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RINGKASAN

Penelitian mengenai disiplin kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah
Kabupaten Badung dilandasi oleh pemikiran bahwa organisasi publik saat ini
harus menjalankan betul-betul fungsi profesionalisme kerja serta meningkatkan
upaya pelayanan kepada masyarakat yang lebih akuntabel dan transparan.
Masalah yang paling mendasar berkaitan dengan sumberdaya manusia pada
sektor publik adalah rendahnya tingkat kedisiplinan pegawai sehingga ada kesan
bahwa scktor publik saat ini terkesan lebih ingin dilayani daripada melayani.

Penelitian ini mengambil pendekatan kuantitatif dengan melakukan uji pengaruh
antar variabel yang diteliti. Secara spesifik penelitian ini menguji pengaruh
iklim kerja, motivasi kerja dan budaya kerja terhadap disiplin kerja pegawai
pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Badung. Variabel-variabel tersebut
diukur melalui skala ordinal dan teknik statistik yang digunakan untuk menguji
hipotesis adalah korelasi Rank Kendall dan Konkordansi Kendall. Jumlah
pegawai yang menjadi sampel penelitian adalah sebanyak 55 pegawai dari 183
pegawai vang ada pada Kantor Sekretariat Kabupaten Badung. Pengambilan
sampel dilakukan dengan teknik proporsional random sampling.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin pegawai pada Kantor Sekretanat
Kabupaten Badung sangat dipengaruhi oleh iklim kerja, motivast kerja dan
budaya kerja. Hasil korelasi antara iklim kerja dengan disiplin kerja adalah
sebesar 0,418, motivasi kerja dengan disiplin kerja sebesar 0,410 dan budaya
kerja dengan disiplin kerja sebesar 0,337. Pengaruh secara bersama-sama
sebesar 0,216. Hasil ini memberikan bukti bahwa disiplin kerja pegawai sangat
dipengaruhi oleh iklim kerja, motivasi kerja dan budaya kerja. Guna
meningkatkan tingkat disiplin pegawai perlu upaya peningkatan dukungan iklim
organisasi, motivasi kerja serta budaya kerja. Peningkatan dukungan iklim
organisasi terutama harus ditujukan pada komitmen pimpinan dalam melakukan
pengawasan kerja yang menurut pegawal yang menjadi sampel penelitian
dianggap kurang dilaksanakan dengan baik; Sedangkan peningkatan motivasi
kerja terutama ditujukan pada peningkatan komitmen pegawai dalam pencapian
kinerja organisasi. Sedangkan dari sisi budaya kerja perlu diperhatikan sistem
penghargaan atas prestasi kerja pegawal. Upaya-upaya mi perlu dilakukan
dengan segera sehingga disiplin kerja pegawai di lingkungan Kantor Sekretariat
Daerah Kabupaten Badung dapat tercipta yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja organisasi.







ABSTRAKSI
Kata kunci : Disiplin Kerja, Iklim Kerja. Motivasi Kerja, Budaya Kerjo

Penelitian ini bertujuan untuk menguji faktor-faktor iklim kerja, motivasi kerja
serta budaya kerja yang berkaitan dengan disiplin kerja. Guna menjawab
pertanyaan penelitian digunakan pendekatan kuantitatif. Guna menguji hipotesis
yang diajukan, penelitian ini menggunakan teknik korelasi Rank Kendall dan
Konkordansi Kendall. Penelitian ini mengambil sampel sejumlah 55 responden
yang saat ini masih bekerja di lLingkungan Kantor Sekretariat Kabupaten
Badung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengarub antara iklim kerja,
motivasi kerja serta budaya kerja dengan disiplin kerja sebesar 19,36 %. Dalam
upaya peningkatan disiplin kerja pegawai maka perlu ditingkatkan komitmen
pimpinan dalam pengawasan, penumbuhan komitmen pegawai dalam
meningkatkan kinerja organisasi serta pelaksanaan sistem penghargaan bagi
pegawai yang berprestasi.







ABSTRACT

Key Word : Working Dicipline, Working Sphere, Working Motivation, Working
Culture

The aim of these study is to examine the factors such as working sphere,
working motivation and working culture related to working dicipline in Kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Badung { Local Government Secretary Office in
Badung Regency). In order to answer the research question, it’s used
quantitative prespective namely Rank Kendall and Concordance correlation. The
survey found that there is a significant correlation between working sphere,
working motivation and working culture with working dicipline. In Order to
improve the working dicipline, the local government should be empowers the
leadership, and enhances working profesionalism, builds commitment of
achieving organization performance and implements merit system.
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BAB1
PENDAHULUAN

A.LATAR BELAKANG MASALAH

Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten-Badung secara keseluruhan
mempunyai jumlah pegawai negeri sipil sebanyak 183 orang yang tersebar
dalam 9 (sembilan) bagian. Kesembilan bagian tersebut antara lain Bagian
Umum, Bagian Kepegawaian, Bagian Organisasi, Bagian Pembangunan,
Bagian Tata Pemerintahan, Bagian Humas dan Protokol, Bagian
. Perekonomian, Bagian Pemerintahan Desa dan Bagian Hukum. Keseluruhan
pegawai pada masing-masing bagian ini harus melaksanakan pekerjaan atat
tugas yang sesuai dengan keputusan, perintah atau peraturan—peraturan yang
berlaku sehingga akan tercipta disiplin kerja pegawai. Berkaitan dengan
disiplin kerja, Poerwadarminta (1982:488) mendefinisikan sebagai ketaatan
pegawai pada peraturan dan “kerja” adalah kegiatan melakukan sesuatu yang
dicapai, kemampuan kerja, prestasi yang diperhatikan. Disiplin kerja  dapat
diartikan sebagai sikap pegawai yang taat dan patuh untuk menghormati
peraturan-peraturan yang ada dalam melaksanakan tugas-tugasiya sesual
dengan tujuan yang telah ditetapkan  sehingga program dapat

terlaksana secara efektif dan efisien.
Disiplin kerja para pegawai dalam suatu kantor dapat dilihat dari
ketaatan para pegawai pada peraturan—peraturan yang ada seperti : ketaatan

dalam penggunaan pakaian seragam beserta atributnya, ketaatan dalam




kehadiran dan pulang kantor, ketaatan dalam mengikuti upacara pagi
atau apel pagi, dan lain-lain. Mengenai tingkat kehadiran (absensi),
berdasarkan hasil pengamatan, ada kecenderungan para pegawai belum
menunjukkan sikap yang positif terhadap jam kerja yang diberlakukan.
Berdasarkan aturan yang berlaku bahwa kantor mulai buka jam 07.30 pag:
dan tutup jam 15.30 sore, seharusnya bekerja 8 (delapan) jam/hari, sebanyak
5 (lima) hari kerja dalam seminggu, sehingga dalam sebulan bekerja 160 jam.
Namun kenyataannya kebanyakan pegawai masuk jam 08.00 dan pulang jam
14.30, rata-rata kerja 6,5 jam/hari, sehingga dalam sebulan total bekerja
sebanyak 130 jam/bulan (81,25%). Berdasarkan kenyataan tersebut maka
terjadi kesenjangan sebanyak 30 jam/bulan atau 18,75%. Hal ini berarti
pemanfaatan waktu yang belum oftimal, sehingga akan mempengaruhi
produktivitas organisasi.

Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 1980 telah menyatakan bahwa
pegawai negeri sipil harus dapat menyelesaikan pekerjaan yang telah menjadi
tanggungiawabnya, serta harus dapat bertindak sesuai dengan tata krama
yang ada dalam masyarakat serta sopan dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat, Oleh sebab itu kedisiplinan pegawai mempunyai makna yang
sangat penting bagi pegawai negeri sipil.

Pada umumnya masyarakat tidak pernah mau tahu tentang sistem
birokrasi yang ada. Akan tetapi kebanyakan anggota masyarakat.
menginginkan adanya pelayanan yang baik, cepat, aman, nyaman dan sopan

sesual dengan keinginan dan kebutuhannya. Pelayanan terhadap publik ini




sangat penting diperhatikan karena begitu banyaknya keluhan—keluhan
masyarakat yang ditujukan kepada para pegawai negeri sipil baik di
lingkungan Sekretariat Daerah. Kabupaten Badung, khususnya maupun
terhadap instansi—instansi yang lain yang penulis dapat simak dari media
massa maupun dari Radio Global yang ada di Bali yang khusus menyediakan
wakiu penyiaran untuk menampung keluhan-keluban masyarakat terhadap
pelayanan publik di samping memang memberikan masukan—masukan yang
positif terhadap pemerintahan daerah. Salah satu contoh adalah pemberian
pelayanan kepada masyarakat yang kurang cepat dan berbelit-belit yang
disampaikan lewat kolom surat pembaca dalam harian “Bali Post” dan
melalui penyiaran radio “Global”. Apabila setiap -pegawat dalam suatu
organisasi dapat mengendalikan dirt dan mematuhi serhua norma-norma yang
berlaku, maka hal ini dapat menjadi modal utama yang amat menentukan
pencapaian tujuan organisasi. Taliziduhu Ndraha (1999:83) bahwa :
Menanamkan nilai disiplin pada diri seseorang pegawai
memerlukan pengorbanan orang lain, misalnya atasannya yang
memberikan contoh atau teladan. Apabila seorang pegawai
menyaksikan contoh tersebut, nilai disiplin semakin mengendap
melalui tnang tabu (kognitif) dan memasuki ruang kesadaran
(belief) yang membuatnya secara sadar mau melaksanakan
sesuatu. Sedangkan pada pola pelakonan, disiplin ditanamkan
melalui penegakan peraturan-peraturan (skenario, rencana,
sukayasa) yang telah ditetapkan sebelumnya oleh yang berwenang

(berkuasa), mulai dari sekedar peniruan sampai pada pematuhan
(jika perlu dengan paksa).




Pandangan tersebut mengisyaratkan bahwa disiplin kerja para
pegawai dalam suatu lembaga atau instansi akan dapat terwujud bilamana
disiplin telah ditanamkan pada tiap-tiap pribadi dari unit terkecil, dari
organisasi. Penanaman nilai disiplin kerja ini sangat tergantung dari
pemahaman para pegawai tentang peraturan perundang-undangan yang
mengatur tentang disiplin pegawai negeri sipil serta latar belakang
pendidikan pegawai. Guna melihat karakteristik pegawat di lingkungan
Sekretariat Daerah Kabupaten Badung berdasarkan data pada Bagian
Kepegawaian Sekretariat Daerah Kabupaten Badung, Januari s/d Juni 2002)
menunjukkan bahwa dari 183 orang pegawai negeri sipil yang bertugas
di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung memiliki latar
belakang pendidikan yang berbeda—beda di mana yang paling dominan
adalah SLTA (46,45%), disusul S1 (36,61%), SLTP  (15,85%)dan SD
(1,09%). Keadaan seperti imi sudah barang tentu akan mempengaruhi
pemahaman mereka tentang peraturan-peraturan yang ada.

Pegawai negeri sipil yang ada di lingkungan Pemerintah
Kabupaten Badung khususnya di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten
Badung berdasarkan temuan-temuan yang dilontarkan oleh beberapa media
cetak lokal pada kenyataannya masih menunjukkan pola perilaku seperti ;
{}).Masih ada pegawai yang belum paham akan tugas pokok dan

fungsinya, sehingga hal ini berpengaruh terhadap produktivitas dan

pelayanan terhadap masyarakat.



(2).Masih ada pegawai yang masuk dan pulang kantor tidak sesuai dengan

waktu yang ditentukan .

(3).Masih ada temuan pelayanan yang diberikan aparat kepada masyarakat
luas yang kurang tepat dan berbelit-belit.

(4)Masih adanya pegawai yang dalam penggunaan pakaian dinas tidak
memperhatikan  kelengkapan atribut- sesuai dengan ketentuan yang

berlaku. { Tajuk Rencana Bali Post selama Tahun 2001).

Kondisi rendahnya disiplin kerja pegawai juga terlihat pada data data
tentang para pegawai yang kena inspeksi mendadak (sidak) selama dua
triwulan tahun 2002 di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung
yang  dilaksanakan oleh Badan Pengawas Daerah Badung (Bawasda.

Kabupaten Badung) yang dapat terlihat dalam Tabel.1.1 di bawah ini :




Tabel.I.1.

DATA PEGAWAI YANG KENA INSPEKSI MENDADAK
(SIDAK) SELAMA 2 (DUA) TRIWULAN DI LINGKUNGAN
SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BADUNG, 2002

Triwulan
No Bagian-Bagian
Jumlah 1 I Jumlah | .Prosentase
Pegawai

! Umum 33 7 5 12 19,35

2 Kepegawaian 24 5 3 8 12,90

3 Organisasi 14 2 ] 3 4,84

4 Pembangunan 18 3 2 7 11,29

5 Tata Pemerinighan 20 6 3 9 14,52

6 Humas & Protokol 24 4 3 7 11,29

7 Perekonomian 16 4 2 6 9,68

8 Pemeriniahan Desa 19 5 1 6 9,68

9 Hukum 15 3 1 4 6,45
Jumlah 183 41 21 62 100,00

Sumber data : Badan Pengawas Daerah Kabupaten Badung (data Pegawai Negeri Sipil
dari Januari s/d Juni 2002)

Berdasarkan Tabel 1.1. di atas terlihat adanya pegawai di
lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung masih melakukan
pelanggaran terhadap peraturan disiplin. Meskipun demikian hingga saat
ini belum ada vyang kena sanksi dan hanya mendapatkan peringatan-—-
peringétan saja. Jenis pelanggaran antara lain kehadiran pegawai pada saat
apel pagi jaﬁ 0'7-.'30 dan I;enggunaan atribut serta pakaian dinas. Apabila

dibandingkan dengan data semester sebelumnya menunjukkan adanya



. perubahan” yaitu dari jumlah pegawai yang kena inspeksi mendadak

(sidak) dalam triwulan 1 (22,40%) dan sudah mengalami penurunan

menjadi (11,48%) pada triwulan II.

Tabel 1.2.

DATA ABSENSI PARA PEGAWAIDI LINGKUNGAN
SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BADUNG DALAM

TRIWULAN [ DAN 11, 2002
Triwulan
No Bagian-Bagian Jumlah 1 - II | Jumlah “Prosentase
Pegawai

1 Umum 33 9 6 15 23,81
2 Kepegawaian 24 7 4 11 17,46
3 Organisasi 14 2 1 3 4,76
4 Pembangunan 18 3 2 15 7,94
5 | Tata Pemerintahan 20 4 3 | 7 11,11
6 Humas & Protokol 24 6 3 9 14,29
7 Perekonomian 16 2 1 3 4,76
8 Pemerintahan Desa 19 4 2 6 9,52
9 Hukum 15 3 1 4 6,35

Jumlah 183 | 40 | 23 | 63 100,00

Sumber : Data Bagian Kepegawaian Sekretariat Daerah Kabupaten
Badung (data Pegawai Negeri Sipil dari Januari s/d Juni 2002)

Berdasarkan Tabel12. di atas bahwa kehadiran para pegawar di

lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung jumlah

absensi  dari triwulan 1 yaitu  sejumlah  (21,86%) menjadi (12,57%)

pegawai pada triwulan yang ke 16




Bupati Kepala Daerah Kabupaten Badung dalam rangka
menyikapi, menjaga dan meningkatkan disiplin pegawai negeri sipil telah
melaksanakan program Gerakan Disiplin Nasional dengan Surat Keputusan
Kepala Daerah Nomor 1504 Tahun ZOOi tentang “ Pembentukan Tim
Pengendali dan Pengawas Pelaksanaan Gerakan Disiplin  Nasional
Kabupaten Badung “. Keputusan ini diambil dalam rangka meningkatkan
disfp]in pegawai negeri sipil. Tujuan pokok dari keputusan ini adalah guna
memelihara konsistensi untuk menumbuh-kembangkan dan meningkatkan
pegawai negeri sipil yang mempunyai disiplin kerja yang tinggi.

Ruang lingkup. dari program kerja dan pelaksanaan kepja di
Ge_rakan Disiplin Nasional yang dilaksanakan di Kabupaten Badung
meliputi : (1). Bidang budaya tertib, yaitu untuk membentuk pencerminan
kepatuhan terhadap pelaksanaan  ketentuan-ketentuan disiplin  kerja
yang menjadi dasar esensial kerja dari aparatur dan bagi masyarakat, | (2).
Bidang  budaya bersih, yaitu untuk membentuk  prinsip—prinsip
perilaku bersilh dalam pelaksanaan kerja dan hidup keseharian, sehingga
mampu membentuk jasmani dan rohani yang sehat dan (3). Bidang budaya
kerja yaitu untuk membentuk jiwa dan semangat kerja yang tinggi
tanpa pamrih yang didasari oleh falsafah bahwa pengabdian
adalah sebuah ibadah agama, schingga  bagi aparatur hal tersebut
dapat menumbuhkan semangat dan meningkatkan kompetensi kerja.

Makna dari Gerakan Disiplin Nasional tersebut adalah untuk

dapat memotivasi semangat kerja para pegawai negeri sipil di Kabupaten



Badung, sehingga pelaksanaan tugas-tugas — pemerintahan, pembangunan
dan kemasyarakatan untuk masyarakat di masa- mendatang menjadi
lebih- menyentuh  terhadap kepentingan masyarakat.

Tingkat keadilan pimpinan khususnya dalam pembagian tugas
pada masing-masing pegawai sangat berpengaruh terhadap disiplin kerja.
Hasil pengamatan di lapangan menunjukkan masih ada perasaan yang kurang
puas diantara para pegawai apabila melihat adanya pembagian tugas yang
kurang adil. Hal i.ni terjadi seperti adanya tugas yang begitu banyak diberikan
pada pegawai tertentu dan di sisi lain ada pegawai yang agak santai karena
beban tugasnya terlalu sedikit. Oleh sebab itu peran atasan sangat penting
dan harus bijaksana dalam pembagian tugas di samping itu, pimpinan
hendaknya dapat memberikan perhatian, kepercayaan kepada para
bawahannya, schingga pegawai merasa termotivasi dalam mengerjakan tugas
yang telah diberikan,

Purwanto (1987:79) menyebutkan bahwa motivasi berfungsi untuk
mendorong manusia bekerja, mengarahkan kerjanya dan menyeleksi
perbuatannya yaitu dalam rangka untuk mencapai tujuan. Sedangkan ' -Hoy
dan Miskel (1987:121) menyebutkan bahwa motivasi terdiri dari tiga
komponen dasar yaitu : mengaktifkan tingkah laku, mengarahkan tingkah
]_aku dan mempertahankan tingkah laku . Jadi motivasi berhubungan dengan
ke mana tingkah laku diarahkan serta bagaimana mempertahankannya”.
(Steers and Porter, 1983:119). Dengan demikian  motivasi memegang

peranan penting dalam bekerja. Kondisi motivasi kerja pegawai di
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lingkungan Sekretariat Kabupaten Badung perlu dikaji lebih mendatam. Di
samping itu kondisi iklim kerja dan budaya kerja juga perlu dikaji terutama
kaitannya dengan disiplin kerja.

Berdasarkan wraian di atas dapai maka periun dilakukan kajian
hubungan antara disiplin  kerja dengan iklim kerja, motivasi  kerja, dan
budaya kerja. Judul yang diajukan untuk tesis ini adalah :” KORELASI
ANTARA IKLIM KERJA, MOTIVASI KERJA DAN BUDAYA KERIJA
DENGAN DISIPLIN KERJA PEGAWAL DI LINGKUNGAN
SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BADUNG, PROPINSI BALI

TAHUN 2002”.

B. Identifikasi dan Perumusan Masalah

1. Ydentifikasi Masalah

Disiplin kerja pegawai pada dasarnya dipengaruhi oleh beberapa
faktor baik internal maupun  ¢ksternal yang diaktualisasikan oleh seorang
pegawai  melalui tindakan—tindakan  kongkrit sehari-hari. Diantara
faktor internal dan faktor eksternal yang diduga berpengaruh terhadap
disipliﬁ kerja para pegawai di  lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten
Badung adalah iklim Xerja, motivasi kerja dan budaya kerja. Masalah-
masalah yang muncul antara lain ;
1. Masih tingginya pegawai yang terkena inspeksi mendadak sebagai akibat

belum adanya kesadaran pelaksanaan disiplin kerja.
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2. Belum adanya dukunga iklim kerja yang kondusif sehingga telah
menimbulkan lemahnya komitmen pegawai dalam pelaksanaan tugas.

3. Masih adanya motivasi kerja pegawai yang masih terbatas pada
pemenuhan kebutuhan hidup.

4. Masih tingginya angka absensi pegawai sebagai akibat tidak adanya

komitmen dalam pelaksanaan tugas.

2. Perumusan Masalah
Masalah yang akan dikaji dalam penelitian ini adalah

1. Apakah ada pengaruh iklim kerja terhadap disiplin kerja pegawai di
lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung ?

2. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap disiplin kerja
pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung ?

3. Apakah ada  pengaruh budaya kerja terhadap disiplin kerja
pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung?

4. Apakah ada pengaruh antara motivasi  kerja, iklim kerja, dan
budaya kerja  terhadap disiplin kerja pegawai di lingkungan
Sekretariat Daerah Kabupaten Badung ?

C. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran yang
lebih jelas tentang pengarch antara iklim kerja, motivasi kerja, dan

budaya kerja, dengan  disiplin kerja pegawai  di lingkungan
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Sekretariat Daerah =~ Kabupaten Badung.  Secara tinci penelitian ini
mempunyai tujuan :
1. Untuk mengetahui pengaruh antara iklim kerja terhadap disiplin
kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
2. Untuk mengetahui pengaruh antara motivasi kerja terhadap disiplin
kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
3. Untuk mengetahui pengaruh antara budaya kerja dengan disiplin
kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
4, Untuk mengetahui pengaruh antara iklim kerja, motivasi kerja, dan
budaya kerja, dengan disiplin kerja pegawai di lingkungan

Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.

D. Kegunaan Penelitian
1. Kegunaan Teoritis
a. Dapat dibuktikannya pengaruh antara iklim kerja terhadap disiplin
kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
b. Dapat dibuktikannya pengaruh antara motivasi kerja terhadap
disiphin kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten
Badung.
c. Dapat dibuktikannya pengaruh antara budaya kerja dengan disiplin
kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
d. Dapat dibuktikannya pengaruh antara iklim kerja, motivast kerja,.dan

budaya kerja, dengan disiplin kerja pegawai di lingkungan
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Sekretariat Daerah Kabupaten Badung. Secara teoritis penelitian dapat
berguna dalam menguji pengaruh antara iklim kerja, motivasi kerja

dan budaya kerja terhadap disiplin kerja pegawai.

2. Kegunaan Praktis
Hasil penelitian ini  ditujukan kepada Pemerintah Kabupaten Badung
khususnya di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung, sebagai
salah satu masukan dalam upaya peningkatan disiplin kerja pegawai negeri

sipil, agar berdaya guna dan berhasil guna dalam melaksanakan tugas.







BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

" Adanya globalisasi yang terus bergulir dengan cepatnya serta
didukung dengan kemajuan: teknologi yang semakin berkembang dan canggih
serta semakin terbatasnya sumber-sumber daya yang ada seperti sumber daya
alam, modal dan sumber lainnya, maka organisasi publik (pemerintah)
niaupun orgaﬁisasi privat (swasta) berusaha untuk menggunakan sumber-
sumber daya yang ada secara efektif dan efisien. Dalam rangka mencapai.
* tujuan-tujuan organisasi yang melibatkan sumber daya manusia diperlukan
adanya kemampuan untuk dapat memahami adanya perbedaan-perbedaan
individu sebagai anggota organisasi seperti-: perbedaan jenis kelamin, umur,
pendidikan keterampilan, kemampuan kepribadian, sikap, kebutuhan atau
‘kepentingan serta status sosial seseorang yang semuanya dalam rangka untuk
pencapaian tujuan-tujuan organisasi dan kelangsungan serta perkembangan
organisasi yang ada. Adanya perbedaan-perbedaan persepsi dan pandangan
dari masing-masing orang di dalam organisasi hendaknya dapat disatukan
atau dikelola agar dapat memberikan Kkontribusi positif terhadap organisasi
yang ada terutama dalam rangka memberikan pelayanan kepada masyarakat

(publik).
Sistem kerjésama di cialam organisasi perlu di tata dengan sebaik

mungkin, agar potensi yang ada di dalam organisasi dapat dimanfaatkan
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dengan semaksimal mungkin, dengan mengupayakan sumber daya sesuai
dengan kemampuan, agar diperoleh hasil kerja yang semaksimal mungkin.
Disiplin kerja para  pegawai dalam sunatu organisasi  harus
ditumbuhkan dan ditunjang oleh ikiim kerja yang baik., motivasi kerja dan
budaya kerja yang ada, agar dapat memberikan pelayanan yang terbaik

kepada masyarakat (publik).

1. Teori-Teori Yang Mendasari Penelitian
a. Disiplin Kerja
1. Dimensi Disiplin Kerja
Dimensi utama di dalam organisasi publik (pemerintah) adalah
terutama berkaitan dengan disiplin kerja pegawai. Atmosudirdjo
(1986:210) berpendapat hakekat dari disiplin adalah ketaatan, ketekunan,
kegiatan, sikap, kelakuan, sikap hormat yang nampak sesvai dengan tata
aturan yang telah disepakati antara badan organisasi dan pegawai-
pegawainya (warga-warganya). Berdasarkan pendapat tersebut dapat
disimpulkan bahwa keberhasilan peningkatan disiplin  kerja  suatu
organisasi adalah sangat tergantung pada diri para pegawai yang
mempunyai kesadaran moral dan motivasi kerja yang tinggi.
Poerwadarminta (1986:83) mendefinisikan bahwa disiplin berarti
tata tertib dan ketaatan pada  peraturan. Sedangkan Prijodarminto

(1994:28) menyebutkan bahwa disiplin berasal dan kata diciplina yang
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artinya pendidikan kesopanan serta pengembangan tabiat atau sikap dan
secara spesifik dinyatakan :

Disiplin kerja pada hakekatnya mempunyai tiga aspek yaitu : (1).
Sikap mental (mental attitude) yang merupakan sikap taat dan tertib
sebagai hasil atau pengembangan dan latihan, pengendalian pikiran
dan pengendalian watak, (2). Pemahaman yang baik mengenai
sistem aturan perilaku, norma, kriteria dan standar yang sedemikian
rupa yang merupakan syarat mutlak untuk mencapai keberhasilan
(sukses) serta (3). Sikap kelakuan yang secara wajar menunjukkan
kesungguhan hati secara wajar untuk mentaati segala hal secara
cermat dan tertib. (Prijodarminto, 1994:23)

Berdasarkan pendapat tersebut terlihat adanya beberapa unsur-unsur
disiplin seperti : sikap mental para pegawai terhadap peraturan yang ada,
pemahaman para pegawai terhadap peraturan atau norma-norma yang ada
dan kesungguhan hati para pegawai dalam mentaati peraturan yang berlaku.
Dengan demikian disiplin adalah kepatuhan untuk menghormati dan
melaksanakan suatu sistem yang mengharuskan orang tunduk pada
keputusan, perintah atau peraturan yang berlaku. Dalam buku Gerakan
Disiplin Nasional (GDN) disebutkan bahwa :

Istilah disiplin berasal dari bahasa latin” diciplina dan makna kata
disiplin dapat dipahami dalam kaitannya dengan “latthan yang
memperkuat,” “ koreksi dan sanksi,” © kendali atau tercipta”
ketertiban dan keteraturan” dan” sistem aturan tata laku.” Disiplin
dalam Kaitannya dengan koreksi dan sanksi, terutama diperlukan
dalam suatu lembaga yang telah mempunyai tata tertib yang baik.
Dikaitkan dengan kendali atau terciptanya ketertiban dan keteraturan
berarti bahwa orang-orang yang mampu mengendalikan  dirinya
atau berdisiplin. Sedangkan dikaitkan dengan sistern atau tata laku
berarti setiap kelompok manusia, masyarakat atau bangsa selalu
terikat pada berbagai peraturan yang mengatur hubungan sesama
anggotanya maupun hubungannya dengan masyarakat, bangsa dan
negara. (1995:11).
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létilah kerja dalam disiplin kerja sebenarnya menunjuk pada
kegiatan  melakukan sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan,
perbuatan melakukan suatu pekerjaan, sesuatu yang dilakukan untuk
mencapai tujuan tertentu. Poerwadarminta (1986:48) menyebutkan bahwa
kerja adalah kegiatan melakukan sesuatu yang dicapai, kemampuan kerja
dan prestasi yang diperhatikan

Pendapat di atas menunjukkan disiplin kerja yang dimaksud
adalah ini adalah s_ikap individu atau kelompok dalam mentaati peraturan-
peraturan yang ada dalam pelaksanaan tugas-tugas organisasi yaitu dalam
rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan agar program dapat
terlaksana dengan efektif dan efisien.

Menurut Latoiner dan LE. Levine (1971:67) dalam bentuk yang
paling berguna, disiplin merupakan kekuatan yang berkembang di dalam
tubuh pekerja sendiri dan yang menyebabkan dia dapat menyesuaikan diri
dengan sukarela dengan keputusan-keputusan, peraturan-peraturan dan’
nilai-nilai tinggi dari pekerj.aan dan tingkah laku.

Dengan memperhatikan uraian di atas dapat simpulkan bahwa pada
dasarnya kedisiplinan seorang pegawai akan diawali dengan disiplin dalam
diri sendiri. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja akan diawali adanya
keinginan atau tekad untuk berbuat dan melaksanakan tugas-tugas dan
kewajiban sesuai dengan yang seharusnya dilakukan. Tindakan ini
biasanya tidak terlalu memikirkan sikap orang lain atan sikap dini

atasannya lebih-lebih lagi terlalu terikat pada hukuman. Disiplin kerja yang
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dilaksanakan oleh para pegawai berdasarkan dorongan eksternal biasanya
dapat dikatakan “ disiplin semu” dan hal ini dapat menjadi penghambat
dalam peningkatan prestasi kerja seseorang.

Pada dasarnya disiplin kerja pegawai sangat erat kaitannya dengan
semangat kerja pegawai termasuk motivasi kerja apabila  kecbutuhan-
kebutuhannya baik fisik maupun  psikologisnya sudah terpenuhi, seperti :
kebutuhan jaminan sosial, gaji/upah, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan
akan rasa berhasil dan kebutuhan untuk diperlakukan sebagai teman
sejawat. Hasil ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan Nitisemeto
(dalam Saksono, 2002:117)

Ada beberapa cara uniuk meningkatkan semangat dan gairah kerja

para pegawai, yaitu dengan memberi gaji yang cukup,

memperhatikan ~ kebutuhan pegawai, mengajak berunding para

pegawai, memberi insentif secara terarah dan memberi fasilitas
yang menyenangkan.

Pendapat di atas menunjukkan bahwa disiplin kerja pegawai akan
muncul  pada dirinya apabila kebutuhan fisik dan psikologisnya telah
terpenuhi secara wajar, sebab bagaimanapun juga seorang pegawai akan
merasa tenang dan bergairah dalam bekerja jika kebutuhan sehari-harinya
telah terpenuhi, sehingga ia bersedia bekerja untuk kepentingan orang lain
dalam suatu organisasi atau kantor.

Salah satu aspek kekuatan para pegawai dalam bekerja dapat

tercermin pada sikap dan perilaku disiplinnya yang memiliki dampak yang
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kuat terhadap keberhasilannya dalam melaksanakan tugas-tugasnya dalam

suatu instansi. Seperti apa yang dinyatakan Sun Tzu ( 1990:214) bahwa :
Segala macam kebijaksanaan ita tidak mempunyai arti kalau tidak
didukung oleh disiplin para pelaksanaannya. Disiplin dimulai dari diri
pribadi, antara lain harus jujur pada dirinya sendiri, tidak boleh
menunda-nunda tugas dan kewajibannya serta memberikan yang
terbaik bagi organisasi, sehingga di dalam penempatan orang-orang
dalam struktur organisasi disesuaikan dengan bakat dan ketrampilan
yang dimiliki. Dengan demikian dimungkinkan disiplin pegawai
dapat ditegakkan dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Disiplin merupakan unsur pokok dalam upaya mencapai kualitas atau
keberhasilan  organisasi. Unsur pemahaman (undestanding) dan
komitmen (kesungguhan). Ketiadaan salah satu unsur tersebut mempunyai
dampak kualitas manajemen organisasi yang kurang baik, oleh karena itu
disiplin harus dapat ditanamkan pada diri para pegawai dalam manajemen
organisasi meialui | lcara-cara sebagal  berikut : (1). Mengenal diri
sendiri, (2).Mendisiplinkan diri, (3). Memimpin dengan keteladanan, (4).
Menanamkan  semangat kemandirian, (5). Hindari sikap dan perilaku

) negatif, (6). Anggap disiplin sebagat cermin ibadah. Menyadari pentingnya
peranan disiplin dalam manajemen organisasi, maka Pemerintah Republik
Indonesia telah mengambil l;dngkéh menegakkan disiplin melalui Gerakan
Disiplin Nasional (GDN) berdasarkan pada surat Keputusan Presiden
nomor ; 33 tahun 1995. Program yang diutamakan adalah budaya
bersih, budaya tertib dan budaya kerja. Wursanto. (1997 : 112) mengatakan
bahwa diéiplin sangat berkaitan dengan hukuman. Secara spesifik

dianyatakan bahwa :
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Sesungguhnya hukuman merupakan alat terakhir untuk memelihara

tata tertib. Hukuman biasanya hanya menjamin hasil minimum,

yang diperlukan agar terhindar dari tindakan  hukuman.

Hukuman tidak mendorong individu atau kelompok untuk hasil-hasil

yang lebih besar. Pencanangan disiplin oleh pemerintah

sebagai salah satu hal yang harus ditegakkan khususnya para pegawai
negeri sipil yang bertugas dalam suatu instansi melalui pelaksanaan
disiplin kerja sehari-hari.

Ada dua macam disiplin, yakni disiplin = yang dipaksakan
sendiri  (self-imposed discipline) dan disiplin yang  diperintahkan
(command discipliney . John  Adair (1999:204)  menyatakan bahwa : ¢
Self-imposed  dicipline berasal dari dalam diri pegawai dan pada
hakekatnya adalah merupakan suatu tanggapan yang spontan terhadap
pimpinan yang cakap”. Sedangkan menurut Ndraha (1999:115) “ Self-
limposed discipline Merupakan suvatu keinginan dan kemauan untuk
mengerjakan apa yang sesuai dengan  para pegawai”. Jadi self- imposed
discipline adalah suatu disiplin yang dengan kemauan sendiri dipaksakan
oleh para pegawat .

Disiplin yang tumbuh dari atas dasar  kesadaran diri yang
demikian itulah yang diharapkan selalu tenteram dalam setiap  diri

pegawai negeri sipil. Menurut Prijodarminto  (1994:27) unsur-unsur

pembentukan disiplin dapat dilihat pada gambar berikut ini :
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Gambar 1 : Unsur-unsur pembentukan disiplin

Sumber : Prijodarminto (1994:27)

Kesadaran \
Motivasi
Disiplin )
K eteladanan Penegakan aturan

v o~

Pandangan di atas menunjukkan bagaimana pentingnya motivasi
dan kesadar;cln mésing-masing pribadi serta kaitannya dengan kekuatan
pendukungnya yaitu keteladanan dan penegakan aturan. Terdapat
unsur pokok yang membentuk disiplin, pertama  sikap yang telah
ada pada dirt manusia dan kedua, adalah sistemm nilai budaya yang
ada ¢ dalam masyarakat. Sikap ataw atfitude merupakan unsur yang
hidup di dalam jiwa manusia yang harus mampu bereaksi terhadap
lingkungannya, dapat beruﬁa tingkah laku atau pemikiran.

Sistem  nilai budaya (cultural value system)  merupakan
bagian dari budaya yang berfungsi sebagai petunjuk atau pedoman
atau penuntun bagi kelakuan manusia. Perpaduan antara sikap dengan

sistem  nilai budaya yang menjadi pengaruh dan pedoman tadi
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mewujudkan sikap mental berupa perbuatan atau tingkah laku. Hazzis
(1984: 12) menjelaskan babwa disiplin kerja akan terbentuk jika
karyawan dalam organisasi yang bersangkutan benar-benar mempunyai
moral dan motivasi Kkerja yang tinggi.

Pendapat tersebut menyatakan bahwa keberhasilan peningkatan
disiplin kerja dalam suatu organisasi sangat tergantung pada sikap atau
tingkah laku, moral dan motivasi kerja pada diri para pegawai.
Sedangkan melemahnya . disiplin kerja para pegawai terlihat pada
suasana kerja sebagai berikut :

a. Tingginya angka kemangkiran (absensi ) para pegawai.

b. Sering terlambatnya para pegawai masuk kantor atau pulang ebih
cepat dari jam / waktu yang sudah ditentukan . '

¢. Menurunnya semangat dan gairah kerja pegawai.

d. Berkembangnya rasa tidak puas, saling curiga dan saling melempar
tanggungjawab

e. Penyelesaian pekerjaan yang lambat, karena para pegawai lebih
senang mengobrol dari pada bekerja.

f. Tidak terlaksananya supper visi dan pengawasan melekat yang baik.

g. Sering terjadinya konflik antar pegawai dan pimpinan organisasi.
(Hazzis, 1984:26)

Latoiner dan Levine (Imam Soedjono,1971:67) menyebutkan bahwa

disiplin sejati terdapat apabila -

Para pegawai datang ke kantor dengan teratur dan tepat pada
waktunya, apabila mereka berpakaian serba baik pada tempat
pekerjaannya, apabila mereka mempergunakan bahan-bahan
dan perlengkapan dengan hati-hati, apabila dan menghasilkan
jumlah dan kualitet pekerjaan yang memuaskan dan mengikuti
cara bekerja yang ditentukan oleh kantor atau perusahaan; dan
apabila mereka menyelesaikan pekerjaan dengan semangat yang

baik.

Strans dan Sayles (1982 : 214) menunjukkan indikator

disiplin kerja yang baik adalah sebagai berikut
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a. Masuk kerja tepat waktu.
b. Mentaati instruksi kerja dari supervisor
¢. Menghindari perkelahian, mabuk dan pencurian.
d. Mencetakkan jam kerja pada waktu hadir.
Saydan (1986:286-287) menjelaskan ciri-ciri disiplin yang baik
akan tergambar pada suasana :
a. Tingginya rasa kepedulian para pegawai terhadap pencapaian tujuan
organisasi.
b. Tingginya semangat dan gairah kerja serta inisiatif para pegawai
dalam melaksanakan pekerjaan.
c. Besarnya rasa tanggung jawab parapegawai untuk melaksanakan
tugas sebaik- baiknya.
d. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi
di kalangan para pegawai.
e. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para pegawai.
Berdasarkan uraian disiplin kerja di atas, dimensi yang digunakan
untuk mengukur tingkat disiplin kerja adalah ;
1. Penggunaan waktu.
2. Penggunaan bahan-bahan
3. Perhatian dan tanggungjawab terhadap pekerjaan
4. Penyelesaian pekerjaan
5. Keyakinan pegawai akan adanya hukuman pelanggaran peraturan.
Indikator  yang mencerminkan  disiplin  tidaknya  para
pegawai  dalam suatu organisasi  sangat tergantung  pada
faktor dari pribadi para pegawai itu sendiri dalam melaksanakan

tugas-tugas yang telah digariskan dan sikap para pegawai terhadap

peraturan-peraturan yang ada dalam suatu organisasi di samping juga
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dipengaruhi oleh faktor-faktor yang lain seperti : situasi, dan kondisi

vang ada

atau semangat

suatu organisasi

kerja para pegawai (motivasi kerja)

(iklim kerja ) dan dorongan

serta budaya

- kerja yang ada dalam suatu organisasi. Penulis akan uraikan faktor-

faktor yang ikut mempengaruhi pelaksanaan  disiplin

termasuk

Prijodarminto

(1994:2)

berpengaruh terbadap  disiplin kerja

terlihat dalam gambar di bawah ini.

menyebutkan

pengukuran dari masing-masing faktor

kerja int

tersebut.

faktor- faktor  yang

pegawai mnegeri sipil, dapat

Gambar.2. ; Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap disiplin pegawai

negeri sipil

Sumber : Prijodarminto (1994:2)

Faktor-faktor extern (Sosial-Budaya)
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Faktor Intern
{(Kepemimpinan)

F aktor-faktor
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Faktor-faktor Extern
| {Pendidikan )

Peraturan

Faktor Intern

Kelembagaan)
— PNS

Disiplin
Faktor Intern
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Gambar di atas menunjukkan bagaimana kbmp]eksnya pengenalan
mengenai disiplin pegawai. Berbagai faktor yang mempengaruhi yaitu
peraturan perundang-undangan, sikap kepegawaian, kondisi jumlah dan
mutu pegawal negeri sipil yang ada pada saat ini serta keadaan
penyebarannya. Di lain pibak perlu disadari bahwa disiplin itu sendiri
merupakan suatu kondisi yang menyangkut pada banyak hal yang sangat
kompleks, yang sangat mendasar dan banyak segi-segi yang mempengaruhi
dan saling berkaitan dan pegawai negeri sipil yang ada hakekatnya adalah
merupakan manusia biasa, sehingga permasalahannya menyangkut hal-hal
yang berhubungan dengan segi-segi kemanusiaan, yang memerlukan

pemecahan secara manusiawi pula.

. Pengukuran Disiplin Kerja

Ciri utama dari disiplin adalah adanya keteraturan, ketertiban dan
keteladanan. Prijodarminto (1994:3) menyebutkan bahwa :
Bilamana setiap insan pegawai negeri sipil berdisiplin, tidak .
mustahil instansi atau organisast di mana mereka bekerja akan
memperhatikan scbagai suatu organisasi yang sehat, suatu organisasi

dengan iklim kerja yang sehat yang kuat dengan prestasi yang dapat
diandalkan.

Bagi bangsa Indonesia yang saat imi sedang giat-giatnya
melaksanakan pembangunan untuk meningkatkan bangsanya, maka dapat di
mengerti bahwa tumpuan diletakkan antara lain kepada pegawai negeri sipil
sebagai aparatur negara, abdi negara dan abdi masyarakat. Untuk maksud

itulah diperlukan pegawai negeri sipil yang kuat baik dalam sikap mentalnya,
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spiritualnya yang tahan serta terkendali dalam menghadapi segala godaan dan
yjian.

Secara keseluruhan keadaan disiplin pegawai negeri sipil pada
umumnya adalah baik. Keadaan disiplin yang baik tersebut memang kadang-
kadang tercemari oleh adanya sikap sebagian kecil pegawai negeri sipil, oleh
perbuatan atau tindak tanduk dari pegawal negeri sipil yang tidak
bertanggung jawab, yang tidak tahan menghadapi godaan jasméniah ataupun
batiniah, schingga menimbulkan adanya gangguan di dalam
melaksanakan pengabdiannya, pelayanannya dan akhirnya menimbulkan
kesan gambaran buruk  kepada keseluruhan disiplin pegawai
negeri  sipil.

Sebenamnya sebagian besar-para pegawai negeri sipil yang ada saat ini
tetap berbakti, mengabdi dan melayani secara baik, walau tingkat
kesejahteraannya  belum  dapat  dikatakan ~ mampu menunjang
kehidupannya. Nampak betapa  pengabdian, kepatuhan, kesetiaan,
prestasi, kejujuran, ketaatan, prakarsa dan rasa tanggung jawab yang kuat
ditunjukkan oleh para pegawai negeri sipil demi tugasnya yang begitu berani,
ulet, tabah dan gigih, jauh dari rasa matrialisme, kemewahan dan gaya
konsumerisme. Semangat ‘yang demikian perlu di pupuk dan dikembangkan
untuk  menegakkan disiplin kepada seluruh jajaran pegawai negeri sipil,
sebab pengendalian dan penguasaan dirinya merupakan sumber kekuatan

dalam menegakkan disiplin.
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Sebagai pegawai negeri sipil harus menyadari akan posisinya, sebab
dengan memilih dan menentukan sikap sebagai seorang pegawai negeri sipil
berarti ia sudah memasuki suatu arena dengan “aturan permainan” di mana di
dalamnya terdapat ketentuan-ketentuan yang sifatnya membatasi, ada hak di
samping kewajiban. Dalam hal ini pemerintah telah mengeluarkan peraturan-
peraturan yang terkait dengan disiplin pegawai negeri sipil yaitu : Peraturan
Pemerintah Republik Indonesia nomor 30 Tahun 1980 tentang Peraturan
Disiplin  Pegawai Negeri Sipil yang didalamnya berisi (1). Ketentuan
amum, (2). Kewajiban dan larangan, {3). Hukuman disiplin, (4).
Badan peritmbangan kepegawaian. Peraturan Pemerintah Republik
Indonesia nomor 10 Tahun 1979, Tentang Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan
Pegawai Negeri Sipil yang berisikan tentang pejabat penilai, atasan pejabat
penilai dan tata cara penilaian. Pemerintah Republik Indonesia telah
mengambil langkah dalam menegakkan disiplin melalui Gerakan
Disiplin Nasional (GDN) berdasarkan pada Surat Keputusan Presiden
Republik Indonesia nomor 33 Tahun 1995 dengan program yang diutamakan
adalah budaya bersih, budaya tertib dan budaya kerja.

Pengukuran disiplin kerja pegawai khususnya di lingkungan
Sekretariat Daerah Kabupaten Badung, akan menggunakan unsur-unsur atau
indikator-indikator disiplin kerja pegawai seperti : (1). Penggunaan waktu
(2). Penggunaan bahan-bahan (3). Perhatian dan tanggungjawab terhadap
pekerjaan (4). Penyelesaian pekerjaan (5). Keyakinan pégawai akan adanya

hukuman pelanggaran peraturan.
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b. Iklim Kerja

1. Dimensi 1klim Kerja
Istilah iklim organisasi (organizational climate) bukanlah sesuatu
yang baru. QOleh karena itu wajar bila telah muncul beberapa pendapat
tentang iklim organisasi tersebut. Owens (1991:208') menyebutkan bahwa
iklim menunjuk pada persepsi orang-orang dalam suatu organisasi.
Sedangkan Hoy dan Miskel (1987:197) mengemukakan ikh'm. organisasi
adatah persepsi pegawai mengenai lingkungan kerja dari organisasi. o
Ndraha (1999:1) menyebutkan bahwa kerja diartikan sebagai proses
jpencipfaan atau pembentukan nilai baru pada suatu unit éﬁmber daya,
pengubahan atau penambahan nilai pada suatu unit alat. pemenuh
kebutuhan yang ada. Sedangkan Keith Davis (1990:182) menyatakan bahwa
iklim dalam setiap organisasi dikembangkan dan dikomunikasikan melalui
sistern perilaku keorganisasian dan unsur pokok dalam perilaku organisasi
adalah orang, struktur, teknologi dan lingkungan tempat orgamisasi
beroperasi. Iklim kerja sebagian besar ditentukan oleh sikap manajemen
terhadap ‘oran'g-orang dan oleh hakekat hubungan di antara pegawai-pegawai
dan di antara kelompok-kelompok. Mukidjat (1990:97) menyatakan bahwa :
Iklim kerja adalah kepribadian atau tabiat organisasi itu sendirl yang
membedakan dari organisasi lainnya dan yang mempengaruhi
anggota-anggotanya. Oleh karena itu manajemen harus berusaba

menciptakan suatu iklim yang memungkinkan tercapainya tujuan-
tujuan organisasi dan dalam pada itu memenuhi kebutuhan-kebutuhan

psikhologi dari pegawai-pegawainya.
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Untuk mengetahui tingkat iklim kerja dalam suatu organisasi, dapat

diidentifikasi sepuluh dimensi iklim kerja pada tingkat organisasi secara

keseluruhan, yaitu :

1.

10.

Struktur tugas;
Tingkat perincian metode yang dipakai melaksanakan tugas
oleh organisasi.

. Hubungan imbalan-hukuman;

Tingkat batas pemberian imbalan tambahan seperti promosi
dan kenaikan gaji didasarkan pada prestasi dan jasa dan bukan
pada pertimbangan-pertimbangan  lain seperti  seniomtas,
favoriteisme dan lain-lain.

. Sentralisme keputusan ;

Batas-batas keputusan penting dipusatkan pada manajemen atas.

. Tekanan pada prestasi ;

Keinginan fihak pekerja organisasi untuk melaksanakan
pekerjaan dengan baik dan memberikan sumbangannya bagi
sasaran karya organisasi.

. Tekanan pada latihan dan pengembangan ;

Tingkat batas organisasi berusaha meningkatkan prestasi individu
melalui kegiatan latihan dan pengembangan yang tepat

. Kemauan versus resiko;

Tingkat batas tekanan dalam organisasi menimbulkan perasaan
kurang aman dan kecemasan pada para anggotanya.

. Keterbukaan versus ketertutupan;

Tingkat batas orang-orang lebih suka berusaha menutupi
kesalahan mereka dan menampilkan diri secara baik dari pada
berkomunikast secara bebas dan bekerjasama.

. Status dan semangat;

Perasaan umum di antara para individo bahwa organisasi
merupakan tempat yang baik.

. Pengakuan dan umpan balik;

Tingkat batas sescorang individu mengetahui apa pendapat
atasannya dan manajemen mengenai pekerjaannya serta tingkat
batas dukungan mereka atas dirinya.

Kompetensi dan keluwesan ;

Tingkat batas organisasi mengetahui apa tujuannya dan
mengejarnya secara luwes dan kreatif. Termasuk juga batas
organisasi mengantisipasi masalah, mengembangkan metode
baru dan mengembangkan keterampilan baru pada pekerjaan
sebelum masalahnya menjadi gawat. { Mukidjat, 1990,76).
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Sedangkan menurut Karl Albrect (1985:79) menyatakan bahwa iklim

kerja dalam suatu organisasi itu minimal terdiri dari :

1.

Pekerjaan yang dapat dikerjakan;

Yaitu pekerjaan-pekerjaan yang bermanfaat bagi tujuan-tujuan
organisasi dan meminta bagian keterampilan, pengetahuan dan
kesanggupan para karyawan,

. Kondisi kerja yang memadai,

" Seperangkat kondisi fisik dan psikologis yang cukup manusiawi

10.

organisasi

dan aman, disekelilingi tempat pelaksanaan tugasnya.

.Upah dan keuntungan yang memadai sebagai imbalan kezja

yang baik.

. Jaminan kerja; mengetahui bahwa orang mempunyai harapan

masa datang bila dia mau bekerja.

. Supervisi yang menyangkut perlakuan - yang positif, bersikap

mendukung dan menyetujui oleh atasan.

.Umpan balik atas pckerjaan seseorang ; pengakuan dan

penghargaan terhadap jasa seseorang bagi fjuan-tujuan
organisasi.

. Kesempatan untuk tumbuh dan berkembang dalam ketrampilan

kerja dan pertanggungjawaban. Pekerjaan yang secara bertahap
menantang yang mengembangkan  atan yang mendorong
peningkatan keterampilan.

Kesempatan yang wajar untuk maju berdasarkan jasa.
Kesempatan untuk latihan, kenaikan kedudukan manajemen
yang lebih tinggi, serta kesempatan Dbersaing secara sehat
untuk memperoleh kenaikan tingkat.

Iklim sosial yang positif. Lingkungan kerja yang mantap
serta psikologis mendorong, serta manusiawi dalam hal nilai
dan proses antar pribadi.

Keadilan dan perlakuan yang wajar terhadap semua orang.
Perasaan bahwa orang-orang yang memimpin menghargai dan
menckankan kejujuran serta perlakuan sama terhadap semua
karyawan tanpa membedakan latar belakang sosial atau suku
bangsa.

Berdasarkan uraian di atas dilihat bahwa iklim kerja dalam suatu

adalah suasana yang dirasakan oleh pegawai di dalam

organisasinya yang berkaitan dengan sikap dan tingkah laku pegawai dalam

melaksanakan tugasnya.
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Berdasarkan uraian konsep iklim kerja dalam organisasi, maka
dimensi yang digunakan untuk mengukur iklim kerja adalah sebagai berikut:

1. Struktur tugas.
Yaitu tingkat perincian metode yang dipakai pegawai dalam
melaksanakan tugasnya akan selalu ada keterikatan sesuai
dengan prosedur kerja yang berlaku dalam suatu organisasi,
penerapan metode yang digunakan dalam melaksanakan
pekerjaan, serta pekerjaan yang dilaksanakan oleh para pegawai
dalam suatu organisasi sesuai dengan bidang tugasnya masing-
masing.

2. Kemampuan untuk berkembang.
Yaitu tingkat batas organisasi dalam usaha untuk meningkatkan
prestasi para pegawai melalui  kegiatan latihan keterampilan
dan pengetahuan serta memberikan kesempatan untuk
menduduki jabatan yang lebih tinggi termasuk memberikan
kesempatan kepada para pegawai untuk bersaing secara sehat
dalam kenaikan golongan kepangkatan.

3. Sentralisasi keputusan.
Yaitu batas-batas keputusan penting yang dipusatkan pada
manajemen atas serta keterlibatan para pegawai dalam
membicarakan tujuan-tujuan penting dari unit kegiatannya,
kebebasan pegawai dalam mengambil keputusan terkait dengan

pekerjaannya yang dapat dipertanggungjawabkan serta
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. ketergantungan pegawai terhadap persetujuan atasan dalam setiap
-tindakan yang dimiliki.

4. Pemberian tanggungjawab
Yaitu tingkat batas organisasi dalam menumbuhkan keyakinan
dan rasa tanggungjawab yang lebih tinggi dalam pelaksanaan
tugas-tugas serta adanya pengakuan dan penghargaan terhadap
jasa para pegawai dalam pencapaian tujuan-tujuan or_ganisasi.

5. Pemenuhan kebutuhan.
Yaitu pemenuhan kebutuhan ~akan faktor-faktor di dalam
melaksanakan tugas. Peralatan kantor yang sangat memadai
sangat membantu para pegawai dalam melaksanakan tugas.

6. Jaminan kesehatan/ keamanan
Yaitu seperangkat fisik dan psikologis yang cukup manusiawi
dan aman di sekeliling tempat pelaksanaan tugasnya, sehingga

para pegawai merasa yakin akan adanya jaminan kesehatan /

keamanan.

C. Motivasi Kerja
1. Dimensi Motivasi Kerja

James L. Gibson (1985:99 )menyatakan bahwa motivasi merupakan
sebuah konsep yang kita gunakan apabila kita menerangkan kekuatan-

kekuatan yang mempengaruhi seseorang individu atau yang ada dalam
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diri individu tersebut yang menginisiasi dan mengarahkan perilaku.”
Menurut Winardi (2001:6) bahwa :

Motivasi adalah suvatu kekuatan potensial yang ada dalam diri

seorang manusia, yang dapat dikembangkan sendiri atau

dikembangkan oleh sejumlab kekuatan Inar yang pada intinya
berkisar sekitar imbalan moneter dan irnbalan non moneter yang

- dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara
negatif, hal mana tergantung pada sitnasi dan kondisi yang
dihadapi orang yang bersangkutan.

Kekuatan dari motivasi untuk melakukan beberapa tindakan atau
kegiatan adalah suatu fungsi dari :

1. Kekuatan yang menjadi alasan bergerak adalah suatu keadaan

di mana dari setiap orang, tingkatan alasan-alasan atau motif-
motif yang menggerakkan tersebut menggambarkan tingkat
untuk memenuhi suatu kepentingan;

2. Harapan adalah kemungkinan atau keyakinan perbuatan akan

mencapai tujuan;

3. Nilai dari incentive di mana ganjaran-ganjarannya diberikan

guna mencapai tujuan({ Gibson, 1990:123)

Beberapa pengertian di atas, disimpulkan bahwa terdapat tiga
faktor yang berpengaruh besar terhadap motivasi, yaitu : (1). Motive, (2).
Expectancy, dan (3). Incentive. Ketiga faktor tersebut bersifat simultan
satu sama lain, maka motivasi baru dapat berbentuk apabila ketiga faktor

pembentuknya dapat terpenuhi.

Teori-teori motivasi

Penggunaan faktor pendorong dan faktor pengikat sebagai
indikator motivasi  kerja, namun  agar mendapatkan pengertian
yang lebih luas dan mendalam tentang motivasi, maka akan dibicarakan

beberapa teori motivasi, antara lain :



(a). Teori motivasi berdasarkan kebutuhan, (b). Teori motivasi

berdasarkan harapan dan (c). Teori motivasi berdasarkan kepuasan.

a. Teori Motivasi Berdasarkan Kebutuhan

Teori motivasi berdasarkan kebutuhan menyatakan bahwa
kebutuhanlah yang mendorong seseorang untuk berbuat.

Maslow ( dalam Supriatna,2000:83)membagi tingkatan kebutuhan
sebagai berikut:

(1). Kebutuhan psikologis, yaitn kebutuban badan seperti
kebutuhan akan sandang, pangan dan papan, yang merupakan
kebutuhan prioritas pertama dari seseorang, (2). Kebutuhan rasa
aman (safe / secure), yaitu kebutuhan untuk merasa terbebas dari
kekhawatiran akan bahaya yang bersifat fisik dan berkembangnya
kapasitas akan kebutuhan psikologis, (3). Kebutuhan akan hubungan
sosial (social affiliation), yaitu kebutuhan untuk mengadakan
hubungan dengan manusia atau kelompok

sekelilingnya secara baik, (4). Kebutuhan akan pengakuan
(esteem/recognition) yaitu kebutuhan akan rasa mempunyai
nilai, rasa berguna, rasa dihargai dan rasa diakui oleh suatu
kelompok atau seseorang dan (5). Kebutuhan akan pengembangan
kemampuan / bakat (self actualization) yaitu kebutuhan untuk

dapat mengembangkan kemampuannya menjadi lebih baik, di mana

tingkat kepuasannya terutama dirasakan atas usaha-usaha

peningkatan di dalam dirinya.

Berdasarkan pendapat di atas menunjukkan bahwa setiap orang
dimotivasi oleh keinginan untuk memuaskan sesuatu kebutuhan dan
kebutuhan-kebutuhan itu tersusun secara hirarkhis yaitu mulai dari
yang paling diprioritaskan basic physical needs sampai pada self
actualization. Para individu bertindak karena adanya sejumiah kekuatan

yang mendorong yang ada dalam diri mereka sendiri, yang diwakili
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oleh adanya keinginan-keinginan (wants) ataﬁ kebutuhan-kebutuhan
(needs).

Teori ini berusaha menjelaskan tingkaﬁ laku individu yang
berorientasi pada prestasi, di mana seseorang memiliki kebutuhan akan
keberhasilan yang tinggi yaitu pekerjaan yang akan dilakukan tersebut
cukup memben tantangan atau tidak. Ciri dari orang yang memiliki
need for achievement yang tinggi adalah kesediaan dari orang yang
bersangkutan dalam memikul tanggungjawab, berani mengambil resiko,
kesediaan mencari informasi untuk mengukur kemajuannya, dan ingin

memperoleh kepuasan dari apa yang telah dikerjakannya.

b. Teori Motivasi Berdasarkan Harapan
Teori motivasi beranggapan bahwa  yang menjadi
pendorong seseorang bekerja adalah adanya  harapan  dengan
keyakinan bahwa yang dikerjakan akan berhasil. Robbins (1984:39)

menyatakan bahwa:

“Essentially, expectancy theory argues that the strength of a
tendency to act will be followed by a given ont come, and on the
attractiveness of that outcome to the individual.” Teori harapan
menyatakan bahwa orang-orang termotivasi untuk berperilaku
dengan cara-cara yang menimbulkan kombinasi-kombinasi hasil-
hasil yang diharapkan atau diinginkan (desned combinations of
expected out comes). Pada teori ini persepsi seseorang
memegang peranan penting, karena ditekankannya kemampuan
kognitif guna  mengantisipasi konsekuensi-konsckuensi yang
mungkin timbul dari perilaku.
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Pada. prinsipnya teori expectancy dari  motivasi ini memiliki

- asumsi bahwa motivasi sescorang untuk mewujudkan  usahanya
didasarkan pada penghargaan untuk sukses. Selanjutnya Keith Davis
( 1991) menguraikan beberapa harapan pegawai sebagai berikut :

Harapan adanya pimpinan yang baik;

Harapan adanya perlakuan yang tidak dibedakan

Harapan adanya jaminan dan keamanan kerja

Harapan adanya penghargaan dari atasan atas prestasi kerja
Harapan tidak adanya perasaan takut dipecat dari
pekerjaanya.

e

Dengan  demikian dorongan kepada seseorang untuk
berperilaku  disebabkan karena adanya harapan-harapan dari seseorang
tersebut untuk  mendapatkan sesuatu dari tindakan-tindakan atau

pekerjaan yang dilakukannya tersebut.

¢. Teori Motivasi Berdasarkan Kepuasan
Teori motivasi berdasar kepuasan beranggapan bahwa motivasi
akan timbul apabila sescorang mendapatkan kepuasan di dalam
kerjanya. Jadi bukan kebutuhan yang menyebabkan seseorang
termotivasi untuk bekerja, tetapi kafena kebutuhan yang terpenuht

sehingga ia memperoleh kemampuan kerja. Kepuasan tersebutlah yang

mendorong seseorang untuk bekerja secara lebih bergairah dan lebih
bersemangat. Teori tersebut discbut dua faktor karena Herzberg
(1959:162) menyebutkan bahwa : “ada dua faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja yaitu : (1).motivation faktor, yaitu faktor yang
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menyebabkan kepuasan (satis faction) dan (2).hygiene fakior (faktor

pengikat), yaitu faktor yang menyebabkan ketidak puasan (dissatis

faction).”

Sedangkan Sukarna (1982: 61) menyebutkan bahwa : ada beberapa
macam insentif yang dapat digunakan untuk tujuan tersebut, yaitu :

1. Gajiyang layak dan  dapat memenuhi kebutuhan jasmani dan
rohani;

Jaminan sosial’

Promosi, baik promosi pangkat maupun gaji;

Kesempatan mengembangkan karier;

Mendapatkan bagian keuntungan dari perusahaan;

Cuti tahunan dan cuti besar

Pemberian dana bantuan pada yang memerlukan;

Adanya perlakuan dan penghargaan yang baik dari atasan
Adanya perasaan dibutuhkan untuk pengembangan perusahaan
walaupun ia menyadari bahwa itu bukan miliknya

A Al el

Pendapat di atas mencerminkan bahwa faktor-faktor pendor;:)_ng
(motivation factor) adalah faktor-faktor yang beroperasi hanya untl;k
meningkatkan kepuasan, sedangkan faktor pengikat (hygiene factors )
adalah faktor-faktor yang bekerja hanya untuk menimbulkan ke tidak
puasan. Adanya pengurangan dari faktor-faktor pendorong ternyata tidak
mengakibatkan ke tidak puasan kerja dan di lain pihak adanya pengikatan
faktor-faktor yang menimbulkan ke tidak puasan, juga cenderung

mengurangi ke tidak puasan kerja.
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2. Pengukuran Moftivasi Kerja

Indikator untuk mengukur motivast kerja adalah
(1). Kekuasaan, (2). Berafiliasi (3). Keberhasilan, (4). Harapan adanya
pimpinan yang baik, (5). Harapan adanya perlakuan  yang tidak
dibedakan, (6). Harapan adanya jaminan dan keamanan Kkerja,
(7).,Harapan adanya penghargaan dari atasan atas prestasi kerja (8).
Harapan tidak adanya perasaan takut dipecat dari pekerjaannya. (9). Gaji
yang pantas, (10). Jaminan kesehatan dan pengobatan, (11). Pemberian

bonus.

D. Budaya Kerja

1. Dimensi Budaya Kerja

Paramita (1996:8) secara umum mendefinisikan budaya kerja sebagai

)

sekelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan
untuk meningkatkan efisiensi kerjasama manusia yang dimiliki oleh suatu

golongan masyarakat. Budaya kerja dapat digolongkan menjadi dua,

yaitu ;

(1). Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan kerja dibandingkan
dengan kegiatan lain  seperti : bersantai atan semata-mata
memperoleh kepuasan dan kesibukan pekerjaan sendiri atau
demi kelangsungan hidupnya. (2). Perilaku pada waktu bekerja
seperti rajin, berdedikasi, disiplin, bertanggung jawab, teliti, .
cermat memiliki kemauvan yang kuat untuk mempelajari
tugas dan kewsjibannya,  serta suka membantu  sesama

pegawai atau sebaliknya.
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Pendapat di atas mencerminkan adanya beberapa pola perilaku
para pegawai dalam suatu organisasi yang ditunjukkan pada saat lakukan

tugas dan tanggungjawabnya yang merupakan tujuan fundamental

dari budaya kerja dalam mencapai produktivitas kerja.Roland E. Wolseley
dan Laurance R. Campbell (dalam Triguno, 2002 : 9-10 ) teori ini
mengemukakan bahwa

1) Pegawai yang terlatih melalui  kelompok budaya kerja akan
menyukai kebebasan, pertukaran pendapat, terbuka Dbagi
gagasan-gagasan baru dan fakta baru dalam usahanya untuk
mencari kebenaran, mencocokkan apa yang ada padanya dengan
keinsyafan dan daya imajinasi yang seteliti mungkin dan se
obyektif mungkin.

2) Pegawai yang terlatih dalam kelompok budaya kerja akan dapat
memecahkan permasalahan secara mandiri dengan bantuan
keahliannya berdasarkan metode ilmn pengetahuan serta
dibangkitkan oleh pemikiran yang teoritis dan kreatif serta tidak
menghargai penyampingan akal halus dan pertentangan.

i 3) Pegawai vyang terdidik dalam kelompok budaya kerja akan

| berusaha menyesuaikan diri antara kehidupan pribadinya dengan

‘ kebiasaan sosialnya, termasuk nilai spiritnal maupun standar-
standar etika yang fundamental untuk menyerasikan kepribadian
dan moral karaktemya.

4)Pegawai yang terdidik dalam kelompok budaya kerja akan dapat
mempersiapkan dirinya dengan pengetahuan dan keahlian-keahlian
khususnya dalam hal pemenuhan kebutuhan hidupnya.

5) Pegawai yang terlatih dalam kelompok budaya kerja akan dapat
memahami dan menghargai lingkungan kerjanya dan dapat
menjaga stabilitas di tempat kerjanya.

6)Pegawai yang terlatih dalam budaya kerja akan dapat
berpartisipasi dengan loyal kepada kehidupan rumah
tangga, organisasi, masyarakat dan penuh tanggung jawab
sebagai seorang pegawai.

Budaya kerja tidak dapat disebut buruk atau baik, kesan baik atau

buruk itu akan timbul tatkala seseorang berinteraksi, berkomunikasi dengan
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orang lain dengan menggunakan budaya kerjanya masing-masing tanpa
memperhatikan dan menyesuaikan dirinya dengan budaya kerja orang
lain. Indrawijaya (1996:157) menyebutkan bahwa :

Nilai budaya kerja bersifat abstrak. Untuk bisa hadir dapat diamati
atau dirasakan, nilai memerlukan vehicle sekaligus perekam, ibarat
suara dengan pita.” Jadi budaya (B) adalah nilai (N) dengan vehicle
(V)-nya. Budaya dapat menghadirkan dirinya (dihadirkan ) melalui
empat macam bentuk yaitu : pendirian, sikap perilaku dan raga.
Perilaku (behavior) adalah operasionalisasi dan aktualisasi dari sikap
seorang pegawai dalam suatu situasi dan kondisi lingkungan kerjanya,
sementara sikap adalah operasionalisasi dan aktualisasi dari
pendirian. :

Ndraha (1997: 33) menyebutkan bahwa :

Sikap adalah kecenderungan jiwa terhadap sesvatu yang
menunjukkan arah, potensi dan dorongan menuju sesuatu dan jika
perilaku kerja pada suatu organisasi, maka perilaku kerja yang terjadi
adalah perilaku keorganisasian.” Perilaku kerja dapat diamati oleh
organisme lain atau dengan berbagai instrumen penelitian dan yang
termasuk  dalam perilaku kerja adalah laporan verbal mengenai
pengalaman subyektif serta dapat disadari. Budaya kerja yang
berdasarkan kesadaran-kesadaran akan dapat tumbuh dengan penuh
rasa tanggung jawab baik pribadi maupun kelompok di dalam suatu
organisasi. Nilai perilaku dapat diamati, dihayati dan di aktualisasi
‘kan dalam tugasnya. Pendirian dapat diukur berdasarkan keteguhan
atau kekuatannya. Jadi pendirian berkisar antara pendirian yang teguh
(kuat) sampai pada pendirian yang goyah (lemah ). Sikap dapat
diukur dengan berpedoman pada patokan positif, ambualen atau
negatif, tetap atau berubah. Faktor pengetahuan dan informasi
biasanya berpengaruh terhadap faktor kesadaran akan kepentingan
dan apabila kepentingan berubah, maka sikap juga bisa berubah yaitu
dari yang positif ke negatif atau sebaliknya.” Sikap terhadap
pekerjaan maka akan timbul perilaku di saat seseorang bekerja yaitu
sikap antusias, bersemangat terhadap pekerjaan. Orang yang bekerja
dengan  antusias  akan bekerja dengan pemuh semangat, Tajin,
berdisiplin dan bertanggungjawab.
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Mustopodidjoyo (1996:91) menyatakan bahwa :’budaya kerja juga
ditentukan oleh etos kerja yang ada, yang diartikan sebagai watak
atau semangat fundamental suata budaya dengan berbagai ungkapan

yang menunjukkan kepercayaan, kebiasaan atau perilaku suatu
kelompok.” Umar (2001: 36) menyebutkan bahwa :

Kepuasan kerja merupakan penilaian atau cerminan dari perasaan
para pegawai terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap
positif pegawai terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang
dihadapi lingkungan kerjanya.” Sikap positif para pegawai terhadap
pekerjaannya sangat tergantung dari anggapan dasar mereka terhadap
hakekat kerja itu sendiri.

Ndraha (1999:83-85) mengidentifikasi berbagai pernyataan tentang
kerja, yaitu antara lain :

(1). Kerja adalah hukuman dalam arti manusia harus bekerja keras
untuk bertahan hidup, (2). Kerja adalah beban, bagi pegawai yang
malas menganggap bahwa bekerja itu adalah beban, (3). Kerja adalah
kewajiban, (4). Kerja adalah sumber penghasilan, (5). Kerja adalah
kesenangan, (6). Kerja adalah gengsi, prestise (kerja di sini berkaitan
dengan status sosial dan jabatan), (7). Kerja adalah aktualisasi diri,
(8).Kerja adalah panggilan jiwa, (9). Kerja adalah pengabdian kepada
sesama (kerja dengan tulus, tanpa pamerih), (10). Kerja adalah hidup
(hidup diabdikan dan diisi untuk dan dengan kerja), (11). Kerja
adalah ibadah (kerja merupakan pernyataan syukur atas kehidupan di
dunia ini) dan (12). Kerja adalah suci (kerja harus dihormati dan
jangan dicemarkan dengan perbuatan dosa, kesalahan, pelanggaran
dan kejahatan).

Berdasarkan uraian tentang Kkerja tersebut, maka akan lahir suatu
sikap seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Dari sikap terhadap
pekerjaan, maka akan lahir perilaku di saat bekerja. Misalnya dari belief
bahwa kerja adalah ibadah, maka akan lahir sikap antusias (enthusiaslic,

bersemangat) terhadap suatu pekerjaan. Sehingga dapat dikatakan orang
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- yang bekerja = antusias adalah’ orang yang bekerja dengan  penuh
semangat, tajin dan bertanggungjawab.

Perubahan tersebut akan dapat terlaksana apabila
didahului oleh adanya perubahan sikap dan perilaku para pegawai yang
akan menjadi pendukung utama perubahan manajemen. Untuk 1t
| diperlukan langkah kegiatan yang berupa  mencari nilai-nilai baru,
kemudian dilatibkan dan dimasyarakatkan, dilaksanakan dan
disempurnakan agar menjadi kebiasaan kerja dan akhirnya menjadi budaya
baru yang dimilikinya yang akhimya akan dapat melahirkan produktivitas
budaya kerja.

Mangkuprawira (2001:2) menyebutkan bahwa :” produktivitas
budaya kerja adalah sikap mental yang selalu mencari perbaikan atau
penyempurnaan apa yang telah dicapai, dengan menerapkan teori-teori dan
metode-metode baru serta yakin akan kemajuan umat manusia.”

Untuk melaksanakan program budaya kerja diperlukan persiapan
yang berupa penciptaan lingkungan kerja dengan paradigma yang
disepakati untuk mencapai tujuan organisasi dengan cara yang lebih efeknif
dan efisien. Lingkungan yang kondusif harus tercipta, sehingga
memungkinkan setiap pegawai mampu mengaktualisasikan dirinya
berdasarkan nilai-nilai yang disepakati yang mengarah pada tujuan
organisasi. /saken, S.G. Dorval K.B & Treffinger, DJ (dalam Triguno,
| 2002:28) mengemukakan bahwa : Lingkungan kerja yang kondusif

meliputi beberapa dimensi seperti :
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(1). Tantangan, keterlibatan dan kesungguhan, (2). Kebebasan
mengambil keputusan, (3). Waktu yang tersedia untuk memikirkan
ide-ide baru, (4). Memberi peluang untuk mencoba ide-ide baru,

(5).Tinggi rendahnya tingkat konflik, (6).Keterlibatan dalam tukar

pendapat, (7). Kesempatan humor, bercanda dan bersantai, (8).

Tingkat saling kepercayaan dan keterbukaan, dan (9). Keberanian

menanggung resiko.

Dengan dimensi lingkungan kerja seperti tersebut di atas, memberi
peluang pada semua unsur manajemen atau administrasi dapat berfungsi
seperti apa yang diharapkan. Nilai-nilai budaya dapat teraktualisasi
melalui kerja kelompok. Apa yang terkandung dalam budaya kerja adalah
strategi untuk mencapai keberhasilan masa depan dalam membangun
sumber daya manusia.

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi budaya kerja adalah
lingkungan kerja suatu organisasi, tingkat pendidikan, sistem kerja,
teknologi kerja dan motivasi, di mana satu dengan yang lainnya saling
berkaitan dan saling mempengaruhi serta cirl dari pada program budaya
kerja adalah partisipasi dan selalu berorientasi pada tajuan. Dalam hal ini
diperlukan adanya semangat dan kemampuan kerjasaina, sebab kerjasama
tersebut akan mampu meningkatkan mutu atau kualitas kerja dan mutu atau

kualitas kerja tersebut dipertahankan dan dikembangkan, maka akan dapat

menjadi budaya kerja yang dimiliki oleh kelompok yang bersangkutan.
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2. Pengukuran Budaya Kerja

Pengukuran terhadap budaya kerja ini adalah -menggunakan

kuesioner budaya kerja dengan menggunakan skala likert. Yang dijadikan
indikator dalam pengukuran budaya kerja yaitu :

(1). Tingkat tanggung jawab, (2). Tingkat kebebasan individu, (3).

Dedikasi, (4). Inisiatif, (5). Kemandirian, (6). Loyallitas, (7). Struktur

k-elja, (8). Kepedulian sosial, {9). Kepentingan, (10). Kemauan yang kuat,

(11). Toleransi, (12). Kepemimpinan, (13) Dinamis, (14), Ketelitian dan

(15). Keberanian menanggung resiko.

I1]1. Hasil Riset
1. Likert adalah seorang pakar psikologi dari Universitas Michigan,
Amerika Serikat. Penelitiannya dilakukan lebih dari tiga puluh tahun
akhirnya menghdsilkan suatu teori yang disebut “ Management System
Theory”. Owens { dalam Thoha, 1983:69-70)

Dari hasil penelitiannya bahwa organisasi-organisasi yang lebih efektif
adalah organisasi-organisasi yang mempunyai lingkungan partisipasi yang
mendekati sistem empat, sedangkan yang kurang efekiif adalah yang lebih
banyak bersifat otoriter, mendekati pola pelaksanaan sistem satu. Keempat
sistem manajemen dari Likert itu adalah : Sistem 1 Exploitative-
authoritative (penguasa pemeras) sistem 2: Benevelent authorilative
(penguasa pemarah) sistem 3: Consultative (penasehat), dan sistem
4 : Participative-group (kelompok partisipasi). Sistem satu, pemimpin
dalam hal ini sangat otokratis, sedikit kepercayaan kepada bawahan,
suka mengeksploitasi dan bersikap paternalistic. Cara memotivasi bawahan
dengan memberi ketakutan hukuman-hukuman dan pemberian penghargaan
secara kebetulan. Sistem dua, pemimpin dalam hal ini mempunyai
kepercayaan yang terselubung, cara memotivasi bawahan dengan hadiah-
hadiah, dan hukuman-hukuman. Sistem tiga, pemimpin di sini mempunyai
sedikit kepercayaan kepada bawahan terutama kalau membutuhkan
informasi, ide atau pendapat bawahan. Motivasi yang diberikan adalah
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berupa penghargaan dan hukuman yang Dbersifat kebetulan serta
berkehendak melakukan partisipasi. Sistem empat, pemimpin dalam hal ini
percaya penuh kepada para bawahan. Setiap persoalan dalam
penyelesaiannya  selalu mengandalkan untuk  mendapatkan ide-ide
dan pendapat-pendapat bawahan secara konstruksi. Penghargaan yang
diberikan bersifat ekonomis dengan berdasarkan partisipasi kelompok.
Pemimpin mau mendorong bawahan ikut bertanggungjawab dalam
membuat keputusan dan melaksanakan keputusan dengan penuh rasa

tanggungjawab.

2. Peter dan Waterman mengidentifikasi adanya delapan tema atau
ciri pokok budaya organisasi, yaitu : (1). Mempunyai budaya bias
perbuatan, (2). Dekat langganan, (3). Menekankan pada otonomi dan
kewiraswastaan, (4). Menekankan produktivitas melalui manusia, (5).
Menekankan pada aktivitas organisasi yang bersifat “hand-on” dan yang
diarahkan nilai (value-driven), (6). Lengket dengan misinya ( stick fo their
knitting), (7). Menekankan pada hirarki yang sederhana dan (8).
Memperhatikan sekaligus sifat longgar dan ketat. (Abizar, 1988:78).

B. Pembahasan Penelitian yang Relevan

1. Jeffry S.J. Lengkong (1996:103) meneliti “ Hubungan kausal
antara  budaya organisasi, dinamika organisasi informal dan iklim
organisasi dengan keefektifan organisasi.” Dari penelitian ini ditarik
kesimpulan, yaitu (1). Terdapat  hubungan langsung antara iklim
organisasi dengan keefektifan organisasi, (2). Terdapat hubungan
secara lrangsung antara  dinamika organisasi dengan keefektifan
organisasi (3). Tidak terdapat hubungan secara langsung antara budaya
organisasi dengan keefektifan organisasi, (4). Terdapat hubungan
secara tak langsung antara budaya organisasi dengan keefektifan
organisasi melalui iklim organisasi, dan (5). Tidak terdapat hubungan

secara tak langsung antara dinamika organisasi melalui iklim organisasi.
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Sudiartha (2000:142) meneliti. - Korelasi antara sikap profesionalisme,
kemampuan akademik dan budaya kerja dengan disiplin kerja guru pada
sekolah Lanjutan tingkat pertama negeri di Kabupaten Badung.” Dari

penelitian ini ditarik kesimpulan yaitu : (1). Ada korelasi yang signifikan

“antara sikap profesionalisme dengan disiplin kerja, (2). Ada korelasi yang

signifikan antara kemampuan akademik guru dengan disiplin kerja, (3).
Adakorelasi yang signifikan antara budaya kerja dengan disiplin kerja
guru, dan (4). Ada korelasi yang signifikan antara sikap profesionalisme,
kemampuan akademik dan budaya kerja dengan disiplin kerja para guru
pada sekolah lanjutan tingkat pertama negeri di Kabupaten Badung.
Sulendra (1995: 126) meneliti :” Korelasi antara disiplin belajar dengan
prestasi  belajar siswa pada sekolah menengah pertama negeri di
Gianyar.” Dari Penelitian ‘ini di tarik suatu kesimpulan bahwa : Ada
korelasi antara disiplin belajar dengan prestasi belajar siswa pada

sekolah menengah pertama di Kabupaten Gianyar.

C. Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian, maka dapat

dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

1.

Ada pengaruh yang signifikan antara iklim kerja terhadap disiplin kerja
pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
Ada pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap disiplin

kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
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3. Ada pengaruh yang signifikan antara budaya kerja terhadap disiplin
kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
4. Ada pengaruh yang signifikan antara iklim kerja, motivasi kerja dan
budaya kerja terhadap disiplin kerja pegawai di lingkungan

Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.




BAB Il1
METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Secara wmum di kenal adanya dua pendekatan dalam penelitian,
yaitu pendekatan kuantitatif dan pendekatan kualitatif. Dalam pendekatan
kuantitatif dikenal dua jenis rancangan penelitian, yaitu rancmlgan
penelitian eksperimen dan non eksperimen. Dikaitkan dengan rancangan
penelitian dalam penelitian ini yakni mengkaji hubungan antara iklim kerja,
motivasi kerja, dan budaya kerja dengan disiplin kerja maka penelitian ini
mengacu pada penelitian dengan pendekatan kuantitatif melalui rancangan
penelitian non eksperimen.

Rancangan penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang
akan didukung dengan analisis deskriptif, sebab penulisan ini akan
membuktikan hipotesis vang telah dirumuskan sebelumnya dan membuat
analisa berdasarkan data yang ada serta mendeskripsikan secara sistematis
mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena lingkup

secara factual dan akurat.

. Ruang Lingkup

Agar pelaksanaan suatu penelitian dapat berjalan dengan baik dan
terarah, perlu ditentukan ruang lingkup penelitian yaitu iklim kerja sebagai
variabel - bebas (X1), motivasi kerja sebagai variabel bebas (X2) dan

variabel budaya kerja sebagai variabel bebas (X3) terhadap disiplin kerja
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pegawai (Y). Subyek penelitian/ unit analisis dalam penelitian ini adalah

pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.

. Lokasi Penelitian

Penentuan lokasi penelitian ini dimaksudkan untuk lebih
mempersempit ruang lingkup dalam pembahasan dan sekaligus untuk
mempertajam fenomena rasial yang ingin dikaji dengan substansi yaitu
rendahnya disiplin kerja yang akan diamati. Lokasi penelitian juga
memperhatikan beberapa aspek seperti daya jangkauan penelitian dengan
tempat tinggal, waktu yaﬂg tersedia, dukungan data atau kemudahan untuk
memperoleh data di lokasi penelitian. Sehingga berdasarkan pertimbangan
tersebut lokasi penelitian ini ditetapkan di lingkungan Sekretariat Daerah

Kabupaten Badung.

D. Variabel Penclitian

1. Klasifikasi Variabel
a. Variabel disiplin kerja sebagai variabel terikat { Y )
b. Variabel iklim kerja sebagai variabel bebas  ( X1)
¢. Variabel motivasi kerja sebagai variabel bebas ( X2)

d. Variabel budaya kerja sebagai variabel bebas (X3 )
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Adapun model geometrik dalam penelitian i édaléh sebagai berikut :

X1
Keterangan :
- X1 =iklim kerja
X2
X2 = motivasi kerja
X3 = budaya kerja
Y = disiplin kerja.
X3

1. Definisi Konseptual

Singarimbun dan Efendi (1984:17) mengatakan bahwa : -
Konsep adalah merupakan definisi yang dipakai oleh peneliti untuk
menggambarkan secara abstraksi suatu fenomena dalam suatu

penelitian. Konsep didefinisikan sebagai generalisasi dari sekelompok
fenomena tertentu schingga dapat dipakai untuk menggambarkan

berbagai fenomena yang sama.

Konsep dari variabel-variabel penelitian i, sebagai berikut :

a. Disiplin kerja adalah sikap tingkah laku dan  perbuatan yang
menunjukkan ketaatan .terhadap pereituran yang diwajibkan atau
diharapkan oleh organisasi, agar pegawai yang bersangkutan dapat
melaksanakan tugas pekerjaannya dengan tertib dan lancar.

b. Iklim kerja adalah suasana yang. dirasakan  pegawai sehubungan

dengan organisasinya, yang berkaitan dengan sikap dan  tingkah laku
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pegawai dalam melaksanakan tugasnya.

¢. Motivasi kerja adalah segala sesuatu yang memungkinkan untuk
menimbulkan dorongan kepada seorang pegawai untuk melaksanakan
tugas-tugasnya guna mencapai tujuan yang dimginkan.

d. Budaya kerja adalah sikap dan perilaku seseorang terhadap suatu
pekerjaan yang terkait dengan mutu atau kualitas kerja serta kebiasaan-
kebiasaan dalam suatu organisasi guna mencapai tuuand yang

dikehendaki.

3. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah petunjuk pelaksanaan bagaimana
mengukur suatu variabel. Menurut Suryabrata (2000:76) bahwa : Definisi
operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu variabel di ukur.
Definisi operasional adalah unsur penelitian yang memberitahukan
bagaimana caranya mengukur suatu variabel.
Dalam penelitian ini definisi operasional yang diajukan adalah :

A. Disiplin kerja adalah sikap tingkah laku dan perbuatan yang menunjukkan
ketaatan terhadap peraturan yang diwajibkan atan diharapkan oleh
organisasi, agar pegawai yang bersangkutan dapat melaksanakan tugas
pekerjaannya dengan tertib dan lancar.

Untuk mengukur disiplin kerja dapat melalui :

1). Tingkat penggunaan waktu

a. Tingkat ketepatan datang dan pulang dari tempat kerja
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b. Tingkat kehadiran (absensi) pegawai untuk bekerja ke kantor

* ¢. Tingkat kesediaan pegawai mengerjakan tugas setelah jam kantor usal

2).

3).

4).

1.

Penggunaan bahan-bahan -

a. Tingkat kesediaan pegawai menghemat penggunaan barang dan dana
b. Tingkat adanya kesadaran pegawai untuk tidak  menggunakan

barang-barang di luar kedinasan. |

Perhatian dan tanggung jawab terhadap pekerjaan

a. Tingkat kesungguhan dalam melaksanakan tugas

b. Tingkat pengamatan terhadap pelaksanaan tugas

c. Tingkat pengamatan terhadap rahasia jabatan
Penyelesaian pekerjaan

a. Tingkat ketepatan dalam penyelesaian pekerjaan

b. Tingkat kemudahan dalam menyelesaikan pekerjaan

¢. Tingkat pengamatan terhadap hasil kerja

d. Hukuman pelanggaran peraturan

e. Tingkat keyakinan pegawai akan adanya hukuman pelanggaran peraturan

. Iklim kerja adalah suasana yang dirasakan pegawai sehubungan dengan

organisasinya, yang berkaitan dengan sikap dan tingkah laku pegawai
dalam melaksanakan tugasnya.
Untuk mengukur iklim kerja dapat melalui :

Struktur tugas

a. Tingkat keterikatan terhadap prosedur kerja yang berlaku

b. Tingkat digunakan metode kerja dalam pelaksanaan pekerjaan
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c. Tingkat spesialisasi pelaksanaan tugas
2). Kemampuan untuk berkembang
a. Tingkat Kenaikan golongan kepangkatan _
b. Tingkat kesempatan menduduki jabatan yang lebih tinggi
c. Tingkat kesempatan menambah keterampilan dan pengetahuan
3). Sentralisasi keputusan
a. Tingkat keikutsertaan pegawai dalam membicarakan tujuan-tujuan
penting dari unit kegiatannya
b. Tingkat kewenangan pegawai membuat keputusan dalam pekerjaan
c. Tingkat ketergantungan pegawai terhadap persefujuan atasan dalam
setiap tindakan yang diambil
d. Tingkat ketergantungan pegawai terhadap atasan sampai hal-hal yang
sekecil-kecilnya.
4). Pemberian tanggungjawab
a. Tingkat keyakinan pegawai akan adanya pemberian tanggungjawab
yang lebih besar.
5). Pemenuhan kebutuhan
a. Tingkat pemenuhan kebutuhan akan fasilitas-fasilitas di dalam
melaksanakan tugas
6). Dimensi jaminan kesehatan/keamanan

a. Tingkat keyakinan pegawai akan adanya jaminan keselamatan/keamanan
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C. Motivasi kerja adalah segala sesuatu yang memungkinkan untuk
menimbulkan dorongan kepada seorang pegawai untuk melaksanakan
tugas-tugasnya guna mencapai tujuan yang diinginkan.

' - Untuk mengukur motivasi kerja dapat melalui :

| 1). Motive

a Kebutuhan akan kekuasaan

; b. Kebutuhan berafiliasi

‘ ¢. Kebutuhan akan keberhas-ilan

2). Expectancy
a. Harapan adanya pimpinan yang baik
b. Harapan adanya perlakuan yang tidak dibedakan
¢. Harapan adanya jaminan keamanan kerja
d. Harapan adanya penghargaan atas prestasi kerja
e. Harapan tidak adanya perasaan takut dipecat

3). Incentive
a. Gaji yang panias
b. Jaminan kesehatan kerja
¢. Pemberian bonus

D. Budaya kerja adalah sikap dan perilaku seseorang terhadap suatu
pekerjaan yang terkait dengan mutu atau kualitas kerja serta kebiasaan-
kebiasaan dalam suatu organisasi guna mencapai tujuan yang dikehendaki.

Untuk mengukur budaya kerja dapat melalui :
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1). Sikap terhadap pekerjaan

a. Adanya rasa tanggung jawab dalam melaksanakan tugas

b Adanya kebebasan dalam melaksanakan tugas

2).

E.

c. Inisiatif dalam melaksanakan pekerjaan yang fnenjadi tugaIs
pokoknya.

d. Dedikasi dalam melaksanakan tugas

e. Kepentingan dalam melaksanakan tugas

f Kemauan yang kuat dalam melaksanakan tugas yang diembannya

Perilaku pada waktu bekerja

a. Punya kemandirian dalam melaksanakan tugas

b. Mempunyai rasa loyalitas yang tingg?

c. Tingkat ketaatan pada sistem kerja yang berlaku

d. Kepedulian sosial dalam melaksanakan tugas

e. Tingkat rasa toleransi dalam melaksanakan tugas

f. Punya rasa kepemimpinan dalam melaksanakan tugas

g. Punya rasa dinamis dalam melaksanakan pekerjaan

h. Keberanian menanggung resiko

i. Ketelitian dalam melaksanakan pekerjaan

Jenis dan Sumber Data
Untuk mendukung penelitian ini data yang diperoleh baik secara
langsung maupun secara tidak langsung mempergunakan jenis data sebagai

berikut :
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a. Data Primer.
Yaitu data yang di peroleh dari hasil pengisian kuesioner yang diberikan
kepada masing-masing responden seperti: data tentang disiplin kerja,
iklim kerja, motivasi kerja dan budaya kerja. -

b. Data Sekunder.
Yaitu data  yang diperoleh melalui catatan-catatan atau buku-buku yang’
ada pada obyek penelitian yang dianggap relevan dengan peneliti,
seperti : data jumliah pegawai, data struktur organisasi, data absenst/
kehadiran, data hasil sidak, (inspeksi mendadak) data organisasi dan data

kerjanya.

F.Instrumen Penelitian

Dalam penelitian ini akan menggunakan instrumen berupa daftar

pertanyaan.

G. Populasi Dan Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Suharsimi  Arikunto (1998:115) bahwa : populasi adalah
keseluruhan subyek penelitian . Apabila seseorang ingin meneliti semua ’
elemen yang ada dalam wilayah penelitian, maka penelitiannya merapakan
penelitian populasi. Sedangkan menurut Sugiyono (1999:57) bahwa
populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya.




di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung

Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai negeri

tahun

berjumlah 183 orang yang dapat dilihat dalam tabel berikut ini

Tabel : II1. 1.
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sipil (PNS)

2002 yang

DATA POPULASI PENELITIAN BERDASARKAN JUMLAH
PEGAWAI PADA MASING-MASING BAGIAN, 2002

No Bagian - Bagian L P Jumlah | Prosentase

1 Bagian Unmum 26 7 33 18,03
2 | Bagian Kepegawaian 16 8 24 13,11

3 Bagian Organisasi 10 4 14 7.65
4 Bagian Pembangunan i2 6 18 9,84
5 | Bagian Tata Pemerintahan 14 6 20 10,93
6 | Bagian Humas & Protokol 18 6 24 13,11

7 | Bagian Perckonomian 8 8 16 8,74

8 | Bagian Pemerintahan Desa 10 9 19 10, 38
9 | Bagian Hukum 9 6 15 8,20

Jumiah 123 60 183 100,00

Sumber : Data Bagian Kepegawaian Sekretariat Daerah Kabupaten

Badung, (data PNS dari fanuari s/d Juni 2002)

Populasi penelitian sesuai dengan tabel di atas adalah Berjumlah 183

orang dengan jumlah pegawai laki-laki 67,21 % dan jumlah pegawai

perempuan berjumlah 32,79 % yang tersebar di sembilan (9) bagian.
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Untuk  keperluan efisiensi.  penelitian maka  sejumlah
populasi itu akan diambil beberapa  anggota  populasi secara
random dengan menggunakan teknik proporsional random sampling untuk
menentukan responden penelitian sebagai anggota sampel berdasarkan
karakteristik populasi dan sesuai dengan tujuan penelitian. Proporsi jumlah
pegawai yang terdapat pada masing-masing bagian di. lingkungan Sekretariat
Daerah Kabupaten Badung tidak sama, sehingga jumlah pegawai sebagai
respon dan penelitian di tiap-tiap bagian akan diambil secara proporsional.

Untuk menentukan sampel aplabila populasinya kurang dari 100 maka
lebih baik populasinya diambil semua sehingga merupakan penelitian populasi
sedangkan jika jumlahnya besar lebih dari 100. dapat diambil diantara 10 %-
15% atau 20%-25%  atau lebih. Sehingga dalam penelitian ini peneliti akan
mengambil 30 % dari jumlah populasi yang ada karena keterbatasan wakitu,
tenaga dan dana serta efisiensi dari pada penelitian. yang dilakukan.
Proporsional random sampling adalah suatu cara pengambilan sampel yang
didasarkan atas besar kecilnya jumlah pegawai pada masing-masing
bagian di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung. Sedangk-an
pengambilan (orang per orang) dilaksanakan secara acak.

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat ditentukan anggota sampel

~ pada masing-masing bagian yang ada di lingkungan Sekretariat Daerah

Kabupaten Badung seperti terlihat pada tabel berikut ini :
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Tabel : 111.2.

JUMLAH ANGGOTA SAMPEL PADA MASING-MASING
BAGIAN DI LINGKUNGAN SEKRETARIAT DAERAH
KABUPATEN BADUNG, 2002

Jumlah Pegawai Jumlah Anggota
No | Bagian - Bagian Sampel
Jml % Jml %
1 | Bagian Umum 33 18,04 10 18,18
2 | Bagian Kepegawaian | 24 13,2 |7 12,73
3 | Bagian Organisasi 14 7.65 4 7,27
4 { Bagian Pembangunan | 18 983 6 10,91 -
5 1 Bagian Tata Peme 20 10,92 6 10,91
rintahan
6 | Bagian Humas dan 24 13,12 7 12,73
Protokol
7 | Bagian Perekonomian | 16 8.74 4 7,27
8 | Bagian Pemerintahan | 19 10,38 6 10,91
Desa
S | Bagian Hukum 15 8,20 5 9,09
JUMLAH 183 1060 55 100,00

Sumber : Data Bagian Kepegawaian Sekretariat Daerah Kabupaien Badung
tahun 2002 ( data PNS dari Januari s/d Juni 2002 )

Dari tabel di atas menunjukkan jumlah anggota sampel secara
keseluruhan adalah sebanyak 55 orang dengan jumlah anggota sampel laki-

laki sebanyak 37 orang dan jumlah anggota sampel perempuan 18 orang

H. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Kuesioner. Kuesioner yang berisikan daftar pertanyaan-pertanyaan yang
berstruktur yaitu daftar pertanyaan yang dilengkapi dengan piliban-pilihan
jawaban yang dapat dipilih secara bebas oleh responden. Kuesioner

mempergunakan skala ordinal. Penetapan skor atas jawaban responden
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yang mempergunakan skala interval diklasifikasikan ke dalam 4 (empat)

kategori jawaban yaitu ;

a. Jawaban sangat setuju-{ SS) : Score 4
b. Jawaban setuju ( S) : Score 3
c. Jawaban kurang setuju ( KS) : Score 2
d. Jawaban tidak setuju ( TS ) : Score 1

1. Teknik Analisa Data
Dalam teknik analisa data, peneliti mempergunakan data yang
bersifat kuantitatif. Hal ini berarti data yang diperoleh dari jawaban
responden akan diberikan nilai dengan skala yang telah ditentukan
sebelumnya. Namun tahapan-tahapan proses dilakukan sebagai berikut :
a. Fditing, yaitu melakukan penelitian kembali terhadap kebenaran data
yang diperoleh dari pengisian kuesioner dan wawancara
b. Coding, klasifikasi jawaban responden menurut jenisnya dengan
memberi kode pada setiap jawaban sesuai dengan kriteria yang

dipakai

¢. Tabulasi, yaitu melakukan proses penyesuaian ke dalam bentuk tabel
tertentu dengan jalan mengelompokkan jawaban yang diperoleh
menuryt jawaban yang sama secara teliti dan teratur, di hitung dan

dijumlahkan gejala yang termasuk kategori.




Menganalisa data dengan sebagai berikut :

' a. Analisa kualitatif, yaita  analisa dilakukan apabila data yang

diperoleh dari responden yang tidak dapat diterjemabkan  dalam
angka-angka, sehingga tidak dapat disusun ke dalam suatu struktur
lasifikasi, analisa ini dikerjakan dengan menguraikan informasi
tersebut secara logis.

b. Analisa kuantitatif, yaitu “analisa ~data yang diperuntukkan bagi data
yang dapat diklasifikasikan ke dalam kategori dan berwujud angka-

angka,

Teknik analisa data dan pengujian hipotesis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah “ Teknik korelasi Kendal Tau (T)
Rumus dasarnya adalah :

t=_X%X8
Yon.(n—1)

|
} Apabila terdapat nilai pengamatan yang sama maka rumus yang digunakan

adalah :

t = xS

v v
BLN(N-1)=Tx.  KBN(N-1)-Ty
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Keterangan .
S = Jumlah banyaknya Rank yang lebih besar
n = banyaknya pasangan data
t = korelasi tau kendali
Tx =%t (t—1)
Ty =B 2t(t-1)
t = Jumlah macam rangking yang berada dalam nilai pengamatan yang

sama.

R xi =Ranking dari variabel x

R xy = Ranking dari variabel y

Uji signifikansi dengan rumus :

2 (2N+8)

9N(N-1)




Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis :

- Jika 2 hitung > Z1t1 %, sangat signifikan
- Jika Z hinmg > Z1t35 %, signifikan

- Jika Z hitung < Zt35 %, tidak signifikan

( Nazir, 1999 : 237- 238 ).
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BAB 1V '
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN

. A. Hasil Penelitian

_ Penyajian hasil penelitian difokuskan pada pembahasan distribusi

frekuensi masing-masing pertanyaan yang bertwjuan wuntuk memberikan

gambaran mengenai variabel disiplin kerja , iklim kerja, motivast kerja dan
budaya kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung.
Di samping itu, akan dijelaskan pula secara kualitatif karakteristik masing-

masing fenomena sehingga akan didapatkan gambaran yang lebih akurat.

1. 1dentitas Responden

Data tentang identitas responden yang relevan dalam penelitian i

adalah sebagai berikut :

Penyebaran responden menurut masa kerja dapat terlihat pada Tabel

1V.1. berkut ini :
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Tabel : TV.1

RESPONDEN MENURUT MASA KERJA

No Masa Kerja Frekuensi Persentase
1 0-5 8 14,50
2 6-10 14 25,50
3 11-15 22 40.00
4 > 16 11 20,00
Total 55 100,00

Sumber : diolah dari identitas responden Masa Kerja

Hasil penelitian pada tabel IV.1. menunjukkan bahwa masa kerja para
pegawai yang bekerja di lingkungan Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten
Badung, sangat bervariasi. Dari 55 orang pegawai, masa kerja 11-15
merupakan masa kerja yang paling dominan yaitu scbesar 40,00 %. Hal ini
mencerminkan bahwa dilihat dari pengalamannya kebanyakan pegawai
memiliki pengalaman kerja yang cukup, sehingga diharapkan dalam

memberikan pelayanan kepada masyarakat dapat iebih ditingkatkan.

A.l. Disiplin Kerja

Pembahasan terhadap variabel disiplin kerja meliputi antara lain :
tingkat ketepatan datang dan pulang dari tempat kerja, tingkat kehadiran

(absensi), pegawai untuk bekerja ke kantor, tingkat kesediaan pegawai
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mengerjakan tugas setelah jam kantor usai, tingkat kesediaal'l pegawai
menghemat penggunaan barang dan dana, tingkat adanya kesadaran
pegawai untuk tidak menggunakan barang-barang di luar kedinasan,
tingkat kesungguhan dalam melaksanakan tugas, tingkat pengamatan terhadap
pelaksanaan tugas, tingkat pengamatan terhadap rahasia jabatan, tingkat
ketepatan dalam penyelesaian pekerjaan, tingkat kemudahan dalam
menyelesaikan pekerjaan, tingkat pengamatan terhadap hasil kerja, hukuman
pelanggaran peraturan serta tingkat keyakinan pegawai akan adanya hukuman

pelanggaran peraturan

- A.1.1. Tingkat Ketepatan Waktu Masuk ke Kantor.

Salah satu dimensi datam mengukur disiplin kerja pegawai adalab
melalui tingkat ketepatan waktu datang ke kantor. Pegawai yang mempunyai
tingkat disiplin yang tinggi cenderung selalu -akan datang tepat waktu. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten
Badung sebagian besar pegawai atau 52,7% yang menyatakan bahwa mereka
selalu datang tepat waktu. 30,9% menyatakan sering tepat waktu dan banya
16,4% yang menyatakan bahwa mereka kadang-kadang tepat waktu. Hasil
wawancara dengan beberapa pegawai yang menyatakan bahwa mereka selalu
datang tepat waktu karena mereka menganggap bahwa pekerjaan kantor harus
ménj dc{i pﬂo‘ritzlllé‘ﬁﬁmé dan apabila niereka tidak datang tepat waktu biasanya

akén rﬂendapaﬂiziﬂ sadiltsl dati dhisis Sedangkan pegawai yang tidak ddpt
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datang tepat waktu biasanya mempunyai alasan kemacetan lalu lintas, adanya
kepentingan keluarga, serta adanya anggapan bahwa ketepatan waktu masuk
kantor bukan merupakan masalah yang penting dalam bekerja. Data secara
rinci mengenai distribusi tingkat ketepatan waktu masuk kantor dapat terlihat

pada Tabel.I'V.2. berikut ini :

Tabel. IV.2,
TINGKAT KETEPATAN WAKTU
DATANG KE KANTOR

i Keteranpgan'© » | Frekuensi | Perséntase.
Tidak sama sekal 0 0,0
Kadang-kadang 9 16.4
Sering 17 30.9
Selala 29 52.7
o Jamlah | U85 L 10000

Sumber : Dafiar Perfanyadn No. 1.

A.1.2. Pandangan Pegawai Terhadap Pentingnya Apel Pagi dan Sore.

Indikator lainnya vang dipakai untuk mengukur disiplin kerja pegawai
adalah melalui pandangan pegawai terhadap pentingnya apel pagi dan sore.
Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa terdapat 273 yang menyatakan
bahwa apel pagi/sore adalah sangat penting bagi pegawai, 70,9% yang
menyatakan penting dan 1,8% yang menyatakan bahwa apel pagi/sore
dianggap kurang penting. Hasil ini telah memberikan gambaran bahwa
sebagian besar pegawai menyatakan bahwa apel pagi/sore dianggap sangat

‘ﬁen\ihg th épa .yang Fél‘béﬁhin dari liasi} Ri{}q\ﬁmp ini dapat dikatakan
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bahwa pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah mempunyai kepedulian yang
tinggi terhadap apel pagi/sore. Masih adanya pegawai yang jarang
- melaksanakan apel pagi/sore ini ternyata juga menjadi perhatian dari Bawasda

Kabupaten Badung. Hasil sidak menunjukkan masih- ada sekitar 11,48%

pegawai yang terkena inspeksi mendadak karena tidak mengikuti apel pagi
dan sore. Hasil secara rinci mengenai tanggapan pegawai terhadap apel pagi

dan apel sore dapat terlihat pada Tabel.1V.3.. berikut ini :

Tabel. [V.3..
PANDANGAN PEGAWAI TERHADAP
APEL PAGI DAN APEL SORE

eterangal ‘rekilensi ;| Persentase. |

Tidak penting 0 0,0 i

Kurang penting 1 1.8

Penting 39 70.9 o
15 27.3 |

Sangat p

2 100:0

Sumber .:PD'.aﬁar Pertanyaan No.2.

A.1.3. Rata-rata Pegawai Tidak Masuk Kantor dalam Sebulan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa. terdapat 18% pegawal yang i
menyatakan tidak masuk kantor selama 6 hari lebih dalam sebulan, 1,8% yang
menyatakan 3-4 kali dalam sebulan tidak masuk kantor, 94,5% yang
menyatakan 1-2 kali dalam sebulan tidak masuk kantor dan hanya 1,8% yang
menyatakan lebih dari 6 kali tidak masuk kantor. Hasil ini memberikan
gambaran bahwa sebagian besar pegawai hanya tidak dapat masuk kantor

sclama 1-2 hari saja dan ketidakhadiran ini biasanya dilakukan apabila
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memang ada kepentingan keluarga yang harus dilaksanakan. Rata-rata
pegawai tidak masuk kantor dalam sebulan di lingkungan Sekretariat Dacrah

Kab. Badung dapat terlihat pada Tabel.1V.4.. berikut ini :

Tabel. IV.4..
RATA-RATA PEGAWAI TIDAK MASUK
KANTOR SELAMA SEBULAN
. Keterangan. -} °| 'Frekuensi | Perschtase’
e 6 kali 1 1.8
5-6 kali 1 1.8
3-4 kali - 1 1.8
1.2 kali 52 94.5
3 Jumial Pebeoosse 11000

Sumber : Dqﬁar Per.r.a;zj;adh. No.3.

A.1.4. Tingkat Ketepatan Wakiu Bekerja

Tingkat ketepatan waktu dalam memulai dan mengakhiri pekerjaan
merupakan indikator penting lainnya dalam menilai tingkat kedisiplinan kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 23,6% pegawai yang
menyatakan kadang-kadang saja mampu bekerja secara tepat waktu, 41,8%
yang menyatakan sering bekerja secara tepat waktu dan sisanya 34,5% yang
menyatakan selalu tepat waktu dalam memulai dan mangakhiri pekerjaan.
Keterlambatan dalam bekerja ini sebetulnya banyak disebabkan oleh
pekerjaan dari instansi terkait yang juga mengalami keterlambatan terutama
berkaitan dengan laporan-laporan dinas teknis. Keterlambatan penyerahan

laporan dari dinas terkait telah berakibat pada keterlambatan penyusunan pada
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Kantor Sekretariat Daerah. Secara rinci data mengenai ketepatan waktu kerja

terlihat pada Tabel.IV.5. berikut ini :

TabelIV.5..

TINGKAT KETEPATAN WAKTU

DALAM MEMULAI DAN MENGAKHIRI

KERJAAN

.11 Keteranga, kuens nfase "
Tidak pernah 0 0,0
Kadang-kadang 13 23.6
Sering 23 41.8
Selalu 19 34.5
STl gelah 0| e8| 1000

er : Daftar Perrén}'aan No.4.

A.1.5. Tingkat kesediaan uniuk bekerja setelah jam kantor

Tingkat kesediaan untuk bekerja setelah jam kantor merupakan

indikator disiplin kerja yang pertu dikaji. Hasil penelitian terhadap pegawai di

lingkungan Seckretariat Daerah Kabupaten Badung menunjukkan bahwa

terdapat 1,8% yang menyatakan tidak bersedia bekerja setelah jam kantor,

18,2% yang menyatakan kadang-kadang saja bersedia, 74,5% yang

menyatakan bersedia dan 5.5% pegawal yang menyatakan sangat bersedia.

Kesediaan untuk bekerja di luar jam kantor ini sering dilakukan apabila

terdapat pekerjaan yang penting dan harus sclesai secepatnya. Distribusi

mengenai tingkat kesediaan bekerja di luar jam kantor dapat terlihat pada

Tabel.IV.6. berik

ut i :
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Tabel. IV.6.
TINGKAT KESEDIAAN BEKERJA
SE’IELAH JAM KANTOR
R anga; " 'Frékuensi. | Persentase-
1dak bersedla 1 1.8
Kadang-kadang 10 18.2
Bersedia 41 74.5
Sangat bersedia 3 55
-t Jumlah crahawiss s L 100,00

Sumber Dafiar Perranyaan No 5

A. 1 6. Pandangan Pegawai Terhadap Pekerjaan Kanitor

Pandangan pegawai terhadap pekerjaan kantor terutama jika terjadi
benturan antara pekerjaan di kantor dan tugas dalam masyarakat dapat
menunjukkan perhatian pegawai terhadap pekerjaan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat 1,8% pegawai yang menyatakan bahwa pekerjaan
kantor bukan prioritas utama, 29,1% yang menyatakan bahwa kadang-kadang
saja lebih mementingkan pekerjaan di kantor dan sisanya sebesar 7,3% yang
menyatakan bahwa pekerjaan kantor merupakan prioritas utama. Hasil
wawancara mendalam telah menunjukkan bahwa pegawai yang kurang
memprioritaskan pekerjaan kantor adalah mercka yang tidak merasa tidak
mempunyai pekerjaan yang harus diselesaikan.. Akan tetapi bagi pekerja yang
mempunyai disiplin kerja yang tinggi akan selalu memprioritaskan pekerjaan
kantor lebih dahulu daripada mengerjakan kegiatan yang ada dalam masyarakat.

Karakteristik secara detail dapat terlihat pada Tabel.1V.7 berikut ini
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Tabel.1V.7.
PANDANGAN PEGAWAI TERHADAP
PEKERJAAN KANTOR
2 1:2] 1% Frekiiénsi .- Pérsentase
Tldak memprlontaskan 1 1.8
Kadang-kadang 16 29.1
Memprioritaskan 34 61.8
Sangat mempnontaskan 4 7.3

Sumber Daﬁar PertanyaanrNo 6.

A.1.7. Penghematan Terhadap Barang di Kantor

Salah satu dimensi selanjutnya yang dipakai untuk mengukur disiplin
kerja adalah apakah pegawai telah melakukan penghematan terhadap barang
yang tersedia di kantor. Pegawai yang tidak mempunyai disiplin kerja yang
tinggi biasanya cenderung lebih boros dalam penggunaan barang yang tersedia.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 7,3% yang menyatakan kadang-
kadang saja melakukan penghematan terhadap barang yang tersedia, 43,6%
sering melakukan penghematan dan 49,1% yang selalu melakukan penghematan
terhadap barang yang ada. Penghematan terhadap barang yang telah tersedia im
menjadi penting karena pada saat ini efisiensi dan efektivitas kerja telah menjadi
perhatian yang serius dari sektor publik demikian pula bagi Pemerintah Daerah
Kabupaten Badung melalui berbagai peraturan telah mendorong dalam
pelaksanaan effisiensi kerja. Data mengenai distribusi pandangan pegawal
terhadap penghematan barang yang telah tersedia di dalam kantor dapat terlihat

pada Tabel.1V.8. berikut ni:
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Tabel. IV.8..
PENGHEMATKAN TERHADAP BARANG
YANG TELAH TERSEDIA
1
| - Keteranga 1sit | Persentase. '
idak pernah 0,0
Kadang-kadang 7.3
Sering 43.6
Selalu 49.1
ok Jumiah CraB8 s 100000

Sumber : Dafiar Pertanyam:z No.7.

: A.1.8. Tingkat Penggunaan Inventaris Kantor
Intensitas penggunaan barang inventaris untuk kegiatan di lnar dinas
merupakan indikator penting lainnya yang perlu dikaji. Hasil penelitian telah

menunjukkan bahwa terdapat 1,8% pegawai yang tidak pernah sama sekali

menggunakan barang ‘inventaris untuk kegiatan di luar dinas. Meskipun
demikian sebagian besar pegawai atan 81,8% yang menyatakan sclalu
menggunakan barang inventaris untuk kegiatan di luar dinas. Hal ini dinyatakan
juga oleh responden bahwa penggunaan barang inventaris untuk kegiatan di luar

dinas tidak menjadi masalah asalkan penggunaannya harus bertanggung jawab.

Data mengenai penggunaan barang inventaris dapat terlihat pada Tabel.IV.9.

berikut ini :
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Tabel. IV.0.
INTENSITAS PENGGUNAAN BARANG
INVENTARIS UNTUK KEGIATAN DI LUAR DINAS

%" 'Kétcrangan' ; ; | Frekuensi ;| Pérsentase
Tidak Sama Sekali 1 1.8
Kadang-kadang 1 1.8
Sering 14.5
Selalu

818

Sumber : Daﬁbf’ Pertan vaan No.8.

A.1.9. Tingkat Kesenangan Mengerjakan Pekerjaan Kantor
Kesenangan dalam melaksanakan tugas kantor juga merupakan indikator
yang mencerminkan disiplin kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa

terdapat 5,5% yang menyatakan kadang-kadang senang dalam melaksanakan

tugas, akan tetapi sebagian besar atau 74,5% yang menyatakan bahwa pegawai

merasa senang dalam melaksanakan pekerjaan kantor. Tingkat kesenangan ini
merupakan dasar utama dalam meningkatkan disiplin kerja. Pegawal yang
sepang dalam melaksanakan tugas rata-rata mempunyai tingkat disiplin kerja
yang tinggi. Hasil penelitian mengenai tingkat kesenangan dalam menyelesatkan
pekerjaan di lingkungan Sekretariat Daerah dapat terlihat pada Tabel.IV.10.

berikut ini :
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Tabel.IV.10.
TINGKAT KESENANGAN DALAM
MELAKSANAKAN TUGAS KANTOR

T 1 Keterangan | '[! Frekuensi | Persentase
Tidak senang 0,0
Kadang senang 55
Senang 74.5
Sangat Senang 20.0
il Jumiah L 10000

Surﬁber : Daftar Permnyaan. No.9.

A.1.10. Intensitas Atasan Dalam Mengamati Pekerjaan Bawahan

Sementara itu, intensitas atasan dalam mengamati pekerjaan bawahan
merupakan hal yang menarik untuk dikaji. Tingkat kedisiplinan pegawai sering
identik dengan adanya pengawasan dari atasan. Hasil penelitian telah
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai atau 45,5% yang menyatakan
bahwa atasan selalu mengamati tugas-tugas pegawai dan hanya 1,8% saja yang
menyatakan bahwa atasan tidak pernah sama sekali mengamati tugas-tugas
pegawai. Pegawai yang merasa tidak pernah diawasi oleh atasan ini biasanya
pegawal yang mempunyai tanggungjawab pekerjaan yang kurang penting
misalnya pekerjaan-pekerjaan teknis operasional. Hasil selengkapnya mengenai
pengawasan dari atasan dapat terlihat pada Tabel .IV.11 di bawah ini :

Tabel.IV.11.

INTENSITAS ATASAN DALAM MENGAMATI
_TUGAS-TUGAS PEGAWAI

C U Kéterangan ase
Tidak Sama Sekali 1.8
Kadang-kadang 30.9
Sering 21.8
Selalu 45.5

Sumber : Daflar Pertanyaan No.10.
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AL Pengamatan Atasan Terhadap Rahasia Jabatan

. Pengamatan atasan terhadap rahasia jabatan di lingkungan Sekretariat
Daerah Kabupaten Badung menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai atau
© 47,3% menyatakan bahwa atasan tidak sama sekali mengamati rahasia jabatan
dan 255% yang menyatakan atasan kadang-kadang mengamati rabasia
jabatan. Hasil ini meberikan bukti bahwa atasan kurang peduli terhadap
rahasia jabatan. Secara detail data mengenai pengamatan atasan terhadap

tahasia jabatan dapat terlihat pada Tabel.IV.12.berikut ini :

Tabel.IV.12..

INTENSITAS PENGAMATAN ATASAN
TERHADAP RAHASIA JABATAN

Ke! | P | ‘Persentase*
Tidak Sama Sekall 26 473
Kadang-kadang 14 25.5
Sering 13 236
Selalu 2 3.6 _

Sumber - Dafiar Pertanyaan No.11
A.1.12. Tingkat Pemanggilan Pegawai Tidak Masuk Kantor
| Perhatian pimpinan terhadap pegawai yang tidak masuk kantor
merupakan indikator kedisiplinan kerja pegawai. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat 38,2% pegawai yang menyatakan bahwa pimpinan tidak pernah
sama sekali memanggil pegawai yang tidak masuk kantor, 47,3% yang
menyatakan kadang-kadang saja dipanggil, 5,5% yang menyatakan sering

dipanggil dan 9.1% yang menyatakan selalu dipanggil jika tidak masuk kantor.




Pegawai yang diwawancarai menyatakan bahwa tidak adanya pemanggilan dari
atasan karena kehadiran di kantor merupakan tanggungjawab pegawai sendiri.
Peﬁ}anggilan pegawai yang tidak masuk kantor ini biasanya sangat tergantung
dari alasan pegawai sendiri. Apabila alasan yang diberikan tidak masuk akal
biasanya pegawai tersebut akan dipanggil oich atasan. Data mengenai hal
tersebut dapat terlihat pada Tabel.IV.13. berikut ini :

Tabel.1V.13..

INTENSITAS PIMPINAN DALAM MEMANGGIL
PEGAWAI YANG TIDAK MASUK KANTOR

7 TiKeterarigan ¢ ' | Frekuensi. | Persentase
[Tidak Sama Sekali 21 38.2
Kadang-kadang 26 47.3
Sering 3 5.5

Selalu - 1 5 9.1
Ui Jumlak o 110000 0

Sumber - Dafiar Permnyﬁah No.l2

A.1.13. Tingkat Keyakinan Pegawai Terhadap Huluman

Pegawai yang merasa yakin bahwa hukuman terhadap pelanggaran
aturan selalu dilaksanakan cenderung untuk bekerja dengan disip]in.r Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat 5,5% yang merasa kurang yakin
terhadap pelaksanaan hukuman, sedangkan sebagian besar pegawai atan 72,7%
yang menyatakan bahwa pegawat akan menerima hukuman apabila melanggar
peraturan yang telah ditetapkan. Adanya pegawai yang kurang yakin int
sebetuinya lebih banyak disebabkan oleh minimnya pengetahuan pegawai

terhadap pelaksanaan aturan di lingkungan kerjanya. Data mengenai tingkat
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keyakinan pegawai terhadap pelaksanaan hukuman ini dapat terlihat pada tabel .
1V.14. berikut ini :
Tabel.IV.14..

TINGKAT KEYAKINAN ADANYA HUKUMAN
DALAM PELANGGARAN ATURAN

ciensi || Persentase |
0 0,0
3 5.5
40 72.7
12 21.8

Sumber : qufa; Perian yaan No.. 13

A.1.14. Tingkat Keterlibatan Dalam Rapat Koordinasi

Tingkat keterlibatan pegawai dalam rapat koordinasi merupakan faktor
utama kedisiplinan kerja. Pegawai yang selalu dilibatkan dalam rapat koordinasi
biasanya cenderung untuk bekerja lebih disiplin, hal ini dilandasi pemikiran
bahwa pegawai yang merasa dihargai biasanya akan bekerja lebih baik. Hasil
penelitian terhadap hal ini menunjukkan bahwa terdapat 7.3% pegawai yang
menyatakan tidak pernah sama sekali dilibatkan dalam rapat koordinasi. 67,3%
yang menyatakan kadang-kadang dilibatkan dan 18,2% yang menyatakan sering
dilibatkan dalam rapat koordinasi. Rendahnya keterlibatan pegawai dalam
kegiatan rapat koordinasi ini biasanya sangat terkait dengan jabatanmya.
Pegawai yang tidak mempunyai jabatan dalam unit kerja biasanya jarang
dilibatkan dalam rapat koordinasi. Data mengenai pelibatan pegawai dalam

rapat koordinasi dapat terlihat pada Tabel IV.15. berikut ini :
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Tabel.IV.15..
TINGKAT PELIBATAN PEGAWAL
DALAM RAPAT KOORDINASI
] Keterangan " Frekuensi- | ‘Persentase -
idak Sama Sekali 4 7.3
Kadang-kadang 37 67.3
Sering 10 182
Selalu 4 o713
Soeeigumlahs L S8 11000

Sumber - Daflar Pertanyaan No. 14.

A.1. 15. Tingkat Kemudahan Penyelesaian Pekerjaan

Indikator terakhir dalam menilai kedisiplinan kerja pegawai adalah
dengan melihat pandangan pegawai terhadap tingkat kemudahan dalam
melaksanakan pekerjaan mereka. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat 14,5% pegawai yang merasa sangat sulit dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka, 25,5% yang menyatakan kadang-kadang saja mengalami
kesulitan, 58,2% yang menyatakan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan dalam
kategori mudah dan 1,8% yang menyatakan sangat mudah, Gradasi tingkat
kemudahan dalam melaksanakan pekerjaan ini biasanya sangat berkaitan
dengan tingkat pendidikan dan pengalaman kerja pegawai yang bersangkutan.
Pegawai dengan tingkat pendidikan yang tinggi serta didukung oleh tingkat
pengalaman Kkerja biasanya tidak akan mengalami kesulitan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Data mengenai
pandangan pegawai terhadap tingkat kemudahan dalam menyelesaikan

pekerjaan dapat terlihat pada Tabel.IV.16. berikut ini :
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Tabel IV.16.

TINGKAT KEMUDAHAN DALAM

- PENYELESAIAN PEKERJAAN
17 Keéterangan Pérsentase:
Tidak mudah 14.5
Kadang-kadang 25.5
Mudah
S ndah

Sumber : Dafiar Pertanyaan No.15.

A.2. Iklim Kerja

Pengukuran iklim kerja dilakukan dengan mengkaji indikator seperti :
tingkat keterikatan terhadap prosedur kerja yang berlaku, tingkat digunakan
metode kerja dalam pelaksanaan pekerjaan, tingkat spesialisasi pelaksanaan
tugas, tingkat Kenaikan golongan kepangkatan, tingkat kesempatan
menduduki jabatan yané lebih tinggi, tingkat kesempatan menambah
keterampilan dan pengetahuan, tingkat keikutsertaan pegawai dalam
membicarakan tujuan-tujuan penting dari unit kegiatannya, tingkat
kewenangan pegawai membuat keputusan dalam pekerjaan, tingkat
ketergantungan  pegawai  terhadap persetujuan atasan dalam setiap
tindakan vang diambil, tingkat ketergantungan pegawai terhadap atasan
sampai hal-hal yang sekecil-kecilnya, tingkat keyakinan pegaﬁai akan
adanya pemberian tanggungjawab yang lebih besar, tingkat  pemenuhan
kebutwhan akan  fasilitas-fasilitas di dalam melaksanakan tugas dan

tingkat keyakinan pegawai akan aﬁanya jaminan keselamatan/keamarnan
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A.2.1. Tingkat Keterikatan Terhadap Prosedur Kerja

Penilaian pegawai terhadap iklim kerja di lingkungan Sekretariat
daerah Kabupaten Badung antara lain dapat dilihat dari pandangan pegawai
terhadap keterikatan mereka pada prosedur kerja yang telah ditetapkan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat 1,8% pegawai yang menyatakan tidak
terikat sama sekali dengan adanya prosedur kerja. Sedangkan mereka yang
menyatakan bahwa mereka terikat terhadap prosedur kerja sebanyak 70.9%.
Hasil ini telah memberikan gambaran bahwa sebagian besar pegaWai merasa
terikat dengan adanya prosedur kerja, sehingga apapun yang dilakukan harus
mengacu pada ketentuan yang telah ditetapkan oleh unit kerja. Pegawai yang
merasa bahwa mereka bekerja tidak mengacu pada prosedur kerja
kemungkinan mempunyai tugas-tugas yang dianggap lebih ringan atau
pekerjaan yang berkaitan dengan pekerjaan yang sifatnya sangat teknis. Data
mengenai keterikatan pegawai terhadap prosedur kerja terlihat pada Tabel
IV.17.. berikut ini :

Tabel.IV.17.

TINGKAT KETERIKATAN PELAKSANAAN TUGAS
DENGAN ADANYA PROSEDUR KERJA

Ketéramigan :
Tidak terikat
Kadang-kadang
(Terikat

Sangat terikat
Sumber : Dafiar Pertanyaan No.16.
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A.2.2. Tingkaz‘ Penggunaan Metode Kerja
Pandangan pegawai terhadap penggunaan metode kerja ternyata sangat
bervariasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 7,3% pegawai yang
menyatakan kadang-kadang saja menggunakan metode kerja yang telah
ditetapkan, 50,9% yang menyatakan sering menggunakannya dan 41,83% yang

menyatakan selalu menggunakan metode kerja. Pegawai yang menyatakan

jarang menggunakan metode kerja lebih banyak disebabkan karena mereka
belum menguasai betul metode kerja yang telah ditetapkan. Data mengenai hal

tersebut di atas dapat terlihat pada Tabel. IV.18.. berikut ini :

Tabel.IV.18..
TINGKAT PENGGUNAAN METODE KERJA
YANG TELAH DITENTUKAN
oK etérangan: Persentase:
Tidak permah 0,0
Kadang-kadang 73
Sering 50.9
Selalu 41.8

S’ﬁﬁber : féﬂ;r. férmnyaan No.17.
! A.2.3. Tingkat Pemberian Saran Pada Atasan

Pegawai yang merasa senang dengan lingkungan kerjanya biasanya

cenderung lebih aktif. Tingkat pemberian saran kepada atasan sebetulnya

merupakan salah satu bentuk perhatian mercka terhadap pencapaian tujuan

organisasi. Hasil penelitian mepunjukkan bahwa terdaplat 5,5% pegawai yang
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menyatakan tidak pernah sama sekali memberikan saran kepada atasan.
Meskipun demikian sebagian besar pegawai atau 61,8% pegawai menyatakan
sering memberikan saran kepada atasan. Data mengenai intensitas pemberian

saran kepada atasan ini dapat terlihat pada Tabel.IV.19. berikut ini :

TabelIV.15.
TINGKAT PEMBERIAN SARAN
KEPADA ATASAN
|+ Frekuensi: | 'Pérsentase”
ldak pernah 3 5.5
Jarang 16 29.1
Pernah 34 61.8
Sangat pemah 2 36
Jumiak oo 850 [ 10068

Sumber : Daftar Per.fanyaan No 78.
A.2.4. Intensitas Mendapat Tugas Khusus
Intensitas mendapat tugas dari atasan telah menunjukkan bahwa
terdapat 14,5% pegawai yang menyatakan tidak pernah sama sekali mendapat
tugas khusus- dari atasan, 45,5% vyang menyatakan kadang-kadang saja
menerima. tugas khusus, 38,2% yang menyatakan sering mendapat tugas
khusus dan 1,8% yang menyatakan selalu mendapat tugas khusus dart atasan.
Intensitas pemberian tugas khusus ini biasanya berkaitan dengan tingkat
kemampuan dan kecakapan kerja pegawai yang bersangkutan . Data mengenai
penerimaan tugas khusus dari atasan im dapat terlihat pada Tabel.IV.20

berikot ini ;
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Tabel .}V.20.
INTE\ISITAS MENDAPAT TUGAS DARI ATASAN

_ Keterangan: || Fiekuensi #/: ‘Persentase

~ [Tidak Sama Sekali 8 14.5
Kadang-kadang 25 45.5
Sering 21 382

Selalu _ A_l _ 1.8
Sumber Dafrar Perranyaan No 1 9

A.2.5. Tingkat Kelancaran Dalam Kenaikan Pangkat
Qalah satn indikator dalam menilai iklim kerja adalah melalui
pemahaman pegawai terhadap kelancaran pengurusan pangkatnya. Hasil

penelitian telah menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai atau 65,5% yang

menyatakan selaln lancar dalam pengurusan kenaikkan pangkat. Tingkat
kelancaran ini telah menunjukkan bahwa di lingkungan Sekretariat Daerah
mempunyai iklim kerja yang baik. Secara rinci dapat teriihat pada

Tabel.IV.21. berikut ini,

i Tabel.1V.21.
KELANCARAN DALAM KFNAIKKAN PANGKAT
‘iKetérangan ‘Frekuensi’ | :PerSentase:
| Kurang lancar 1 1.8
| (Cukup lancar 0 0.0
Lancar 36 65.5
! Sangat lancar 18 327
557 10 100,057 T

Sumber Daﬁar Per:anyaan No.20.
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A.2.6. Kesempatan Menduduli Jabatan

Indikator lainnya berkaitan dengan disiplin kerja adalah pemberian
kesempatan untuk menduduki jabatan. Hasil penelitian telah menunjukkan
bahwa terdapat 56,4% pegawai yang menyatakan bahwa mereka tidak sama
sekali diberi kesempatan untuk menduduki jabatan, sedangkan mereka yang
menyatakan selalu diberi kesempatan menduduki jabatan banya sebesar
16,4%. Hasil ini telah memberikan bukti bahwa terjadi ketimpangan daiam
pemberian kesempatan dalam menduduki jabatan. Kondisi ini dapat terjadi
karena kemampuan kerja masing-masing pegawai sangat berbeda. Hasil

penelitian secara lengkap dapat terlihat pada Tabel.IV.22. berikut ini :

Tabel.1V.22.
TINGKAT PEMBERIAN KESEMPATAN
MENDUDUKI JABATAN

s Keterangan’ Persentase
Tidak Sama Sekali 56.4
Kadang-kadang 23.6
Sering 3.6
Selalu 16.4
U Jumlahe e e © 110000 -

Sumber : Dafiar Pertanyaan No.

A.2.7. Tingkat Peningkatan Ketrampilan
Salah indikator penting dari variabel disiplin kerja adalah pemberian
kesempatan dalam pengembangan kemampuan kerja. Hasil penelifian
menunjukkan bahwa terdapat 3,6% pegawai yang menyatakan bahwa mercka

tidak pernah diberi kesempatan dalam pengembangan ketrampilan, sedangkan
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mereka yang selalu diberi kesempatan pengembangan ketrampilan kerja
sebesar 16,4%. Perbedaan ini dapat terjadi karena motivasi pekerja dalam
meningkatkan pengetahuan juga berbeda, sehingga mereka yang ingin maju
saja yang diberi kesempatan untuk meningkatkan kemampuan kerjanya. Data
secara rinci dapat terlihat pada Tabel.JV.23 berikut ini :

Tabel IV.23..

TINGKAT PEMBERIAN KESEMPATAN
MENAMBAH KETRAMPILAN DAN PENGETAHUAN

feranga frekue)
Tidak Sama Sekali -2
Kadang-kadang 27 49 ]
Sering 17 30.9
Selalu 9 16.4

Sumber Daffar Perranyaan No 22. |
A.2.8. Tingkat Keterikatan Penetapan Tujuan Organisasi

Tingkat pelibatan dalam menetapkan tujuan organisasi ternyata juga
menunjukkan adanya variasi. Ada 18,2% pegawai yang menyatakan bahwa
mereka tidak pernah sama sekali dilibatkan dalam penetapan tujuan organisasi
dan 109% vyang menyatakan selalu diberi kesempatan terlibat dalam
penetapan tujuan organisasi. Hasil wawancara menunjukkan bahwa mereka
yang dilibatkan biasanya mempunyai latar belakang pengetahuan yang luas.

Data secara rinci terlihat pada Tabel.1V.24 berikut ini :




Tabel.lV.24.

TINGKAT PELIBATAN DALAM PENETAPAN

TUJUAN ORGANISASI

-4 rKeterangan - © Frekuensi +|' Persentase’
[Tidak Sama Sekali 10 18.2
Kadang-kadang 21 38.2
Sering 18 32.7
Selalu 6 10.9
5540011000

Tingkat pelibatan pegawai dalam pembuatan keputusan organisasi

Sumber Dafmr Pérmnyaan No 23

terlihat pada Tabel.IV.25. di bawah ini :

Tabel.1V.25.

A.2.9. Tingkat Keterlibatan Dalam Pengambilan Keputusan

menunjukkan kecenderungan yang sama di mana terdapat 9,1% pegawai yang
menyatakan tidak pernah terlibat dalam pembuatan keputusan dan 27,3% yang
menyatakan sering dilibatkan dalam pembuatan keputusan organisasi.
Pegawai yang mempunyai kemampuan dan wawasan yang luas biasanya

selalu dilibatkan dalam pengambilan keputusan organisasi. Secara rinci dapat

TINGKAT PELIBATAN DALAM

. Keterangan

PEMBUATAN KEPUTUSAN ORGANISASI

T1dak Sama Sekali

Kadang-kadang

Sering

Selalu

i Jumlah' '

Sumber Dafiar P.:rmnyam
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" A.2.10. Intensitas Pemberian Saran Pada Atusan

Intensitas pemberian saran kepada atasan merupakan salah satu bentuk
semakin baiknya iklim organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat 5,5% ‘pegawai yang menyatakan tidak pernah memberikan saran
kepada atasan dan sebagian besar atau 78,2% menyatakan kadang
memberikan saran kepada atasan. Intensitas ini biasanya sangat dipengarubi
oleh gaya kepemimpinan sendiri. Apabila pimpinan mendukung adanya
diskusi maka intensitas pemberian saran daﬁ bawahan akan berjalan dengan
baik. Data secara rinci teriihat pada Tabel.1V.26.. berikut ini :

Tabel.IV.26.

INTENSITAS PEMBERIAN SARAN
KEPADA ATASAN

5! Keterangan *
Tidak Sama Sekali
Kadang-kadang
Sering

Selalu 1

A.2.11. Intensitas Penerimaan Saran
Berkaitan dengan pemberian saran , maka indikator penerimaan saran
pertu juga untuk dikaji. Ada 5,5% pegawai yang menyatakan bahwa saran
yang diberikan tidak pernah didengar oleh pimpinan dan sebesar 85,5% yang
. menyatakan bahwa pimpinan jarang menerima saran dari bawahan. Kondisi

ini memberikan gambaran bahwa intensitas pencrimaan saran dari bawahan
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jarang diterima oleh atasan. Data mengenai hal ini secara rinci terlihat pada

Tabel.IV.27 berikut ini :

Tabel . IV.27.

OLEI—I ATASAN

Tidak Sama Sekali 3
Kadang-kadang 47
Sering 4
Selalu 1
“Jumlah .55

éumber Daﬁar Pertanyaan No. 26 )

A.2.12. Tanggungjawab Pencapaian Tujuan Organisasi

Tanggungjawab dalam pencapaian twjuan organisasi merupakan
refleksi kondist iklim organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
sebagian besar atau 50,9% pegawai yang menyatakan bahwa mereka selalu
berusaha mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Hasil im telah
mencerminkan bahwa pegawat di lingkungan Setda Kab. Badung masuk
dalam kategori pegawai dengan tingkat tanggung jawab yang tinggi. Hasil

secara rinci terlihat pada Tabel.IV.28. berikut ini ;

Tabel IV.28.
TINGKAT TANGGUNG JAWAB TERHADAP
PENCAPAIAN TUJUAN ORGANISASI

i Keterang Fre] .. :
Tidak Sama Sekali 3.6
Kadang-kadang
Sering

Selalu

" Jamlah !
Sumber - Daﬁar Pertanyaan No. 27,
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A.2.13. Tingkat Jaminan Keselamatan
Jaminan terhadap keselamatan kerja merupakan indikator penting dgm'
‘ iklim organisasi. ‘Ada 72,7% pegawai yang yakin bahwa keselamatan kerja
mereka terjamin dan hanya 1,8% yang menyatakan bahwa keselainatan kerja
mereka tidak terjamin. Pegawai yang menyatakan kurang yakin ini biasanya
disebabkan oleh rendahnya pengetahuan mereka terhadap jaminan kerja yang
ada. Secara rinci teriihat pada Tabel.IV.29. berikut ini :
Tabel.IV.29.

TINGKAT KEYAKIAN THD PENJAMINAN
KESELAMATAN DALAM PELAKSAN AAN TUGAS

Tlda yakm
| Kurang yakin
\ 'Yakin

| Sang tyakm

Sumbﬂ Dafiar Permnyaan No.28.

A.2.14. Tingkat Kecukupan Fasilitas Kerja
Tingkat kecukupan terhadap fasilitas kerja menunjukkan bahwa
sebagian besar 76,4% pegawai menyatakan bahwa fasilitas kerja mereka
sudah tersedia dan hanya sebesar 21,8% pegawai yang menyatakan bahwa
peralatan kerja mereka kurang memadahi. Hasil ini telah memberikan
gambaran bahwa di lingkungan Sekretariat Daerah Kab. Badung fasilitas kerja

sudah memadahi. Hasil selengkapnya dapat terlihat pada Tabel.IV.30, berikut

in :
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Tabel.1V.30
TINGKAT KECUKUPAN TERHADAP
FASILITAS KERJA YANG ADA

"4 Keterangan ‘Persentas
Tidak mencukupi 0,0
Kurang mencukupi 21.8
Mencukupi 76.4
Sangat mencukupl 1 1.8

Sumber Daﬁar Pértanyaan No. 29

A.2.15. Tingkat Pemberian Tanggungjawab Pekerjaan

Pegawai yang merasa tidak wvakin terhadap tanggungjawab
pekerjaannya hanya terdapat 1,8%, sedangkan pegawai yang merasa yakin
akan tanggung jawabnya ada sekitar 63,6%%. Hasil ini menunjukkan bahwa
pegawai telah merasa yakin akan tanggungjawabnya. Kondisi ini dapat terjadi
karena setiap pegawai telah mempunyai pekerjaan masing-masing dan selalu
telah diberikan petunjuk pelaksanaannya. Hasil selengkapnya terlihat pada
Tabel. 1V.31 berikut ini :

Tabel. IV.31.

TINGKAT KEYAKINAN TERHADAP
PEMBERIAN TANGGUNGJAWAB

Tidak yakin 1 1.8
Kurang yakin 15 27.3
'Yakin 35 63.6
Sangat yakm 4 7.3

Sumber : Dafiar Pertanyaan No.30.
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A.3. Motivasi Kerja
Motivasi kerja dalam penelitian ini diukur melalui indikator ~tingkat
kebutuhan | akan kekuasaan, kebutuhan berafiliasi, kebutuhan akan
keberhasilan, harapan adanya pimpinan yang baik, harapan adanya perlakuan
yang tidak dibedakan, harapan adanya jaminan keamanan kerja, harapan
adanya penghargaan atas prestasi kerja, barapan tidak adanya perasaan takut

dipecat, gaji yang pantas, jaminan kesehatan kerja, dan pemberian bonus.

A.3.1. Tingkat Kebutuhan Terhadap Kekuasaan.

Karakteristik motivasi kerja di lingkungan Sekretariat Daerah
Kabupaten Badung dapat dilihat dari berbagai indikator. Salah satu
indikatornya dengan melihat apakah pegawai mempunyai kebutuhan berkuasa/
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat masing-masing 32,7% pegawai
yang menyatakan tidak butuh dan kadang-kadang mempunyai keinginan untuk
befkuasa. Sisarya sebesar 34,5% menyatakan butuh akan kekuasaan. Hasil ini
telah memberikan gambaran bahwa sebagian besar pegawai mempunyai
imotivasi berkuasa relatif rendah. Data mengenai karakteristik ini terlihat pada

Tabel.IV.32. berikut ini :
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Tabel1V.32.
TINGKAT KEBUTUHAN TERHADAP
KEKUASAAN

Frekuensi' | Persentase =
32,7
Kadang-kadang 32.7
Butuh 34.5
Sangat butuh 0,0
- ST

S‘umber Dafmr Permnyaan No 31,

A.3.2. Tingkat Kebanggaan Terhadap Keberhasilan Kerja

Tingkat kebanggaan terhadap keberhasilan kerja merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai motivasi kerja seseorang. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat 20,0% pegawai yang menyatakan sangat bangga
dengan prestasi kerja saat ini dan hanya terdapat 18,2% pegawai yang
menyatakan cukup bangga dengan prestasi kerja yang dicapai saat ini.
Karakteristik ini memberikan gambaran bahwa sebagian besar pegawai telah
memiliki kebanggaan terhadap hasil kerja yang telah dicapai. Selengkapnya

dapat terlihat pada Tabel.IV..33. berikut ini.

Tabel.1V.33.

TINGKAT KEBANGGAN TERHADAP
KEBERHASILAN KERJA

Keterangan:
Kurang bangga
Cukup bangga
Bangga
Sangat bangga

Sumber : Daffar Permnyaan No.32.
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A.3.3. Tingkat Harapan Pimpinan Yang Baik .

Tingkat' pengharapan terhadap pimpinan yang baik ternyata telah
menjadi keinginan sebagian besar pegawai. Ada sekitar 92,7% pegawai yang
menyatakan bahwa mercka menginginkan mendapat pimpinan yang baik.
Konsep pimpinan yang baik menurut pegawai adalah pimpinan yang mampu
memahami kepentingan pegawai kecil, bersifat adil serta dapat memberikan
contoh yang baik. Data mengenai harapan pimpinan yang baik terlihat pada

Tabel.1V.34. berikut ini :

Tabel IV.34.
TINGKAT PENGHARAPAN TERHADAP
PIMPINAN YANG BASIK
Tidak Sama Sekali 0 0,0
Kadang-kadang 0 0,0
Sering 4 7.3
Selalu 51 92.7

Sumber : Daflar Pertanyaan No.33,

A.3.4. Tingkat Harapan Peningkatan Kesejahteraan .

Berkaitan dengan motivasi kerja maka harapan terhadap tingkat
kesejahteraan merupakan dorongan utama peningkatan motivasi kerja. Hasil
penelitian telah mendapatkan bahwa hanya terdapat 9,1% pegawai yang
menyatakan tidak ada harapan sama sekali terhadap peningkatan kesejahteraan
mereka, sementara sebagian besar atau 41,8% menyatakan selalu menipunyat

harapan dalam peningkatan kescjahteraannya. Pandangan pegawai terhadap
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peningkatan kesejahteraan hanya dapat dicapai apabila pimpinan mempunyai
komitmen dalam peningkatan kesejahteraan pegawai. Hasil selengkapnya
terlihat pada Tabel.IV.35. di bawah ini :

Tabel.IV.35.

TINGKAT PENGHARAPAN TERHADAP
PENINGKATAN KESEJAI—ITERAAN

‘eterangan Persentase -
T]dak Sama Sekali 9.1
Kadang-kadang 25.5
Sering 23.6
Sclalu 41.8
L1000

Sﬁlﬁzber : Daf;a% PerfanyaanNo34 7
A.3.5. Tingkat Perlakukan Pimpinan.

Salah satu bentuk motivasi kerja lainnya adalah harapan terhadap
perlakuan yang baik dari pimpinan. Ada sckitar 16,4% pegawai yang
menyatakan tidak pernah sama sekali mendapat perlakuan yang baik dari
pimpinan, sedangkan sebagian besar lainnya atau 49,1% justru selalu
berharap agar pimpinan dapat berlaku baik. Harapan ini dilandasi pemikiran
bahwa pimpinan harus memberikan contoh untuk bekerja secara adil. Secara
rinci dapat terlihat pada Tabel.1V.36. berikut i :

Tabel.IV.36.

TINGKAT PENGHARAPAN TERHADAP
PERLAKUKAN BAIK DARI PIMPINAN

Tidak Sama Sekali
Kadang-kadang
Sering

Selalu

Smﬁrbef DaﬁarPer
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A.3.6. Tingkat Harapan Terhadap Jaminan Kerja

Harapan terhadap jaminan kerja merupakan salah satu faktor dalam
‘menilai motivasi kerja seseorang, Hasil penelitian yang telah dilakukan
menunjukkan bahwa terdapat 63,6% pegawai yang menyatakan selalu
berharap mendapat jaminan kerja. Menurut pandangan responden yang telah
dihubungi telah menyatakan bahwa tanpa adanya dukungan jaminan kenja,
maka pegawai cenderung bekerja seenaknya. Oleh sebab itu pimpinan harus
benar-benar menaruh perhatian terhadap jaminan kerja bawahannya. Data
mengenai harapan pegawai terhadap jaminan kerja dapat terlihat pada

Tabel.IV.37. berikut ini ;

Tabel.IV.37.
TINGKAT PENGHARAPAN TERHADAP
ADANYA] AMINAN KERJA

(4o Ketera: rekuien: . Persentase’’”
Tldak pemah 0 0,0
Kadang-kadang 1 1.8
Sering 19 34.5
Selalu 35 63.6

A.3.7. Tingkat Kecukupan Gaji

Pandangan pegawai terhadap gaji yang diterima saat ini menunjukkan
adanya ketidak seragaman. Hasil penelitian telah memberikan gambaran
bahwa terdapat 9,1% pegawai yang menyatakan bahwa gaji mereka tidak
cukup. Sementara ada 56,4% pegawai yang menyatakan bahwa gaji mereka

sudah mencukupi. Ada kesan bahwa gaji sebetulnya bukan merupakan faktor
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utama dalam motivasi kerja, karena dengan gaji yang tinggi biasanya diikuti
dengan kebutuhan yang tinggi pula. Data mengenai tingkat kecukupan gaji
yang diterima terlihat pada Tabel.IV.38. berikut ini :

Tabel. I'V. 38

TINGKAT KECUKUPAN TERHADAP
GAJl YANG DITERIMA SAAT INI

" Keterangan | Frekueost | Persentase -
Tidak mencukupi 5 9.1
Kurang mencukupi 19 | 345
Mencukupi 31 56.4
Sangat mencukupi 0 0,0

= Jumlah: : i 0BS e 1000+

Sumber - Daflar Permnyaan No.37.
A.3.8. Tingkat Pemberian Tunjangan

Tingkat pemberian tunjangan atas hasil kerja ternyata telah
memberikan gambaran bahwa sebagian besar pegawai atau 70,9% menyatakan
bahwa mereka kadang-kadang menerima tunjangan atas hasil kerja dan hanya
12,7% yang selalu mendapat tunjangan atas hasil kerja. Intensitas pemberian
tunjangan ini sebetulnya sangat tergantung dari dana yang dimiliki oleh unit
kerja. Meskipun demikian, faktor kepemimpinan sebetulnya yang paling

dominan. Hasil selengkapnya dapat terlihat pada Tabel.IV.389 berikut ini :

Tabel.1V.39.
TINGKAT PEMBERIAN TUNJANGAN
ATAS HASIL KERJA
Tidak Sama Sekali 4 7.3
Kadang-kadang 39 70.9
Sering

Selalu

~ Jumla]
Sumber Dafmr Pertanyaan No. 38,
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A.3.9. Tingkat Harapan Pemberian Penghargaan

Faktor lainnya yang sifatya lebih psikologis adalah adanya dukungan

- penghargaan dari atasan. Hasil penelitian telah memberikan gambaran bahwa

terdapat 21,8% yang menyatakan tidak pernah mendapat penghargaan dari
pimpinan, 30,9% menyatakan kadang-kadang saja, 18,2% menyatakan sering
mendapat penghargaan dan 29,1% yang menyatalfan selalu mendapat
penghargaan. Kondisi ini menjadi logis karena tidak semua pegawai
mempunyai motivasi kerja yang sama. Hasil ini dapat terlihat pada Tabel
{V.40 berikut int :

Tabel.1V.40.

TINGKAT PENGHARAPAN TERHADAP
PENGHARGAAN DARI ATASAN

L7V IKeéterangan | ‘Fre i Persentase
Tidak Sama Sekali 12 21.8
Kadang-kadang 17 30.9
Sering 10 18.2
Selalu 16 20.1

e S— = 0007

A.3.10. Tingkat Harapan Dalam Keberhasilan Tugas

Tingkat harapan terhadap keberhasilan pelaksanaan tugas merupakan
indikator utama dalam menilai motivasi kerja seseorang. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat 1,8% pegawai yang menyatakan tidak ada sama
sekali berharap berhasil dalam melaksanakan tugas. Sedangkan sebagian besar

atau 61,8% yang menyatakan bahwa mereka mempunyai harapan berhasil
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dalam melaksanakan fugasnya. Hasil selengkapnya terlihat pada Tabel.1V.41.
berikut ini : .
Tabel.IV 41.

" TINGKAT PENGHARAPAN TERHADAP
I_(EBERHASILAN PELAKSANAAN TUGAS

o Keterangan | “Frekiiensi |- Persentase
Tldﬂk Sama Sekali 1 1.8
K adang-kadang 1 1.8
Sering 19 345
Se]a]u 34 61.8

' “Jumlah 0 0| 85¢ 100.0

Sumber Daﬁa'r Permnynan No.40.

A.3.11. Tingkat Ketakutan Terhadap Pemecatan Kerja
Tingkat ketakutan terhadap pemecatan kerja merupakan salah sato
indikator lainnya. Ada pandangan bahwa pegawai yang mempunyal motivasi
kerja yang tinggi cenderung tidak takut dengan pemecatan kerja karena
mercka merasa telah bekerja aengan baik. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa ada 9,1% pegawai yang menyatakan tidak takut terhadap pemecatan,
akan tetapi sebagian besar atau 63,6% yang justra takut terhadap pemecatan

kerja. Hasil selengkapnya terlibat pada Tabel.1V.42. berikut ini :

Tabel.IV.42.
TINGKAT KETAKUTAN TERHADAP
PEMECATAN SEBAGAI PNS

i Keterangan uensi- | : Persentase’
Txdak Sama Sekali 9.1
Kadang-kadang 5.5
Sering 21.8
Selalu 63.6

C Jumiahor o 10000

Sumber : Daﬁar Permnyaan No 41
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A.3.12. Tingkat Keyakinan Kesehatan Dalam Pelaksanaan Tugas

Tingkat keyakinan tethadap keschatan kerja menunjukkan bahwa ada
1,8% pegawai yang menyatakan tidak pernah yakin terhadap kesehatan kerja
mereka. Sedangkan sebagian besar pegawai 67,3% merasa yakin terhadap
keschatan kerja mereka. Keyakinan terhadap kesehatan kerja ini didasari
pandangan bahwa apabila pegawai merasa sakit dapat mengajukan cuti keija.
Hasil selengkapnya terlihat pada Tabel.TV.43 berikut ini :

Tabel.1V.43.

TINGKAT KEYAKINAN TERHADAP
KESEHATAN SELAMA PELAKSANAAN TUGAS
7y rangan - - HreKuen: + Persentase
Tldak Yakin
Kurang Yakin

'Yakin
Sang t Yakm

S‘umber Dajtar Pertanvaan No 42 .

A.3.13. Tingkat Pemberian Borus
Tingkat pemberian bonus secara umum akan meningkatkan motivasi
kerja seseorang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 30,9% pegawai
yang menyatakan bahwa mereka tidak pemah sama sekali mendapat
bonus,65,5% menyatakan kadang-kadang menerima bonus dan hanya 3,6%
yang menyatakan sering mendapat bonus atas pelaksanaan tugas. Hasil

selengkapnya terlihat pada Tabel. IV.44 berikut ini :
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Tabel.1V.44.

TINGKAT PEMBERIAN BONUS

ATAS PELAKSANAAN TUGAS
e Keterangan i frekuensioo| Persentase
Tidak Sama Sekali 17 30.9
Kadang-kadang 36 65.5
Sering 2 36
Selalu 0 0,0
S Jumlah SRR L0000

Sumber : Daftar Pertanyaan No.43, .

A.3.14. Tingkat Keeratan Hubungan Antar Pegawai

Tingkat hubungan kerja juga akan memberikan dampak terhadap
peningkatan motivasi kerja pegawai. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa
terdapat 1,8% pegawai yang menyatakan bahwa tidak mempunyai hubungan
baik dengan rekan kerja. Akan tetapi sebagian besar pegawai atau 40,0%
justru menyatakan selalu berhubungan baik dengan rekan kerja mereka.
Pegawai yang tidak mempunyai hubungan baik dengan rekan kerja ini
biasanya banyak terkucil dalam hubungan sosial dalam unit kerja. Hasil
selengkapnya terdapat pada Tabel.IV.45. berikut imi ;

Tabel.1V.45.

TINGKAT HUBUNGAN DENGAN ORANG LAIN
SELAMA PELAKSANAAN TUGAS

Tidak Sama Sekali 1 1.8
adang-kadang 11 20.0

Sering

Selalu

el Jumilah

Sumber : Daflar Pertanyvaan No.44.
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A3.15. T irggkat Pemilikan Cita-cita Pencapaian Keberhasilan Tugas
Indikator terakhir dalam ménilai motivasi kerja adalah dengan melihat
apakah pegawai mempunyai cita-cita berhasil dalam melaksanakan tugas.
Hasil benelitian menunjukkan bahwa terdapat 9,1% pegawai yang menyatakan

kadang-kadang mempunyai cita-cita berhasil dalam melaksanakan tugas.
| melaksanakan tugas yang diberikan kepada mercka. Hasil selengkapnya
tercermin pada Tabel IV.46. berikut ini :

Tabel.1V.46.
TINGKAT PEMILIKAN CITA-CITA KEBERHASILAN

| 56,4% pegawai yang menyatakan selalu memiliki cita-cita berhasil dalam

DALAM PELAKSANAAN TUGAS

' ' Keterangan + . | Frekdensi' | - Persentase .
'Txdak sama sekali 0 0.0
Kadang-kadang 5 9.1
Sering 19 34.5
Selalu 31 56.4
~Jumlah . 85 © 1000

Sumber Daﬁar Perrcmyaan No.45.

A.4. Budaya Kerja
Pengukuran budaya dilihat dari indikator : Adanya rasa tanggung
jawab dalam melaksanakan tugas, Adanya kebebasan datam melaksanakan
tugas, Inisiatif dalam melaksanakan ﬁekezjaan yang menjadi tugas
pokoknya., Dedikasi dalam melaksanakan tugas, Kepentingan dalam
melaksanakan tugas, Kemauan yang kuat dalam melaksanakan tugas yang

diembannya, Punya kemandirian dalam melaksanakan tugas, Mempunyai rasa
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loyalitas yang tinggi, Sistem kerja yang memadai dan jelas, Kepedulian sosial
dalam melaksanakan fugas, Adanya rasa toleransi dalam melaksanakan tugas,
Punya rasa kepemimpinan dalam melaksanakan tugas, Punya rasa dinamis
dalam melaksanakan pekerjaan, Keberanian menanggung resiko dan

Ketelitian dalamm melaksanakan pekerjaan

A.4.1. Tingkat Pertanggungjawaban Pelaksanaan Tugas

Variabel budaya kerja merupakan variabel yang bersifat non-fisik dan
berkaitan dengan pola pikir seseorang. Salah satu indikator budaya kerja
adalah apakah pegawai mempunyai keberanian dalam
mempertanggungjawabkan atas pekerjaan yang telah dilakukan. Hasil
penelitian menunjukkan babwa terdapat 20,0% pegawai yang menyatakan
kadang-kadang mempunyai keberanian, 54,5% pegawai yang justru selalu
berani berlanggungjawab atas pekerjaan yang telah dilaksanakan. Pegawai
yang menyatakan selalu bersedia bertanggungjawab menyatakan sebetulnya
perasaan ini harus sclalu ada karena hal tersebut merupakan bagian dan
kewajiban orang dalam bekerja. Secara rinci pandangan ini dapat terlihat pada

Tabel IV.47 berikut ini -
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Tabel.IV.47.
TINGKAT PERTANGGUNGJAWABAN
ATAS PELAKSANAAN TUGAS

© | "Keterangan'  Pérsentase |
Tldak sama sekali 0,0
Kadang-kadang 20.0
Sering 25.5
Selalu 54.5

fi L1000

Sumber Daﬁar Pertanyaan No. 46

A.4.2. Tingkat Kebebasan Melaksanakan Tugas

Dimensi budaya kerja lainnya adalah tingkat kebebasan dalam
melaksanakan pekerjaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 9,1%
pegawai yang menyatakan tidak sama sekali mempunyai kebebasan dalam
melaksanakan tugas, akan tetapi sebagian besar pegawai atau 43,6% yang
menyatakan bahwa mereka telah mempunyai kebebasan dalam melaksanakan
pekerjaan. Beberapa alasan yang muncul adalah kebebasan kerja bukan

* diartikan bekerja semaunya sendiri akan tetapi lebih mengarah pada kebebasan
dalam penggunaan waktu dan tempat untuk bekerja. Data selengkapnya

tercermin dalam Tabel.1V.48. berikut ini :

Tabel.IV.48.
TINGKAT KEBEBASAN MELAKSANAKAN
PEKERJAAN
Tldak Sama Sekali 9.1
Kadang-kadang 32.7
Sering 43.6
Selalu 145
“Jumlah 1910000

S'umbe.r Daflar Perfanvaan No 4 7
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A.4.3. Tingkat Pemberian Kesempatan Mencapai Tujuan Organisasi
Pemberian kesemﬁatan dalam pencapaian tujuan organisasi juga
merupakan indikator budaya kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat 47,3% pegawai yang menyatakan selalu diberi kesempatan dalam
mencapai fujuan organisasi, Pemberian kesempatan ini sebagian besar
diberikan dari pimpinan kerja mereka. Data mengenai pemberian kesempatan

untuk maju ini terlihat pada Tabel.IV.49. berikut in : -

Tabel 1V .49,
TINGKAT PEMBERIAN KESEMPATAN

DALAM MENCAPAI TUJUAN ORGANISASI

LKt - Frekuensi-'| “Persentase
Tldak sama sekah 0 0,0
Kadang-kadang 4 7.3
Sering 25 45.5
Se]a]u 26 47.3
“Jumlah ! 88 o] 100.00

Sumber Daﬁar Perranyaan No 48.

A.4.4. Tingkat Inisiatif M elaksanak;in Tugas
Inisiatif dalam melaksanakan tugas pokok merupakan salah satu faktor
utama dalam menilai budaya kerja seseorang. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat 30,9% pegawai yang menyatakan bahwa mercka kadang-
kadang mempunyai inisiatif dalam melaksanakan tugas pokok, akan tetapi
ternyata sebagian besar atan 50,9% pegawai sering mempunyai inisiatif dalam
melaksanakan tugas pokok mereka. Hasil selengkapnya dapat terlihat pada

Tabel.IV.50. berikut in1



106

Tabel.IV.50.
TINGKAT INISIATIF MELAKSANAKAN
UGAS POKOK
b =+ Frekuen:
Tidak sama sekali 0
Kadang-kadang 17
Sering 28
Selalu 10

Sumber Daﬁar Pertanyaan No. 49

A.4.5. Tingkat Pemecahan Masalah Pekerjaan
Tingkat pencarian pemecahan masalah pekerjaan merupakan salah satu
dimensi penting dalam menilai budaya kerja sescorang. Hasil penelitian yang
dilakukan menunjukkaﬁ bahwa terdapat 49,1% pegawai yang menyatakan
kadang-kadang saja meﬁcari pemccahan masalabh pekerjaan. Rendahnya
keinginan pegawai dalam memecahkan masalah ini kemungkinan disebabkan
oleh rendahnya pengetahuan maupun wawasan pegawai, disamping itu ada
kesan bahwa mereka tidak ingin bekerja secara penuh dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka. Hasil telah memberikan gambaran bahwa di lingkungan
Setda Kab. Badung budaya kerja yang berkaitan masalah tersebut relatif

rendah. Hasil secara rinci terlihat pada Tabel.IV.51. berikut ini :
Tabel.1V.51

TINGKAT PENCARIAN PEMECAHAN
MASALAH PEKERJAAN POKOK -

: Keteranga Fr ni
Tidak Sama Sekali 5 91
Kadang-kadang 27 49.1
Sering 18 327
Selalu 5 9.1
* Jumiah® a5 TP 1000

Sumber Daj?ar Perranyaan No 50
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A.4.6. Tingkat Penyelesaian Pekerjaan
Tingkat penyelesaian pekerjaan secara tuntas menunjukkan bahwa
terdapat 14,5% pegawai yang menyatakan kadang-kadang menyelesaikan
pekerjaan secara tuntas, dan sebagian besar 47,3% telah menyelesaikan
pekerjaan mereka secara tuntas. Tidak tuntasnya penyelesaian pekerjaan ini
sebetulnya lebih banyak berkaitan dengan pekerjaan orang lamn. Data

selengkapnya dapat terlihat pada Tabel.IV.52. benkut ini :

Tabel . IV.52.
TINGKAT PENYELESAIAN PEKERJAAN
SECARA TUNTAS
L s Keterangan
Tidak sama sekali
Kadang-kadang
Sering
Selalu .
oo Jumlah 55 1100.0

Sumber : Daftar Pertanyaan No 5} .

A.4.7. Tingkat Penggunaan Sistem Kerja
Tingkat penggunaan sistem kerja menunjukkan bahwa terdapat 1,8%
pegawai yang tidak pernah menggunakannya sama sekali, 3,6% yang
menyatakan kadang-kadang menggunakan, 38,2% yang menyatakan sering
menggunakan dan 56,4% menyatakan selalu menggunakan sistem kerja yang
ada. Apabila mereka tidak menggunakan sistem kerja yang ada biasanya akan
mendapat teguran dari pimpinan. Hasil ini tercermin dari Tabel IV.53. berikut

mi:
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Tabel.1V.53,
TINGKAT PENGGUNAAN SISTEM KERJA
' YANG TELAH DITETAPK AN

Tidak Sama Sekali
Kadang-kadang
Sering

iirhlah!
Sumber : Dafiar Pertanyaan No.32.

A.4.8. Tingkat Perhatian Terhadap Konflik
Perhatian terhadap konflik kerja menunjukkan bahwa ada 34,5%
pegawai yang menyatakan tidak peduli dengan konflik yang ada. Sedangkan
mereka yang menyatakan selalu menaruh perhatian terhadap konflik yang ada
hanya sebesar 12,7%. Data mengenai perhatian terhadap konflik dapat terlihat
pada Tabel.1V.34 berikut ini.
Tabel.1V.54.

TINGKAT PERHATIAN APABILA
TERJADI KONFLIK ANTAR PEGAWAI

_ ieterangan Persentase’ |
Tidak Sama Sekali 34.5
Kadang-kadang 38.2
Serng 14.5
Selakn 127

Sumber : Dafrﬁr'?er"ranyaan ﬁo.ﬁ.
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A.4.9. Tingkat Penerimaan Hasil Kerja

Tingkat penerimaan kesejahteraan atas hasil kerja menunjukkan bahwa
terdapat 9,1% pegawai yang menyatakan tidak pernah mendapatkannnya,
47,3% kadang-kadang saja menerima, 30,9% yang menyatakan sering
menerima dan 12,7% yang menyatakan selalu menerima kesgjahteraan atas
hasil kerja. Perbedaan penerimaan kesejahteraan ini sebagian besar disebabkan
oleh kinerja pegawai yang bersangkutan. Hasil se’lengkapnya terlihat pada
Tabel.IV.55 berikut ini :

Tabel.IV.55.

TINGKAT PENERIMAAN KESEJAHTERAAN
ATAS HASIL KERJA YANG DILAKUKAN

;¢ Ketérangan i ] Persentase.
Tidak Sama Sekali 9.1
Kadang-kadang 47.3
Sering 30.9
Selalu 12.7

- tJumlah 100,01

Sumber : Daflar Permnyaan.No. 54

A.4.10. Tingkat Usaha Memahami Tugas dan Kewajiban
Tingkat usaha dalam memahami tugas dan kewajiban merupakan
unsur penting dalam menilai budaya kerja sesecorang. Pegawai yang
mempunyai budaya kerja yang tinggi biasanya cenderung ingin memahami
tugas dan kewajibannya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 10,9%
pegawai yang menyatakan kadang-kadang saja berusaha memabami tugas dan

kewajibannya. Meskipun demikian, sebagian besar pegawai atau 61,8%
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menyatakan bahwa mereka selalu berusaha memahami tugas dan kewajiban.
Hasil selengkapnya dapat terlihat pada Tabel.IV.56 berikut int :
Tabel 1V.56.

TINGKAT USAHA DALAM MEMAHAMI
TUGAS DAN KEWAIJIBAN KERJA

[ ¢ Keterangan' Persentase’
Tidak sama sekali 0,0
Kadang-kadang 10.9
Sering - 273
Selalu 61.8
oo Jumlab 10000

Sumber : Dafiar Pertanya }Vo.ﬁf. N

A.4.11. Tingkat Dukungan Teman Sekerja
Tingkat dukungan dari teman kerja merupakan indikator yang
berkaitan dengan hubungan sosial antar pegawai. Pegawai yang mempunyai
budaya kerja yang baik biasanya banyak didukung oleh rekan kerja mereka.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 1,8% pegawai yang menyatakan
tidak ada dukungan sama sekali darl teman kerja. Meskipun demikian,
sebagian besar atau 52,7% pegawai justru menyatakan bahwa mereka selalu

mendapatkan dukungan dari rekan kerja mereka. Hasil selengkapnya dapat

terlihat pada Tabel IV.57.berikut ini :




Tabel. ¥V. 57.

TINGKAT DUKUNGAN ANTAR
TEMAN SEKERJA
~Keterangan: +' || Frekiensi' ‘|~ Persentase. .
Tidak Sama Sekali 1 1.8
Kadang-kadang 13 23.6
Sering 12 21.8
Selalu 29 52.7
- T imlah: "85 Bl e 1000

Sumber Daftar Permnyaan No 5 6

A.4.12. Tingkat Pemberian Ide bagi Organisasi
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Budaya kerja seseorang sebetulnya dapat dilihat pula dari inisiatif

pemberian ide bagi kemajuan organisasi. Hasil penelitian telah menunjukkan

bahwa terdapat 7,3% pegawai yang menyatakan tidak pernah memberikan ide

dan 10,9% pegawai yang menyatakan selalu memberikan ide. Rendahnya

intensitas pemberian ide ini sebetulnya sangat berkaitan dengan penerimaan

dari pimpinan unit kerja. Selengkapnya data tersebut dapat dilihat pada

Tabel, 1V.58 berikut ini ;

Tabel.IV.58.

TINGKAT PEMBERIAN IDE
BAGI KEMAJUAN ORGANISASI

" Keterangan Frekuensi /| Persentase’” |
Tidak Sama Sekali 4 ‘ 7.3
Kadang-kadang 30 54.5
Sering 15 - 27.3
Selalu 6 10 9

< Jumlah R 55 100.

Sumber Daﬁar Pertanvaan No. 5 7
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A.4.13. Tingkat Usaha Mem’ngkaikan Ketrampilan
Usaha dalam meningkatkan ketrampilan kenja merupakan indikator
selanjutnya yang dikaji dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat 1,8% pegawai yang menyatakan bahwa mereka tidak pernah
berusaha meningkatkan ketrampilan mereka, sedangkan }ainnya yaitu masing-
masing sebesar 364% pegawai yang menyatakan sering dan selalu
meningkatkan ketrampilan kerja. Budaya kerja dalam meningkatkan

ketrampilan dapat terlihat pada Tabel IV.59. berikut ini :

Tabel 1V.59.
TINGKAT USAHA DALAM
MENINGKATKAN KETRAMPILAN KERJA

- Ketérangan I Frekuensi | Persentase
Tldak Sama Sekali 1 : 1.8
Kadang-kadang 14 25.5
Sering 20 36.4
Selalu 20 36.4

Sumber Daﬂar Pertanyaan No. 38

A.4.14. Tingkat Penyelesaian Kerja

Tingkat penyelesaian kerja secara cepat dan tepat menunjukkan bahwa
di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung sebagian besar atau
54,5% yang menyatakan sering dapat menyelesaikan pekerjaan secara cepat.
Keterlambatan kerja ini biasanya terjadi apabila pekerjaan tersebut dilakukan

secara bersama-sama. Apabila terjadi keterlambatan kerja seseorang maka
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akan berpengaruh terhadap kinerja semua pekerjaan. Hasil secara rinci terlihat

pada Tabel IV.60. berikut ini :

Tabel 1V.60.
TINGKAT PENYELESAIAN KERJA
DENGAN CEPAT DAN TEPAT

' Keteranga . Frekuensi- | ‘Persentase =
Tidak sama sekalt 0 0,0
Kadang-kadang 7 12.7
Sering 30 . 545
Selalu 18 327
Sumber : Daftar Pertaryaan No.59.

A.4.15. Tingkat Keberanian Menanggung Resiko

Indikator terakhir dalam menilai budaya kerja adalah apakah pegawai
mempunyai keberanian dalam menerima resiko pekerjaan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat 81,8% pegawai menyatakan bahwa mereka
berani menanggumg resiko atas pekerjaan yang telah mereka lakukan. Hasil

secara rinci terlihat pada Tabel.IV.61. berikut ini :

Tabel.IV.61.
TINGKAT KEBERANIAN MENANGGUNG
RESIKO PEKERJAAN
‘Keterangan rekuensi’ | Persentase ©
Tidak sama sekali 0

Kadang-kadang 5
Berani 45
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B. Pembahasan Hasil Penelitian

Pada bagian ini akan dipaparkan karakteristik masing-masing variabel
penelitian. Pada Bagian pertama akan disajikan data kategor variabel
penelitian. Guna mengkategorikan  variabel ini maka terlebih dahulu
dilakukan penjumlahan (fofal skor) masing-masing pertanyaan yang
mengukur variabel penelitian ( dapat dilihat pada lampiran daftar
pertanyaan). Jumlah skor variabel ini kemudian dikategorikan ke dalam 4
kelompok. Pengelompokan ke dalam skala ordinal ini digunakan sebagai dasar
dalam melakukan uji hubungan antar variabel. Langkah terakhir dilakukan uji
hipotesis yaitu dengan menggunakan teknik Korelasi Rank/Tau Kendall dan
Konkordansi Kendall. Rank/Tau Kendall dipakai untuk menguji hubungan dua
variabel, sedangkan korelasi Konkordansi Kendall dipakai untuk mengukur

hnbungan bersama-sama.

B.1. Total Skor Variabel Penelitian
B.1.1. Disiplin

Jumlah pertanyaan yang dipakai untuk mengukur variabel disiplin
kerja adalah sebanyak 15 pertanyaan. Masing-masing pertanyaan diukur
dengan skala ordinal 1-4. Apabila dijumlahkan maka jumiah skor tertinggi
adaiah 60 dan skor terendah adalah 15. Tabel 67 hingga Tabel 70 merupakan
distribusi frekuensi skor pada masing-masing variabel.

Penjumlahan terhadap 15 pertanyaan yang dipakai untuk mengukur

variabel disiplin kerja telah menunjukkan babwa jumlah skor terendabnya
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adaiah 36 dan jumlah skor tertinggi adalah 51. Jarak antara nilai tertinggi dan
terendahnya 15. Distribusi frekuensi jumlah skor variabel disiplin kerja secara

rinci terlihat pada Tabel.IV.62 berikut ini

Tabel.1V.62.
DISTRIBUSI FREKUENS!I TOTAL SKOR
VARIABEL DISIPLIN KERJA
Irekuensi’
1
' 5
1
4
5
: 2
5
2 )
? 9 16.4
5 9.1
i 4 73
1 2 3.6
7 12.7
1
1
1

Selisih antara nilai tertinggi dan terendah merupakan jaiak interval
skor vaitu sebesar 15. Apabila jarak tersebut dibagi menjadi 4 kelompok maka
jaraknya interval adalah sebesar 4,00 ( 15/4=3,75 atau dibulatkan menjadi

4,00). Distribusi frekuensi kategori variabel disiplin kerja dapat terlihat pada

Tabel.IV.63 berkut ini ;
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Tabel 1V.63.
DISTRIBUSI FREKUENSI KETEGORI
VARIABEL DISIPLIN KERJA
i Kategori s+ Frekuensi; .| Persentase

Kurang disiplin { 36-39) i1 20,0
Cukup Disiplin { 40-43) 14 25,5
Disiplin ( 44-47) 20 36,4
Sangat Disiplin (48-51) i0 18,2

Jumiah 55 100,0

B.1.2. IKlim

! Penjumiahan terhadap 15 pertanyaan yang dipakal untuk mengukur
. variabel iklim kerja telah memmjukkan bahwa jumlah skor terendahnya adalah
32 dan jumlah skor tertinggi adalah 47. Jarak antara nilal tertinggl dan
terendahnya 13. Distribusi frekuensi jumlah skor variabel disiplin kerja secara
rinci terlihat pada Tabel.IV.64 berikut ini :

Tabel1V.64.

DISTRIBUSI FREKUENSI TOTAL SKOR
VARIABEL IKLIM KERJA
" Frekuensis - |- Persentase * -
3.6
3,6
3.6
3.6
3,6
9.1
10.9
12,7
12,7
3.6
127
5,5

2

5,5
1.8
5.5
1.8

100,07

=
-
)
=
&
=
7]
-

Al || —[wlw il =1 | [N [ N R

wh
Ch
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Selisih antara nilai tertinggi dan terendah merupakan jarak interval
skor yaitu sebesar 15. Apabila jarak tersebut dibagi menjadi 4 kelompok maka
jaraknya interval adalah sebesar 4,00 ( 15/4=3,75 atau dibulatkan menjadi
4,00). Distribusi frekuensi kategori variabel disiplin kerja dapat terlihat pada

Tabel.1V.65 berikut mi :

TabelIV.65.
DISTRIBUSI FREKUENSI KETEGORI
VARIABEL IKLIM KERJA
did oy wKategol 2ol i Frélwensi':| - Persentase

Kurang mendukung (32-35) 8 14,5
Cukup mendukung (36-39) 20 36,4
Mendukung (40-43) 19 34,5
Sangat mendukung (44-47) 8 14,5

Jumiah 55 100,0

B.1.3. Motivasi Kerja

Penjumlahan terhadap 15 pertanyaan yang dipakai untuk mengukur
variabel motivasi kerja telah menunjukkan bahwa jumlah skor terendahnya
adalah 36 dan jumlah skor tertinggi adalah 47. Jarak antara nilai tertinggi dan
terendahnya 11. Distribusi frekuensi jumlah skor variabel disiplin kerja secara

rinci terlihat pada Tabel.IV.66 berikut int :
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Tabel 1V.66.
DISTRIBUSI FREKUENSI TOTAL SKOR
VAR]ABEL MOTIVASI KERJA
= Skon - * Frekueén§i “Persentase

36 1 1.8

38 1 1.8

39 2 36

40 .5 a1

4] 4 7.3

42 7 127
43 6 109
44 3 5.5

45 4 73
46 16 29,0
47 6 10,9

. i Total 1557 1000

Selisih antara nilai tertinggi dan terendah merupakan jarak mterval
skor yaitu sebesar 11. Apabila jarak tersebut dibagi menjadi 4 kelompok maka
jaraknya interval adalah sebesar 3,25 ( 11/4=3 25 atau dibulatkan menjadi

3,00). Distribusi frekuensi kategori variabel disiplin kerja dapat terlihat pada

Tabel.JV.67. berikut ini ;

Tabel.IV.67.
DISTRIBUSI FREKUENSI KETEGORI
VARJABEL MOTIVASI KERJA
o PR
: Rendah (36-38)
Cukup ( 39-41)
Tinggi (42-44)
Sangat tinggl (45-47) 26 473
Jumlah 55 100,0

B.1.4. Budaya Kerja

Penjumlahan terhadap 15 pertanyaan yang dipakai untuk mengukur

variabel budaya kerja telah menunjukkan bahwa jumlah skor terendahnya
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adalah 33 dan jumlah skor tertinggi adalah 52. Jarak antara nilai tertinggi dan
terendahnya 19. Distribusi frekuensi jumlah skor variabel disiplin kerja secara
rinci tertihat pada Tabel.IV.68 berikut ini

Tabel.IV.08.
DISTRIBUSI FREKUENS]I TOTAL SKOR
VARIABEL BUDAYA KERJA
. Ihrekuensic c |7 Persentase’

1 1.8
1.8
1.8
3.5
3.6
1.8
3.6
1.8
1.8
3.6
55
.1
10.9
13
9.1
109
7.3
3.5
55
1.8

el RN N [PV 3 NN e VLN NN MR . [ UV] | N0 vy RO G JER | NG 3 R US YAy

Selisih antara nilai tertinggi dan terendah merupakan jarak interval
skor yaitu sebesar 19. Apabila jarak tersebut dibagi menjadi 4 kelompok maka
jaraknya interval adalah sebesar 4,75 ( 20/4=4,75 atau dibulatkan menjadi
5,00). Distribusi frekuensi kategori variabel disiplin kerja dapat terlihat pada

Tabel.IV.69 berikut ini ;
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Tabel 1V .69.
'DISTRIBUSI FREKUENS] KETEGORI
VARIABEL BUDAYA KERJA

KA | Frekuensi | Persentase:
urang mendukung (33-37) 8 15,7
Cukup mendukung (38-42) 7 13,7
Mendukung (43-47) 23 45,1
Sangat mendukung (48-52) 17 255
Jumlah 55 100,0

B.2. Uji Hipotesis
B.2.1. Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Disiplb: Kerja
Hubungan antara iklim kerja dengan disiplin kerja pegawai di
Lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung menunjukkan bahwa ada
kecenderungan hubungan yang positif. Hal ini terlihat bahwa pegawal yang
menyatakan iklim kerja semakin mendukung maka pegawai cenderung
semakin disiplin. Hubungan ini terlihat dari proporsi pegawai yang
menyatakan bahwa iklim kerjanya kurang mendukung maka terdapat 50%
pegawai mempunyai karakter kurang disiplin. Sementara pegawai yang
menyatakan bahwa iklim kerja sangat mendukung maka sebagianl besar atan
50,0% pegawai dengan tingkat kedisiplinan kerjanya sangat tinggi. Hasil
tabulasi silang antara kedua variabel ini dapat terlihat secara rinci pada

Tabel.1V.70, berikut ini :




Tabel IV.70
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HUBUNGAN ANTARA IKLIM KERJA DENGAN DISIPLIN KERJA

Dispin el

[Kurang disipl:

Cukup Disiplin 2 8 3 1 14
25.0% 40.0% 15.8% 12.5% 25.5%

Disiplin 1 5 11 3 20
12.5% 25.0% 57.9% 37.5% 36.4%

Sangat Disiplin 1 2 3 4 10

Ay

Hasil uji statistik vang terlihat pada Tabel. IV.71. telah membuktikan

bahwa ada hubungan yang signifikan antara variabel iklim kerja dengan

disiplin kerja di mana terdapat koeffisien sebesar 0,418. Uji signifikansi antara

kedua variabel tersebut menunjukkan koeffisien sebesar 3,892 dan Z tabel

untuk tingkat kebenaran 95% adalah 1,96, sehingga harga hitung lebih besar

dari harga tabel ( 3,892 > 1,96). Koeffisien determinasi dari hubungan kedua

variabel ini adalah sebesar 16,4% atau dapat memberikan bukti bahwa

hipotesis penclitian dapat terbukti di mana ada pengaruh yang signifikan

antara iklim kerja dengan disiplin kerja.

Tabel. IV.71.

W STATISTIK RANK KENDALL
IKLIM KERJA DENGAN DISIPLIN KERJA

Koéfisien - - | ' Std: Error -] “Z-test - - | Signifikansi
0,418 0,105 3,892 95%
Z-Tabel 1.96
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B.2.2. Pengarul Motivasi Kerja Terhadap Disiplin Ke.rja

Hubungan antara motivasi kerja dengan disiplin kerja pegawai di
Lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung menunjukkan bahwa ada
kecenderungan hubungan yang positif. Hal ini terlihat bahwa pegawai yang
mempunyai motivasi kerja semakin baik maka cenderung semakin tinggi pula
tingkat disiplin kerjanya. Hubungan ini terlihat dari proporsi pegawai yang
tergolong mempunyai motivasi ketja yang rendah maka terlihat semuanya atau
100% masuk kategori cukup disiplin. Sementara pegawai yang tergolong
mempunyal motivasi kerja yang sangat tinggi maka terdapat 34,6% dengan
tingkat kedisiplinan kerjanya sangat tinggi pula. Hasil tabulasi silang antara

kedua variabel ini dapat terlihat secara rinci pada Tabel.IV.72. berikut ini :

Tabel.IV.72

HURBUNGAN ANTARA MOTIVASI KERJA
DENGAN DISIPLIN KERJA

Moti Kerja

Kurang disiplin

Cukup Disiplin 2 3 4 5
100.0% 27.3% 25.0% 19.2%
Disiplin ‘ 3 7 10
27.3% 43.8% 38.5%

Sangat Disiplin
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Hasil uji statistik yang terlihat pada Tabel.IV.73. telah membuktikan
bahwa ada hubungan yang signifikan antara variabel motivasi kerja dengan
disiplin kerja di mana terdapat koeffisien sebesar 0,410. Uji signifikansi antara
kedua variabel tersebut menunjukkan koeffisien sebesar 4,359 dan Z tabel
untuk tingkat kebenaran 95% adalal 1,96, sehingga harga hitung lebih besar
dari harga tabel ( 4,359 > 1,96). Koeffisien determinasi hubungan kedua
variabel imi adalah sebesar 16,0% atau dapat dikatakan hipotesis penelitian
dapat terbukti di mana ada pengaruh vang signifikan antara motivast kerja
dengan disipiin kerja.

Tabel1V.73.

UJI STATISTIK RANK KENDALL
MOTIVASI KERJA DENGAN DISIPLIN KERJA

‘Koefigien ¢ 1 StdvError] Z-fest. | .Si'gniﬁkansi.
0,410 0,088 4,539 95%
Z~Tabel 1,96

B.2.3. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Disiplin Kerju

Hubungan antara budaya kerja dengan disiplin kerja pegawai di
Lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Badung menunjukkan bahwa ada
kecenderungan hubungan yang positif. Hal ini terlihat bahwa pegawai yang
menyatakan budaya kerja yang mendukung maka cenderung semakin tinggi
pula tingkat disiplin kerjanya. Hubungan ini terlihat dari proporsi pegawai
yang menyatakan budaya kerja kurang mendukung maka terlihat ada sebesar

37,5% yang tergolong kurang disiplin. Sementara pegawal yang menyatakan
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budaya kerjanya sangat mendukung maka terdapat 41.2% yang tergolong

sangat disiplin. Hasil tabulasi silang antara kedua variabel ini dapat terlihat

secara rinci pada Tabel.TV.74. berikut ini .

Tabel.1V.74
HUBUNGAN ANTARA BUDAYA KERJA
DENGAN DISIPLIN KERJA
. _~Budaya Kerja cil
Disiplinkerja " : .Ciikip /| . Tinggi | . Sangat
o b cocdeadl il s Tinggd
[Kurang disiplin 3 2 11
L 13.0% 11,8% 20.0%
Cukup Disiplin 4 3 14
i 17.4% 17,6% 25.5%
Disiplin 1 1 11 7 20
12.5% 14.3% 47 8% 41.2% 36.4%
Sangat Disiplin 5 5 10
21.7% 29.4% 18.2%
Jumiak oo ® B e A7 eSS
o e 100.0% - 117100.0% |1 100.0% -

‘Hasil uji statistik yang terlihat pada TabelIV.75. telah membuktikan

bahwa ada bubungan yang signifikan antara variabel budaya kerja dengan

disiplin kerja di mana terdapat koeffisien sebesar 0,337. Uji signifikansi antara

kedua variabel tersebut menunjukkan koeffisien sebesar 3,210 dan Z tabel

untuk tingkat kebenaran 95% adatah 1,96, sehingga harga hitung lebih besar

dari harga tabel ( 3,210 > 1,96). Koeffisien determinasi hubungan antara

kedua variabel tersebut adalah sebesar 9,0% atau dapat dikatakan bahwa
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hipotesis penelitian dapat terbukti di mana ada pengaruh yang signifikan

antara budaya kerja dengan disiplin kerja.

Tabel. IV.75.
UJI STATISTIK RANK KENDALL
BUDAYA KERJA DENGAN DISIPLIN KERJA

" XKoefisien: © - |Std. Ervor} . Z-test | Signifikansi; -
0,337 0,105 3,120 95%
Z-Tabel 1,96

B.2.4. Pengaruh Antara Tklim Kerja, Moftivasi Kerja dan Budaya Kerja

Dengan Disiplin Kerja

Hasil perhitungan Koefisien Konkordansi Kendall menunjukkan
koeffisien sebesar 0,216. Guna menguji tingkat kebenarannya maka
dapat dilihat dari nilai Chi-Square (X*) di mana terdapat nilai sebesar
21,723 dan apabila dilihat dengan harga Chi-Square tabel dengan tingkat
kebenaran 95% (DF=3, N=153) maka nilai Chi-Square tabel adalah
sebesar 7,82. Hasil ini telah memberikan bukti bahwa nilai X* hitung
lebih besar jika dibanding dengan nilai X2 tabel ( 21,723 > 7,92). Hasil
ini telah dapat dipakai untuk menarik kesimpulan bahwa ada hubungan
yang signifikan secara bersama-sama antara variabel iklim kerja,
motivasi kerja dan budaya kerja dengan disiplin kerja. Sedangkan
koefisien determinasi Konkordansi Kendall (Wz) yang mencerminkan
seberapa besar keeratan hubungan antara ketiga variabel independen

dengan dependen menunjukkan nilai sebesar 19,36% ( 0,441% x 100%).
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Atau dapat dinyatakan bahwa ketiga variabel independen ini mempunyai
sumbangan sebesar 19,36%, sedangkan sisanya sebesar 30,64% adalah
faktor-faktor lain yang tidak dalam penelitian ini. Hasil ini memberikan
gambaran bahwa disiplin kerja pegawai sebetulnya tidak hanya
ditentukan oleh iklim kerja, motivasi kerja dan budaya organisasi.
Faktor-faktor lain seperti kepemimpinan, sikap, persepsi terhadap
pekerjaan, serta faktor-faktor lain diluar organisasi merupakan faktor
yang perlu dikaji lebth me’nda]am‘ Hasil di atas dapat terlihat pada

Tabel.1V.76 di bawah ini :

Tabel.IV.76
KORELASI KONKORDANS!
 KENDAL
TN 35
" KendalWsW | 0441
Chi-Sgpare | 21,723
032
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C. Diskusi

Hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa ada
pengaruh yang signifikan antara iklim kerja, motivasi kerja serta budaya kerja
dengan disiplin kerja dan iklim kerja merupakan faktor yang paling dominan
karena mempunyai koeffisien korelasi paling besar (0,418). Hasil penelitian
juga menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan secara bersama-
sama antara variabel iklim kerja, motivasi kerja dan budaya kerja
dengan disiplin kerja. Hasil penelitian juga memberikan gambaran bahwa
kedisiplinan kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten
Badung perlu lebih ditingkatkan terutama berkaitan dengan kesesuaian
pelaksanaan tugas dengan jadwal yang telah ditentukan, masih adanya
anggapan bahwa pekerjaan kantor bukan merupakan prioritas utama serta
pimpinan  jarang melakukan pengawasan terhadap tugas-tugas yang
dijalankan oleh pegawai.

Secara tcoritis memang ditunjukkan bahwa faktor iklim kerja, motivasi
kerja dan budaya kerja mempunyai pengarub yang signifikan terhadap disiplin
kerja (Prijodarminto, 1994). Self-imposed discipline merupakan suatu
keinginan dan kemauan untuk mengerjakan apa yang sesuai dengan  para
pegawai”. Jadi self- imposed discipline adalah suatu disiplin yang dengan
kemauan sendiri dipaksakan oleh para pegawai. Disiplin yang tumbuh
dari atas dasar  kesadaran diri yang demukian itulah yang diharapkan

selalu tenteram dalam setiap diri pegawai negeni sipil.
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Disiplin kerja sebetulnya tidak hanya dipengaruhi oleh faktor internal
dalam organisasi tetapi juga dipengaeruhi oleh lingkungan eksternal seperti
pola perilaku, pengalaman serta nilai-nilai kerja yang tumbuh di dalam
masyarakat, Penelitian ini telah bukti dan arah bagi penentu kebijakan dalam
meningkatkan tingkat kedisiplinan pegawai di lingkungan organisasi publik.
Dalaﬁ rangka meningkatkan disiplin kerja pegawai maka perlu peningkatan
pada iklim kerja terutama berkaitan dengan penciptaan iklim kerja yang
kondusif, penumbuhan motivasi kerja pegawai dengan menerapkan sistem
incentif serta meningkatkan budaya kerja dengan peningkatan komitmen
pegawai sebagai pegawai negeri. Permasalahan lain yang periu dikaji lebih
lanjut terletak pada faktor-faktor eksternal yang mempunyai pengarth
terhadap disiplin kerja. Faktor eksternal seperti tuntutan masyarakat terhadap
perbaikan kinerja organisasi publik, isu demokratisasi sektor publik, peraturan
kerja, kualitas sumberdaya manusia serta kepemimpinan akan sangat
mendorong peningkatan disiplin kerja. Penelitian yang lebih mendalam
mengenai disiplin kerja pegawai di sektor publik yang terfokus pada aspek
psikologis nampaknya merupakan kebutuhan, di samping penelitian-penelitian

antropologis guna mendalami pandangan pegawai tentang makna bekerja.







BABY
KESTIMPULAN DAN SARAN

A, Kesimpulan
1. Hasil pengujian pengaruh antara variabel iklim kerja dengan disiplin kerja
“menunjukkan koeffisien sebesar 0,418 dengan derajat signifikansi sebesar
95% atau dapat dikatakan bahwa ada pengaruh antara iklim kerja dengan

tingkat disiplin kerja pegawai.

2. Hasil pengujian pengaruh antara variabel motivasi kerja dengan disiplin
kerja menunjukkan koeffisien sebesar 0,410 dengan derajat signifikansi
sebesar 95% atau dapat dikatakan bahwa ada pengaruh antara motivasi

kerja dengan tingkat disiplin kerja pegawai.

3. Hasil pengujian pengaruh antara variabel budaya kerja dengan disiplin
kerja menunjukkan koeffisien sebesar 0,337 dengan derajat signifikansi
sebesar 95% atau dapat dikatakan ada pengaruh antara budaya kerja

terhadap tingkat disiplin kerja pegawai.

4. Hasil perhitungan Koefisien Konkordansi Kendall menunjukkan
koeffisien sebesar 0,216 dengan tingkat signifikasi sebesar 95%.
Hasil ini telah membuktikan bahwa ada pengaruh yang signifikan
secara bersama-sama antara variabel iklim kerja, motivasi kerja dan

budaya kerja dengan disiplin kerja.
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5. Koefisien determinasi Konkordansi Kendall (W?)  yang
mencerminkan seberapa besar keeratan pengaruh antara ketiga
variabel independen dengan dependen menunjukkan nilai sebesar
19,36% ( 0,441> x 100%). Atau dapat dinyatakan bahwa ketiga
variabel independen ini mempunyai sumbangan sebesar 19,36%,
sedangkan sisanya sebesar 80,64% adalah faktof-faktor lain yang

tidak dalam penelitian ini.
B. Saran

Berdasarkan hasil temuan peneclitian maka perlu dilakukan upaya-upaya

peningkatan disiplin kerja pegawai melalui

1. Peningkatan kemampuan pegawai terutama berkaitan dengan
penyelesaian pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai yang
bersangkutan melalui sosialisasi budaya kerja dan peningkatan

profesionalisme kerja melalui berbagai kursus pendidikan..
2. Pembagian kerja dilaksanakan secara adil sehingga tidak terjadi
penumpukan pekerjaan pada beberapa pegawai saja.

3. Peningkatan dukungan pimpinan terutama dalam pemberian sanksi
kepada pegawai yang bekerja tidak tepat waktu dan melakukan

pengawasan yang lebih intensif.
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. Penciptaan iklim kerja yang lebih kondusif sehingga pegawai
merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan tanpa ada rasa takut dan

tekanan dari atasan.

. Peningkatan upaya-upaya menumbuhkan motivasi  kerja
dikalangan pegawai oleh pimpinan sehingga pegawal mampu
menunjukkan prestasi kerja terutama dalam pengembangan

organisasi
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