keterpaduan langkah kerja tercantum pada
Tabel. 1V. 22 berikut :

Tabel. IV. 22

Keterpaduan langkah kerja

- No T Reterangan | Frekuensi Yo o
1 Terpadu | k 0 0
2 Cukup terpadu - 3 7.5
3 Kurang terpadu_ 30 75.0
4 Tidak terpadu 7 17.5
Total 40 100

Stmber + Diolah deri Jawaban Pertanyaan Nowor 13




Melihat Tabel. 1V. 22 dapat diketahui bahwa  75% responden

menyatakan bahwa langkah kerja kurang terpadu. 17.5% menyatakan tidak

terpadu,  7.5% menyatakan cukup terpadu. Hal ini menunjukkan bahwa

pelaksanaan penyelenggaraan pelayanan antar unit kerja kurang terpadu karena

menyelesaikan pekerjaannya masing-masing,

disamping letak kantor tidak satu atap juga masing-masing unit kerja sibuk

Penelitian Hubungan antar unit kerja dapat dilihat pada Tabel. V. 23
berikut:
Tabel. [V. 23
Hubungan antar unit kerja

No Keterangan Frekuenst % |

I Erat 0 0.0

2 Cukup erat 4 10.0

3 Kurang erat - 27 67.5
4 Tidak erat 9 o225

Total , 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 16




Melihat pada Tabel. IV.. 23 diatas, dapat diketahui bahwa 67.5%
responden menyatakan kurang erat dalam bekerja, 22.5% menyatakan tidak
. |

erat dan 10% menyatakan cukup erat. Dengan demikian dapat dikatakan

hubungan antar unit kerja kurang erat karena masing-masing unit kerja Eyuilu

unit yang satu mengurusi masalah jalan raya Sedangkﬁn unit yang satunya
mengurusi pariwisata jadi jarang adanya koordinasi antar unit kerja.

Faktor lainnya berperan dalam koordinasi adalah Persamaan persepsi

terhadap pekerjaan. Hasil penelitian tercantum pada Tabel. IV .24 berikut :

’ Tabel. 1V. 24

Persamaan persepsi terhadap pekerjaan

No Keterangan Frekuensi %
1§ Terkait 0 0o
2 Cukup terkait ] 25
3 Kurang terkait 28 70.0
4 Tidak terkail 11 . 27.5
.Total ' 40 100.0

Swmber : Diolah duri Jawaban Pertanyan Ngmmr {7
[asil penclitian yang tercantum  pada Tabel. 1V, 24 menunjukkan
bahwa 70% menyatakan bahlwa dalam kurang terkait, 27.5% rmenyatakan
tidak terkait dan 2.5% menyatakan cukup terkait. Dengan demil.dan dapat
dikatakan bahwa persamaan persepsi terhadap pekerjaan kurang terkait karena
tugas pokok yang berbeda antar unit kerja yaitu tugas lalu lintas dengan tugas

pariwisata.
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Hasil penelitian mengenai Kerjasama internal tercantum pada Tabel.

V. 25 berikut™:

Tabel. 1V. 25

Kerjasama internal

No Keterangan Frekuensi %

| Sering - 2 5.0

2 Cukup sering 19 47.5

3 Kadang —kadang 17 42.5

4 Tidak pernah 2 5.0
Total 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 18
Hasil penelitian yang tercantum pada Tabel. 1V. 25 diketahui bahwa
47.5% responden menyatakan cukup sering kerjasama, 42.5% menyatakan

kadang-kadang. dan sering 5% sedang menyatakan tidak pernah 5%. Dengan

- demikian dapat dikatakan bahwa kerjasama internal cukup sering dilakukan.

Hasil penelitain mengenai kerja sama eksternal dapat dilihat pada Tabei.

AV 26 berikut :

Fd

Tabel. IV. 26

Kerja sama eksternal :
"No | Keterangan Frekuensi %
1 | Sering 0 0
| 2 | Cukup sering 20 500 O
3 ¥ | Kadang —kadang 20 50.0
4 Tidak pernah 0 0
Total 40 100.0

Stamber . Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 19
Iasil penelittan sebagaimana tercantum pada Tabel. 1V, 26, dapal
dikatakan bahwa dari 40 responden maka 50% menyatakan cukup scering

bekerja sama, dan 50% menyatakan kadang-kadang. Hal ini dapal dikatakan

§7




bahwa kerja sama eksternal cukup sering dilakukan dengan unit kerja yang lain

di luar organisasi.

Selanjutnya untuk mengklasifikasikan nilai-nilai dan variabel koordinasi

digunakan rumus sebagai berikut :

=R
K
Dimana :
e  interval kelas
R - skor tertinggi
K : jumlah kelas

Sehingga diperoleh ;

=2

Dengan demikian diperoleh klasifikasi skor variabel koordinasi

schagal berikut

" Tabel, IV. 27

Kondisi Koordinasi

N | A Keterangan Nilai Frekuensi | %
o ‘
| | Baik_ <13 ] 2.5
2 | Cukup baik 12-13 12 30.0
3 | Kurang baik 10-11 14 35.0
4 ! Tidak efektif 8-9 13 32.5
Total 40 100.0

I— i
Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 13 sampai dengan 19

Melihat data Tabel. IV. 27 diatas, dapat diketahui bahwa dari 40

‘responden yang menyatakan bahwa koordinasi cu

responden)  dan yang menyatakan kurang baik sebesar 35%

kup baik sebesar 30% (12

(14 responden).
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Hal ini menunjukkan bahwa variabel koordinasi yang  berada di Kantor

Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus kurang baik. hal ini dapat

ditunjukkan oleh kurang terpadunya kerjasama antar ‘unit kerja.” kurang
seringnya kerjasama internal organisasi. dan belum terjalin satu persepsi kerja

dalam organisasi.

B.4. Variabel Motivasi.

Motivasi adalah sesuatu yang mendorong agar pegawai dapat bekerja
dengan baik. Untuk pemahaman (entang motivasi kerja pegawal pada Kantor
Perhubungan dan Pariwisata Kabuipaten Kudus dibawah ini kami sajikan hasil
penelitian sebagal berikut di bawah ini.

Hasil pepelitian Kebanggaan terhadap peketjaan sebagaimana lercantum
pada ’l'abc;!. 1V, 28 berikul:

Tabel. 1V, 28

Kebanggaan terhadap peketjaan

No Keterangan . Frekuensi Yo

1 bangga 0 0O

2 Cukup bangga 14 | 35.0

3 Kurang bangga 26. 65.0)

4 | Tidak bangga | 1 0 0
Total ‘ : 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 21).

I;ada Tabel. IV. 28 dapat dikatakan bahwa dgri 40 responden yang
men\{;ltal(»lan kurang bangga terhadap pekerjaan sebanyak  65% . dan cukup.
bargga 35%. Sehingga dapat dikatakan bahwa pegawai kurang mempunyai
kebanggan terhadap pekerjaan yang ada selama ini karena kebanvakan

responden hanya sebagaai penarik retribusi.
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Hasil penelitian mengenai Tingkat kedisiplinan kerja tersaji pada Tabel.

IV. 29. berikut -

- Tabel. 1V, 29

Tingkat kedisiplinan kerja

No Keterangan Frekuensi %

1 Disiplin - 0 0

2 ! Cukup disiplin 18 45.0

3 Kurang disiplin 22 . 55.0

4 Tidak disiplin 0 0
Total 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 21
Pada Tabel. IV. 29 d‘iatas dapat diketahui bahwa dari 40 respoaden
yang menyalakan. kurang disipiin proporsinya  lertinggi (55%). cukui)
disiplin (45%). Sehing‘ga secara umum dapat dikatakan tingkat kedisiplinan
kurang karena sebagian besar pegawai berada di laapangan.
Dimenﬁ lain yang berkailan dengan motivasi pegawai adalah
Disiplin_-penye]csaizm tugas yang hasil penelitiannya tercantun pada Tabel. [V
30 berikut: |

Tabel. IV..30
Disiplin penyelesaian tugas

No ' Keterangan Frekuensi Yo
] Disiplin 0 0
2 Cukup disiplin 19 47.5
ER Kurang disiplin 2t 52.5
4 Tidak disiplin 0 6
Total 4{) 100.0 |

“Sumber : Diolah dari Jawaban Perianyaan Nomor 22
Melihat pada Tabel. [V. 30 dapat diketahui bahwa dari 40 responden

maka yang menyatakan kurang disiplin sebanyak 52.5% dan yang cukup

N}




disiplin (47.5%). Hal ini dapat dikatakan bahwa penyclesaian tugas kurang

disiplin.

Untuk pemahaman lentang Kemauan meningkatkan  kemampuan.
Tabel. IV. 31 menyajikan data hasit penelitian sebagai berikut :

Tabel. V. 31

Tingkat Kemauan meningkatkan kemampuan

No Keterangan FFrekuenst Y
] memadai 0 0
2 Cukup memadai 5 12.5
3 Kurang memadai 35 87.5
4 Tidak memadai 0 . 0 |
Total ‘ 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 23

Dari Tabel. 1V. 31 dapat diketahui bahwa dari 40 responden yuang

mengatakan bahwa tingkat kemauan untuk meningkatkan prestasi kurang

memadai yaitu sebanyak 87.5%, dan yang menyatakan cukup memadal
(12.5%). Hal ini dapat dikatakan bahwa kemauan untuk meningkatkan
pkemampuan cukup tinggi dilihat dari kurﬁmng memadainya kemampuan yang
dimiliki pegawal.

Kemampuan melaksanakan tugas dan tanggung _iawzih. Tabel. V. 32

menyajikan data hasil penelitian sebagai berikut :
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Tabel, IV. 32

Kemampuan melaksanakan tugas dan tanggung jawab

No Keterangan Frekuensi %

1 Manmipu ‘ ] 2.5

2 Cukup mampu 31 77.5

3 Kurang mampu 8 20.0

4 Tidak mampu 0 0.0
Total 40 100.0

Sumber : Diolah dari Javwaban Pertanyaan Nomor 24

Pada Tabel. 1V. 32. diatas terlihat bahwa yang mengatakan cukup
mampu sebanyak 77.5%, kurang mampu (20%) dan yang mengatakan mampu
(2.5%). Sehingga dapgt dikatakan bahwa kemampuan pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab sudah cukup mampu.

e

Hasil penelitian kemauan berinisiatif yang tercantum pada Tabel. [V. 33.

berikut :
Tabel. [V. 33
Kemauan berinisiatif

No ___Keterangan ' Frekuensi %
1 Erat 0 0
2 Cukup erat 18 45.0
3 Kurang erat 22 55.0
4 Tidak erat 0 0

Total 40 100.0

Sumber - Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 25
Pada Tabel. 1V 33. dapat diketahui bahwa dari 40 responden yang
menyatakan kwang leluasa sebanyak 55% dan yang menyatakan cukup

leluasa (45%) Flal ini dapat dikatakan bahwa kurang ada keleluasaan pegawai

dalam menyampaikan pendapat.

= ’ ‘}2




Data hasil penelitian mengenai Kemauan  bertanggung, Jawab  atas
pekerjaan tercantum pada Tabel, 1V. 34 berikut

_ Tabel. 1V. 34
* Kemauan bertanggung jawab atas pekerjaan

No Keterangan ) " Trekuensi %o

1 Bertanggung jawab ' 0 0
2 Cukup bertanggung jawab A 26 65.0

3 | Kurang bertanggung jawab ) 14 0350
4 Tidak bertanggung jawab () 0
| Total a0 11000

Sumber ; Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 20
Tabel. TV. 34. menunjukkan bahwa responden yang menyatakan cukup
bertanggung, jawab sebanyak 65% dan yang kurang bertanggung Jawab

o0

sebanyak 35%. Sehingga dapat dikatakan bahwa kemauan pegawai dalam

N

menyelesaikan pekerjaan cukup bertanggung jawab sedangkan yang kurang

bertanggung jawab karena pegawai mersa pekerjaan mereka hanya rutinitas

schari-hari.

Hasil penelitian tentang tanggung jawab pegawai dalam pelaksanaan

pekerjaan lercantum pada Tabel. IV. 35 berikut :
Tabel. 1V. 35

Tanggung jawab pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan

No Keterangan Frekuensi Yo
1 Bertanggung jawab 0" 0
2 Cukup bertanggung jawab 15 37.5
3 Kurang bertanggung jawab 25 62.5
4 Tidak bertanggung jawab 0 0
' Total : 40 100.0

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 27
-

Melihat data .pada Tabel. 1V. 35  diatas dapat diketahui bahwa

responderi- yang menyatakan kurang pada proporsi tertinggi  62.5% . yang

o




‘mlenyatal'can dan yang 111(.:1.1.)/anakan cukup (37.53%). rlal ini dapat dikatakan
bahwa kurang ada tanggung jawab dalam pelaksanaan kerja. |

Faktor lainnya yang berperan pada  motivasi adalah  pemenuhan
kebutuhan, Pada Tabel. IV. 36 mencantumkan data hélSil penelitian tentang

pemenuhan kebutuhan.

Tabel. IV. 306

Pemenuhan kebutuhan

No Keterangan Frekuensi %

] Memadai 0 0

2 Cukup memadai ‘ 20 50.0 |

3 | Kurang memadal 20 50.0

4 | Tidak memadai ' 0 . 0
Total 40 100

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 28

Melihat pada Tabel. V. 36 dapat dikatakan bahwa responden yang
menyatakan cukup yaitu 50% dan_yang kurang .nwmadaf 50%. Dengﬁn
denxikian dapat dikatakan pegawai cukup memadai déngan diberikannya uang
insentif sedangkan yang kurang memadar karena gaji honorer kurang memadai
untuk mencukupi kebutuhan sehari-hart.

Hasil penelitian mengenai peningkatan kesejahteraan tercantum pada

Tabel. V. 37 berikut :

Tabel, 1V. 37
Peningkatan kescjahteraan

No . Kelerangan Frekucnsi Yo

1 Memuaskan ' 0 0

2 Cukup memuaskan § .| 200

3 Kurang memuaskan - 27 - 67.5

4 | Tidak memuaskan | 5 12.5
Total 000

Sumber : Diolah dari Jawaban Pertanyaan Nomor 29
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1\'/Iclihai Tabel. 1V. 37 dapat diketahui bahwa responden  yang
meﬁyatakan bahwa penghasilan kurang memuaskan sebanyak 67.5%, yang
mcnyatakaﬁ cu{kup memuaskan (20 %), dan yang tidak (12.5%). Hal ini dapat
dikatakan b‘ahwa penghasilan yang diterima selama ini dirasa kurang

memuaskan bagi pegawai.

Selanjutnya untuk mengklasifikasikan nilai-nilai dan variabel motivasi

digunakan rumus sebagai berikut :

= R
K
Dimana :
I : interval kelas
R : skor tertinggi

K : jumlah kelas
Sehingga diperoleh :

[=R
K

= 2.5 dibulatkan 3

Dengan demikian diperoleh klasifikasi skor variabel motivasi sebagai

berikut :
Tabet, 1V, 38
Kondisi motivasi
N Keterangan Nilai Frekuenst Yo
0
1 | Tinggi 28-30 4 10.0
2 | Cukup tinggi 25-27 11 27.5
3 | Kurang tinggi _22-24 20 50.0
4 | Tidak tinggi _ 19-21 5 12.5
{ Total 40) 100.0

Sumber - Diolah dari Jawaban Pertanyaan nomor 20 sumpai dengan 29
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Melihat data Tabel, 1V. 38 tcrsebu-t diatas, maka dapat diketahui dari 40
responden maka 27.5% (11 responden) menyatakan kondisi motivasi cukup
tinggi dan 50% (20 responden) menyatakan kurang tinggi. Dengan deniikian
dai"pat dikatakan bahwa indikator motivasi secara umuin dapat dikatakan knrang
yaﬁg dapat dilihat duri kLﬁ'Elﬂgﬂya kemauan untuk meningkatkan kemampuarn.
kemauan berinisiatil” serta belum sesuainya insentif yang diberikan setiap
bulannya. |
ANA'LISIS HASIL PENELITIAN

Analisis hasil penelitian untuk mengguji .hipolesis yaitu  dengan
menggunakan analisis Tabel silang (crossstubs) )I/ang tujuannya untuk
mengetahui kecenderungan hubungan antara dua variabel, yéng terdiri dari satu
variabel bebas dengan satu variabel terikat, paling tidak menuniukkan

hubungan sebab akibat. dan untuk memperkuat hubungan juga digunakan uji

rank kendall. Sedangkan untuk menggetahui hubungan antara variabei bebas

‘dengan variabel terikat secara bersama-sama digunakan analisis konkordasi

kendall.
C.1. Hubungan v.antara Kepemimpinan (X1 ) dengan  Efektivitas

Kerja (Y)

‘Dalam penelitian ini, maka faktor kepemimpinan diduga ‘mempuhyai
hubungan dengan tingkat efektivitas kerja pegawai . dalam melaksanakan
tugasnyla.

Hasil penelitian mengenai hubungan antara'kepemimpinan dengan
efektivitas kerja dapat ditelusuri pada Tabel silang yang tercermin pada Tabel.

s

IV. 39 berikut: . ’
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' Tabel. IV. 39
. HUBUNGAN ANTARA KEPEMIMPINAN DENGAN EFEKTIFITAS

KERJA :
| KEPEMIMPINAN KEPEMIMPINAN Total
T~ . Baik ﬁ('ukui;m Kumnﬁg%1H'ul"'i‘ﬁ'l—;ﬁ{m“

ik baik baik
EFEKTIVITAS
KERJA
Eiektivitas | efektif | jumlah i - - - I
kerja | persentase | 100.0% - - . 2.59 n'
pegawai | Cukup | Jumlah - 7 - 5 12 '
| Persentase - 17.5% - 12.5% 30.()“/@
Kurang | Jumlah - - BT B Rk
Persentase - - 22.5% | 22.5% 55.()‘..’;%
Tidak Jumlah - - 50| - 5
Persentase - - 12.5% N T
Total umish | "7 [ 7 1o | o 40
Persentase | 100.0% | 100% | 100.0% | 100.0% | 100%

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian
Melihat Tabel. 1V. 39 dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan
antara kepemimpinan dengan efektifitas kerja. kepemimpinan yang kurang

bajk ternyata kerjanya kurang efektif sebesar 22.5% (11 dari 40 responden) .

Sehingea dapat dikatakan bahwa secara kualitatit  hubungan antara

kepemimpinan dengan efektivitas kerja pegawai adalah positip .dam signilikan.
Dengan demikian untuk meningkatkan efektivitas kerja pegawai dapat
dilakukan dengan memperbaiki kepemimpinan.

Sedangkan untuk meyakinkan hubungan antara kepemimpinan deﬁgan

efektivitas kerja pegawai tersebut juga ditunjukkan dari hasil pengujian
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" hipotesis dengan uji rank Kendall, dimana hastl perhitungannya disumpaikan
pada Tabel. TV. 40 bcrié\'ut:
Tabel. 1V. 40
HASIL UJI HIPOTESIS HUBUNGAN ANTARA KLPFMIMPENAN
DENGAN EFEKTIVITAS KERIA

Symmetric Measures

Value Asymp Approx. T | Approx.
Std.Error | (b) Sig,
Ordinal by | Kendall's 309 122 2.136 033
Ordinal tau-b . | .
Spearman 312 124 2.023 0500
Correlation |
Interval by | Pcarson’s 313 122 2.032 0490
[nterval R .
N of Valid ' 40
Cases

a not assuning the null hypothesis
b using the asymptotic standar error assuming the mull h zpo!hem

¢ Bused vn normul approximation
Hasil perhitungan pada  Tabel. IV 40 ditemukan nitai  koefisien
korelasifya sebesar 0.309 atau harga signifikansi hubungan { linierity ) sebesar
0.033. Dengan demikian hasil uji hipotesis antara kepemimpinan dengan
efektivitas kerja pegawal Karéna ( ) lebih kecil dari pada 0.5 ¢ Iseharuénya
lebih besar) tetapi tingkat signiﬁkansinya dibawah. 0,5 maka angka Ini
menunjukkan bahwa hubungan positif antara kepemimpinan dengan efektivitas
kerja pegawai tetapi tidak  signifikan (lemah). maka hipotesis yang
menyatakan bahwa terdapat hubungan antara variabel kepemimpinan (X1},
dengan efektivitas l\'er:jz:t (Y) DITOLAK atau menerima Ha dan menolak Ho.
. o ‘ ~
Untuk melihat pengaruh antara variabel kepemimpinan (X1) terhadap

efektivitas kerja (Y) , maka nilai koefisien dikuadratkan : (|0.309) 2 x100=

HH




9.5%, dengan demikian pengaruh variabel kepemimpinan terhadap efektivitas

kerja sebesar 9.5%.

C.2. I—lilbquaﬁ antara Koordinasi (X 2) dengan Efektivitas Kerja (Y).

Dalam kaitannya dengan penelitian ini, maka koordinasi juga diduga

mempunyai hubungan dengan

melaksanakan tugasnya.
Untuk mengetahui bagaimana hubungan antara koordinasi dengan

efektivitas kerja dapat ditelusuri pada Tabel silang yang lercermin pada Tabel.

IV. 41 berikut :

HUBUNGAN ANTARA KOORDINASI DENGAN EFEKTIVITAS KERJA

Tabel. IV 41

tingkat efektivitas kerja pegawai dalam

|_KOORDINASI KOORDINASI Total |
Baik Cukup Kurang | Tidak

-EFEKTIVITAS baik baik baik ;

KERJA \

Efektivitas | efektif | jumlah ! - - - i

kerja persentase | 2.5% - - - 2.5%—%

pegawai Cukup | Jumlah - 12 - - 12 {

Persentase - 30.0% - - 30.(]‘&%

Kurang .Iumlah - - 14 8 22

Persentase - - 35.0% | 20.0% | $5.0%

Tidak Tumlah - - - 5 N

Persentase - - - 12.5% | 2.5 ”(E

Total Jumlah | | PREOEEEEEE

Persentase | 100% 100% 100% 100% l OO%;

Melihat- Tabel. [V. 41 dapatl dikatakan bahwa terdapat hubungan

ternyata cfektifitasnya juga

sumber : Data diolah dari hasil penelitian

kurang (14 orang dari 22

antara koordinasi dengan efekiivitas kerja, dari koordinasi yang kurang

responden) Schingga



kualitatif hubungan anlara koordinasi dengan efektivitas kerja pegawai adalah

* .positip dan signifikan. Dengan demikian untuk meningkatkan egektivitas keria

pegawai dapat dilakukan dengan meningkatkan koordinasi di instansi tersebut.
Untek  lebih  mengetahui  hubungan antara  koordinasi  dengan

efektivitas kerja pegawai dibawah ini ditunjukkan oleh hasil pengujian
hipotesis rank kendall yang perhitungannya tercantum pada Tabel. TV. 42

berikut o

Tabel. 1V. 42
HASIL UJI HIPOTESIS HUBUNGAN ANTARA VARIABEL
KOORDINASI DENGAN EFEKTIVITAS KERJA

Symmetric Measures |

Value Asymp Approx. T | Approx.
Std.Error | (b) Sig
(@) ,
Ordinal by | Kendalls 024 156 156 876 R
Ordinal tau-b
Spearman 025 158 152 .880€©
Correlation '
Interval by | Pearson’s 046 156 282 T80 ©
Interval R :
N of Valid 40
Cases

a not assuming the null hypothesis

b using the asymplotic standar error assuming the null hypothesis
¢ Based on normal approximation

Hasil perhitungan pada  Tabel. IV 42 ditemukan nilai- koefisien

korelasinya sebesar 0.024 atau harga signifikansi hubungan ( linjrity ) sebesar

0.876. Dengan demikian hasil uji hipotesis antara Koordinasi dengan

efektivitas kerja pegawai Karena (1) lebih kecil dari pada 0,5 ( harusnya lebih

besar) tetapi tingkat signifikansinya dibawah 0,5 maka angka ini menunjukkan

bahwa hubungan positif antara kepemimpinan dengan efektivitas kerja pegawai

% ‘ 100



tetapi tidak signifikan (lemah). maka hipotesis yang menyatakan bahwa
ter(‘lapat hubungan antara variabel koordinasi (X2) dengan efektivitas kerja (Y)

DITOLAK atau menerima Ha dan menolak Ho.

Fa '

Untuk' melihat pengaruh antara variabel koordinasi (X2) terhadap

. oo . . . . - = . h
efektivitas kerja (Y) , maka nilai koefisien dikuadratkan @ (0.024) - x 100 =
0.06%. deagan demikian pengaruh variabel koordinasi terhadap elektivitas

k.crja schesar 0.06%

C.3. Hubungan Variabel Mntiﬁasi ( X 3) dengan Efektivitas Kerja (Y)
Motivasi merupakan salah satu komponen penting dalam merath
keberhasilan suatu proses kerja, karena mcemual unsur~pcndomng hagi
sessorang untuk melakukan pekerjaannya sendiri maupun berkelompok
Dal‘am kaitannya dengan penelitian ini, motivasi diduga mempunyai

pengaruii atau hubungan dengan efektivitas kerja pegawai dalam melaksanakan

lugasnya.

’

Hasil penelitian mengenai hubungan antara motivasi kerja dengan

efektivitas kerja dapat ditelusuri pada Tabel silang yang tercermin pada Tabel.

IV. 43 berikut:




Tabel. V. 43
HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI DENGAN EFEKTIFITAS KERJA

-

Motivasi Motivasi Total
‘ Baik Cukup Kurang | Tidak
efektivitas kegja baik baik baik.
Efektivitas | efektif | jumlah 1 - - - I
kerja persentase | 2.5% - -~ - 2.5%
pegawai | Cukup | Jumlah 3 8 i - 12
' Persentase | 7.5% 20.0% “2.5 - 30.0%
Kurang Jumlah - 2 19 I 22
Persentase - 5.0% 47.5% 2.5. 55.(5%
Tidak J umlah - 1 - 4 5
Persentase - 2.5% - 10.0% | 12.5%
Total Jumlah 4 11 20 5 | 40
Persentase | 100% 100% 100% | 100% 100%

Sumber : Data diolah dari hasil penelitian

Melihat Tabel. IV. 43 dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan
antara m‘otivasi dengan efektifitas kerja, yang dapat dilihat dari motivasi yang
kurang ternyata efektifitasnya juga cukup kurang efektif ( 19 orang dari 22.
Iesponclen) sehingga dapat dikatakan bahwa secara kualitatil’ hubungan antara
motivasi dengan cfektivitas kerja pegawai adalah positip dan s1gmf1kan
Dengan demikian untuk meningkatkan egektlwtas kerja pegawa: dapat
dilakukan dengan memperbaiki motivasi di instansi tersebut.

Sedangkan untuk meyakinkan hubungan antara m_otivasi dengan
efcktivitas kerja pegawal tersebut juga ditunjukkan dari hasi! pengujian
‘hip'ote—sis dengan uji rank Kendall, dimana hasil pérhitungannya disampaikan

pada Tabel. IV. 44 berikut:




Tabel. 1V, 44

,,,
HASIL UJI HIPOTESIS HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI
DENGAN EFEKTIVITAS KERJA
Symmetric Measures
Value Asymp Approx. T | Approx.
Std.Error (b) Sig
‘ (a)
Ordinal by | Kendall's 299 141 - 1.984 047
Ordinal tau-b
' Spearman 299 141 1.984 001 ©
' Correlation
Interval by | Pearson’s 299 A4 1.984 0ot ©
Interval | R
N of Valid 40
Cascs e S — e e

a not assuming the null hypothesis
b using the asvmpltotic standar error assuming the null hvpothesis
¢ Rascd on normal approxinmalion

Hasil perhitungan pada Tabel, IV 44 ditemukan nilai kocfisicn

korelasinya sebesar 0,299 atau harga signifikansi hubungan ( linierity ) schesar

0.047. Dengan demikian hasil uji hipotesis antara kepemimpinan  dengan
efektivitas kerja pegawai Karena ( v ) lebih keeil davi pada 0.5 ( harusnya lebih
besar) tetapi tingkat signifikansinya dibawz}h’ 0.5 maka angka ini menunjukkan
bahwa hubungan positif antara motivasi dengan clektivitas kerja pegawai tetapi
tidak signifikan (lemah). maka hipotesis yang menyalakan bahwa terdapat
hubungan antara variabel motivasi (X 3 ) dengan elektivitas kerja (Y)
QITOLI/-\K atau menerima Ha dan menolak Ho.

Untuk melihat pengaruh antara variabel motivasi (X3) terhadap
elektivitas kerja (Y)' . maka nilai koefisien dikuadratkan : (0.299) © x 100 =
8.9%, dengan demikian pengaruh variabel motivasi terhadap efektivitas kerja

sebesar 8.9%. -
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Hasil Uji

hipotesis -dan koefisien korelasi n

penelitian disampaikan pada Tabel. IV. 45 berikut :

Tabel. 1V. 45

stg-masing, variabel

HASIL PENGUHAN IHPOTESIS ”
Correlations
EREKTIVEE | KEPEMIM | KOORDINASI MOTIVASI
TAS KERIA PINAN (N2} (N3
(Y) (X1
Correlation 1.000 309 024 204
EFEKTIVI Coelicient i
TAS Sig (2 - D31 877 - 062
KERIA lailed )
N 40 40 40 RiY
Correlation 309 [.000 - 133 024
Coclicient o
KEPEMIM Sig (2 - 031 425 K40
PINAN tailed )
N 40 40 40 o
‘Correlation 024 238 1.000 370
. . Coclicient _
Rendall's | KOORDL- [ Sig (2 - 871 129 033
Fau-b NASI tiled )
N 0 7 40 4) L
Correlation 299 | =023 .27 L
MOTIVAST | Coelficient e
Sig (2 - 062 883 086
tailed )
N 40 40 a0 It
w% Correlation is significant at .01 level ( 2 —tailed ).
x Correlation is significant af the .05 level (2~ tailed }
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CA4. Hl‘l‘bung;m antara  Variabel chcmimpinan (X1}, Komilinasi
+(X2) Motivasi (X 3) dengan Efcktivitas Kerja (Y) -
| Analisis Korkondansi Kendall - W untuk melihat hubungan variabel
indepen_‘dcn secara bersama-sama terhadap varizl1bel dependén tercantum pada
pada Tabel. [V, 46 berikut :
, \ . Tabel. IV, 46
HASIL PENGUIIAN HIPOTESIS DENGAN RUMUS KOEFISIEN

KONKORDANSI KENDALL (W)
(Kendall’s W Test)

Test Statistics
N Qg
Kendall's W { a } " . 148
Chi-Square t7.811%
Asymp.Sig | 000
A Kendall's Coeflicient ol Concordance -

Swmber : Duta diofah dari hasil peneliticn

Hasil énaiisis yang lercantum padz; Tabel. 1V. 46 maka dikctahui
terdapat hub.ulllgan yang positip dan signifikan antara variabel kepemimpinan
(X 1) . Koordinasi (X2), dan motivasi (X 3) secara bersama-sama dengan
Efektivitas kegja (Y) . Adanya hubungan positlip dan signifikan antara 3
variabel independen dengan variabel dependen tersebut dapat dftunj ukkan oleh
nilai atan harga signifikansi hubungan (linicrily) sebesar 0,000 dengan
koelisicn korelasi sebesar 0.148 (I\'urclz.lsi lemah) . Hal int ditunjukkan dengan
hasil uji statistik yang menunjukkan angka 0.000 < 0.05 dan 0.148 < (.5.

Uji statistik ini diperkuat oleh hasil .perhitl.u‘ngan X * (Chi- Squarc)
schesar 17.811, dengan derajat kebenaran (DI = 3 dengan @ =5% didapalkan

[N
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nilai statistik Tabel ;schc_@u‘ 7.415,  oich karena X7 hitung > X © Tabel. 1V
( 17.811 > 7.815 ) maka hipotesis yang menyatakan hahwa terdapat hubungan
antara variabei kepemimpinan (X1), koordinasi (X2) dan motivast (X 3 ) secara
bersama-sama dengan efektivitas kerja (Y) dapat DITERIMA atau menerima
Ha dan menolak Ho.

Untuk  melihat  pengaruh  antara  variabel  kepemimpinan  (X1).
koordinasi (X2) dan motivasi (X3) secara bersama-sama terhadap efektivitas
kerja (Y) . maka nilai koefisien cliku:—;dmilkan o (0.148) .3 X 100 = 2.19%
dengan demikian pengaruh variabel kepemimpinan, koordinasi dan motivasi
secara bersama-sama terhadap efektivitas kerja sebesar 2.19%., berarti sisanya
sebesar 97.81% dipengaruhi oleh banyak faktor tain diluar pcné'.ilian.

D. DISKUSI

Berdasarkan landasan teori yang dikemukakan oleh beberapa pakar
sélwgainwna fercantum pada BAB Il, maka kepemimpinan. koordinasi dan
nm[ivas{ merupakan  beberapa faktor yang dapat nw.mpeng;u'uni alau
menentukan elektivitas kerja.

Kajian teoritis yang telah dikemukakan  pada BABR 1T dan setelah
dilakukan pcng,ujizm'hipolesis dari hasil penclitian dilapangan maka dapat
diperoleh informasi scbhagai bérikul :

D.1. Bahwa kepemimpinan dengan Efektivitas Kerja mempunyai hubungan
yang posit [ tetapi tingkat signifikansinya Jlemah FHubungan positif dan
tidak signifikan ini ditunjukkan oleh nilai atad harga stgnilikansi

(linierity) sebesar 0,033 dengan koefisien korelas 0.300.
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Dengan kondisi seperti tersebut diatas. maka karena hubungannya
lemah maka diinterprestasikan bahwa dengan adanya kepemimpinan
vang baik bisa meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Segiéngkan
apabila dilihat dari  pengaruh antara variabel kepemimpinan(X1)
terhadap efektivitas kerja (), maka nilainya schesar 9.5%.

D.2. Brahw‘a Koordinasi dengan Efektifitas Kerja mempunyai hubungan yang
positif tetapi ‘tingkal signifikansinya lemah Hubungan positif dan tidak
signifikan ini ditunjukkan oleh nilai atau harga éigniﬁkansi (linicrity)'
sebesar 0.876 dengan kocﬁsrien korelasi 0.024.

Dengan kondisi seperti tersebut diatas, maka karenailmbungmmya.
lemah maka diinterprestasikan bahwa' dengan adanya koordinasi yang
baik bisa meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Sedangkan ‘apabila
dilihat dgri pengaruh antara variabel koordinasi  (X2) terhadap

efektivitas kerja (Y), maka nilainya sebesar 0.06%.
e

D.2. Mengenai Hubungan antara motivasi dengan Efektifitas Kerja dapal
dikatakan mempunyai hubungan yang ];osilip tetap signifikansinya iemah
hubungan positif dan tidak signifikan ini ditunjukkan oleh nifai atau
harga signifikansi hubungan ( linicrity ) scbesar 0.047 dan koelisien
Kkorelasi 0.209.

Hasil penelitian dapat dikatakan bahwa karena hubungannya lemah
maka ' diinterpretasikan  bahwa dengan  meningkatnya ‘motivasi bisa
meningkatkan efektititas kerju pegawai. Scdangkan apabila dilihat dzn'i.-

pengaruh antara variabel kepemimpinan(X|1) terhadap elektivitas kerja

(Y). maka nilainya sebesar 8.9%.
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D.4. Sedangkan hubungan antara kepemimpinan, koordinasi dan Motivasi secara

berszpua—sanm clel'nlgan Efektivitas Kerja dapat dikatakan mempunyai
hubungan yang positip dan signiftkan yang ditunjukkan oleh nilai atau ;
harga signifikansi hubungan (linierity) sebesar 0.000 dengan koelisien
korelasi sebesar 0.148.

Hasil ini diperkuat oleh hasil perhitungan X * (Chi- Square) adalah

17.811, dimana X ° hitung lebih besar dari X 7 Tabel. IV (17.811 =

7.815). | |
Dengan demikian dapat diinterprestasikan bahwa kepemimpinan, o

koordinasi dan motivasi secara bersama-sama dapat digunakan untuk

meningkatkan elektivitas kerja pegawai di Kantor Perhuvungan dan

Pariwisata Kabupaten Kudus.
Sedangkan apabila dilihat  dari pengaruh antara variabel
kepemimpinan(X1), koordinasi (X2) dan motivasi (X3) sceara bersama-

sama terhadap efektivitas kerja (Y) , maka nilainyu sebhesar 2.19%.

berarti sisanya sebesar 97.81% dipengaruhi oleh banyak faktor lain diluar

penelitian, antara lain faktor kemampuan kerja, pengorganisasian, tala

kerja, komunikasi maupun faktor-faktor lain misalnya Sumber Daya

Manusié (SDM) yang merupakan faktor yang berperan dalam

menentukan efektivitas kerja di Kantor Pelhubunodn dan Pariwisata
Kabupaten Kudus. terutama berkaitan dengan tugas di instansi terseout

yang lebih banyak melaksanakan kegiatannya dalam bentuk pelayanan

kepada masyarakat maupun dunia usaha perhubungan.
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BABY

SIMPULAN DAN SARAN

A, SIMPULAN

Rendahnya elekiivitas kerja pegawai di Kantor Perhubungan dan Tariwisata
Kabupaten Kludus berdasarkan asumsi peﬁulis sangat erat hubungannya dengan faktor
kepemimpinan _y;mg kurang baik, kurangnya koordinasi antar unit dan motivasi kerja
pegawai yang rendah schingga ketiga variabel tersebut memhunyai korciasi terhadap
rendahnya clektivitas kerja pc:g.awaii.

Berdasarkan  permasalahare tersebul, kemudian dilakukan kegiatan penelitian
lapangan dengan instrumen kuesioner yang didistribusikan kepada I‘CSP.OI'ld(:n:.

Setelah diperoleh data. kemudian dilakukaﬁ analisis statistik dengan Lasil sebagai
berikut : |

. Fubungan  kepemimpinan dengan E[‘bktivitels Keija .Lt‘:rbrlkli' mempunyai
hubungant yang positil’  tetapi tingkat signifikansinya lemah, dan  besarnys
;4@:1garuh terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesér 9.5%

Hubungan  Koordinasi dengan Efektifitas Kerja mempunyai hubungan yang

2.
'posili[' tetapi tingkat signifikansinya lemah, dan besarnya, pengaruh  terhadap
efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 0.06%
3. Hubungan antara motivasi dengan Efektifitas Kerja dapat dikatakan mempuityai

hubungan yang positip letap signilikansinya lemah, dan besaenys  pengaruh

3 terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 8.9%.
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Sedangkan hubungan antara kepemimpinan, dan Motivasi sccara bersama -
sama dengan Efektivitas Kerja dapat dikatakan mempunyai hubungan yang positip

dan signifikan. .

Pengaruh antara variabel kepemimpinan (X1), koordinasi (X2) dan motivasi

(X3) secara bersama-sama terhadap efektivitas kerja (Y) , maka nilai koefisien

dikuadratken :  (0.148) ¥ x 100 = 2.19% dengan demikian pengaruh variabel |

motivasi, [<3ma1ﬁpuan pegawai dan budaya organisasi sccara bersama-sama
terhadafa/ efektivitas kerja sebesar 2.19%, berarti sisanya sebesar 97.81%
dipengaruhi oleh banyak faktor lain diluar penelitian.Sedangkan apabila dilihat dari
pengaruh antara variabel kepemimpinan(X1), koordinasi (X2) dan motivasi {X3)
secai? bersama-sama terhadap efektivitas kerja (Y) , maka nilainya sebesar 2.19%,
berarti sisanya sebesar 97.81% dipengaruhi oleh banyak faktor lain diluar
penclitian, antara lain faktor kemampuan Kerja. pengorganisasian. tala kerja,
komunikasi maupun faktor-faktor lain misalnya Sumber Daya Manusia (SDM)
yang merupakan faktor yang berperan dalam menentukan efektivitas kerja di
Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten Kudus, t:rutama berkaitan dengan

tugas di instansi tersebut yang lebih banyak melaksanakan kegiatannya dalam

bentuk pelayanan kepada masyarakat maupun duniz usaha perhubungan.

Ho




B. SARAN

Berdasarkan simpulan, maka berikut akan disampaikan beberapa saran  vang

dapat dijadikan l‘bah'an pertimbangan dalam upaya meningkatkan efektivitas kerja
pegawai di Kantor Perhubungan dan pariwisata Kabupaten Kudus sebagai berikut :

I. Sebagai pendorong pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, maka motivasi
P _

kel

<

dipertahankan. Pimpinan perlu memotivasi pegawai karena "I<elangguhan
organisasi tergantung bagaimana pimpinan memberikan motivasi kepada
bai»\‘a]mnnya misalnya dalam bentuk méndorong ide dan kreatifitas pegawai.
pengharagaan 'terhadap kemampuan pegawai, pengargaan terhadap prestasi
kai'yawan, memberikan kenaikan pangkat yang proporsional, ménghargai gagasan
pegawai, penagarahan yang dilakukan secara rutiﬁ oleh unsur pimpinan,
pemberian linscntif yang memadai yang bertujuan  agar pegawai dalam
melaksanakan tugés pekerjaannya lebih  baik.. Apabila bal tersebul  dapat
diwujudkan oleh pimpinan maka pegawai memiliki fondasi yang kual seperti rasa
ikut memiliki, rasa ikut bertanggungjawab, dan |1};1\,.\1a15 diri untuk memberikan
yang terbaiﬁ bagi organisasinya. Dari fondasi tertanam nilai luhur mengenai
persepsi SDM terhadap kerja yang antara lain : kerja adalah suatu kepuasan, kerja
adalah suatu yang menyenangkan, kerja adalah suatu yang perlu kerjasama

dengan orang lain, kerja ity mempunyai tijuan,

It

pegawai di Kantor Perhubungan dan Pariwisata Kabupaten kudus agar’




2

L)

Dalam kaitannya dengan. koordinasi, maka perlu dilakukan upaya meningkatkan
koordinasi terutama kerjasama internal dengan memadukan kerjasama antar unit
kerja dan mc'njalin satu persepsi kerja dalam organisasi, juga merekomendasikan
agar unit kerja bisa satu atap sehingga mempermudah untuk berkordinasi.

Perlu memperbaiki suasana kepemimpinan dalam organisasi karena barkaitan
dengan nilai-nilai kepemimpinan yang baik akan mendasari organisasi menjadi
baik juga sehingga para anggotanya dapat berke]akuan dengan pemahaman yang
mendukung pencapaian tujuan—lu_iuan yang penting dalam organisasi. Dari unsur

pimpinan, maka harus memiliki pengertian yang jelas mengenai budaya

=

’

organjisasi, dan menularkannya kepada pegawai yang lain dalam organisasi
misalnya dalam bentuk mensosialisasikan misi, program, sasaran dan tujuan
organisasi, meningkatkan komunikasi, meningkatkan  perasaan  memiliki
organisasi, meningkatkan ketaatan pada’ aturan yang ada dalam  organisasi.
menghargai inosiatif pegawai, dan memanfaatkan kemampuan pendidikan teknis
pegawai dalam memecahkan masalah. Agar pelayanan di Kantor ini juga dapat
efektil dengan usaha merubah citra pelayanan menjadi misalnya pelayanan yang

ramah, sabar, tidak ada prioritas terhadap orang tertentu, serta luwes.
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