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RINGKASAN

Judul Tesis ini adalah Hubungan Kepemimpinan, Lingkungan Kerja
serta Pendidikan dan Latihan terhadap Semangat Kerja Pegawai pada Kantor
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah. '

Masalah yang dianalisis meliputi apakah ada hubungan antara kepe -
mimpinan  dengan semangat kerja  pegawai, apakah ada hubungan antara
lingkungan kerja dengan semangat kerja pegawai, apakah ada hubungan antara
pendidikan dan ‘latthan dengan semangat kerja pegawai dan apakah ada
hubungan kepemimpinan, lingkungan kerja, serta pendidikan dan latihan dengan
semangat kerja pegawai pada Kantor Sekkretariat Daerah Propinsi Jawa
Tengah.

Dari hasil analisa statistik terbukti bahwa Xorelasi Koefisien Rank
Kendall untuk korelasi variabel bebas kepemimpinan ( X1 ) dengan variabel
terikat semangat kerja ( Y ) mempunyai hubungan yang sigfinikan, sehingga
hipotesa pertama kepemimpinan mempunyai hubungan yang positip dengan
semangat kerja diterima pada taraf kepercayaan 95 %, scedangkan perhitungan
korelasi X2 dengan Y mempunyai korelasi sebesar 0,292 dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja mempunyai hubungan yang positif’ dengan semangat kcra
pada taraf sigfinikan 95 % dan hasil yang diperoleh dari korelasi pendidikan dan
latihan ( X3 ) juga mempunyai hubungan yang positif dengan semangat kerja
pada taral sigfinikansi 95 %. Hasil perhitungan Koefisien Konkordansi Kendall
( W) menunjukan bahwa terdapat korelasi secara bersama-sama antara
kepemimpinan ( X1}, lingkungan Kkerja ( X2 ) serta Pendidikan dan Latihan (X3)
dengan semangat kerja ( Y ), hal ini membuktikan ditcrimanya hipotesa mayor
yaini ada hubungan antara kepemimpinan, lingkungan kerja serta pendidikan
dan latihan dengan semangat kerja. Untuk hasil perhitungan Koefisien Korelasi
Rank Partial Kendall menunjukan bahwa hubungan antar X2 dan XI serla
antara Y dan X1 hanya sedikit mempengaruhi hubungan antara X2 dan Y
vang dikontrol X1 bersifat semu, jadi variabel X1 dapat langsung berhubungan
dengan variabel Y tanpa mengontrol variabel X2, begtiu juga variabel X2 dapal
berdiri sendiri.  Dengan memperhatikan analisis tersebut  diatas, maka
recomendasi yang dapat diturunkan untuk semangat kerja adalah dengan
memperbaiki indikator semangat kerja yaitu mensiptakan efektifitas kerjasama,
meningkatkan  disiplin, kepuasan kerja serfa menmingkatkan keamanan,
memperbaiki indikator variabel kepemimpinan dengan memberikan keteladanan,
ketepatan dalam pengambilan keputusan serta pendelegasian wewenang,
memperbaiki indikator pendidikan dan latthan dengan memberi kesempatan
untuk meningkatkan pendidikan formal, informal dan fungsional, memperbaiki
indikator lingkungan kerja dengan -menciptakan kondisi lingkungan yang baik,
bersih, penerangan yang cukup serta ruangan yang teratur.




ABSTRAK

Suryanto Sutyas Moro, 2002 -Hubungan Kepemimpinan, Lingkungan Kerja
serta Pendidikan dan Latihan terhadap Semangat Kerja Pegawai pada
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah.

Kata kunei : Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Pendidikan dan Latihan,
Semangat Kerja.

Tujuan -penelitian tesis ini adalah untuk mengetahui hubungan dan
menganalisis kekuatan hubungan variabel kepemimpinan, lingkungan kerja serta
pendidikan dan latihan terhadap semangat kerja pegawal pada Sekretanat
Dacrah  Propinsi  Jawa  Tenpah,  sedang metode  yang  digunakan  dengan
pendekatan kuantitatt ckplanatory  yartu - peechiban mclalue pengelasan yang,
focusnya menyoroti pada penjelasan hubungan-hubungan antar vartabel-vanabel
penelitian dan menguji hipotesa yang telah dirumuskan sebelumnya dan analisis
statistik ~ berdasarkan  pada  data yang  diperoleh  dari responden dan
mendeskripsikan secara sistzmatis. Hasil analisa statistik Korelasi Koelisicn Rank
Kendall untuk korelasi variabel bebas kepemimpinan ( Xt ), lingkungan kerja
( X2 ) serta pendidikan dan latihan ( X3 ) dengan variabel terikat semangat kerja
( Y ) mempunvai hubungan vyang sigfinikan, sedang perhitungan Koefisien
Konkordansi Kendall ( W } menunjukan bahwa terdapat korelasi secara bersama -
sama antara kepemimpinan { X1), lingkungan kerja ( X2 ) serta Pendidikan dan
Latihan ( X3 ) dengan semangat kerja ( Y ), selanjutnya hasil perhitungan
Koefisien Korelasi Rank Partial Kendall menunjukan bahwa hubungan antar X2
dan X1 serta antara Y dan X1 hanya sedikit mempengaruhi hubungan antara
X2 dan Y yang dikontroi X1 Dbersifat semu, jadi variabel X1 dapat Japgsung
berhubungan dengan variabel Y tanpa mengontrol variabel X2, begilu juga
variabel X2 dapat berdirt sendiri.



ABSTRACT

SURYANTO SUTYAS MORO. The Relation of Leadership, Working
Environment, Education and Training with the Working Spirit of Employees at
Central Java Provincial Secretariat Office. Masters of Public Administration,
Diponegoro University. 2002.

Keywords: Leadership, Working Environment, Education and Training, Working
Spirit,

The aim of this research was to know the relations and analyzed the strength of
relations between there variables covering leadership, working environment, as well
as education and training to the working spirit of employees at Central Java Provincial
Secretariat Office. Method employed was quantitative explanatory, meaning (his
research was focused on explanation on the relation between variables and testing the
hypotheses. Data collected from respondents were systematically and statistically
analyzed. Research findings with Rank Kendall Coefficient Correlation show that:
correlation between independent variables covering leadership (X1), working
environment (X2), as well as education and training (X3) with working spirit (Y) as
dependent variable have significant relations. Meanwhile Concordance Kendall
Coefficient (W) analysis show that there was also relation between X1, X2. and X3
altogether to Y. Furthermore Rank Partial Kendall Correlation Coefficient analysis
show that the relation between X2 and X1, as well as between Y and XI only a bit
influenced the relation between X2 and Y which 'was controlled by X1. Therefore X1
“could directly relate to Y without controlling X2, while X2 could also stand by itself.
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BAB I

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masaléh

" Pelaksanaan Otonomi Daerah pada dasamnya adalah meningkatnya
tugas dan tanggungjawab yang lebih besar pada Pemerintah Daerah. Oleh
sebab itu, maka sangat dibutuhkan aparatur pemerintzih yang profesional,
bersemangat , berwibawa dan _bersih dari korupsi, kolusi dan nepotisme (KKN)
agar dapat menyelesaikan permasalahan-permasalahan yang dihadapi.

Di samping itu, pelaksanaan otonomi dacrah memberikan kesempatan
yang baik bagi aparat di dacrah untuk menunjukkan scmangal kerja
dalam melayani masyarakat, sehingga merupakan tanta;éﬁn bagl pegawai
negeri, sebagai unsur aparatur negara mempunyai peran dan kedudukan yang
sangat penting di dalam rangka pelaksanan tugas-{ugas ui.ﬁum pemerintahan,
pembangunan dan kemasyarakatan. Artinya, keberh.ésilan di  dalam

penyelenggaraan pemerintahan, pelaksanaan pembangunan dan pelayanan

kepada masyarakat sangat ditentukan oleh kemampuan, kesungguhan dan

- semangat kerja dari pegawal negeri.

Menghadapi era globalisasi dunia, ¢ra reformasi dan  seiring bergulirnya
kesadaran masyarakat akan hak untuk menerima pelayanan publik yang
berkualitas, maka masyarakat selain menuntut adanya aparatur yang

berdedikasi dan profesional juga harus mampu dilakukannya perubahan
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secara total di bidang politik, ekonomi, hukum dan lain-lain. Oleh sebab itu,
maka sangat dibutuhkan aparatur pemerintah yang profesional, bersemangat ,
berwibawa dan bersih dari korupsi, kolusi dan nepotisme ( KKN ) agar dapat
menyelesaikan permasalahan-permasalahan yang dihadapi bangsa Indonesia.
Pegawai Negeri sebagai unsur aparatu'r negara ;nempunyai peran dan
kedudukan yang sangat penting didalam rangka pejlaksanan,l tugas — tugas umum
pemerintahan, pembangunan dan kemasyarakatan. Artiny:a, keberhasilan di
dalam penyelenggaraan pemerintahan, pelaksanaan pembangunan  dan
pelayanan kepada masyarakat sangat ciitentukan oleh kemampuan, kesungguhan
dan semangat kerja dari pegawai negeri. Sehingga dapat dikatakan bahwa
keberhasilan pembangunan nasional sangat tergantung dari kemampuan,
kesungguhan dan semangat kerja dari pegwai negeri sebagai aparatur negara di
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal tersebut diuatas
sejalan dengan penjelasan umum mengenai alinea | Undang-Undang Nomor 8
Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian, adalah sebagai berikut
” Sebagaimana terlihat sepanjang sejarah, maka kedudukan dan peranan
pegawai negeri adalah penting dan menentukan, karena pegawai negeri adalah
unsur aparatur negara untuk menyelenggarakan pemerintahan dan
pembangunan dalam rangka usaha mencapai tujuan nasional 7 ( 1995 :49 )
Pemerintah mempunyai peranan :dan kedudukan yang sangat penting di

dalam mencapai tujuan nasional, sebagaimana pemerintah memberdayakan

sumber-sumber yang dimiliki, kemudian memanfaatkannya untuk kepentingan
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seluruh masyarakat. Hal tersebut menunjukan bahwa pemerintah merupakan
tulang punggung bangsa dan negara didalam mencapai tujuan nasional.

Untuk menyelesaikan .permasalahan krisis kepercayaan dan tuntutan
reformasi masyarakat sekarang ini, maka aparatur pemerintah harus mempunyai
tingkat semangat.kerja vang tinggi di dalam melaksanakan pemerintahan yang
berwibawa dan bersih dari korupsi, kolusi dan nepotisme ( KKN ). Karena
apabila pegawai cenderung rendah semangat kerjanya akan memberikan
dampak yang tidak baik dan’ menurunkan prestasi kerja dan produktivitas kerja
yang lebih baik, iebih banyak dan lebih cepat untuk mencapai tujuan organisasi
secara efektil dan efisien.

Dari beberapa fakta vyang ada pada 'beberapa kantor pemerintahan
maupun swasta menunjukan bahwa semangat kerja berhubungan erat dengan
para pegawai untuk meningkatkan prestasi kerja dan produktivitas kerja,
sehingga pegawai dapat melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif dan
efisien.

Dasar semangat kerja adalah suatu proses penyatupaduan dari pada
kepentingan-kepentingan. Telah banyak yang menyebutkan berbagai macam
keinginan-keingian dan kebutuhan-kebutuhan éeseorang maupun kelolmpdk,
yang mana sangat berhubungan erat dengan keberhasilan seorang pemimpin.
Pemimpin harus dapat mendorong bawahan untuk dapat mencapai tujuan-
tujuan yang telah ditetapkan. Dengan demikian semangat kerja yang baik

adalah merupakan akhir dari pada keberhasilan seorang pemimpin




Seorang pemimpin dapat dilihat dari kemampuan untuk mempengaruhi
perilaku bawahannya dan mendorong bawahannya untuk dapat melakukan dan
menghasilkan pekerjaan yang terbaik. Dengan demikian kepemimpinan
mempunyai pengaruh dan kontribusi terhadap semangat kerja pegawai di dalam
rangka melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif dan efisien. Sebaliknya
dapat dikatakan, pegawai yang memiliki semangat kerja yang baik tidak
menunjukan prestasi kerja yang baik oleh karena faklor kepemimpinan yang

buruk atau tidak tepat.

Sclanjutnya disampaikan olch [nternational Labour Office ( 1976 : 66 )

kkd

dalam Penelitian Kerja dan Produktifitas menyebutkan bahwa : meskipun

kepada karyawan diberikan rangsangan yang layak, semangat kerja karyawan
dapat menjadi jelek apabila lingkﬁngan kerjanya diabaikan ™ Oleh sebab itu
Lingkungan kerja pegawai selalu harus baik dan kondusif agar pegawal
mempqnyai tingkat semangat kerja yang tinggi di dalam melaksanaknan tugas
Augasnya. Karena apabila lingkungan kerja pegawai tidak baik dan tidak
kondusii maka semangat kerja pcgawai cenderung akan menurun yang akhirnya
mengakibatkan menurunnya prestasi kerja dan produktifitas kerja pegawai di
dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Dengan Pendidikan | dan Latihan Pegawai, diharapkan | dapat
meningkatkan pengetahuan serta mempunyai kecakapan- kecakapan khl—.ISUS,
hal tersebut merupakan salah satu segi penting didalam pembinaan

pegawai, sehingga  diharapkan  dengan  bekal  ketrampilan  dan



pengetahuannya tersebul para pegawai akan lebih bersemangat kerjanya,
yang selanjutnya semakin tinggi tingkat produktivitasnya.

Dari kenyataan yang terjadi diberbagai kantor pemerintahan maupun
swasta bahwa sel-‘nangat kerja pegawai dapat ditingkatkan melaluj banyak
faktor. Nam_uﬁ sesuai dengan kerangka yang penulis telah kemukakan serta
adanya keterbatasan yang penulis hadapi baik waktu, tenaga dan dana, maka
faktor-faktor yang menurut pertimbangan penulis sangat relevan dengan
masalah yang diteliti z;dalah faktor kepemimpinan, lingkungan kerja serta
pendidikan dan latihan kaitannya terhadap semangat kerja pegawai.

Atas pola pikir (ersebut di atas, maka penulis tertarik untuk mengetahui
dan mengungkapkan bagaimana hubungan kepemimpinan, lingkungan kerja
serta pendidikan dan latihan terhadap scmangat kerja pegawai di Sckretariat
D;erah Propinsi Jawa Tengah. Untuk itu judul proposal tesis ini ditetapkan
sebagai berikut ; * Hubungan Kepemimpinan , Lingkungan Kerja
serta Pendidikan dan Latihan Terhadap Semangatherja Pegawai Di
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah .

Adapun data empiris yang menurut penulis sangat berhubungan dengan

pembahasan diatas dan dominan untuk dikaji antara lain sebagai berikut




Tabel 1

Daftar hadir apel pagi pegawai Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah

Bulan Juli 2002

IML ™I PEG. TIDAK HADIR APEL
No Biro Jml | PEG 1
PEG |HADIR
IBLN| L |S|DL|CT|TB| TK ML
1 2 3 4 s |6 | 7 g8 | 9 10 11
1 IBIRO OTONOMI DAERAH]| 46 920 8 [25] 39 | i 3 75 151
2 IPEMERINTAHAN 63 | 1260 |21 ]3| 25 |12 | 1 99 161
3 JHUKUM 40 860 2 134 136
4 IPEREKONOMIAN
‘ 5 ) 2
DALERAI 74 1580 | 3 Gf 52 166 205
5 IPEMBANGUNAN
,
DAERAL 54 1080 | 4 { 1] 26 137 168
6 JKESEJAHTERAAN
RAKYAT 32 1660 | 13 (15| 51 | 37 | 19| 164 299
7 IKEUANGAN 166 | 3320 | 3 6] 21 ] 23 107 160
8 IORGANISASI DAN - .
KEPEGAWALAN 132 1960 | 3 9| 8 3 {43 | 334 400
9 (UMUM 1 457 | 8800 |27 26| 28 52 | 627 760
1114 | 21440 | 83 | 95| 2631 76 |170| 1843 | 2530

Sumber : Kantor Satpol PP.

Semangat

Propinsi Jawa Tengah Tahun 2002

kerja seorang pegawai dapat ditunjukkan dengan

berbagai macam tindakan, salah satu tindakan dari semangat kerja pegawai

tersebut  dengan mengikuti seluruh acara atau kegiatan yang yang diadakan

aleh kantor mereka. Namun di Setda Propinsi Jateng bila diamati dari data

yang tersaji pada Tabel 1 terlihat bahwa hampir 12 % pegawai Setda tidak

mengg’kuti Apel yang Qig_dakan dengan berhagai jenis alasan yang di§ampai!<_an,

R@H‘arﬂ 73% dgrj jlﬁmmp te_rsebu} ’;ic}ak mengikuti apel pagi fanpa hqgrangﬁg.
Fal jni menunj%kan sjjatu keadaan bahwa ada rasa kurang disiplin dan tidak

ch;'anj pren’kan !(@}?rangan yang jelas atas ketidak hadirannya, sehingga




ketidak disiplinan tersebut merupakan salah stau tanda semangat kerja bagi

pegawali,
Tabel 2
Jumlah Pegawai Negeri Sipil di SetDa
Propinsi Jateng Menurut Pangkat dan Golongan
- No Pangkat/Golongan Sumpah/ Janji PNS

1 2 3 4

1 Juru Muda (1/a) 1

2 Juru Muda Tk I (1/b) 4

3 Juru (1/¢) 10

4 Juru Tk 1 (1/c) 20

5 Pengatur Muda (11/a) 116

6 Pengatur Muda Tk I (II/b) 90

7 Pengatur (11/c) 73

8  |Pengatur Tk I (I/d) 116 .
9 Penata Muda (111/a) 200 1
10 Penata Muda Tk I (111/b) 234 1
1i  |Penata (1ll/c) 94

12 |Penata Tk I (I1l/d) 110

13 |Pembina (IV/a) 20

14 {Pembina Tk I (IV/b) 15

15 |Pembina Utama Muda 6

_|(IV/e)
16  |Pembina Utam Madya 3
(Iv/d)
17 [Pembina Utama (IV/e)
Jumlah 1112 2
Sumber : Biro "Organisasi dan Kepegawaian Setda Propinsi Jawa

Tengah Tahun 2002,

Selain itu bila dilihat dari perkembangan pangkat maupun golongan
(Tabel 2) yang ada pada pegawai Setda terjadi pada golongan III (tiga),
golongan ini merupakan golongan yang tingkat pengalaman sudah cukup

“mumpuni” dan bila dilihat dari pendidikan formal mereka yang ada pada



golongan ini minimal adalah lulusan S1. Sedangkan bila dikaitkan dengan masa

kerja lebth dari 15 tahun. Merupakan masa kerja yang cukup lama. Tapi tidak

atau belum dapat menunjukkan suatu prestasi yang mengembirakan bila dilihat

para pegawai yang ada di Setda.

‘ Tabel 3
Jumlah Gedung yang Digunakan Untuk Ruangan Kerja Bagi Pegawai di

Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah

NO RUANGAN KIRJA GEDUNG A | GEDUNG 3 | GEDUNG C | GEDUNG D | GEDUNG E
t 2 3 4 .5 6 7
| |Portir /Keamanan dan Pertemuan Lantai 1
2 |Gubernur Sekda dan Pertemuan Lantai 2
3 |Wakil Gubernur Bidang [, 11, dan III iLantai 3
4 |Asisten I, II dan Staf Ahli Gubernur Lantai 4
5 |Biro Hukum dan perpustakaan Lantai 5
6 |Biro Otda dan Pembangunan Daergh Lantai 6
7 |Biro Perckonomian Daerah Lantai 7
8 _|Biro Organisasi dan Kepegawatan Lantai §

9 |Biro Pemerintahan Lantai'9
10 |Biro Kesra Lantai 10
I Badan Informasi. Komunikasi, dan Lantai 11

Kehumasan dan 12
12 [Biro Umum ;mtai i dan
13 |Kantor Kas Daerah lantai 3
14 (Pertemuan lantai 4

. Lantai |

i5> |Biro Keuangan Jdda
16 |Klinik dan Toko Serba Usaha Koperasi lantai 1
17 {Kantor Koperasi lantai 2

Kantor Satpol PP

Lantai 1 s/d
4

Sumber : Biro Organisasi dan Kepegawaian Setda Propinsi Jawa Tengah Tahun 2002.

Bila dilihat pada Tabel 3 Denah gedung dan ruang yang ditempati

antara Biro satu dengan Biro yang lain dan dengan pimpinan puncak Setda




cukup berjauhan, pada kenyataan antar Biro akan selalu berhubungan satu
dengan yang lain, sehingga cukup sulit bagi pegawal untuk saling berhubungan,
meskipun dapat dengan telpon, karena tidak semua urusan dapat melalui telpon

dan tidak semua pegawai dapat mengakses komunikasi melalui telpon. Kondisi

ini akan menyebabkan semangat kerja pegawai menurun.

Tabel 4
Jumlah Pegawai Negeri Sipil Yang Memperoleh Satya Lencana Karya Satya
Keadaan Tahun 2001

SATYA LENCANA KARYA SATYA

NO UNIT KERIA EMAS | PERAK | PERUNGGU [JUMLAH
1 2 3 4 5 6
1 [BIRQ OTONOMI DAERAH. . 3 1 4
2 |PEMERINTAHAN. - 8 26 34
3 HUKUM ' - - 3 3 6
4 |PEREKONOMIAN DAERAH. . - . 0
5 [PEMBANGUNAN DAERAH. - - - 0
6 {KESEJAHTERAAN RAKYAT. - - - 0
7 |[KEUANGAN. - 4 1 5
8 |ORGANISASI DAN KEPEGAWAIAN - 1 1 2
9 UMUM. ' - - 2 . 2
Jumian 0 21 32 53

Sumber : Biro Organisasi dan Kepegawaian Propinsi Jawa Tengah Tahun 2002.

Kurangnya semangat kerja juga dapat teriihat dari  belum
banyaknya pegawai yang memperoleh penghargaan baik secara kelompok
maupun secara individu bila dilihat pada pegawai Setda yang memperoleh

~Satya Lencana Karya Satya dari jumlah 1114 pegawai hanya 53 orang yang

baru memperoleh lencana tersebut. Dari 53 orang yang memperoleh Lencana,
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paling banyak memperoleh Lencana Satya Karya Satya Perunggu. Kondisi ini
bila dilhat pada fabel Masa Kerja jumlah pegawali yang bekerja lebih dari 16
tahup adalah 568 pegawai. Kpndisi seperti ini juga dapat melunturkan
semangat kerja .pegawai. D1 samping itu masih. adanya pegawai yaﬁg kurang
memiliki kesadaran dan ketatan terhadap ketentuan jam kerja. Hai ini dapat
dilihat pada berbagai Biro yang ada di lingkungan Sekretariat Daerah baﬁwa
banyak pegawai pada jam kerja tidak melaksnakan fugasnya dengan baik, akar
tetapt bahkan melakukan aktivitas diluar pekerjaannya seperti; membaca koran ,
ngobrol, dan bahkan mangkir kerja tanpa keterangan jelas .dan tidak seijin
pemimpinnya. Selain itu ‘berdas‘arkan pengamatan sckilas terlihat adanya
ketidak sesuaian antara pendidikan atau pelatihan yang dimiliki pegawai .
dengan penempatan kcr_i.a pegawai, sechingga hal ini sangat mengganggu kinerja
dari pegawai i;[u sendiri, sehingga ‘pada akhirnya akan menurunkan semangat
kerja.

Berbagai masalah pada semangat kerja tersebut dapat diakibatkan oleh
berbagai faktor, yaitu; faktor Kepemimpinan, Lingkungan Kerja'dan Faktor
pendidikan Pelatihan.. Di bawah ini dijelaskan tentang permasalahan yang ada
pada Setda Propinsi Jawa Tengah yang berhubungan dengan beberapa faktor di
atas, dalam bentuk masalah yang ada, bukti masalahnya dan sumber dat; yang
dapat diperoleh. Penjelasan dalam bentuk tabel ini dirﬁulai dari tabel 5 samapai

dengan tabel 7
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apel pagi tanpa keterangan
(TK) tidak diberikan penga —

rahan ataupun hukuman,

Tabel 5
Faktor Kepemimpinan
No. Masalah Bukti Masalah Sumber Data
] 2 3 4
1 | Lemahnya Fungsi Kontrol PNS yang tidak mengikuti | Biro Organisasi dan

Kepegawaian Sekre-
tariat Daerah Prop.
Jateng. {( Data-
data Jumlah Pegawai
Daerah

yang  mendapatkan

Sekretariat
hukuman disiplin
selama 2001 undak

ada.

! 2 | Lemahnya fungsi pengarahan | Sosialisasi perda{“ﬁgﬁ{(')"r- "2 | Biro Organisasi dan
tahun 2001 tentang SOTK, | Kepegawaian Setda
{‘ Tugas, Pokok dan Fungsi | Propinsi Jawa Te -
Sekretariat Daerah belum | ngah.
dapat dilaksanakan ternasuk
diantaranya peraturan per-
undang-undangan dan aturan
pelaksanaannya
3 | Kurangnya Keteladanan | Belum adanya keteladanan | Hasii Wawancara
Pimpinan pimpinan keﬁada bawahan | mendalam  dengan

dalam hal sikap dan perilaku
dalam  hal  pelaksanaan

pekerjaan  hal ini akan

informan.
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menimbulkan masalah kewi
—bawaan pimpinan dimata

pegawai.

Kurangnya Kecakapan

Pimpinan dalam pekerjaan

Sering terjadi bahwa pim-
pinan hanya memberikan
intruksi untuk mengerjakan
suatu peker-jaan akan tetap
secara konseptual pimpinan
kurang dapat memahami,
sehingga membuat pega-wai

serba salah

Hasil  wawancara |.
mendalam  dengan

informan.

Pendelegasian  tugas dan
pengambilan keputusan

kurang jelas

Penugasan terhadap pegawai
sering tidak diikuti dengan
pende]egasiaﬁ dari pimpinan
secara tegas, sechingga timbul
keragu-raguan pegawai da-
lam melaksanakan tugas ter-

sebut

Pengalaman Pe-
nulis dz;lam melak
sanakan tugas
pekerjaan sehari

hari.

Tanggung jawab dan wewe-

nang kurang jelas

Hal ini dapat terlihat dalam
bal penanda tanganan Nas-
kah Dinas baik keputusan,
instruksi maupun surat dinas
belum ada kata sepakat siap
yang bertanggung jawab

| untuk mengeluarkan Naskah

Dinas tersebut bila dikaitkan
denganbila  timbul  per-

masalahan dikemudian hari.

Kepﬁtﬁsan Guber-
nur Jawa Tengah
pomor 16, Tahun
2001 tentang Tata |
Naskah Dinas dan
Penulisan Papan
Nama Instansi Pe-
merintah Pro-pinnsi

Jawa Ténga_.h..
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Berdasarkan uraian bukti masalah dalam tabel diatas dapat dijelaskan

bahwa lemahnya fungsi kontrol, lemahnya fungsi pengarahan, kurangnya keteladanan

pimpinan, kurangnya kecakapan pimpinan dalam pekerjaan, pendelegasian tugas dan

pengambilan keputuéan kurang jelas, tanggungjawab dan wewenang kurang jelas dapat

mengurangi  semangat kerja bagi para pegawai, sehingga menghambat dalam

pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan.

Tabel 6

Faktor Lingkungan Kerja

No. Masalah

Bukti Masalah

Sumber Data

1 2

3

4

1 Ruangan  Kantor  Belum

Optimal

Pembagian ruang kantor
belum sesuai dengan

standarisasi tata ruang kantor

Biro Umum Setda
Propinsi Jawa
Tengah

2 Ketenangan di Ruang Kerja

Kantor Setda antar biro,
meskipun sudah terpisah
menjadi beberapa lantai dan
beberapa gedung akan tetapi
ketengan di ruang kerja
terasa  belum optimal,
dikarenakan tidak tersekat-
nya antar pegawal maupun
staf, kalaupun ada masih

banyak satu ruangan untuk

Wawancara menda-
lam dengan para

informan,
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lebih dari tiga meja

Ketenangan di

Ruang Kerja

lingkungan

Kantor Setda Propinsi Jawa
dekat

pertokoan dan perkantoran,

Tengah terletak di

sehingga suasana lingkungan
di Setda cukup ramai, hal 1
akan mempengaruhi
konsentrasi pegawai dalam
melaksanakan tugas-

tugasnya

Wawancara me-

ndalam  dengan

informan.

Pencrangan

Suatu  hal vyang cukup

kontradiktif, satu  pihak
pemerintah  menganjurkan
penghematan dan  dilain

pihak dalam suatu kantor
dibutuhkan

rangan yang cukup baik agar

suatu  pene-
suasana ruang menjadi lebih

nyaman, dikantor  Setda
penera-ngan yang ada pada
setiap ruangan dirasa kurang
hal

dilihat masih adanya suasana

memadai, i dapat
yang remang pada berbagai

ruangan yang ada.

Biro Umum Setda
Propinsi

Tengah

Sirkulasi Udara

Sirkulasi udara di Setda

kurang memadai karena ada
beberapa

bagian gedung

Bire Umum Setda
Propinsi Jawa

Tengah

Jawa.| .




yang tidak di set untuk
menyimpan bebe-rapa data,
dalam ‘bentuk catatan, hal ini
berkait pula dengan
teknologi penyimpan data
secara elektronis yang belum

memadai.

6. | Tata Ruang

Tata ruang kantor yang
monoton seperti kebanyakan
kantor pemerintah, yang
pennuh sesak dengan
berbagai peralatan kantor
yang membuat kesan kurang

nyaman untuk ditempati.

Biro Umum Setda
Propinsi Jawa

Tengah

7. Tata Warna

Tata warna, atau cat tembok
yang terkesan gelap sehingga
mengurangi semangat kerja

pegawai,

Biro Umum Setda
Propinsi Jawa

Tengah

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa ada beberapa bukti masalah

yang menggaggu dalam pegawai

melaksanakan pekerjaan,

sebagai akibat dari

lingkungan kerja yang kurang memadahi diantaranya penggunaan ruangan yang belum

optimal, ketenangan di ruang kerja dan di lingkungan kerja, kurangnya penerangan,

sirkulasi udara yang xcukup, tata ruang yang monoton serta tata wamna agak gelap, hal

tersebut dapat mengurangi semangat kerja bagi para pegawai dalam melaksanakan

tugas.




Tabel 7

Faktor Pendidikan dan Pelatihan

16

No. Masalah Bukti Masalah Sumber Data
1 2 3 4
1 | Kesesuaian jabatan dengan | Masih banyak terjadi di | Biro Organisasi dan
Pendidikan  Formal yang | Setda kurangnya kesesuaian | Kepegawaian Setda
ditempuh | antara pendidikan formal | Propinsi Jawa Te-
yang  pernah  ditempuh | ngah.
dengan jabatan dan tugas
yang diembannya, sehingga
hal ini akan rﬁempengaruhi
| kesiapan pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan.
2 | Belum adanya patokan yzing Sekitar lebih dari  30% | Biro Organisasi dan
jelas  penempatan  pegawai | pegawai di  Setda yang | Kepegawaian Setda
yang berasal dari Iulusaln Iu]usdn SMLUJ,  biasanya | Propinmsi Jawa Te-

SMU.

| pada

lulusan pendidikan formal ini
dianggap dapat ditempatkan
dimana saja, namun pada
kenyataannya hasil pekerjaan
pegawai tersebut, terutama
tahun-tahun  awal,
kurang optimal, sehingga
training  yang

Hal

diperiukan

cukup  lama, ini

mengakibatkan  tertundanya

beberapa pekerjaan yang

ngah,
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seharusnya dapat segera
dilaksanakan.

_lJJ

Jenjang karir

Jenjang karir pegawai yang
kurang terbuka semua strata
dilingkungan Sekretariat
Daerah

Tengah,

Propinsi  Jawa

Wawancara menda-
lam dengan para

informan.

Bentuk Pelatihan

Bentuk  pelatthan  untuk
pegawai negeri biasanya
adalah  berjenjang  ber-
dasarkan jabatan struktural
yang akan  disandangnya,
misalnya ADUM, SEPAMA
sampal ke LEMHANAS.
Tapi apabila kita lihat
pelatthan  untuk  mening-
katkan kemampuan pegawai

tidaklah hanya untuk

struktural saja akan tetapi

untuk staf juga diperlukan,
sehingga bentuk pelatihan
untuk peningkatan kinerja
pegawai dirasa masth

kurang.

Badan Kepegawaian
Propinsi Jawa Te-

ngah.

Frekuensi Pelatihan

Pelatihan untuk  mening-
katkan kemampuan mau-pun
untuk me "refresh” pegawai

sangatlah diperlukan bagi

Biro Organisasi dan
Kepegawaian Setda
Prop. JTawa Tengah,

pengalaman dan
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pegawai. Frekuensi untuk | pengamatan pribadi.
pelatihan seperti tersebut di
atas haruslah proporsional
dengan jumlah pegawai
sesuai dengan jumlah Biro
yang ada di Setda Prop. Jawa
Tengah. Namun sampai
dengan saat ini frekuensi
pelatihan  tersebut  masih

kurang.

Pendidikan Formal bagi para pegawai biasanya merupakan dasar‘

~utama didalam meniti jenjang karir, karena dari basis pendidikanlah seorang pegawaz

ditentukan golongan dan pangkatnya yang selanjutnya berhubungan erat dengan
penempatan, kesesuaian tugas dan jenjang karir. Sedang pelatihan diharapkan dapat

meningkatkan kemampuan sesuai bidang tugasnya di samping untuk refreshing bagi

para pegawai. Pada tabel diatas dijumpai beberapa bukti yang menunjukan bahwa" -

kesesuaian pendidikan dengan penempatan, jabatan, jenjang karir dan berbagai
pelatihan yang diikuti masih belum sesuai dengan ketentuan yang ada, hal ini dapat

mengurangi semangat kerja bagi para pegawai.
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B. Identifikasi dan Perumusan Masalah

1)

Identifikasi Masalah
Dari uraian dan ulasan mengenai latar belakang masalah dan melihat

pentingnya serta strategisnya kedudukan Sekretariat Daerah yang

. bertanggung jawab terhadap tugas penyelenggaraan pemerintahan,

pembangungan dan kesejahteraan rakyat, administrasi, organisasi dan tata

laksana serta memberikan pelayanan administrasi kepada scluruh

perangkat daerah, maka dapat diidentifikasikan permasalahan-
permasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Rendahnya semangat kerja Pegawai Setda Propinsi Jawa Tengah,
karena kurang tepatnya model jenjang Karir, tata letak gedung dan
ruangan, penghargaan yang diberikan bagi yang berprestasi,
kesadaran akan ketentuan jam kerja, ketidak sesuaian antara
pendidikan formal dan pelatihan yang dimiliki dengan jenis
pekerjaan yang di “emban”, juga karena adanya rendahnya faktor
kepemimpinan.

2. Rendahnya kepemimpinan karena lemahnya fungsi kontrol,
lemahnya fungsi pengarahan, kurangnya keteladanan pimpinan,
kurang cakapnya pimpinan dalam pekerjaan, kurang jelasnya
pendelegasian tugas dan pengambilan keputusan, kurang jelasnya

tanggung jawab dan wewenang.




2)
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Rendahnya lingkungan kerja yang kondusif, karena belum
optimalnya pemanfaatan ruang kantor, kurangnya ketenangan di
ruang kerja, kurangnya ketenangan lingkungan perkantora_n, kurang
baiknya sirkulasi udara di ruang kerja, kurang baiknya penerangan
di ruangan dan antar ruang, belum optimalnya tata ruang dan tata
warna.

Permasalahan Pendidikan Formal dan Pelatihan, hal ini karena

belum jelasnya diskripsi jabatan dengan spesifikasinya, belum .

adanya patokan yang jelas mengenai penempatan pegawai yang
berasal dari lulusan SMU, belum terbukanya jenjang kérir pegawai
lulusan SMU, bentuk pelatihan yang sudah terpatok hanya untuk
struktural, dan kurangnya frekuensi pelatihan untuk pegawai atau

stafl

Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, dapat dibuat suatu rumuskan

masalah sebagai berikut :

1.

Apakah ada hubungan antara kepemimpinan dengan semangat ierja
pegawai Setda Propinsi Jawa Tengah?
Apakah ada hubungan antara Lingkungan kerja dengan semangat

kerja pegawai Setda Propinsi Jawa Tengah?
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Apakah ada hubungan antara pendidikan dan pelatihan dengan
semangat kerja pegawai Setda Propinsi Jawa Tengah?
Apakah ada hubungan kepemimpinan, lingkungan kerja dan

pendidikan serta pelatihan dengan samangat kerja pegawai Setda

Propinsi Jawa Tengah?

Tujuan Penelitian,

Tujuan yang hendak dicapai dari penelitian ini antara lain adalah sebagai

berikut:

I

Untuk mengetahur hubunpgan antara

1.1

1.2,

1.1

Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja di lingkungan
Sekretariat Daerah Propinsi ‘Jawa Tengah.
Li.ngkungan Kerja terhadap Semanga; Kerja di lingkungan
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah.
Pendidikan dan Latihan terhadap Semangat Kerja di lingkungan

Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah.

Menganalisis kekuatan hubungan antara Kepemimpinan, Lingkungan

Kerja serta Pendidikan dan Latihan terhadap Semangat Kerja

Pegawai.



D.
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Kegunaan Penelitian

‘Untuk memberikan kontribusi pemikiran kepada para pimpinan,

dengan  mengungkap  besammya  hubungan  variabel-variabel
kepemimpinan, lingkungan kerja serta pendidikan dan latihan
terhadap  semangat kermja di Sekretariat Daerah Propinsi Jawa
Tengah.

Sebagai bahan pertimbangan untuk mengambil kebijakan diwaktu
mendatang.

Untuk memenuhi salah satu syarat akademis dalam rangka
mengakhiri  pendidikan  S8-2 program 'studi Magister Tlmu
Administrasi, Konscntrasi. Magister :,Administrasi Pubiik pada

Program Pasca Sarjana UNDIP, Semarang



A,

. Semangat Kerja Pegawai

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

Landasan Teori

Penelitian ilmiah adalah suatu bentuk penelitian dengan cara berpikir dan

bertindak secara sistematis, Seba‘lb itu kajiannya perlu didukung oleh suatu
i

landasan teori yang diperoleh dari literatur maupun berbagai referensi sebagai

kerangka dasar teoritik yang menghubungkan konsep-konsep, preposisi-

preposisi dan definisi variabel yang hendak diteliti, schingga dapat meramalkan

menerangkan dan memecahkan gejala sosial yang sementara dihadapi.
Sehubungan dengan itu, berikut ini penulis akan menguraikan secara teoritik

variabel-variabel yang diteliti dalam penelitian ini dan hubungan-hubungannya.

Menurut Richard M. Steers ( 1980 :44 ) semangat kerja adalah :

” Kecenderungan anggota organisasi berusaha lebih keras mencapai tujuan dan

sasaran organisasi termasuk perasaan terikat . ” Sedang Alex Nitiseminto
i

( 1996:96 } : 7 melakukan pe::kerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan

dapat diharapkan lebih cepat dan 1€j:bih baik ”

Selanjutnya George D. Hasley { 1983 : 313 ) berpendapat bahwa

moral atau semangat kerja adalah :




“ Sikap kesediaan perasaan yang memungkinkan seseorang pekerja untuk
menghasilkan kerja yang lebih banyak dan lebih baik tanpa menambah
keletilan, yang menyebabkan dia dengan antusias ikut serta di dalam kegiatan -
kegiatan dan usaha-usaha kelompok sekerjanya ™
Dari pendapat — pendapat tersebut, menunjukan bahwa moral kerja -atau
semangat kerja sangat berhubungan dengan persoalan perasaan dari seseorang
di dalam melakukan pekerjaannya dengan lebih giat untuk dapat menghasilkan
kerja yang lebih baik, lebih banyak dan lebih cepat tanpa menambah keletihan,

Senada dengan pendapat - pendapat tersebut diatas, The Liang Gie,
( 1997 : 2101 ) berpendapat bahwa ; © Mor_al atau semangat kerja diartikan
schagai sikap dan perasaan yang menimbulkan kesediaan pada sekelompok
orang bersatu padu sceara crat dalam mencapai tujuan bersama 7
Alexander Leighten dalam Moekijat ( 1989 : 130 ) mengatakan bahwa :
** Semangat atau moril kerja adalah kemampuan sekelompok orang untuk
bekerja sama dengan g‘iat dan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama ”.
” Bekerja sama ” menckankan dengan tegas hakikat saling berhubungan dan
suatu kelompok dengan keinginan yang nyata untuk bekerja sama. **Tujuan
bersamma” menjelaskan bahwa tujuan adalah suatu yang mereké semua
menginginkan ”

Sejalan dengan pendapat pendapat tersebut diatas, Alfred Lateiner

berpendapat bahwa: “Semagat tidak dapat dilepaskan dari soal-soal yang ‘.
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bersangkutan dengan disiplin, kerja sama, keamanan, cara kerja dan hal-hal
lain. Semangat adalah hasil dari itu semua ( Alfred Lateiner 1985 : 55 ).
Dengan demikian, semangat atau mora! kerja sangat berkaitan dengn
suasana ataur keadaan di mana sikap dan perasan dari seseorang atau
sekelompok orang yang merasa terikat untuk melakukan pekerjaannya dengan
cara bekerja sama, berdisiplin, mempunyai kepuasan; Jaminan keamanan dan
lain-lain sehingga dapat meningkatkan hasil kerja yang lebih banyak, lebih baik

dan lebih cepat dalam rangka mencapai tujuan organisasi secara efektif dan

efisien.

a.Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja.
Bahwa scmangat kerja pegawai dipengaruhi 2 faktor, yaitu : Pertama,
faktor positif yang dapat meningkatkan semangat kerja, dan kedua, faktor

negatif yang dapat menurunkan semangat kerja. Oleh sebab itu, berhasil atau

tidaknya suatu organisasi mencapai tujuannya dipengaruhi oleh faktor-faktor
yang mempengaruhi semangat kerja tersebut,
Secara umum menurut Alex S. Nitisemito { 1996 : 97 } ada beberapa hal yang

mempengaruht menurunnya semangat atau kegairahan kerja antara lain adalah

1. Turun/rendahnya produktifitas kerja.
2. Tingkat absensi yang tinggi/maik.

3. Labour turnover ( tingkat kepindahan buruh ) yang tinggi.
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4.  Tingkat kerusakan yang tinggi/naik.
5. Kegelisahan dimana-mana.
- 6. Tuntutan yang sering terj e;di.
7.  Pemogokan . | |
Menurut Moekijat l( 1991 . 144 ) Dbeberapa hal yang mempengaruhi
semangat yang negatif meliputi |
a. Kegelisahan.
b.  Kelelahan.
¢. Keadaan yang membosankan.
d.  Keluhan.
e.  Pemogokan,
. Tingkat ketidokhadiran.
g Masalah disiplin.
~h.  Pengurangan jumiah yang dihasilkaﬁ

Begitu pula I. G W.ursa‘nto ( 1985 : 151 — 152 ) berpendapat ada
bebefapa faktor yang menyebabkanlmerosotnya ( rendahnya ) semangat
kerja sebagai berikut |
a. | Faktor pimpinan, yang meliputi :

1.  Kurang adanya kewibawaan dari pihak pimpinan.
2. Pimpinan bersifat otokrasi. |

3.  Pimpinan tidak bersifat adil (pilih kasth). |
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b.  Faktor pengawasan.
Faktor pengawasan sangat penting dalam usaha mendapatkan semangat
kerja dan disiplin pegawai yang tinggi. Pengawasan hendaknya
dilaksanakan secara efektif, jujur dan obyektif,

¢.  Faktor kebutuhan.
Pegawai semata-mata tidak hanya menuntut terpenuhinya kebutuhan
ekonomis, tetapi kebutuhan sosial dan psikologis perlu diperhatikan pula.
Gaji yang besar belum tentu memberikan perangsang kerja kepada para

pegawai apabila kebutuhan sosial dan psikologisnya tidak terpenuhi.

Sehubungan dengan pendapat - pendapat tersebut di atas, apabila di
dalam organisasi dijumpai faktor negatif yang mempengaruhi semangat kerja
tersebut, ‘sebaiknya segera melakukan penelitian sebab - sebab terjadinya hal
tersebut. Dan selanjuinya apabila ternyata dapat dibuktikan ada faktor tersebut
di dalam organisasi yang kemudian dapat mengakibatkan semangat kerja
pegawai menurun, maka harus segera mencari tahu sebab-sebabnya, setelah
ditemukan sebab-sebab menurunnya semangat kerja pegawai, maka segera
diupayakan solusinya dan ‘mengambil langkah - langkah untuk dapat
me;lyelesaikan masalah tersebut.

Di lain pihak terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi meningkatnya

semangat kerja pegawai di dalam organisasi. Menurut I. G Wursanto
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( 1985 : 153 ) berpendapat bahwa pada umumnya yang diinginkan pegawai

adalah

1.

2

10.

I,

Pemimpin yang baik ( rr.lampu memberikan bimbingan dan pengarahan ).
Ingin diakui selayaknya sebagai manusia ( harga diri ).

Kesempatan untuk mengembangkan karirnya.

Lingkungan kerja yang menyenangkan.

Adanya jaminan keamanan.

Perilaku yang adil dan jujur.

Kondisi kérja yang menyenangkan.

(Gaji yang layak ( dapat memenuhi kebutuhan pegawai atau keluarga ).
Jaminan han tua yang baik.

Hubungan kerja yang harmonis.

Adanya Pendidikan dan [atihan Pegawai untuk meningkatkan

Kemampuannya.

Menurut Buchari Zaitun ( 1981 : 86 ), untuk meningkatkan semangat kerja

harus memperhatikan hal - hal sebagai berikut :

1.

Hubungan yang harmonis anta;a pimpinan dan bawahan terutama antara
pimpinan kerja yang sehari - hari langsung berhubungan dan berhadapan
langsung dengan para pekerja dibawahnya.

Kepuasan para petugas terhadap tugas dan pekerjaannya karena

memperoleh tugas yang disukai sepenuhnya.
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Terdapat suatu iklim dan suasana kerja bersahabat dengan anggota-anggota
lain organisasi, apalagi dengan mereka yang sehari - hari banyak
berhubungan dalam pekerjaan.

Rasa kemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisasi yang juga merupakan
tujuan bersama mereka yang harus diwujudkan secara bersama - sama pula.
Adanya tingkat kepuasan ekonomis dan kepuasan - kepuasan materiil
lainnya yang memadai sebagai yang dirasakan adil terhadap jerih payah
yang telah dibérikan kepada organisasi.

Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan terhadap

segala sesuatu yang dapat membahayakan diri pribadi dan karir dalam

pekerjaan.

Begitu pula Alex S. Nitisemito ( 1996:102 ) berpendapat bahwa untuk dapat

meningkatkan semangat kerja pegawai dan kegairahan kerja dilakukan hal - hal

sebagai berikut:

1. Gaji yang cukup

2. Memperhatikan kebutuhan sehari-hari

3. 7 Sekali-sekali perlu menciptakan suasana santai.

4. Harga diri perlu mendapat perhatian.

5. Ternpatkap karyawan pada posisi yang tepat.

6. Berikan kesempatan kepada mereka untuk maju.

7.  Perasaan aman menghadapi masa depan perlu diperhatikan. r
8.  Usahakan karyawan mempunyai loyalitas.
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9. - Sekali — kali karyawan perlu diajak berunding.
10.  Pemberian insentif yang terarah.

1. Fasilitas yang menyenangkan.

Dari pendapat-pendapat tersebut diatas, apabila setiap organisasi dapat

~mengambil langkah-langkah seperti tersebut diatas, maka akan dapat

menimbulkan semangat kerja kepada para pegawai karena mempunyai rasa

kepuasan dan terpenuhi kebutuhan sesuai dengan yang diharapkan. Oleh sebab

itu, maka dengan sendiriny'/a pegawai akan dengan sukarela dan antusias
melaksanakan tugas-tugasnya dengan semangat kerja yang tinggi.

Berdasarkan pendapat -- pendapat tersebut diatas, maké dapat penulis
simpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya ( Positif
atau negatif ) semangat kerja pegawai dapat dibagi dalam 2 ( dua faktor ), '
yailu :

a.  Faktor internal, yaitu faktor yang tumbuh dan dalam diri pegawai apabila
pegawai dapat memperoleh kebutuhannya dan merasa memperoleh
kepuasan terhadap hasil pekerjaannya, seperti: gaj 1, insentif, penghargaan
dan lain-lain.

b.  Faktor eksternal, yaitu faktor yang berasal da;ii' iuar diri pegawai yang
dapat mempengaruhi pegawé.i dalam rﬂelaksanakan tugas-tugasnnya,
seperti pemimpin, lingkungan kerja, pendidikan dan latihan hubungan

yang harmonis dan lain-lain.
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b. Indikator-indikator Semangat Kerja Pegawai.

Variabel semangat kerja pegawai dapat penulis uraikan setiap indikator -

indikator semangat kerja, sebagai berikut

1.

Kerjasama

Menurut The Liang Gie ( 1982 : 8 ) mendeﬁpjsikan kerja sama adalah:
" Rangkaian perbuatan yang dilakukan bersama-sama secara teratur oleh
lebih dari satu orang yang menimbulkan akibat yang sebetulnya tidak
akan terjadi, kalau dikerjakan maﬁng — masing sendirian”

“ kerjasama yang serasi biasanya mempertinggi daya guna, hasil guna
dan tepat guna daripada organisasi " ( Sondang P Siagian 1981

g8 )

Dari kedua pendapat diatas menunjukan bahwa pada prinsipnya seorang
pegawai bukan hanya cukup melaksanakan atau memenuhi kewajiban
dirinya sendiri, tetapi dengan kesadaran dan pemahamannya bersedia
untuk membantu dan memikirkan tugas-tugas pegawai lainnya, sebab
pada intinya pekerjaan-pekerjaan yang berada di dalam organisasi
merupakan satu kesatuian sistem tujuan agar di antara satu pekerjaan
dengan pekerjaan yang lainnya saling berhubungan dan saling
menunjang. Dengan demikian, kesediaan pegawai untuk saling bekerja
sama merupakan persyaratan untuk meningkatkan sinergi pegawai
didalam melaksanakan tugas-tugasnya agar tercapai tujuan origanisasi

secara efektif dan efisien.
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Namun pada kenyataannya hampir setiap organisasi untuk melaksanakan
kerja sama di antara para pegawai masih dihadapkan pada berbagai
hambatan, seperti adanya rasa takut membantu rekan kerja karena akan
mengancam diri sendiri, adanya persaingan yang tidak sehat di antara
- para pegawai, adanya konflik pribadi dengan rekan pegawai yang akan
bekerja sama di dalam pelaksanaan tugas, situasi lingkungan kerja yang
- tidak memungkinkan untuk melakukan kerja sama, dan pemimpin yang

tidak mendukung terciptanya kerja sama yang harmonis, dan lain lain.

Disiplin.
Disiplin berasal dari kata latin : Disciplina yang berarti latihan atau
pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat. Hal ini
membantu kepada pegawai untuk mengembangkan sikap yang layak
terhadap pekerjaannya. -
Menurut Sumedi dalam 1.G. Wursanto ( 1985 : 33 ) menyebutkan
- bahwa
" Pengertian lain dari kata disiplin ialah melatih dan mendidik (Termasuk
~ pelajaran mental dan moral) orang — orang terhadap peraturan-peraturan
agar ada kepatuhan dan kemudian supaya dapat berjalan dengan tertib dan
teratur dalam organisasi . Sedang The Liang Gie ( 1982: 96 )

mendefinisikan disiplin: ” Suatu keadaaan tertib dimana orang-orang
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yang tergabung dalam suatu organisasi tunduk pada peraturan-peraturan
dalam organisasi ”

Dari kedua pendapat tersebut diatas, disiplin merupakan suatu
pelatihan dan pendidikan kepada pegawai agar dengan senang hati
melaksanakan fugas:- tugasnya yang didasarkan pada peraturan atau
ketentuan yang' berlaku di dalam organisasi.

Begitu pula Alex. 8. Nitisemo ( 1996 : 118 ) mengatakan bahwa :
" Kedisiplinan lebih tepat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan
perbuatan yang sesuai dengna peraturan-peraturan baik yang tertulis
maupun tidak ”.

Dan . pendapat tersebut diatas, dimana disiplin merupakan suatu
sikap mental dari seseorang yang mencerminkan ketaatan dan kepatuhan
terhadap peraturan yang telah ditetapkan di dalam organisasi ( baik yang
tertulis maupun tidak tertulis } dengan penuh kesadaran yang tumbuh dari
dalam din sendiri. Sehingga pegawai merasa risi atau malu kalau tidak
melakukan pekerjaan yang sesuai dengail ketentuan atau peraturan yang
berlaku. Lebih [anjut Alfred R. Lattenier ( 1985 :72 ) vyang
diterjemahkan oleh Imam Soejono berpendapat bahwa :

Disiplin yang baik apabila para pegawai datang kekantor dengan teratur
dan tepat pada waktunya, apabila mereka mepergunakan bahan-bahan dan
perlengkapan-perlengkapan dengan hati — hati, - apabila mereka
menghasilkan jumlah dan kualitet pekerjaan yang memuaskan dan

mengikuti cara bekerja yang ditentukan oleh kantor atau perusahaan, dan
apabila merka menyelesaikan pekerjaan dengan semangat yang baik




34

Dari pendapat — pendapat diatas, disiplin mengajarkan dan
membuat pegawai supaya mempunyat kesanggupan atau kesediaan untuk
r;ncngetahui dan memahami aturan-aturan baik tertulis maupun tidak
tertulis yang kemudiar; dapat menumbuhkan rasa kesadaran, kepatuhan
dan perasaan senang agar dapat melaksanakan tugas-tugasnya dengan
tidak merasa terbeban dan merasa risit/ aneh kalau tidak melaksanakan

ketentuan dan peraturan yang berlaku di dalam organisasi.

Kepuasan
Sangat sukar untuk mengukur rasa kepuasan terhadap seseorang atau
pegawal karena sifat, perilaku dan kebutuhan yang berbeda-beda pula,

sehingga didalam mengungkapkan perasaan kepuasan juga berbeda - beda

‘pula. Namun bukan berarti bahwa perasaan kepuasan dari seseorang atau

pegawai tidak dapat diukur sama sekali, karena paling tidak akan nampak
dalam sikap dan perilakunya‘ didalam n;enghadapi setiap situasi dan
kondisi dimana seseorang atau pegawai tersebut melakukan pekerjaannya.
Menurut Wexley dan Yulk { 1992 : 129 ) menyebﬁtkan kepuasan
kerja adalah : ”  cara s;aorang pekerja merasakan pekerjaannya.
Kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap  terhadap
pekerjaannyﬁ yang didasarkan atas aspek-aspek pekerjaannya
Selanjutnya Bambang Kussriyanto berpendapat ( 1586 :114 ) bahwa

” Seorang karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan dalam
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pekerjaannya, yang bosan dengan tugas-tugasnya cepat atau lambat tidak
akan dapat diandalkan, menjadi tukang mangkir dan buruk pretasi
kerjanya ”

Kemudian Alex Nitisemo mengatakan ( 1996 : 100 ) bahwa : ”
Ketidak puasan .itu karena kurang terpuaskan kebutuhan baik yang
bersifat materi maupun non material ”. Melihat kepuasan kerja dengan
semangat kerja pegawai mempunyai hubungan yang positif, maka
semangat kerja pegawai akan tinggi apabila pegawai mempunyai rasa
kepuasan terhadap pekerjaannya dan terpenuhi kebutuhannya.

Dari pendapat-pendapat tersebut diatas, maka pegawai yang
memperoleh kepuasan dari pekerjaannya akan mempertahankan prestasi
kerja dan produksitvitas kerja yang tinggi. Dan sebaliknya apabila
seorang pegawai tidak memperoleh kepuasan dari pekerjaannya, maka
pegawai tersebut cenderung akan menurun prestasi kerja dan

produktivitas kerjanya.

- Keamanan

Rasa aman sangat berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai, karena
rasa aman akan menimbulkan ketenangan kepada pegawai di dalam
melaksanakan tugas-tugasnya. Adapun yang dimaksud dengan rasa aman,
yaitu: Pertama rasa aman untuk menghadapi masa depan,  seperti

mempunyai jaminan pensiun, asuransi kesehatan ( ASKES ),
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mempersiapkan lapangan pekerjaan alternatif dan lain-lain. Dan kedua,
rasa aman di tempat kerja, seperti jaminan keamanan terhadap diri
pribadi, barang milik pribadi dan barang inventaris kantor.
Rasa aman untuk menghadapi masa depan adalah adanya suatu jaminan
yang dapat memberikan rasa aman di dalam menghadapi masa tua atau
‘masa pensiun, rasa aman ini dapat membuat setiap pegawai merasa
tenang untuk menghadapi masa depanya yang lebih terjamin sehingga
~ dengan adanya jaminan masa depen tersebut, maka pegawai akan dapat
bekerja dengan lebih bersemangat yang akhirnya dapat meningkatkan
prestasi kerja dan produktifitas kerja yang lebih kaik, lebih banyak dan
lebih efisien didalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan
efisien. Dan rasa aman di tempat kerja adalah suasana perasan yang
tenang pada saat pegawai melaksanakn tugas-tugasnnya di ruangan kerja.
Keadaan suasana tersebut dapat dilihat dari perilaku pegawai pada saat
melakukan tugas-tugasnnya dengan tidak merasa terancam dan ditekan
baik dari atasan, sesama rekan kerja, pihak luar, barang-barang milik
pegawai dan inventaris kantor yang ditinggalkan diruangan kerja maupun
di lingkungan tempat kerja dan lain-lain. Oleh sebab itu, apabila di dalam
ruangan kerja atau lingkungan tempat kerja tidak terjamin keamannya dan
sering terjadi pencurian, maka pegawai tidak akan dapat berkonsentrasi
dengan baik di dalam melaksanakn tugas-tugasnya. Sehinga apabila

“keadaan in1 terus terjadi ditempat kerja akan timbul kegelisahan kepada
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setiap pegawai di dulam melaksanakn (ugas-tugasnya, dan ukibutnyn
prestasi kerja dan produktifitas kerja cenderung akan menurun karena
perhatiannya terpecah-pecah di antara perasan was-was terhadap
kehilangan barangnya dan konsentrasi. untuk menyelesaikan tugas-
tugasnya. _
Menurut Alex Nitisemo ( 1996 : 116 ) mengatakan bahwa :
” Sebenarnya milik yang paling berharga bukanlah harta benda,
melainkan justru keamanan diri. Untuk itu, keamanan terhadap
keselamatan diri setiap pegawai adalah hal yang sangat penting ”
Dari pernyataan terscbut menunjukan bahwa setiap organisasi harus dapat
menyediakan fasilitas yang dapat memberikan rasa aman, kepada para
pegawai di dalam melaksanakn tugas-tugasnnya dan sekaligus
menghadapi masalah yang akan terjadi, seprti penempatan para petugas
keamanan (SATPAM) ditempat kerja, alat pemadam kebakaran, pintu
darurat ( Kantor bertingkat ) dan lain — lain se‘:hinga dengan tersedianya
fasilitas-fasilitas keamanan yang dibutuhkan pegawai di tempat kerja,
maka pegawai akan merasa teﬁang di dalam melaksanakn tugas-
tugasnnya dan akhirnya akan dapat meningkatkan semangat kerjanya.

Dari pembahasan terhadap konsep di atas dapat ditarik kesimpuian
bahwa semangat kerja dapat dilihat dari 4 (empat) indikator yaitu : adanya
kerjasama, adanya disiplin, adanya kepuasan kerja dan adanya rasa

keamanan pada pegawali bersangkutan.
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A.2. Variabel Kepemimpinan

Usaha untuk meneliti kepemimpinan sudah dimulai sejak lama.
Terutama dilakukan studi-studi oleh Universitas lowa disekitar tahun 1930,
Universitas Ohio tahun 1945, dan Universitas Michigan tahun1947. Mulai saat
itu usaha untuk mengembangkan teori kepemimpinan melaju dengan pesatnya.

Konsep kepemimpinan telah banyak ahli yang menuli sesuai dengan
prespektif mereka masing-masing. Namun para pembahasan penulisan tesis ini,
penulis hanya membatasi pad konsep kepemimpinan yang berhubungan dengan
perilaku kepemimpinan.

S. Pamudji berpendapat { 1993 ; 1-2 ) bahwa :

Pemimpin dan kepemimpinan mempunyai sifat universal dan dapat merupakan
gejala kelompok atau gejala sostal. Dikatakan berstfat universal oleh karena
selalu ditemukan dan diperlukan dalam setiap kegiatan atau usaha bersama.
Artinya setiap kegiatan atau usaha bersama selalu memerlukan pemimpin dan
kepemimpinan, baik kegiatan atau usaha tersebut melibatkan dua, tiga orang
maupun kegiatan tersebut melibatkan sepuluh, seratus bahak seribu orang; baik
kegiatan itu bercorak sederhana maupun bersorak kompleks dan luar biasa
besarnya. Dikatakan merupakan gejala kelompok atau gejala sosial oleh karena
pemimpin dan kepemimpinan itu hanya dapt dirasakan dan nampak apabila

terdapat sekelompok orang-orang yang melakukan usaha bersama atau dengan
perkataan lain terdapat suatu kehidupan sosial.

Begitu pula Sondang S. Siagian berpendapat bahwa ( 1597 : 97 ):
” Kepemimpinan dapat timbul dimana saja, asal terpenuhi unsur - unsur
seperti adanya orangyang dipengaruhi, yang mempengaruhi dan orang

»”

yang mempengaruhi mengarahkan pada tercapainya sesuatu tujuan
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Dari kedua pendapat tersebut diatas, maka dapat penulis simpukan
bahwa pemimpin dan kepemimpinan mempunyai sifat universal dan gejala
sosial. Arti nya pemimpin dan kepemimpinan dapat ditemukan dan terjadi di
mana saja. Dalam setiap kegiatan bersama asalkan memenuhi unsur-unsur,
seperti adanya orang yang dipengaruhi, adana orang 'yang mempengaruhi, dan
adanya orang yang mempengaruhi mengarahkan pada tercapainya sesuatu
tujuan.

Pada masa sekarang in, pemimpin harus mempunyai visi ke depan yang mampu
menjawab tantangan dan masalah yang dihadapi oleh seluruh masyarakat pada
umamnya dan khususnya organisasi dimana pemimpin tersebut berada. Adapun
visi kepemimpinan yang populer pada saat sekarang ini adalah pemimpin yang
bersih dari kolusi, korupsi dan nepotisme, berwibawa, transparasi, responsif dan
profesional. Selain itu paradigma baru pemerintahan, yaitu pemberian
pelayanan prima kepada masg}arakat.
R;aas Rasyid mengatakan bahwa ( 1997 : 36 ) :
Jadi apa yang diperlukan oleh setiap pemerintahan kini dan di masa depan,
antara lain, adalah suatu kepemimpinan yang mampu melihat suatu
kepemimpinan yang mampu meliaht secara tepat peluang-peluang dan
tantangan yang tersedia di balik perubahan-perubahan global ... tanpa visi masa
depan yang jelas, suatu pemerintahan akan cenderung bersikap reaktif, bukan
proaktif.

Dengan melihat visi kepemimpinan tersebut diatas, kepemimpinan

diharapkan cenderung dapat menciptakan kondisi yang diinginkan oleh pegawai

dan masyarakt. Karena adanya visi kepemimpina yang transparasi, responsif,
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profesional dan pemberian pelayanan prima kepada masyarakat maka
pemimpin dapat mengatasi masalah-masalah yang ada sekarang dan yang akan

timbu] di masa mendatang.

Hemphill dalam S. Pramud;ji menyebutkan bahwa ( 1993 |; 14-15 ).

»  Leadership may be defined as the behaviour of an individual while he is
involved in directing group activities ” (kepemimpinan dapat didefinisikan
sebagai perilaku seseorang individu sementara ia terlibat dalam pengarahan
kegiatan-kegiatan kelompok ).
menurut Mifah Thoha, ( 1994 : 273 ) memmu__skan bahwa :

Kepemimpinan itu sebagai suatu perilaku seorang individu ketika melakukan
kegiatan pengarahan suatu grup kearah pencapaian tujuan tertentu. Dalam hal
ini pemimpin mempunyai deskripsi perilaku atas dua dimensi, yakni: struktur
pembuatan inisiatif (initiating structure), dan perhatian (co:nsideration). Struktur
pembuatan inisatif ini menunjukan kepada perilaku pemimpin di dalam
menentukan hubungan kerja antara dirinya dengan yang dipimpin dan usahanya
dalam menciptakan pola organisasi, saluran komunikasi dan prosedur kerja
yang jelas. Adapun perilaku perhatian (consideration) menggambarkan perilaku
pemimpin yang menunjukan kesetiakawanan, bersahabat, saling mempercayai,

dan kehangatan didalam hubungan kerja antara pemimpin dan anggota stafnya.

Selanjutnya Ralph M. Stogdill dalam S.Pamudji { 1993 : 11 ) mengatakan
bahwa: kepemimpinan adalah senit untuk menciptakan kLsesuaian faham atau
keseiaan, kesepakatan (Leadership as the art of introducini compliance)”

Dari ketiga pendapat tersebut di atas, maka dapat dikatakan kepemimpinan
adalah per__ilaku seorang pemimpin pada setiap aktivitasnya di dalam

serangkaian usaha-usaha membimbing, mengarahkan dan menciptakan
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kesesuaian faham pa&a anggota-anggota kemlompok untuk mencapai tujuan.
Dan apabila anggota-anggota kelompok nyata- nyata dapat berubah, maka hal
ini merupakan kepemimpinan yang sukses. Kemudian jika ada orang lain yang
merasa terdorong untuk mengarahkan perilakunya, hal tersebut merupakan hasil
dair kepemimpinan yang efektif.

Kepemimpinan adalah : 7 Suatu aktivitas untuk mempengaruhi perilaku orang
lain agar supaya mereka mau diarahkan untuk mencapai tujuan tertentu ”
( Mitfah Thoha 1994 :336 ).

Begitu pula Tannenbaum, Weschler dan Massariik dalam S, Pamudji ( 1994 :
13-14 ) mendefinisikan kepemimpinan sebagai: “Pengaruh antara pribadi; yang
dilaksanak dalam suatu situasi dan diarahkaﬁ, melalui proses komunikasi,
kepada pencapaiantujuan (tujuan-tujuan) yang telah ditetapkan™ (1994 : 13-14),

Dari pendapat-pendapat tersebut diatas menunjukan bahwa kepemimpinan
merupakan suatu aktivitas perilaku pemimpin untuk mempengaruhi dan
memotivasi melalui proses komuniaksi (informasi) agar bawahan dapat
diarahkan ketujuan organisasi yang telah ditetapkan terlebih dahulu.

Adapun aktivitas dari perilaku pemimpin harus dapat menunjukan visi
kepemimpinan, yaitu pemimpin yang transparasi mengenai kegitan yant telah
dan yang akan dibuat, pemimpin yang responsif terhadap tuntutan atau masalah

yang berkembang di masyarakat, pemimpin profesional pada bidang tugasnya

- dan pemimpin yang dapat memberikat pelayanan yang prima’ kepada

masyarakat. Dengen demikian untuk menghadapi era globalisasi dan memasuki




42

Indonesia baru pemimpin dapat melihat peluang-peluang didalam menghadapi

" tantangan dan permasalah bahwa dapat memperoleh hasil yang survive.

b. Indikator-Indikator Kepemimpinan.
Untuk dapat menggeneralisasikan variabel kepemimpinan tersebut diatas, maka
terlebih dahulu akan - diuraikan indikator-indikatro yang dapat mengukur

variabel kepemimpinan, sebagai berikut :

1.  Pengaruh
Menurut Nash dalam S. Pamudji 9 1993 : 13 ) ” Kepemimpinan
‘mencakup kegiatan mempengaruhi perubahan dalam perbuatan oréng—
' orang ”. Sedang Ordway Teaddd dalam Dan N. Sugandha  ( 1995
133 ) mendeﬁnisikan.képemimpinan adalah : ” Kegiatan mempengaruhi
orang lain untuk bekerjasama mencapai tujuan yang diinginkan” A
Begitu pula Koontz, O’ Donnel dan Weihrich terjemahan Hasymi Al
berpendapat ( 198 : 603 ) bahwa: “Kepemimpinan sebagai pengaruh,
seni atau proses mempengaruhi orang, schingga mereka berusaha dengan '
- sukarela dan antusias kearah tercapainya sasaran-sasaran kelompok™ .
Pendapat-pendapat di atas menunjukan bahwa kepemimpinan
merupakan segala aktifitas dari seorang pemimpin yang dapat

mempengaruhi bawahannya, sehihngga bawahan denga sukarela dan
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antusias mau diarahkan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan
terlebih dahulu.
Lebih lanjut Shartle S. Pamudji (1993 : 13 ) menyebutkan bahwa:

“ Pemimpin dilihatnya sebagai seseorang yang melaksanakan tindakan-
tindakan berpengaruh positif terhadap pihak lain atau yang melaksanakan
tindakan-tindakan pengaruh yang lebih penting daripada anggota-anggota
lainnya dari kelompok atau organisasi )

Pemimpin disini dapat dilihat dari setiap aktivitasnya atau tindakan-
tindakannya untuk dapat memberikan pengaruh positif kepada
bawahannya, Karena dengan adanya pengaruh atau tindakan-tindakan
positif dari bawah pimpinan di dalam organisasi, maka bawahan akan
dapat digerakan dan diarahkan pada tujuan organisasi yang telah
ditetapkan terlebih dahulu.

Dalam berbagai konsep kepemimpinan telah disebutkan pemimpin selalu
lebih mendominasi mempengaruhi bawahannya. Hal ini menunjukan
bahwa diantara pemimpin dan bawahan mempunyai interaksi yang saling
mempengaruhi satu dengan yang lainnya sesuai dengan waktu, tempat
dan situasi di mana mercka berada. Begitu pula sejarah telah mencatat
bahwa pemimpin yang berhasil pada suatu saat, belu tentu berhasil pada
saat yang lain.

Keberadaan bawahan atau pengikut itu sendiri mempunyai pengertian

yang berbeda-beda pada tingkatan masyarakat. Menurut' Arifin
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Aburrachman dalam S Pamudji  ( 1993 : 68 ) menyebutkan bahwa
keberadaan bawahan atau kepengikutan karena ada beberapa hal, seperti :
1. Adanya rasa patuh dan taat karena naluri dan nafsu;

2. Adanya rasa patuh dan taat karena tradisi dan adat;

3. Adanya rasa patuh dah taat karena agama dan budi nurani;

4, Adanya rasa patuh dan taat karena akal dan rasio;

5. Adanya rasa patuh dan taat peraturan hukum {1993 : 68).

Sedangkan unutk masyarakat Indonegia sebagai besar pengikutnya
masih melihat pada pemimpin sebagai suatu yang menjadi pénutan yang
dapat pemberi contoh di dalz}m setiap aktifitasnya. Aﬁinya, sebagian
besar masyarakat masih berorientasi secara vertikal (Keatas). Keadaan
tersebut menunjukan scorang pemimpin harus dapat memberikan teladan,
mempunyai wibawa dan mempunyai kecakapan mengajar dan kecakapan
teknis. Karena dengan perilaku pemimpin yang dapat memberikan
teladan, mempunyai wibawa dan mempunyai kecakapan maka pemimpin
dapat mempengaruhi perilaku bawahan agar dapat digerakan dan
diatahkan ketujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu.

Dari pernyataan di atas, maka seharusnya seorang pemimpin
mempunyai sifat-sifat alam seperti yang disebutkan diatas supaya
pemimpin dapat mempengaruhi bawahannya dengan cara memberikan
teladan, berwibawa dan mempunayi kecakapan di dalam menyelesaikan

permasalahan sehingga dapat meningkatkan semangat kerja pegawai.
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Motivasi

Menurut Sarwoto 9 1981 : 136 ) mengatakan bahwa: “Setiap orang
yang bekerja digerakan oleh suatu motif, motif mana pada dasarnya
bersumber pertama-tama pada pelbagai macam kebutuhan pokok
idividual

Begitu pula Fred Luthans dalam Miftah Thoha ( 1983 : 223 )

mengemukakan bahwa:

_ Dengan mengubah hierarki kebutuhan Maslow ke dalam tatanan model

motivasi kerja pada dasarnya kebutuhan manusia dalam bekerja dapat

dibedakan sebagai berikut :

1. Kebutuhan fisik, misalnya gaji, upah, tunjangan, honorarium,
" bantuan pakaian, sewa perumahan, uang transport, dan lain-lain.

2, Kebutuhan keamanan,misalnya jaminan masa pensiun, santunan
kecelakaan, jaminan asuransi kesehatan dan sebagainya.

3. Kebutuhan sosial atau afiliasi, misalnya kelompok formal atau
informal, menjadi ketua yayasaﬁ, ketua organisasi olahraga dan
sebagainya,

4. Kebutuhan akan penghargaan, misalnya status, tit_el, simbol-simbol,
promosi, perjamuan dan sebagainya.

5. Kebutuha_n akan aktualisasi dir3.
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Dari pendapat-pendapat tersebut diatas, setiap orang mempunyai
motivasi yang berbeda-beda sesuai dengan kebutuhan. Pada dasarnya
r;nanusia pertama-tama termotivasi untuk pemenuhan kebutuhan fisik.
Dan setelah kebutuhan fisik terpenuhi, maka kebutuhan manusia akan
meningkat ke tahap kedua kebutuhan keamanan. Kemudian setelah
terpenuhi kebutuhan kc’amanan maka akan terus meningkat kebutuhannya
sampai pada tingkatan terakhir yaitu kebutuhan aktualisasi diri.

Motivasi dapat dikatakan sebagai usaha yang dapat mendorong dan
meolak seseorang atau sekelompok orang untuk bergerak atau bertindak
sesuai dengaﬁ yang diharapkan, sehinga dapat tercapai tujuan organisasi
secara efektif dan efisien.

Lebih lanjut Harold Koontz, Cyrill O’Donnell dan Heinz Weihrich
terjemahan A. Hasymi Ali ( 1989 ; 605 ) mengatakan bahwa:

7 Kekuatan motivasi itu bergantung pada pengharapan persepsi imbalan
jumlah usaha yang dianggap dibutuhkan, tugas yang akan dilaksanakan,
dan faktor-faktor lain yang bagian dari lingkungar;[‘ :

Dari pendapat dan pernyataan teréebut diatas, maka perilaku
kepemimpinan memotivasi bawahan merupakan searangkaian usaha-
usaha di dalam rangka untuk memberikan motif (dorongan), harapan dan
insentif kepada bawahan agar‘ dapat terpenuhi kebutuhannya dan pada

akhimya dapat meningkatkan semangat kerja di dalam mencapai tujuan.
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Informasi.

Pemimpin merupakan pusat informasi yang sangat dibutuhkanuntuk
memudahkan bawahan melaksanakan tugas-tugasnnya didalam mencapai
tujuan organisasi secara efcktif dan efisien. Karena apabila informasi
yang dibutuhkan bawahan tidak dapat dimengerti dan dipahami, maka
akan mengakibatkan keterlambatan dan‘ bahkan kesalahan di dalam
melaksanakan tugas-tugasnya. Oleh sebab itu, informasi harus
disampaikan dengan jelas dan tepat oleh pemimpin kepada bawahannya
supaya informasi (Pesan) yang disampaikan tersebut dapat diterima
dengan jelas, baik dan dapat dimengerti.
Untuk memudahkan penyampaian informasi dari pimpinan kepada
bawahan, maka pemimpin harus mempunyai banyak cara agar pesan atau
informasi yang disampaikan dapat diterima dengan jelas daﬁ dapat
- dimengerti. Adapun beberapa bentuk informasi yang dilakukan olch
pemimpin, seperti menjawab sebuah permintaan informasi, menelepon
seseorang untuk meneruskan khabar baru, mengadakan pertemuan untuk
memberi penjelasan -kepadﬁ para anggota kelompok mengenai
" perkembangan-perkembangan baru, menulis memo dan laporan,
mengirim pesan-pesan elektronik, menempatkan pesan-pesan pada papan
buletin, mendistribusikan laporan  berkala (newsletter), dan

i
menyampaikan dokumen-dokumen tertulis atau laporan-laporan kepada

orang Jain.
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Melihat begitu penting dan strategisnya peranan informasi di dalam setiap
organisasi, maka perilaku pemimpin di dalam melakukan monitor,
membagikan atau menyampaikan informasi, dan menjadi juru bicara di
luar organisasi harus dapat dilakukan secara intensif, efektif dan efesien
supaya dapat membantu dan memudahkan kepada yang menerima
informasi atau pesan yang dimaksud.

Menurut Gary Yukl terjemahan Jusuf Udaya ( 1998 : 81 ) mengatakan
bahwa :

Tujuan utama dari menginformasikan adalah untuk memudahkan
pekerjaan dari orang lain yang tergantung kepada manajer tersebut
sebagat sumber informasi yang relevan. Sebagai tambahan, para pegawai
yang selalu diberi informasi mengenai perkembangan-perkembangan
penting dalam organisasi kemungkinan akan mempunyai kepuasan kerja
yang lebih tinggi.

Informasi yang diberikan pimpinan kepada bawahannya harus jelas dan
tepat agar dapat memudahkan tugas bawahan, sehingga pesan-pesan yang
disampaikan oleh pemimpin (komunikator) dapat di mengerti dan
dipahami dengan jelas oleh bawahannya (komumikan). Adapun tujuan

pemimpin untuk “memberikan informasi kepada bawahan kepada

pimpinannya.
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Pengambilan Keputusan
Menurut John D. Millet dalam S. Pamudji ( 1994 : 127 ) menyebutkan

bahwa: ” Salah satu kemampuan pemimpin itu ialah kemampuan

mengambil keputusan-keputusan

Dan Mintzberg dalam Miftah Thoha ( 1994 : 265 ) mengatakan bahwa

*

Manajer itu pada hakekatnya sebagian besar tugasnya
dipergunakan secara penuh untuk memikirkan sistem pembuatan strategi
organisasinya . Dengan menggunakan kata-kata lain, manajer itu terlibat

secara substansial di dalam setiap pembuatan keputusan organisasi.

Keterlibatan ini disebabkan karena -

1. Secara otoritas yang formal rﬂanajer adalah satu-satunya yang
dperbolehkan untuk memikirkan tindakan-tindakan yang penting
atau yang baru dalam organisasinya.

2. Sebagai pusat informasi, manajer dapat memberikan jaminan atas
keputusan yané terbaik, mencerminkan pengetahuan yang terbaru
dan nilai-nilai organisasi.

3. Keputusan-keputusan yang strategis akan lebih mudah diambil

secara terpadu dengan adanya 'Jsat_u orang yang dapat melakukan

kontrol atas semuanya .

Dari peranan manajer atau pemimpin tersebut, maka pengambilan
keputusan merupakan fungsi dari pemimpin yang tidak boleh tidak harus
dilaksanakan. Dan pada bagian lain, fungsi pengambilan keputusan dapat

membedakan antara pimpinan dengan bawahan (Pelaksana), Dimana
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fungs1 tersebut menunjukan bahwa pemimpin lebih berorientasi pada
tugas-tugas yang mempergunakan pemikiran yang strategis untuk
{nengembangkan organisasi. Namun didalam proses pengambilan
keputusan, seorang pemimpin dapat dipengaruhi o_Ieh -gaya
kepemimpinannya.

Menurut Agus Dharma dalam Miftah Thoha ( 1994 : 314 — 315 )
menyebutkan bahwa ada empat gaya dasar kepemimpinan dalam proses
pembuatan keputusan, yaitu :

I.  Perilaku Pemimpin yang tinggi pengarahan dan rendah dukungan
diryjuk sebagai “instruksi”. Karena gaya ini dicirtkan dengan
komunikasi satn arah. Pemimpin memberikan batasan peranan
tentang pengikutnya dan memberitahu mereka tentang apa,
bagaimana, bilamana dan dimana melaksanakan berbagai tugas.
Inisiatif pemecahan masalah dan pembuatan masalah dan keputusan
diumumkan. dan pelaksanannya diawasi secara ketat oleh
pemimpin.

2. Perilaku pemimpin yang tinggi pengarahan dan tinggi dukungan
dirujuk sebagai “konsultasi”, karena dalam menggunakan gaya ini,
pemimpin masih banyak ‘memberikan pengarahan danmasih
mambuat hampir sama dengan keputusan, tetapi hal ini diikuti
dengan meningkatkan banyak komunikasi dua arah dan perilaku
mendukung, dengan berusaha mendengar perasaan pengikut tentang
keputusan yang dibuat, serta ide-ide dan saran-saran mereka.
Meskipun dukungan ditingkatkan, pengendalian (control) atas

pengambilan keputusan tetap pada pemimpin.
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Perilaku pemimpin yang tinggi dukungan dan rendah pengarahan
dirujuk “Partisipasi”, karena posisi kontrol atas pemecahan masalah
dan pembuatan keputusan dipegang secara bergantian. Dengan
menggunakan gaya 3 ini, pemimpin dan pengikut saling tukar-
menukar ide dalam pemecahan masalah dan pembuatan keputusan
komunikasi dua arah ditingkatkanm, dan peranan pemimpin adalah
secara aktif mendengar. Tanggung jawab pemecahan masalah dan
pembuatan keputusan sébagian besar berada pada pihak pengikut.
Hal ini sudaﬁ sewajarnya karena pengikut memiliki kemampuan
untuk melaksanakan tugas.

Perilaku pemimpin yang rendah dukungan dan rendah pengarahan
diruyjuk sebagai “delegasi”, karena pemimpin mendiskusikan
masalah bersama-sama dengan bawahan hingga tercapai
kesepakatan mengenai definisi masalah yang kemudian proses
pembuatan keputusan didelegasikan secara keseluruhan kepada
bawahan. Seckarang bawahanlah yang memiliki kontrol untuk
memutuskan tentang bagaimana cara pelaksanaan tugas. Pemimpin
memberikan kesempatan yang luas bagi bawahan untuk
melaksanakan pertunjukkan mereka sendiri karena mereka memiliki
kemampuan dan keyakinan untuk memikul tanggung jawab dalam

pengarahan perilaku mereka sendiri” .

. 133 )

>

menyebutkan bahwa ada empat buah prosedur pengambilan keputusan,

yaitu

Keputusan yang otokratik: Manajer membuat keputusan sendiri

tanpa menanyakan opini atau saran dari orang lain, dan orang-orang
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tersebut tidak mempunyai pengaruh yang langsung terhadap
keputusan tersebut, tidak ada partisipasi.

2. Konsultasi: Manajer menanyakan opini dan gagasan, kemudian
mengambil keputusannya s_endiri setelah mempertimbangkan secara
serius saran-saran dan perhatian mereka.

3. Keputusan bersama: Manajer bertemu dengan orang lain untuk
mendiskusikan masalah  keputusan tersebut dan mengambil
keputusan bersama, manajer tidak mempunyai pengaruh lagi
terhadap keputusan terakhir seperti juga peserta lainuya.

4.  Pendelegasian: Manajer memberi kepada seorang individu atau
kelompok, kekuasaan atau témggung ja’Wab untuk membuat
keputusan; manajer tersebut biasanya memberi spesifikasi mengenai
batas-batas dalam mana pilihan terakhir harus berada, dan
persetujuan terlebih dahulu mungkin atau tidak perlu “diminta

sebefum keputusan tersebut dilaksanakan.

Dari kedua pendapat tersebut diatas, menunjukkan keempat
prosedur pengambilan keputusan tersebut dapat disusun bersama-samal
dalam satu continum yang terdiri dari tidak ada pengaruh oleh bawahan
sampai pada adanya pengaruh dari bawahan di dalam proses pengambilan
keputusan. Namun pada umumnya untuk memperoleh hasil keputusan
yang baik, maka proses pengambilan keputusan dapat dilakukan bersama-
sama dengan bawahan agar dapat mengakomodasikan semua kepentingan
di dalam keputusan yang akan dihasilkan. Sehingga gaya kepemimpinan ~
partisipatif merupakan gaya kepemimpinan yaﬁg paling tepat di dalam

proses pengambilan keputusan, karena dengan prilaku pemimpin yang
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mémilih' gaya kepemimpinan partisipatif di dalam proses pengambilan

keputusan, maka bawahan selalu akan diikutsertakan di dalam proses

pengambilan keputusan:

Hal ini sejalan dengan pendapat Likert dalam Miftah Thoha ( 1994 ;

310 ) yang mengatakan bahwa: “Pemimpin yang bergaya kelompok

berpartisipatif (partisipative group) mempunyai kesempatan untuk lebih

sukses sebagai perﬁimpin (leader)”

Berdasarkan pembahasan konsep di atas penulis menyimpulkan bahwa

kepemimpinan atau kualitas kepemimpinan yang mempengaruhi

semangat kerja pegawai dapat dilihat dari 4 (empat) indikator yaitu :

1.  Kekuatan pengaruh ke arah yang positif.

2. Kemampuan untuk mendorong dan membangicitkan motivasi
bawahan atau pengikut. |

3. Kemampuan dalam menyerap serta memberikan informasi kepada
bawahan.

4.  Kemampuan dalam pengambilan keputusan yang tegas, konsisten

dan konsekuen.

A.3. Variabel Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan kerja

Secara umum jenis atau sifat dari lingkungan terdiri dari lingkungan fisik dan

non fisik atau meta fisik. Namun banyak pakar yang menulis mengenail jenis
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lingkungan yang terdiri dari lingkungan abiotik dan lingkungan biotik. Dari
kedua pengertian atau istilah tersebut sebenarnya adalah sama, seperti
lingkungan fisik atau abiotik dan non fisik atau biotik.

Sejak zaman dahulu, kekuatan seperti roh-roh halus, kekuatan gaib dan lain-
lain, mewarnai administrasi Indonesia sebagai seni. Salah satu gejala gaib yang
memasuki dunia usaha adalah kekuatan magic dalam puluhan bengkel ketok
magic yang tersebar dari blitar sampai Jakarta Selatan. Setidak-tidaknya kata
magic telah menjadi daya tarik Ekonomi secara terbuka dan umum dan
nampaknya torelabel, baik dikalangan pemerintah, pajak, ulama dan
masyarakat. Kekuatan ini bersumber dari luar manusia.

Disamping kekuatan yang bersumber dari luar manusia terdapat juga kekuatan
yang bersumber dari dalam diri manusia, yang lazim disebut tenaga dalam,
tenaga batin atau kesaktian yang tidak dimiliki oleh orang orang kebanyakan
namun dapat dipelajari dan diajarkan. Tenaga ini masih dalam tahap olah raga
dan olah tetapi tidak menutup kemungkinan untuk menjadikannya sumber daya
ekonomi di masa depan (  Taliziduhu ndraha 1989 : 143)

Berdasarkan penjelasn tersebut, maka lingkunga kerja yang dibutuhakn oleh
para pegawai di temapt kerja atau kantor adalah lebih dominan pada lingkungan
fisik dari pada lingkungan non fisik. Sehingga didalam pembahasannya pada
fingkungan fisik saja. Karena pada dasarnya lingkungan kerja perkantoran
adalah sama dengan lingkungan fisik. Dan lingkungan fisik mempunyai
persamaan dan hubungan yang sangat erat dengan kondisi fisik temapt kerja.
Oleh karena itu, pengertian atau istilah lingkungan kerja, linkugan fisik maupun
kondisi fisik tempat kerja pada pembahasan ini, penulis pergunakan secara
bergantian,

Menurut Alex S. Nitisemo ( 1996 ; 109 ) mendefinisikan lingkungan kerja

adalah: “Segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi
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dirinya dalam ~menjalanakan tugas-tugas yang dibebankan. Misalnya
kebersihan, musik dan la;'n-lain.

“semufl keadaan yang terdapat di sekitar kerja, akan mempengaruhi pegawai
baik secar'a langsung maupun tidak langsung” ( Sedarmiyanti 1996 : 21 )
Begtu pula Fred N. Kerlinger dan Elazar J. Pedhauzer dalam A. Taufiq (
1987 ; 188 ) mendefinisikan kondisi fistk tempat kerja adalah: “Suasana
tempat kerja dimana para-pegawai melakukan pekerjaan (yaitu suasana
lingkungan kantornya)” .

Selanjutnya Tiffin Joseph mengatakan (1985 : 433 ) bahwa: “kondisi

tempat kerja erat kaitannya dengan lingkungan fisik (kondisi penerangan, suara,

~ udara dan sebagainya)

Dari pendapat-pendapat tersebut di atas, pengertian di antara lingkungan kerja
dan lingkugan fisik maupun kondisi fisik tempat kerja tidak dapat dipisahkan
dan befpengaruh baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap
pegawai di dalam melaksanakan tugas-tugasnnya. QOleh sebab itu, baik tidaknya
pegawai di dalam melaksanakan tugasnya tergantung pada suasana atau
keadaan lingkungan kerjanya. Sehingga apabila suasana atau keadaan
lingkungan kerja baik, maka semangat kerja pegawai cenderung akan

meningkat, dan begitu pula sebaliknya.
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. Indikator-indikator lingkungan kerja. |
Untuk dapat mengeneralisasikan variabel lingkungan kerja, maka terlebih
dahulu penulis akan menguraikan indikator-indikator yang dapat digunakan

untuk mengukur lingkungan kerja, yaitu :

a.  Kebersihan.

Keadaaﬁ bersih akan membuat orang merasa sehat, nyaman dan asri.
Kebersihan bukan hanya berarti kebersihan ruangan tempat kerja saja
tetapi jauh lebih luus, fnisalnya udara yang berbau tidak enak atau kotor
tentu akan menimbulkan sesak napas dan penyakit kepada semua orang.
Oleh sebab itu, maka kebersihan di ruangan dipelihara agar dalam
keadaan yang tetap bersih. Karena kead;dan kebersihan di kantor atau
tempat kerjé, dapat memﬁengaruhi semangat kerja pegawai di dalam
melaksanakan tugas-tugasnya.

Menurut Alex. 8. Nitisemo berpendapat ( 1996 : 114 )} bahwa:
“Lingkungan kerja yang bersih pasti akan menimbulkan rasa senang.
Rasa senang ini =dalpent mempengaruhi seseorang untuk bekerja lebih
serhangat dan Iebih bergairah” .

Dan M. Manullang berpendapat 9 1981 ; 122 ) bahwa: “Kebersihan
bukan hanya menambah kegairahan kerja, tetapi pula akan meningkatkan

efisiensi”



Apabila keadaan kebersihan di ruangan kerja atau di lingkungan
tempat kerja bersih, maka dapat mempengaruhi pegawai untuk lebih
bersemangat dan lebih efisien didalam melaksanakan tugas-tugasnya.
Sehingga dapat dibayangkan apabila kita bekerja pada suatu tempat yang
kotor, penuh debu dan berbau tidak cf:nak scdan'gkan pekerjaan yang akan
dikerjakan sangat memerlukan ketelitian dan konsentrasi tinggi, mak;,
tentunya akan dapat mengganggu setiap pegawai di dalam melaksanakan
tugas-tugasnya. Oleh sebab itu, kebersiﬁan di tempat kerja sangat penting

untuk dipelihara dan dijaga sehingga dapat meningkatkan semangat kerja

pegawal.

Penerangan atau cahaya.

Penerangan atau cahaya merupakan faktor yang sangat penting bagi setiap
pegawai, karena hampir setiap pekerjaan di kantor berhubugan dengan
pekerjaan membaca dan menulis yang membutuhkan penerangan atau
cahaya yang baik.

Menurut M. Manullang ( 1981 ; 122 ) mengatakan b;elhwa: “penerangna
yang cukup akan menambah semangat kerja dan kegairahan kerja” .

Dan Sedarmiyanti 9 1996 :23 ) mengatakan bahwa :

“ cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna

mendapat keselamatan dan kelancarana kera, oleh sebab itu perlu
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diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak
menyilaukan” .
Begitu pula The Liang Gie { 1998 ; 212 ) mengatakan bahwa:

“cahaya 'penerangna yang cukup dan memancarkan dengan tepat akan
menambah efisiensi kerja para pegawai, karena merka dapat bekerja
dengan lebih cepat, lebih sedikit membuat kesalahan, dan matanya tak

lekas menjadi lelah.

Dalam hal penerangan atau cahaya ini selain berupa penerangan
lampu listrik (penerangan buatan), juga penerangan sinar matahai
(penerangn alam). Namun haruslah diketahui bahwa cahaya terseut
hendaknya jangan menimbulkan silau, karena ciapat membawa efek
negatif kepada pegawai yang sedang melaksanakan tugas. Dan begitu
pula dengan penerangan yang kurang terang akan membuat pegawa;i lekas
merasa ngantuk, pekerjaan banyak yang keliru dan menyebabkan
kemalasan. Oleh sebab itu, cahaya atua penerangan di ruangan kerja harus
benar-benar baik sesuai dengan yang dibutuhkan oleh para pegawai.
Schingga apabila di ruangan kerja penerangan cahaya baik, maka
cenderung akénmenghasilkan pekerjaan yang lebih efisien dan dapat
meningkatkan semangat kerja pegawai di dalam melaksanakan tugas-
tugasnya.

Pada umumnya kantor-kantor di indonesia bekerja dengna penerangna

dari cahaya matahari. Namun cahaya matahari tersebut tidak dapat diatur
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sesuai dengan apa yang diinginkan, sehingga untuk merancang ruangar;"'

kerja hendaknya cahaya matahari dapat sampai ke meja tempat kerja. -
‘Jhon H. Mac Donald dalam The Liang Gie ( 1998 :212 ) mengatakan
" bahwa :

“ Cahaya matahari tidak dapat diatur dengan sempurna menurut
keinginan orang. Lebih-lebih dalam gedung yang luas dan kurang
Jjendelanya, cahaya alam itu tidak dapat menembus sepenuhnya pada jarak

lebih daripada 6 hingga 7.5 meter dari jendela”

Melihat keterbatasan dari cahaya matahari tersbeut yang hanya dapt
memberikan cahaya pencrangan pada jarak yang sangat terbatas dan
sifatnya yang tidak dapat diatur-atur, maka sering dipergunakan cahaya
lampu (cahaya buatan) untuk dapat memberikan cahaya penerangan
dalam ruangan kantor yang tidak dapat dijangkai oleh cahaya matahari.
Keadaan tersebut menunjukan cahaya lampu harus disusun menurut
teknik yang baik, sehingga cahaya lampu akan memberikan penerangan
sempurna pada setiap ruangan yang gelap atau memberikan cahaya yang
tidak dapat dijangkau oleh sinar matahari.

Dari pénjelasan tersebut besamnya cahaya diruangan kerja untuk
=melakukan pekerjaan di kantor yang berhubugnandengan administrasi
seperti membuat su:rﬁt menyurat, menerima surat, mensortir surat,
mengirim surat, memeriksa perhitungan, melakukan pembukuzan :ianlain-

lain sebaiknya besarnya cahaya lebih atua kurang dari perhitungan




60

besarnya cahaya tersebut, maka pegawai tidak akan dapat melakukan
tugas dengan baik yang pada akhirnya akan menurunkan semangat kerja
pegawai. Artinya apabilg cahaya tersebut akanmengakibatkan silau
dimata, sedangkan apabila besarnya cahya dikurangi dari ukuran tersebut
diatas maka pegawai tidak akan dapat melihat dengan baik, sehingga akan
membuat pekerjaan pegawai menjadi bayak salah dan pekerjaan tersebut

tidak afektif dan efisien. Selain itu akan dapat merusak mata pegawai,

Suara

Sebgaian - besar dari pekerjaan dikantor merupakan pekerjaan yang
memerlukan konsentrasi dan pemikiran serius. Oleh karena itu, harus
diusahakan agar tidak fterjadi suara-suara keributan yang dapat
mengganggu konsentrasi pegawai di dalam melaksanakan tugas-tugas
diruangan kerjanya.

Dari penelitian yang dilakukan oleh Scheidt dalam Tiffin Joseph ( 1987 :
450 ) menunjukan bahwa ada pengaruh yang berarti dari keadaan suara |
dengan penampilan kerja pegawai, sebagai berikut:

Beberapa penyelidikan telah menunjﬁkan bahwa penampilan kerja akan
bertambah dengan adanya pengurangan suara. Penelitian yang dilakukan
oleh Scheidt, sebagai contoh, telah menyarankan bahwa pengurangan dari

gangguan suara dalam atau menempatkan orang-orang pada kamar
tersendiri dapat menambah kebisingan kerja.
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Dengan demikian , kebisingan, kegaduhan atau keributan merupakan
gangguan terhada; pegé.wai yang sédang melaksanakan tugas-tugasnnya.
Karena pada ko_n.disi tersebut tentu akan padat mengganggu konsentrasi
pegawal di dalam melaksanakan tugas, yang pada akhirnya dapat
menimbulkan kesalahan. Dan pebih parah lagi, apabila situasi tersebut
terus berlangsung; maka akan menyebabkan munculnya keresahan,
kebosanan, kecemasan, kemalasan yang bermuara pada kecenderungan
menurunnya scmangat kerja pegawai.

Begitu pula The Liang Gie ( 1998 ;220 ) mengatakan bahwa :

alat-alat gaduh ialah langit-langit atau dindingnya dipakai lapisan-lapisan
penyerap suara ™,

Dari pendapat pendapat tersebut diatas, maI;a suara di ruangan kerja dapat
mempengaruhi pegawai di dalam melaksanakn tugas-tugasnnya. Karena
setiap tugas sangat memerluakn keseriusan dar konsentrasi yang tinggi
dari setiap peawai oleh sebab itu, ketenangan di ruang kerja sangat

dibutuhkan untuk dapat meningkatkan semangat kerja pegawar.

Tata Ruang
_ Penataan ruangan yang baik dapat membuat para pegawai melaksanakna
pekerjaannya dengan baik, tertib dan lancar. Hal ini dapat miembuat

komunikasi dan koordinasi di antara para pegawai di dalam melaksanakan

Usaha-usaha lain yang dapat dijalankan dalam kamar yang mcmakai .
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tugas akan berjalan sesuai dengan yang diharapkan, sehingga untuk dapat
melaksanakan pengawasan kepada pegawai juga akan semakin lebih
mudah dilakukan. Oleh sebab itu, dengan adanya penataan ruangan yang
baik diruangan kerja, maka akan dapat membatu pegawai utuk mencegah
penghamburan tenaga dan waktu, menjamin kelancaran proses pekerjaan,
pemakaian ruang kerja lebih efisien, dapat mencegah pegawai terganggu
oleh publik yang akan menemui pegawai yang lain, dan dapat
memberikan kenyamanan dap keleluasaan bagi pegawai untuk bergerak.
Tata ruang kantor dapat pula diartikansebagai pengaturan dan penyusunan
seluruh mesin kantor, alat perlengkapan kantor serta perabit kantor pada
tempat yang tepat, sehingga pegawai dapat bekerja denga nbaik, nyaman,
leluasa dan bebas untuk bergerak guna mencapai efisiensi kerja”
( Sudarmiyantt 1996 : 92).

Dari  pendapat tersebut diatas, maka dapat dikatakan tata ruang
perkantoran sangat berhubungan dengan pengaturan dan penyusunan
perabotan dan peralatin perkantoran pada tempat yang tepat, sehingga
pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya secara efektif dan efisien. Hal
tersebut sejalan dengan pendapat Sarwoto ( 1987: 171 ), yang

mengatakan bahwa: ™ Tata ruang yang tepat dapat mempengaruhi atau

meningkatkan efisiensi kerja” .
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Udara

Manusia membutuhkan udara atau oksigen untuk bernapas dan menjaga
kesehatan. Pertukaran udara yang baik dan bersih dapat menjamin
berlangsungnya proses metabolisme yang lancar di dalam tubuh manusia.
Dimana pada keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai
temperatur suhu badan yang berbeda-beda. Tubuh manusia selalau
berusaha untuk mempertahankan keadaan suhu normal sebesar 37° C,
sehingga sistem tubuh yang sempruna dapat menyesuaikan diri dengan
tempterur luar jika perubahan temperatur fuar tubuh tidak lebih dari 20
untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin dari keadaan normal
tubuh. l

Menurut The Liang Gie ( 1998 : 219 ) mengatakan bahwa :

Udara di Indonesia terlampau panas dan lembab. Sehingga orang tidak
daat memancarkan panas dari tubuhnya dengan sebaik-baiknya. Udara
tropi yang panas dan lembab mempunyai pengaruh menekan terhadap
perkambangan tenaga dan daya cipta seseorang. Udara yang panas
membuat orang mudah mengantuk, cepat lelah dan kurang bersemangat .

- Melihat dari letak geografis indonesia yang berara pada daerah tropis
dimana keadan udaranya terlampau panas dan lembab, maka keradaan
tersebut dapat mempengaruhi perkembangan tenaga dan daya cipta
seseorang yang pada akhirnya akan dapat mengakibatkan kecenderungan
menurunnya semangat kerja. Oleh sebab itu, keadaan udara tempat kerja

harus mendapat perhatian dan dijaga keadaan temperatur sushu udaranya
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agar sesuai dengan keadaan kebutuhan temperatur suhu badan agar dapat |
meningkatkan semangat kerja pegawai didalam melaksanakan tugas-
tugasnnya di tempat kerja.

Menurut Soetarman dalam The Liang Gie (1998 : 230 )
mengemukakan bebebapa hal sebagai usaha yang dapat mengatasi udara
yang panas dan lembab itu, seperti:

1. Mengatur suhu udara dalam ruang kerja dengan alat air conditiofiing.
Walaupun alat tersbeut masih mahal harganya, tetapi bagi pekerjaan-
pekerjaan yang menghendaki ketelitian sebesar-besarnya, alat itu
merupakan keharusan apabila dikehendaki mutu pekerjaan yang tinggi.

2. Mengusahakan peredaran udara yangt cukup dalam ruang kerja. Hal
ini dapat tercapai dengan membuat lobang-lobang udara yang cukup
banyak pada dinding-dinding kamar. Dengan demikian pula sewaktu
bekerja jendela-jendela di buka sebanyak mungkin.

3. Mengatur pakaian kerja yang sebaik-baiknya diapakai oleh para
pekerja. Untuk bekerja di Indonesia, menggunakan pakaian jas lengkap

dengan dasi secara barat adalah kuran tepat

Selain temperaturlsuhu udara, pertukaran atau sirkulasi udara di ruangan
kerja sangat dibutuhkan oleh pegawai di dalam meningkatkan prestasi
kerja dan produktifitas yang kerja. Karena dengan adanya pertukaran atau
sirkulasi udara yang levih baik di dalam ruangan kerja, maka udara akan
lebih terasa lebth nyaman dan akan memberikan kesegaran di dalam

rubuh manusia. Dan sebaliknya apabila tidak terjadi pertukaran atau



65

sirkulasi udara yang abik di ruangan kerja, maka udara diruangan kerja
akan terasa lebih panas dan pengap, yang akhrinya akan menurunkan
semangat kerja pegawai.

Menurut Alex S. Nitisemo ( 1996 : 114 ) mengatakan bahwa:

” Pertukaran udara yang cukup terutana dalam ruantg kerja sangat
diperiukan apalagi bila ruang tersebut penuh karyawan. Pertukaran udara
yang cukup ini akan menyebabkan kesegaran fisik karyawan sebaliknya,

pertukaran udara yang kurang akan menimbulkan rasa pengap schingga
mudah menimbulkan kelelahan

Untuk menjaga pertukaran udara atau sikulasi udara diruangan
kerja, maka yang harus diperhatikan dan dilakukan adalah membuat dan
meletakan ventilasi udara dan jendela di ruangan kerja yang tepat, sehinga
dapat membuat para pegawia merasa nyama untuk melakukan
pekerjaanna di ruangan kerja, sehingga dapat meningkatkan semnagat

kerja pegawai.

Tata warna

Menata wama ditempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan
sebaik-baiknya. Karena pada kenyataannya tata cahaya warna tiak dapat
dipisahkan dengan penataan dekorasi dan pemantulan cahaya. Hal ini

dapat dimaklumi karena wama mempunyai pengaruh besar ‘terhadap
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perasaan emosional pegawai, dimana sifat wama kadang-kadang
menimbulkan rasa senang, sedih dan lain-lain.

?ara ahli telah membedakan 3 warna pokok, yaitu: merah, kuning dan
biru. Warmna merah merupakan warna yan gmenggambarkan panas,
kegembiraan dan kegiatan kerja. Sebagai alat untuk merangsang panca
indra dan perasan agar bersemangat dalam melaksanakn setiap
pekerjaannya, sehingga warna merah tepat untuk dipergunakan. Tetapi
kalau terlampau banyak dipakai juga tidak baik.

Warmna kuning menggambarkan kehangatan matahari. Warna initerutama
merangsang mata dan saraf. Pengaruh mental yang dapat ditimbulkan
ialan perasaan riang gembira dengan melenyapkan perasaan tertekan.
Oleh karena itu warna itu tepat dipakai pada kamar, ruangan dan lorong -
gedung yang kurang mendapat cahaya.

Warna biru merupakan warna yang bersifat aden. Sebagai warna yang
dari langit da samudra, wama biru menggambarkan keluasan dan
ketentraman. Oeh karena itu, warna inimempunyai pengaruh mengurangi
ketegangan otot-otot tubuh dan tekanan darah. Sebagai alat
untukmenimbulkan suasana dingin dan tenang dalam kantor untuk
pekerjaan yang membutuhkan konsentrasi, warna biru baik sekali
dipergunakan hanya saja kalau terlalu banyak, dapat menimbulkan
pengaruh menekan perasaan. Namun bukan berarti warna pokok tersebut

adalah yang paling baik, ada warna-wama lain yang dapat mempengaruhi
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Juga perasaan emosional dari seorang pegawai, seperti warna putih, warna
abu-abu hijau dan lain-lain,

Dari sifat sifat warna terebut diatas, maka penataan warna ditempat kerja
merupakan suasana perasaan emosional yang dapat mempengaruhi
pegawai yang berada di ruangan kerja dipergunakan kombinasi warna
agar sifat warna tersebut dapat meningkatkan semangat kerja pegawai di
dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Bersama-sama dengna cahaya, wama merupakan faktor yang penting
untuk memperbesar efisiensi kerja para pegawai. Khususnya wamna akan
mempengaruhi keadaan jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat
pada dinding ruangan dan alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan
bekerja para pegawai akan terpelihara. Selain itu, warna yang tepat juga
akan mencegah kesilauan yang mungkin timbul karena cahaya yang
berlebih-lebihan” ( The Liang Gie 1998:216 )

apabila warna disoroti oleh cahaya maka akan memantulkan kembali
cahaya itu secara berbeda-beda. Kemampuan sesuatu warna untuk
memantulkan kembali cahaya yang mendatangi disebut daya pantul
wama. Cahaya wama dapat dipantulkan dalam presentasi yang tinggi.
Cahaya wama dapat dipantulkan dalam presentasi yang tinggi, maka
warna tersebut dapat digolongkan pada warna yang sangat terang. Kalau
warna tu sangat terang maka akan membuat pegawai menjadi silau.
Melihat dari penjelasan — penjelasan tersebut diatas, maka untuk penataan
wamna di ruangan ketja sebaiknya dipergunakan warna yang sifatnya

-medium atau adam , sehinga pemantulan cahaya wama tidak akan
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membuat pegawai menjadi silau atau sebaliknya. Begitu pula pewamaein

yan gcocok untuk barang dan peralatan yang dipergunakan pegawai

‘diruanga.n kerja supaya mempergunakan wama-warna yang tidak terlalu

terang atau terlalu gelap. Sehingga dg:ngan mempergunakan c;haya

pewarnaan yang medium akan merasa terdorong tingkat emosionalnya

untuk lebih bersemangat di dalam melaksanakan tugas-tugasnya.
Berdasarkan pembahasan diatas, dapat ditentukan bahwa

indikator lingkungan kerja adalah :

1.  Kebersihan,

2. Penerangan atau cahaya.

3. Suara,

4.  Tata Ruang

5.  Udara.

6. Tata' Warna.

A4, Variabel Pendidikan dan Latihan
Untuk dapat mcléksanakan tugas dengan baik dan lancar seorang
pegawai harus mengetahui terlebih dahulu jenié dan sifat pekerjaan yang
dihadapinya. Bahkan untuk jenis pekerjaan yang sederhanapun, kadang-kadang
seseorang juga akan mengalami kesulitan untuk melaksanakannya dengan baik .

dan lancar. Oleh karena itu pendidikan dan latihan sangai perlu.
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Namun sebelum diuraikan pengertian pendidikan dan latihan terlebih dahulu
akan dikemuka.kan pengertian peﬁdidikan dari pendapat para ahli yang berbeda-
beda.

. Pengértian Penbdidikan dan latihan :

Pendidikan :

Menurut Drs. Sirto Hadisusanto { 1978 :6 },”  Pendidikan biasanya
bersifat diskripsi atau normatif. Yang pertama melukiskan atau menyandra
bagaimana proses pendidikaﬁ terjadi atau terlaksana untuk mengungkapkan
tuj;lall apakahyang diinginkan atau hendak dicapai dalam prosés pendidikan .

Selanjutnya sebagai proses, pendidikan dapat dilihat dari dua segi
individu dan dari seg masyarakat. Sebagai proses individual pendidikan
berusaha menimbulkan terjadinya pertumbuhan dan perkembangan dalam diri
individu.

Sebagai proses, menurut Soegarda Poerbakawatya ( 1978 : 13 )
berpendapat bahwa

” Pendidikan mencakup segala usaha dan perbuatan dari generasi tua untuk
mengalihkan pengalamannya, pengetahuan, kecakapan serta ketrampilan

kepada generasi muda untuk mengalihkan fungsi hidupnya dalam pergaulan

23

bersama dengan sebaik -baiknya

Dengan jelas dari pendapat tersebut di atas dapatlah dikatakan bahwa
pendidikan merupakan usaha dan perbuatan dari generasi tua untuk
mengalihkan pengalaman, kecakapan serta ketrampilan kepada generasi muda.
Hal ini nampak jelas cara mengalihkan dlakukan secara sadar dengan tujuan

untuk membina dan mengembangkan kemampuan kepada seseorang.
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Untuk mengembangkan kemampuan tersebut, maka diperoiech melalui
pendidikan baik yang dilaksanakan di dalam maupun di luar sekolah dengan
tujuan untuk meningkatkan kecakapan serta kemampuan sesuai dengan standart
yang ditetapkm sebelumnya. | ( Organisasi Kepemimpinan dan Perilaku
administrasi, Jakarta, Gunung Agung, 1982. ).

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pendidikan merupakan
usaha yang dilakukan dengan sadar, yang berlangsung éeumur hidup, baik di
dalam maupun di luar sekolah. Disamping melalui pendidikan, kecakapan dan

ketrampilan juga diperoleh melalui latihan.

Latihan :

adalah  proses  pendidikan yang  dapat  berupa  pendidikan
penjenjangan  ataupun  fungsional  untuk membantu pegawai  dalam
meningkatkan serta menambah kecakapan, pengetahuan serta sikap
seseorang atau sekelompok yang sudah bekerja pada suatu organisasi.
Menurut M. Manullang ( 2002 : 45 ) mengatakan bahwa suatu produk
tambahan dari pengembangan dan pelatihan pegawai untuk meningkatkan
nilai karyawan, sehingga menambah sefnangat dan potensinya guna
kenaikan pangkat, ketrentaman kerja dam moril.

Sebagaimana halnya pendidikan, latihan adalah proses belajar

mengajar dengan menggunakan teknik dan metode tertentu. Dimana pendidikan

dan latihan ada perbedaan dalam arti konsep, sasaran maupun orientasinya.
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Menurut Sondang P. Siagian ( 1982 :178 ) mengatakan :
Secara konsepsional dapat dikatakan bahwa latihan dimaksudkan untuk
meningkatkan ketrampilan dan kemampuan kerja seseorang/sekelompok orang

yang sudah bekerja pada suatu organisasi yang efisien, efektivitas dan
produktivitas kerjanya dirasakan perlu ditingkatkan secara terarah dan

programatik.

Sedangkan menurut Edwin'B. F h'ppo mengatakan sebagai berikut :

(..vooveenno.o Jatihan - berhubungan dengan menambah pengetahuan dan

kecakapan untuk melakukan sesuatu pekerjaan tertentu............ pendidikan

‘berhubungan dengan menambah pengetahuan umum dan pengertian tentang
lingkungan kita ). ( Gunung Agung, 1983 :178-179 ).

Selanjutnya Frank P. Sherwood and Wallace ( 1983 ;17 ) mengatakan

sebagai berikut

( latihan adalah proses hembantu pegawai-pegawai untuk memperoleh
efektivitas dalam pekerjaan mereka yang sckarang atau yang akan datang
melalui pengembangkan kebiasaan-kebiasaan pikiran dan tindakan-tindakan,
kecakapan-kecakapan, pengetahuan dan sikap - sikap ).

Dari pengertian tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa latihan adalah

proses untuk membantu pegawai-pegawai dalam meningkatkan  serta
menambah kecakapan-kecakapan dan pengetahuan, ketrampilan serta semangat
seseorang atau sekelompok orang yang sudah bekerja pada suatu organisasi.
Payaman J. Simanjutak dalam masalah Iim:1 Sosial Indonesia Nomor
2, mengemukakan pendidikan dan latihan sebagai berikut : bahwa pendidikan
membentuk dan menambah pengetahuan seseorang untuk mengerjakan/ sesuatu

dengan lebih cepat dan tepat. Latihan membentuk dan menigkatkan ketrampilan
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kerja. Dengan demikian semakin tinggi semangat dan tingkat produktivitas
kerjanyanya.

Selanjutnya Bintoro Tjokroamidjojo ( 1981 : 147 ) mengatakan :
Pendidikan dan latihan pegawai negeri merupakan salah satu segi penting di
dalam pembinaan pegawai. Pada dasarnya sistem pndidikan dan keadaan
pendidikan di suatu negara, mempunyai pengaruh terhadap kondisi
kepegawaian dari negara tersebut. Suatu sistem atau kondisi pendidikan, perlu
pula disesuaikan untuk lebih bisa mendukung suatu pertumbuhan masyarakat
ke arah pembaharuan dan pembangunan. Dan karena keadaan ini pula menjadi
sumber tersedianya pegawai, terlihat hubungan antara keduanya.

Dari pendapat - pendapat diatas jelas bahwa pendidikan formal,
non formal dan latihan merupakan faktor penting dalam memicu semangat
kerja pegawai untuk mencapai jenjang karier dimasa depan sehingga
dapat memngkatkan ketrampilan kerja para pegawal.

. Indikator-indikator Pendidikan dan latthan  adalah :
1. Pendidikan Formal :
- Tingkat pendidikan tertinggi yang dicapai oleh pegawai dalam
hubungannya dengan pangkat/golongan.
- Berguna atau tidaknya pendidikan formal bagi pekerjaan seorang
pegawal.
2. Pendidikan Non formal :
- Sering tidaknya pegawai meminta pendapat kepada teman

sekerja/atasannya mengenai bidang pekerjaan yang baru.

- Sering tidaknya pegawai mengikuti kursus penyegaran.
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Hubungan antara kepemimpinan, lingkungan kerja serta pendidkan dan

latihan dengan semangat kerja pegawai.

Dalam pembahasan telah di kemukakan bahwa semangat kerja pegawai
yang tinggi sangat diperlukan oleh setiap organisasi di dalam rangka mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Pegawai yang mempunyai semangat
kerja yang tinggi akan memberikan keuntungan kepada setiap organisasi. Tetapi
sebaliknya apabila semangat kerja pegawai rendah maka pegawai akan
menyesuaikan setiap organisasi, seperti rﬁcnggunakan waktu kerja untuk keluar
sekedar minﬁm kopi, terlambat datang kekantor, malas melaksanakan
pekerjaan, sengaja menunda pekerjaan dan lain-lain. Dengan demikian,
semangat kerja pegawai hafﬁs dijaga dan dipelihara dalam setiap organisasi
karena semangat kerja yang tinggi akan menghasilkan prestasi kerja dan
produktifitas kerja yang lebih baik, lebih banyak dan lebih cepat di dalam
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Sehubungan dengan pendapat dan pernyataan tersebut di atas, maka tidaklah
berlebihan apabila penulis beipendapat bahwa antara kepemimpinan

>

lingkungan kerja serta pendidikan dan latihan dengan semangat ketja
pegawai mempunyai hubungan.
Dengan demikian, kepemimpinan yang baik dan disertai dengan

lingkungan kerja yang baik akan membuat semangat kerja pegawai tinggi.
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Apabila tingkat semangat kerja pegawai tinggi, maka tujuan organisasi dapat

dicapai secara efektif dan efisien.

Untuk mempermudah dan memperjelas beberapa variabel dan indikator dalam

penelitian maka akan disajikan dalam bentuk tabulasi sebagai berikut :

Tabel 8
Variabel dan Indikator Penelitian
No. Variabel Indikator
1 2 3
1. ) Semangat Kerja i. Efektivitas Kerjasama.
2. Tinggl Rendahnya Tingkat Disiplin kerja.
3. Tinggi Rendahnya Tingkat Kepuasan kerja.
4, Keamanan/Rasa Aman yang Dimiliki
Pegawai dalam bekerja dan Pekerjaannya
2. | Kepemimpinan 1. Pengaruh atau keteladanan.
2. Kemampuan memotivasi.
3. Kemampuan dan kemauan dalam membe-
rikan informasi pekerjaan.
4, Kemampuan, ketegasan dan keberaman
dalam Pengambilan Kepufusan. |
3. | Lingkungan Kerja 1. Kebersthan .
2. Penerangan atau Cahaya.

Suara.




. Udara.
. Tata Ruang.
. Tata Wamna.

Pendidikan dan Latihan

Pendidikan Formal.

Pendidikan Non Formal.




Kerangka Pikir Yang Mendasari Penelitian Hubungan Kepemimpinan, 76
Lingkungan Kerja dan Pendidikan & Latihan Dengan Semangat Kerja

S. Pemuji, Ordway

Tedd, Cyrill O’Donnet
Kemampuan mempengaruhi
pegawdi

Sarwono Fregl Luthans, Miftah
Thoha, Harolds Koonts, Heinz

Weihrich

Kepamampuan memberikan
motivasi kepada pegawai

Gary Yukl

Kemampuan menyerap dan
memberikan informasi kepada
pegawai Kepemimpinan

John D. Millet, S. Pamuii,
Miftah Thoha, Apgus Dharma

Gary Yukl

Kemampuan dalam mengambil
keputusan .

. ) Semangat
Alex S. Nitisemito, M. —{ Lingkungan Kerja | Kerja

Manulang
Kebersihan tempat kerja

M. Manulang, Sedarmayanti,
The Liang Gie_ Hohn H. Mac

Donald 5 —
Tata cahaya di tempat kerja Pendidikan dan
Tiffin Joseph, The Liang Gie Latihan

Suara (lata suara, tingkat
kebisingan, tinghat kegaduhan

Sedaomivanti, Sarwoto
Tata ruang aia lay out ruangan

The Lianp, Gie, Soetarman, Alex
S.N.
Aliran wdara di ruang kantor

The Liang Gie
Tata warna pada ruang kantor

Sondang P. Siagian, Edwin B.
Flippo, Frank P. Sherwood,

Payaman J. Simanjuntak,
Bintoro Tjokroamidjojo, Muri
Yusuf, M. Mannlang

1. Tingkat Pendidikan formal
2. Pendidikan non formal

3. Latihan
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Hasil Penelitian yang Relevan.

Oleh FANSISCUS XAVERIUS SOEKANTO DIBYO PANGARSO

Analisa Hasil Penelitian

L.

Kepemimpinan

Variable kepemimpinan diteliti berdasarkan tinggi rendahnya tingkat

komunikasi antara pimpinan dan bawahan, tinggi rendahnya tingkat

kepercayaan atasan dalam mendelegasikan wewenang dan tugas kepada

kepercayaan, kesediaan pihak atasan memberikan bimbingan, pengarahan

atau contoh kepada bawahan, dan tinggi rendahya tingkat kreatifitas

dalam lingkungan kerja.

a.

b.

Tinggi rendahnya komunikasi antara pimpinan dan bawahan.

Tinggi Rendahaya tingkat kepercayaan atasan  dalam
mendelegasikan wewenag dan tugas kepada bawahan, kesediaan
pihak atasan memberikan bimbingan, pengarahan atau conoth
kepada bawahan.

Tinggi rendahnya tingkat kreativitas dalam menciptakan lingkungan
kerja. Tinggt rendahnya tingkat kreativitas pimpinan terhadap
bawahan dapat dilihat dani petunjuk dari pimpinan yang ternyata
bernilai 38,03 % yang menyatakan selalu memberikan petunjuk..
Hal tersebut berupakan indicator kurangnya kreativitas pimpinan di
dalam memberikan motivai pada pegawai 60,56% hanya diberikan

kadang-kadang (tabel 33) petunjuka diluar jam kerja hanya 11,27

PR —
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yang menyatakan selalu diberikan oleh pimpinan. Dengan demikian
dapatlah dikatakan bahwa kreativitas pimpinan masih sangat

rendah.

2. Kejelasan peran dalam organisast
Dalam hal ini kejelasan peran dalam organisasi diteliit berdasarkan factor
pendidikan, kemampuan menerima perintah, kemampuan menyelesaian

tugas dan kemampuan menyampaikan usul.

Pendidikan

Dari segi pendidikan yang berlatar belakar SLTA sederajat sampai
Strata I (sarjana) 67,60% (tabel 2). Kesesuaian jabatan/ golongan
dengan tingkat pendidikan yang dimiliki pegawai 53,51%
menyatakan sudah sesuai, dan 39,40% menyatakan cukup sesuai
.scdang untuk tingkat kesulitan pekerjaan dibandingkan dengan
kesesuaian pekerjaan  dengan kemampqan pegawai  70,42%
menyatakan tidak _pema.h merasakan kesulitan, dan 8,45%
menyatakan sangat tidak permah merasakan kesulitan.. Bagaimana
pegawal menyelesaian pekegaan 67,60% menyatakan bertana
kepada pimpinan, dan 18,31% menyelesaikan dengari cara berta.nya
kepada teman , maka. dapat. dikatakan pendidikan yang dimiliki
pegawai sekretariat daerah karanganyar sudah sesuai dengan tugas
serta peranan mereka.

Kemampuan meneriman perintah



79

Kemampuan menerima perintah sebenarnya dapat diprediksikan
dari tingkat kesulitan pekerjaan dan cara penyelesaian kesulitan.
Dalam 56 (lima puluh enam) 12,68 responden menyatakan sudah
sangat sesuai pekerjaan dengan keahlian/ kemampuannya, sedang
83,09% menyataan cukup sesuai. Hal ini berarti dapat
diinterpretasikan bahwa pegawai dil lingkungan sekretariat daerah
kabupaten karangnayar sudah menempati posisi yang tepat didalam
struktur organisasi dan tata kerja {(STOK), sesuai pendidikan and
kemampuan mereka.

Menyelesaikan tugas

Tingkat penyelesaian tugas sesuai dengan peranan pegawai dapat
dilihat tabel 52 yang menyatakan tepat waktu sebesar 76,06%. Hal
tersebut apabila dikonfirmasikan dengan tabel 53 yang menyatakan
tidak pernah meninggalkan pekerjaan sebesar 90,14% terdapat
sinkronisasi. Data ini ‘menunjukan adanya semangat kerja yang
cukup tinggi di lingkungan pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten

Karanganyar.

Penyampain Usul.
Dari beberapa tabel dapat dilihat penyampaian usul/ gagasan yang
dilakukan pegawai mempunyai prosentase yang cukpu besar yaitu

61,97% terdiri -dari seringkali menyampaikan usul, gagasan/ide
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14,08% cukup sering 47,89% . Kepada siapa usul, gagasan/ide
tersebut disampaikan 73,24% disampaikan kepada pemimpin yang
diperhitungkan berdasarkan 59,16% menyatakan sesekali pernah
menyampaikan usul, gagasan/ide kepada pimpinan, dan 14,08%
menyatakan selalu menyamapikan usul kepada pimpinan

Sedangkan penyampaian usul, gagasan/ ide, kepada sesama
pegawai (teman) sebesar 85,19% yang dihitung dari sesekali pernah
menyampaikan usul, gagasan/ide kepada te;;llan 71,83% dan selalu
menyampaikan 18,08% (tabel 60).'. Dari dua tabel ini dapat
diprediksikan penyampaian usul, gagasan. Ide pegawai lebih

banyak disampiakn kepada sesama pegawai secara horizontal,

Komunikasi

H

Komunikasi Formal ke bawah.

Komunikasi formal kebawah yan diteliti sebaai indikator variabel
bebas komunikasi adlah komunikasi yang dilakukan pimpinan
terhadap bawaha didalam melaksanakan pekerjaan. Dari tabel 32
komunikasi pimpinan terhadap bawahan yang berupa petunjukan
didapat data hanya sebesar 38,03% kemudian keterangan umum
dari pimpinan 18,31% dan perintah dari pimpinan sebesar 36,62% ,
data int dapat diinterprestasikan bahwa pimpinan masih sangat

sedikit didalam melakukan komunikasi terhadap bawahan terutama
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dalam rangka pelaksanaan peckerjaan. Hal tersebut dapat terjadi
karena sudah berjalannya sistem kerja 'menurut pola-pola tertentu
pad akurun waktu yang cukup lama. Disini pimpinan justru tidak
Jelas perannnya didalam membangkitkan semangat kerja atau paling
tidak memberikan motivasi berupa-petunjuk maupun penjelasan
umum tentang pekerjaan kepada pegawai di lingkungan sekretariat
Derah Kabupaten Karanganyar. Teguran maupu npujian yang
diberikan pimpinan kepad apegawai juga éangat kecil, yaitu teguran
dari pimpinan hanya sebesar 7,04% , sedang pujian dari pimpinan
terhadap bawahan hanya 4,22% . Teguran dan pujian dari pimpinan
merupakan salah satu cara yang dapat digunakan pimpinan untuk
meningkatkan kepercayaan diri pegawai didalam meningkatkan
semangat kerja, karena pegawai akan merasa dilibatkan atau
dihargai didalam setiap pengambilan keputusan.

Komunikasi Formal Keatas

Bagaimana pegawai  melakukan  komunikasi  dengan
atasan/pimpinan .dapat dilihat dari prosentase laporan kerja,
penyampaian pendapat, dan keluhan pegawai kepada pimpinan |
dalam tabel 37 menyatakan bahwa 36,62% pegawai selalu
menyampiakn laporan kerja, 47,89% menyatakan kadgng—kadang
menyampiakn laporan atau dikomulasikan 84,51% pegawai

menyampaikan laporan atua dikomulasikan 84,51% pegawai
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menyampiakn laporan kerja. Penyampaian pendapat kepada
pimpinan 53,53% menyatakan kadang-kadang menyampaikan
pendapat kepada pimpinan dan hasil komulatifnya 69,01% . Sedang
untuk prosentase keluhan pegawai kepada pimpinan yang
menyatakan selalu mengeluh hanya sebesar 2,82%, kadang-kadang
42m25% atauy komulatifnya 45,07% . Data ini dapat diprediksikan
bahwa komunikasi bawahan (Pegawai) terhadap pimpinan
mempunyai prosentase yang besar dengan prosentase pengaduan
keluhan dibawah 50%. Dari data ini juga dapat diprediksikan
besarnya tingkat ketergantungan pegawai terhadap pimpinan
sehingga menciptakan suasana kerja yang tidak demokratis, karena
tidak berimbangnya komunikasi yang dilakukan pimpinan kepada
bawahan dengan komunikasi yang dilakukan bawahan pada atasan.
Komunikasi Informal Ke Bawah.

Komunikasi informal ke bawah yang dimaksudkan 1ialah
komunikasi antara pimpinar/ atasan dengan bawahan/ pegawai '
diluar jam kerja. Petunjuk ketenrangan umum maupun perintah
pimpinan kepada pg:gawai/bawahan diluar jam kerja juga
mempunyai prosentasel yang kecil. Petunjuk pimpinan diluar jam
kerja hanya sebesar 11,27%, keterangan umum sebesar 8,45%
perintah pimpinan diluar jam kerja 1,41% teguran diluar jam k_erja

dan pujian pimpinan diluar jam kerja hanya sebesar 1,41 % . Data



83

ini menunjukan bahwa pimpinan lebih banyak bersikap dirokrasi

menjaga jarak sesuai status sebagai atasa/ pimpinan terhadpa

bawahan atau pegawai.

Kdmunikasi Informal Ke atas.

Dari hasil penelitian ternyata diluar jam kerja bawahan/pegawai
masth berusaha berkomunikasi dengan pimpinan yang: dibuktikan
dengan prosentase lebih besar yaitu 15,49% (tabel 45), pegawai
menyampaikan lapora kerja diluar | jam kerja. Hal tersebut
merupakan kontradiksi apabila dibandingkan dengan pujian

pimpinan kepada pegawai diluar jam kerjahanya 1,41%.

Semangat kerja

a.

Absen

Absensi dilihat dair frekuensi pegawai masuk kerja dapat dikatakan
sangat tinggi yaitu masuk keria lebih dari 23 hari 95,77%, 21-23
hari sebesar 34,23% . Tetapi apabila dibandingkan denga prosentase

meninggalkan pekerjaan yaitu jarang sekali 67,61% seringkali

-meninggalkan pekerjaan 1,41% dengan komulasi 69,02% dan ijin

tidak bekerja jarang sekali 61,97%, seringkali 2,82% dengan
komulasi 64,79% , maka tingkat kepercayaan kebenaran data ini
sekitar 97%. Hal ini berarti absensi sebagai salah satu indikator
semangat kerj pegawai sekretariat daerah kabupaten kara’nganyar

cukup tinggi.




84

Kerja sama

Kerja sama merupakan salah satu indikator dari semangat kerja
yang cukup menentukan, Dalam penelitian dapat dilihat dari tingkat
koordinasi sesama pegawai. Koordinasi dengan atasan yang 92,96%
. menyatakan sering berkoordinasi denga sesama pegawai dan
67,61% berkoordinasi dengan atasan . Kepuasan terhadap kerja
sama yang diharapkan baik terhadap atasan maupun dengan sesama
pegawai secara horizontal 87.32% respoden menyatakan puas .
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kerja sama yang
dilakukan oleh pegawai sekretariat Daerah Karanganyar cukup baik
atau sudah ada kesadaran perlunya kerja sama untuk nenyelesaikan
pekerjaan dengan semangat kerja yang tinggi.

Kepuasan

Kepuasan terhadap tugas maupan kebijaksanaan pimpinan dan
lingkungan kerja rata-rata mempL;nyai prosentase yang cukup
tinggi. Kepuasan terhadap tugas 84,51% responden menyatakan
sangat puas. 14,08% menyatakan puas (tabel 18). Sedang kepuasan
terhadpa kebijaksanaan pimpinan 90.42% merasa puas kepuasan
terhadap = kebijaksanaan  ptmpinan  s¢benarnya merupakan
kontradiksi apabila dilihat dari keinginan pegawai berkomumnikasi
dengan atasan, sementara atasan kurang melakukan komuniaksi

dengan pegawai, Sehingga kepuasan terhadap kebijaksanaan
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pimpinan sebesar 90,14% yang dinyatakan pegawal merupakan

keterpaksaain terhadap kepemimpinan yang ada.

d.  Disiplin.
Penilaian terhadap kedisiplinan dapat dilihat dari absensi, kepatuhan
terhadap pimpinan dan ketepatan menyelesaikan tugas. Dari
beberapa tabel diatas sudah dapat digambakan tingginya tingkat
disiplin pegawai Sekretariat Daerab Kabupaten Karanganyar.
Dalam tabel 16 yang merupakan tabel prosentase penggunaan
seragam lengkap oleh pegawai 90.42% menyatakan selalu
memakai, hal ini juga membuktikan adanya tingkat disiplin yang
tinggi.
Dari hasil penelitian dapat dinilai validitas dengan katcgori cukup baik (valid).
Hal tersebut didasarkan pada 71 questionair yang dibagikan kepada 71
responden semua dapat dikumpulkan (100%). Identitas responden juga
mendukung validitas yang diperoleh di lihat dari segi pendidikan yang berlatar
belakang pendidikan S1 21,13% berlatar belakang SLTA 39,43% (tabel 2) yang
berarti responden cukup dapat memahami questionair yang diberikan dari sudut
usia sebagian responden berusia diantara 41 — 50 sebesar 51,41% (tabel 3),
denéan masa kerja 10 — 20 tahun 63,38% (tabel 4) im berarti responden sudah
cukup usia dan cukup berpengalaman sebagai pegawai negeri Sekretarait

Kabupaten Karananyar sehingga dapat diharapkan jawaban yang diberikan
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sesuai dengan maksud penelitian. Dari sudut kepangkatan/ golongan dipilih
dari golonganl — IV dimana dominasi terbesar responden golongn II dan III
66,60% (tabel 6)

Secara umum semangat kerja PNS Sekretariat Kabupaten Karangnyar
cukup baik karena adanya tingkat keljaséma diantara pegawai mencapal
90,90% (tabel 10). Demikian pula dengan tingkat koordinasi antara pegawai
67,61% (tabel 11) merupakan indikatopr adanya semangat kebersamaan yang
cukup baik. Hasil penelitian menunjukan komunikasi dan kepemimpinan
mempunyai peranan yang penuh terhadap semangat kerja pegawai. Petunjuk
yang diberikan oleh pimpinan di rasa masih kurang 43,66% responden (tabel
32) menyatakan hanya kadang-kadang saja pimpinan memberikan petunjuk,
Bahkan dalam tabel 40 53,52% responden menyatakan kurangnya petunjuk
pimpinan di dalam menyelesaikan pekerjaan.

Kejelasanan pegawali sekretariat kebupatenb Karanganyar 53,51% (tabel
49) menyatakan sudah tepat. Hal tersebut juga diperkuat dengan responden
83,09% (tabel 56) yang menyatakan sesuai dengan keahlian dan sesuai dengan
pendidikan 77,47% (Tabel 57). Rata-rata responden tidak menginginkan
mutasi. Hal tersebut berarti penempatan jabatan golongan pegawai di sekratariat
kabupaten Karanganyar menurut SOTk sudah tepat. Sehingga permasalahan
utama di dalam hasil penelitian ini kurang komunikasi antara pimpinan dengan

bawahan yang dapat menjadi penyebab rendahnya semangat kerja pegawai.
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. . Hipotesis

Dalam  tesis ini hipotesis yang diajukan sehubungan dengan judul

hubungan kepemimpinan, lingkunga kerja serta pendidikan dan latihan

- terhadap semangat kerja pegawai, adalah sebagai berikut :

1. Model Verbal

a. Hipotesis Mayor
Terdapat hubungan kepemimpinan dan lingkungan kerja serta
pendidikan dan latihan terhadap semangat kerja pegawai.

b. Hipotesis Minor 1
Terdapat hubungan kepemimpinan terhadap semangat kerja
pegawal.

¢. Hipotesis Minor 2
Terdapat hubungan lingk\ungan kerja terhadap semangat kerja
pegawai.

d. Hipotesis Minor 3
Terdapat huEungan pendidikan dan latihan terhadap semangat

kerja pegawal.
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METODE PENELITIAN

Rancangan Penelitian :

Rancangan penelitian merupakan pedoman langkah-langkah yang diikuti
bleh peneliti dalam melakukan penelitian, sekaligus merupakan langkah
antisipasi berbagai hambatan terlaksananya penelitian. Penelitian pada
umumnya untuk mendapatkan data atau keterangan vyang berhubungan
dengan masalah yang ada , tctapi dalam pengetahuan yang empiris pada
dasarnya untuk mengembangkan dan menguji suatu teori yang didasarkan
pada data yang ada,

Metode penelitian merupakan cara ilmiah yang digunakan untuk
men-dapatkan data dengan tujuan tertentu..cara ilmiah berarti kegiatan dilandasi
“oleh metode keilmuan.

Menurut  Jujun S. Surisufnantri { dikutip dari Sugiyono 1998 : 1 )
mengemukakan metode keilmuan merupakan gabungan antara pendekatan
rastonal dan empiris. Pendekatan rasional memberikan kerangka berpikir yang
koheren dan logis, pendekatan empiris memberikan kerangka pengujian dalam
memastikan suatu kebenaran,

Penelitian adalah suatu proses berfikir yang terdiri dari beberapa

tahap yang saling tergantung untuk memecahkan masalah - masalah
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biasanya berangkat dari permasalahan yaitu penyimpangan atau deviasi
sesuatu yang standar, atau kesenjangan antara yang scbenarnya dan
kenyataan ( Sugiyono, 1998 : 197). |

Dalam melakukan analisis fenomena dalam tesis ini menggunakan
p:andekatan kuantitatif =~ Eksplanatory  yaitu  penelitian  melalui
penjelasan yang focusnya menyoroti pada penjelasan hubungan -
hubungan antara variabel - varjabel penelitian dan menguji hipotesa
vang telah dirumuskan sebelumnya dan analisis perhitungan statistik
berdasarkan  pada data yang diperoleh dari responden dan
mendeskripsikan secara sistematis.

Pendekatan ini kemudian diperketat dengan teknik trianggulasi -

kualitatil” untuk memperkaya deskripsi tiap variabel penelitian.

Ruang Lingkup Penelitian

Agar penelitian dapat dilakukan lebih mendalam, maka penelitian
ini dibatasi pada variabel - variabel yang dianggap dominan yang
berhubungan dengan  Kepemimpinan, Lingkungan kerja, Pendidikan
dan Latihan serta Semangat Kerja para pegawai dilingkungan
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah. |

Guna mempertajam analisis maka dapat dilihat pada tiga faktor
utama yaitu kepemimpinan yang kurang tepat, mempunyai implikasi
rendahnya Semangat Kerja, seperti pengambilan keputusan maupun

penyelesaian masalah yang kurang melibatkan bawahan.
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Lingkungan Kerja mempunyai implikasi rendahnya Semangat
Kerja, sebagai contoh karena pengaturan ruangan yang tidak tepat,
suasana ketenangan di ruang kerja, kebersihan, penerangan, suara,
temperatur suhu udara dan sebagainya.

Pendidikan dan Latihan bagi pegawai juga akan mempunyai
implikasi terhadap rendahnya Semangat Kerja, karena hal ini dapat
dilihat dari data jumlah pegawai yang sebagian besar mempunyai
pendidikan menengah maupun tingkat atas bahkan sarjana.

Ketiga variabel kepemimpinan, Lingkungan Kerja serta Pendidikan dan
Latihan berdasarkan asumsi penulis mempunyal hubungan yang
signifikan terhadap Semangat Pegawai. Meskipun demikian penulis
percaya, bahwa penelitian ini tentu saja tidak akan menjawab secara
kompreilensif faktor-faktor diluar ketiga variabel penelitian yang akan

diuji dalam penelitian ini.

Lokasi Penelitian

Penentuanl lokasi penelitian dimaksudkan untuk mempersempit
ruang lingkup dalam pembahasan dan éekaligus untuk mempertajam
fenomena sosial yang ingin dikaji yaitu rendahnya semangat kerja Yang
akan diamati, .Selain itu lokasi penelitian akan memperhatikan beberapa
aspek seperti daya jangkau penelitian dengan tempat tinggal, waktu
yang tersedia, dukungan atau kemudahan dalam memiaeroleh
data  dilokasi penelitian. Penelitian 1ini akan dilaksanakan di

Kantor  Sekretariat Daerah  Propinsi Jawa  Tengah, karena
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kebetulan penulis bekerja sebagai Pegawai Negeri Sipil dilinglungan

Pemerintah Propinsi Jawa Tengah, bertempat tinggal di Semarang, selain itu

terbatasnya waktu dalam penyusunan serta efisiensi.

Variabel Penelitian.

1.

Independen variabel

sebagaimana diwraikan diatas bahwa variabel ini terdiri dar variabel

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja serta Pendidikan dan Latihan

yang merupakan variabel penyebab dan permasalahan yang diteliti.

Dependen Variabel.

Variabel yang terjadi karcna disebabkan oleh variabel yang lain.

Variabel dalam int adalah Semangat Kerja,

Definisi Konsep

a.

Semangal kerja adalah suasana atau kondisi yang berada dalam
organisasi dimana_seseorang atau seckelompok orang lebih giat
melaksanakan pekerjaannya melalui kerja sama, disiplin, kepuasan,
dan keamanan supaya dapat meningkatkan prestasi kerja dan
produktifitas kerja yang baik, lebih banyak dan lebih cepat di dalam
rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. |
Kepemimpinan adalah : perilaku individu pada setiap aktivitasnya

di dalam memberikan pengaruh, motivasi, informasi dan
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pengambilan keputusan kepada pengikut atau bawahannya
agar bersedia dengan sukarela dan antusias melakukan
pekerjaannya di dalam rangka untuk mencapai tujuan
organisasi yang efektif dan efisien.

Lingkungan kerja adalah : segala sesuvatu yang berada di
sekitar tempat bekerja yang dapat mempengaruhi seseorang
atau sekelompok orang baik secara langsung maupun tidak
langsung di dalam melaksanakan pekerjaannya melalui
kebersihan, penerangan, suara, udara, tata ruang dan taia
warna di dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi
secara efektif dan efisien.

Pendidikan dan Latihan adalah

Pendidikan adalah usaha yang dilakukan dengan sadar dengan
tujuan untuk membina dan mengembangkan manusia seumur
hidup, yang dilakukan baik didalam maupun diluar sekolah.
Sedang Latihan adalah proses untuk membantu pegawai

dalam meningkatkan semangat kerja, menambah kecakapan

dan pengetahuan.

4. Definisi Operasional.

i maka

Untuk memudabkan pengukuran suatu variabel penelitian

operasionalisasi  konsep  variabel  tersebut . perlu

digeneralisasikan dan
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dirumuskan terlebih dahulu, sehingga baik buruknya pengukuran
tersebut tergantung sepenuhinya pada baik tidaknya definisi
operasional disusun.

Masri Singarimbun dan Sofyan Effendy (1987 : 23) mengatakan
bahwa “dengan membaca definisi operasional dalam suatu
penelitian, seorang peneliti akan mengetahui pengukuran suatu
variabel, sehingga ia dapat mengetahui baik buruknya pengukuran

tersebut .

Variabel-variabel penelitian ini dapat digeneralisasikan kedalam definisi

operasional, sebagai berikut :

1.

a.

Semangat kerja pegawai adalah :

Bagaimana suasana atau kondisi yang berada di Kantor Sekretariat
Daerah Propinsi Jawa Tengah, dimana para pegawai lebih giat
melaksanakan tugas-tugasnya melalui  kerja sama, disiplin,
kepuasan, dan keamanan sehingpa dapat meningkatkan prestasi
kerja dan produktivitas kerja yang lebih baik, lebih banyak dan
lebih cepat di dalam rangka untuk mencapai tujuan secara efektif
dan efisien.

Adapun Indikator - indikator dari Variabel semangat kerja adalah :
Kerja sama, adalah : Serangkaian usaha-usaha yaﬁg dilakukan
pegawai secara bersama-sama dengan teratur dan serasi di dalam
rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Untuk mengukur indikator kerja sama pegawai, adalah :

1. Pemahaman para pegawai terhadap bidang tugasnva dengan

bidang tugas pegawai lainnya.



94

2.  Kemampuan pegawai untuk menyamakan persepsinya dengan
pegawal lainnya.

3. Kesediaan pegawai dalam menjalankan tugas tambahan dari atasan
atau organisasi.

Disiplin, adalah : Suatu sikap mental dari pegawai yang mencerminkan

ketaatan dan kepatuhan terhadap peraturan yang dilandasi dengan penuh

rasa kedasaran dan rasa senang yang tumbuh dari dalam diri sendini di

dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Untuk mengukur indikator disiplin, adalah :

1. Kepatuhan pegawai pada jam-jam kerja.

- 2. Kepatuhan pegawai pada perintah atau instruksi dari pimpinan serta

taat pada peraturan da tata tertib yang berlaku.

(8]

Berpakaian dinas (seragam) yang baik pada jam-jam kerja dan

tempat kerja serta menggunakan tanda-tanda pengenal instansi yang

lengkap.

4, Penggunaan dan pemeliharaan barang dan peralatan perlengkapan
perkantoran dengan hati-hati.

5.  Bekerja dengan mengikuti cara-cara bekerja yang telah ditentukan

oleh organisast atau instansi.

Kepuasan, adalah : Suatu sikap dari seorang pegawai di dalam

melaksanakan pekerjannya dengan merasa terdorong untuk melaksanakan
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tugas-tugasnya dengan penuh semangat di dalam rangka untuk mencapai
tujuan oraganisasi secara efektif dan efisien.

Untuk mengukur indikator kepuasan, adalah :

1.  Kepuasan pegawai terhadap tugas.

2. Kepuasan pegawai terhadap jaminan sosial

Kemanan, adalah : Kedaan atau suasana di tempat kerja yang dapat
membual pegawai merasa tenang di dalam melaksanakan tugas-lugasnya
di dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efktif dan
efisien.

Untuk mengukur indikator keamanan, adalah :

1. Rasa aman untuk menghadapi masa depan

2. Rasaaman di tempat kerja.

Kepemimpinan adalah: Bagaimana perilaku seorang pemimpin pada setiap

aktivitasnya di Kantor Sekretariat Daerah Propinsi Jawa tengah untuk dapat

memberikan pengaruh, motivasi, informasi, dan pengambilan keputusan kepada

pegawainya supaya bersedia dengan sukarela dan antusias melakukan

pekerjaannya di dalam rangka untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien.

Indikator - indikator dari variabel kepemimpinan adalah :

Pengaruh, adalah : Serangkaian usaha-usaha yang dikakukan. oleh

seseorang pemimpin di dalam ssetiap aktivitasnya melalui keteladanan,
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kewibawaan dan kecakapan supaya bawahan dapat digerakkan dan
; diarahkan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan terlebih dahulu di
dalam rangka untuk mencapai tujuan organiasi secara efektif dan efisien.
Untuk mengukur indikator pengaruh, adalah :

- Pemimpin memberikan teladan kepada pegawai

- Adanya kewibawaan pemimpin kepada pegawal

- Adanya kecakapan pemimpin kepada pegawai.

Motivasi, adalah; Serangkaian usaha-usaha yang dilakukan oleh seorang
pemimpin untuk dapat memberikan motif, harapan dan insentif kepada
pegawai sehingga pegawai dapat terdorong untuk melaksanakan tugas-
tugasnya dengan sukarela dan antusias di dalam rangka untuk mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Untuk mengukur indikator motivasi, adalah:

- Peminpin memberikan motif atau dorongan kepada pegawai

- Pemimpin memenuhi harapan kepada pegawai

- Pemimpin memberikan insentif kepada pegawai.

Informasi, adalah : Serangkaian usaha-usaha yang dilakukan oleh seorang
pemimpin untuk dapat mendapatkan daan menyampaikan berita atau
pesan secara langsung meupun tidak langsung kepada pegawainya agar
Ldapat diterima dan dimengerti dengan baik, sehingga pegawai dapat
;melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan yang diharapkan di dalam

rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
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Untuk mengukur indikator informasi, adalah:
- Menyampaikan informasi secara langsung
- Menyampaikan informasi secara tidak langsung.

d.  Pengambilan keputusan, adalah: Suatu proses yang dilakukan oleh -
seorang pemimpin di dalam menentukan strategi organisasi dengan
melalui tanpa adanya pengaruh dari pegawai dan adanya pengaruh dari
pegawai di dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif
dan efisien.

Untuk mengukur indikator pengambilan keputusan, adalah:
- Proses pengambilan keputusan tanpa pengaruh dari pegawai
- Proses pengambilan keputusan ada pengaruh dari pegawai.

Lingkungan kerja adalah Bagaimaﬁa segala sesuatu yang berada di Kantor

Sckretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah dapat mempengaruhi pegawai ‘di

dalam melaksanakan {ugas-tﬁgasnya, seperti  kebersthan, penerangan atau

cahaya, suara, tata ruang, udara, dan tata warna didalam rangka untuk mencapai
tujuan secara efektif dan efisien.

Indikator-indikator dari variabel lingkungan kerja, adalah:

a. Kebersihan, adalah: Kedaan ruangan kerja dan lingkungan kerja‘ yang
bersih, sehingga dapat mempengaruhi pegawai untuk bekerja lebih baik
dan bersemangat di dalam rangka untuk mencapai tujuan orgam'sasi‘
secara efektif dan efisien.

Untuk mengukur indikator kebersihan, adalah:
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- Kedaan kebersihan di dalam ruangan kerja.

- Keadaan kebersihan di lingkungan ruangan kerja.

b.  Penerangan atau Cahaya, adalah: Kedaan penerangan atau cahaya di
ruan_gaﬁ kerja yang langsung maupun tidak langsung berpengaruh kepada
pegawai di dalam melaksanakan tugas—tug,;asnya, schingpa pegawai dapat
bekerja dengan lebih baik dan bersemangat didalam rangka untuk
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Untuk mengukur indikator penerangan atau cahaya, adalah:
- Kedaan penerangan atau cahaya langsung.
- Keadaan penerangan atau cahaya tidak langsung.

¢.  Suara, adalah: Kedaan ketenangan di ruangan kerja dan lingkungan
ruangan kerja yang dapat mempengaruhi pegawai di dalam melaksanakan
tugas-tugasnya di dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien.
Untuk mengukur indikator suara, adalah:
- Suasana ketenangan di dalam ruangan kerja,

Y- Suasana ketenangan di Tingkungan ruangan kerja.
d.

Udara, adalah: Keadaan di dalam ruangan kerja yang memberikan rasa
kenyamanan kepada pegawai dengan melalui pemakaian alat aircondition
(AC), pembuatan ventilasi uadara, dan jendela di ruangan kerja yang

sesual dengan yang dibutuhkan supaya pegawai dapat melaksanakan
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tugas-tugasnya dengan baik di dalam rangka untuk mencapau tujuan
organisasi secara efektif dan efisien.

Untuk mengukur indikator keadaan sirkulasi udara di tempat kerja, adalah

- Keadaan temperatur suhu udara di ruangan ketja.

- Keadaan pertukaran atau sirkulasi udara di ruangan kerja.

Tata ruang, adalah: K;adaan pengaturan selurub fasilitas fisik kantor,
seperti ruangan, barang dan peralatan yang dapat mempengaruhi pegawal
supaya dapat bekerja dengan baik, nyaman, leluasa dan bebas bérgerak di
dalam melaksanakan tugas-tugasnyadi dalam rangka untuk mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien. |

Untuk mengukur indikator tata ruang, adalah :

- Pengaturan ruangan perkantoran

- Penyusunan barang dan peralatan kantor

Tata Warna, adalah: Kedaan pengaturan warna di ruangan kerja yang
dapat mempengaruhi perasaan emosional pegawal agar dapat
melaksanakan tugas-tugasnya dengan lebih baiL. di dalam rangka untuk
mencapat tujuan organisasi secara efektif dén efisien,

Untuk mengukur indikator tata warna, adalah:

~ Suasana perasaan emosional pegawai di ruangan kerja.
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4,  Pendidikan dan latthan
Untuk mengetahui tugas dengan baik dan lancar seorang pegawai harus
mengetahui terlebih dahulu jenis dan sifat pekerjaan yang dihadapinya.
Bahkan untuk jenis yang sederhanapun, kadang - kadang seseorang juga
kesulitan untuk melaksanakannya dengan baik dan lancar. Oleh karena itu
pendidikan dan latihan sangat perlu.
Indikator - indikator dari Pendidikan dan Latthan adalah :
a. ' Pendidikan formal :

Indikatornya diukur dari :

- Tingkat pendidikan tertinggi yang dicapal olch pegawai dalam
hubungannya dengan pangkat/golongan.

- brguna atau tidaknya pendidikan formal bagi pekerjaan secorang
pegawal,

| b.  Pendidikan Non formal :

Gejalanya dapat diukur dari

- Sering tidaknya pegawai meminta pendapat kepada teman
sekerja/atasannya mengenai bidang pekerjaan yang baru.

- Sering tidaknya pegawai mengikuti kursus/latihan pendidikan

baik penjenjangan maupun fungsional.
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MATRIK QUESIONER
Variabel Penelitian Indikator Sub Indikator :
1 2 3 C 4
Semangan Kerja Kerja Sama a. Tingkat Kesediaan karyawan 1-8
bekerja sama., '
b. Kesediaan untuk ikut membantu
pekerjaan lain rekan yang lain.
c. Tingkat efektifitas dan efisiensi
karyawan dalam kerja sama.
Disiplin a. Kepatuhan dalam mentaati aturan | 9-29
yang berlaku secara tertulis.
b. Kepatuhan dalam mentaati
peraturan tidak tertulis. L
Keamanan a. Jaminan hari tua 30-34.
b. Keamanan atas pekerjaannya :
c. Keamanan barang milik pribadi di :
tempat kerja .
d. Keamanan inventaris kantor di
tempat kerja. !
Kepuasan a. Tingkat penghargaan secara 35-41
materiil yang diterima '
b. Tingkat penghargaan secara moril
- yang diterima. :
Kepemimpinan Informasi a. Frekuensi karyawan berhubungan | 57-60
dengan pimpinan |
b. Kejelasan perintah atasan terhadap
bawahun |
¢. Pernecahan masalah karyawan
yang dapat dibasilkan
d. Bimbingan pimpinan terhadap
karyawan
e. Kecepatan Penyampaian informasi
dari pimpinan kepada bawahan
f. Tingkat kejelasan informasi yang
diberikan. :
Pengambilan a. Petunjuk pelaksanaan tugas 46-4¢
Keputusan karyawan
b. Keterangan umum dalam jam 61-6¢

kerja atau diluar jam kerja
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[

Pemberinn ponghargnan moril
maupun materiil terhadap
karyawan,

Kecepatan dan ketepatan
pimpinan dalam melakukan
pengambilan keputusan.

Motivasi

Kewenangan pegawai dalam
menyelesaikan tugas
Pemberian tugas diluar jam
kerja.

Pengaruh

Tingkat kemangkiran kerja
pimpinan

Perilaku pimpinan terhadap
pekerjaan

Sikap pimpinan terhadap
permasalahan bawahan.

49-56

gkungan Kerja

Fisik : Kebersihan
Penerangan atau
Cahaya

Udara

Suara
Tata Warna
Tata Ruang

caow

Tingkat kebersihan kantor
Tingkat kerapian kantor
Penerangan atau cahaya ditempat
kerja

Sirkulasi udara di tempat kerja
Temperatur di tempat kerja
Kebisingan di tempat kerja
Tata warna tempat kerja

Bau tidak sedap di tempat kerja
Kelembaban di tempat kerja
Dekorasi ditempat kerja.

4245

Non Fisik

oo o o

Kerjasama di tempat kerja
Hubungan antar indivisu ditempat
kerja

Komunikasi karyawan ditempat
kerja.

66-99

fidikan dan Latihan

Pendidikan Formal

Keberagaman tingkat pendidikan
di tempat kerja

Kesesuaian penempatan karyawan
berdasar jenjang pendidikan
Kesesuaian penempatan karyawan
berdasar program studi yang
dimiliki

Jenjang karir yang akan dilalui
berdasarkan pendidikan.

-8

57-60

Pendidikan Non

Jumlah pegawai yang pernah

100-107
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Formal menempuh atau dikirim oleh
kantor untuk mengikuti latihan

b. Kesesuaian bentuk latihan atau

pendidikan non formal terhadap

pekerjaan

Frekuensi karyawan dalam

menerima pelatihan dalam satu

tahun -

d. Frekuensi karyawan dalam
menerima pelatihan penyegaran
dalam satu tahun

e. Kejelasan dasar penunjukkan
karyawan mengikuti pelatihan

f. Kejelasan jenjang karir karyawan
setelah mengikuti pelatihan.

<)

E.

Jenis dan Sumber Data

1.

Jenis Data

Agar dalam penelitian ini diperoleh hasil yang valid, realibel dal;l :

obyektif, maka data yang digunakan dalam proposal penelitian ini

digolongkan menjadi dua jenis |

a.  Data Kuantitatif, yaitu yang berupa angka - angka dan Tabél.

b.  Data Kualitatif, yaitu data yang berupa kalimat yang mencakup
pandangan, ide dan konsep. |

Sumber Data

Untuk menjawab permasalahan yang telah diajukan, perlu dicari data

- data yang mendukung.
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Adapun sumber data diperoleh dam :
a. Data Primer : |
Data yang diperoleh dari sumber pertama, dalam hal ini pegawai
pada Kantor Sckretariat daerah Propinsi Jawa Tengah, baik staf
maupun Pejabat,- yang menjadi sampel dalam penelitian ini.
b. Data Sekunder :
_Data yang diperoleh dari catatan - catatan, buku - buku, makalah,

laporan, arsip maupun dalam bentuk yang lain.

Instrumen Penelitian
1. Daftar Pertanyaan.

" Penelitian ini akan menggunakan alat bantu yang digunakan dalam
pengumpulan data berupa daftar pertanyaan terhadap variabel yang
akan diteliti dan akan diberikan score/nilai terhadap jawaban
responden.

Jawaban responden memilih salah satu dari sejumlah katagori yang

sudah disediakén, yang selanjutnya diberikan skala ordinal dengan

scorenyﬁ sebagai berikut

L. Katagori Tinggi atau jawaban dari Responden yang
mendudkung hasil penelitian dengan score 3

2. Katagori Sedang atau jawaban dari Responden yang cukup

mendukung hasil penelitian dengan score 2
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3. Katagori rendah atau jawaban dari Responden | yang kurang

atau tidak mendukung hasil penelitian dengan score 1

2. Disamping Daftar Pertanyaan , alat lain dalam pengumpulan data

yaitu wawancara bebas/mendalam tentang keempat variabel penelitian
kepada stakeholder lain selain responden yaitu DPRD Propinsi Jawa
Tengah dan Badan Kepegawaian Propinsi Jawa Tengah sebagai

pembanding.

Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawal pada

Sekretariat Daerah Propinst Jawa Tengah vang tersebar di 9 Riro, vang
berjumlah 1114 pegawai. Sedang unit analisisnya adalah pegawai.
Adapun tcknik.pengamb'ilan sampel dalam penelitian ini akan digunakan
teknik stratified prnporéinnal random sampling artinya teknik pengambilan
sampel dari semua pegawai di Kantor Sekretariat Dae;ah Propinsi Jawa
Tengah yang dilakukan secara berstrata, proporsional dan acak.

Mengenai besarnya sampel, akan dilakukan denéan menggunakan
Nomogram Harry King dengan tingkat kepercayaan 95% atau tingkat
kesalahan sebesar 5% dari jumiah populasi 1.114 pe;gawai di Sekretariat
Daerah Propinsi Jawa Tengah , dengan strata berdasarkan pada tingkat

pendidikan masing-masing anggota sampel.
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Berdasarkan nomo gram Hary King dengan tingkat kepercayaan 95%
dengan jumlah populasi 1.114 orang maka jumiah sampel yang diperlukan
kurang lebih sebesar 25%, sehingga jumlah sampel yang diperlukan sebesar

278 sambel. Dari 278 sampel tersebut dapat dirinci berdasarkan strata sampel

sebagai berikut:

TABEL 9
PROPORSIONAL SAMPEL
NO STRATA PROPORSI JML. SAMPEL
1. |sD (97/1114) * 278 24
2. | SMP (89/1114) * 278 22
3. | SMU. (459/1114) * 278 115
4 | DIPLOMA 3 (27/1114) * 278 7
5 | SARIANA (7T7/1114) * 278 (9
MUDA
6 | STPDN (771114) * 278 2
7 | 1P (5/1114) * 278 1
8 | Sl (278/1114) * 278 69
9|82 (3I/1114) * 278 8

H. Teknik Pengumpulan Data

Teknik analisa yang dipergunakan dalam pengumpulan data

meliputi

1. Penyebaran instrumen penelitian ( Quesioner ).
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Sejumlah pertanyaan tentang variabel - variabel penelitian yang akan
dijawab oleh respcden.
2. Observast.

Melalui teknik ini penulis turun ke lokasi penelitian sendiﬁ untuk mengamati
dan mencatat tingkat semangat kerja pegawai, kepemimpinan , lingkungan
kerja dan pendidikan dan latthan serta hal-hal yang berhubungan dengan
tujuan penelitian ini. '

3. Sumber-sumber Dokumentasi
Teknik ini digunakan untuk mendapat data sckunder, terutama tcntang
kejadian-kejadian masa lalu yang berhubungan dengan masalah yang diteliti.

Data yang diperoleh melalw tekmik ini juga bermanfaat karena dapat

membantu penulis menerangkan gejala sosial yang sementara disclidiki,

r

disamping bermanfaat bagi penatsiran terhadap analisa yang diteliti.

Teknik Analisa data

Teknik yang digunakan dalam penclitian ini adalah kuantitatif dengan
menggunakan bantuan mctode statistik nonparametrik, karena data yang
digunakan ordinal agar dapat diperolch hasil yang cfcktif dan akurat,
untuk analisis korelasional antara variabel independen dan dependen akan
menggunakan alat bantu program SPSS setclah diperolch data-datanya dari

variabel-variabel tersebut.

Pengujian hipotesa pada dasarnya untuk menguji hipotesa yang telah
diajukan sebelumnya dan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara

variabel, untuk itu digunakan rumus sebagai berikut
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1. Koefisien Rank Kendall.
Koefisien Rank Kendal imi dipergunakan untuk mengukur tingkat asosiasi
atau hubungan atau variabel X dengan variabel Y yang didasarkan pada
rangking / jenjang dalam dua rangkaian yang berurut untuk angka yang

sama Rumus korelasi Rank Kendall adalah sebagai berikut :

S
T =
N1 /72N (N-1)
Dimana
N = Banyaknya individu atau responden yang diurutkan pada X dan
Y.
S = Jumlah skor—skor —1 dan —1 untuk semuz pasangan,

T = Koeﬁsjen korelasi rank kendall antara variabel X dan Y.

Apabila terdapat rangking yang sama atau kembali pada observasi skor
variabel X dan Y, akan berakibat mengubah pembagi rumus di atas, sehingga

rumus korelasi rank Kendall menjadi ;

T 12N (N-1)

Dimana
N = Banyaknya individu atau responden yang diurutkan padaXdan! Y.

S= Jumlsh skor - skor + 1 dan— 1 untuk semua pasangan,
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1~ Koefisien korelasi Rank Kendall antara variabel X dan Y.

Apabila terdapat rangking yang sama atau kembali pada observasi
skor variabel X dan Y, akan berakibat mengubah pembagi pada rumus diatas,

sehingga rumus korelasi rank Kendall menjadi :

VITZN(N-T)-TXEN{N-T)-1Y

Dimana :

Tx = 'z (t-1), t adalah banyaknya observasi yang berangka sama dalam tiap
kelompok angka sama pada variabel bebas { X )

Ty = ' (t- 1), adalah banyaknya observasi yang berangka sama dalam tiap

kelompok angka sama pada variabel terikat ( Y ).

Untuk uji signifikansinya dengan menggunakan rumus Z-test, maka N

penelitian lebih dari 10, dengan rumus sebagai berkut :

¥ 2 (2 N-35)
9N ( N-1 )

Zz = nilat signifikansi.
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Kemudian harga Z dikonsultasikan dengan tabel untuk menentukan ada

tidaknya hubungan antara dua variabel tersebut, dengan ketentuan sebagai

berikut

a.

apabila Zo > Zt pada taraf signifikansi 5 %, berarti signifikan hipotesa

diterima.
Apabila Zo < Zt pada taraf signifikan 5 %, berarti tidak signifikan,
hipotesa ditolak.

Koefisien Konkordasi Kendall,

Untuk mengetahui hubungan X1, X2, X3, dan Y, karena konkordasi
Kendall digunakan untuk menentukan kecocokan menyeluruh dari
kebudayaan himpunan pada rank, rumusnya ialah :

)
W = % K2 ( N2 -N)- =T

Dimana :

W = Koefisien Konkordasi Rank Kendall

S = Jumlah kuadrat devisi dari mean Rj.

K = Banyaknya himpunan rangking perjenjangan.

N = Banyaknya obyek atau individu yang diberi ranking,
2

= Jumlah harga T untuk semua ranking.

Dimana :

5= 3 [ =x ]

N
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T = Tx1-+ Ty2-+ Txy.
Rj

T = Korelasi.

Jumlah ranking yang diberikan untuk tiap N objek.

~# Jika terdapat angka yang sama dalam jumlah yang besar, maka rumus

W perlu dikorelasi sebagai berikut :

Dimana : |

t = Banyaknya observasi data suatu kelompok yang sama memperoleh

angka yang sama untuk suatu ranking tertentu.

T = Faktor korelasi.

S = Jumlah semua kelompok angka sama dalam masing-masing k

ranking dengan dilakukan korelasi sehubungan dengan angka yaﬁg sama

ini. _

Untuk menguyji signifikansi, maka digunakan rumus sebagai berikut :

W = Koefisien konkordasi kendall.

Kemudian hasil perhitungan tersebut dikonsultasikan terhadap harga

tabel dengan kriteria sebagai berikut :

a. Jika hitumng >  tabel, maka hubungan yang ada dinyatakan
signifikan atau berarti sebaliknya. |

b. Jika hitung < | tabel, maka hubungan tersebut dinyatakan tidak
signifikan atau tidak berarti.

Koefisien Korelasi Rank Partial Ken.dall (txy—-z )

yaitu untuk melihat adanya korelasi antara dua variabel yang selalu
terdapat kemungkinan bahwa korelasi ini adalah akibat dari assosiasi
antara masing - - masing kedua variabel tersebut, dengan suatu

variabel ketiga sebagai variabel kontrol.



Rumus

tXY - tZ2Y. TZX

t XY. 2=
V(1-tXY2 )(1-tZX2 )

Keterangan

t XY.Z = Koefisien Korelasi Ranking Partial Kendall.

tXY - tZY. TZX = harga Observasi.

X, Y, Z masing -.masing sebagai X1, X2 dan Y.
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BAB IV
GAMBARAN UMUM LOKAS] PENELITIAN

1. Struktur Organisasi Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah

Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah adalah Organisasi/Lembaga
pada Pemerintah Daerah yang bertanggungjawab kepada Gubernur dan
membantu  Gubernur dalam  penyelenggaraan Pemerintahan. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat dalam Struktur Organisasi Sakretariat Daerah Propinsi

Jawa Tengah sebagai berikut :

SEKRETARIS DALERAH

; !
AS. T : AS. II AS. III
Fungsi 1. B. Pemerintahan, 1. B. Perek. Daerah. 1.B. Org.& Kepeg.
Onal | 2. B. Otda, 2. B. Bangda. 2.B Keuangan.
’ 3. B. Hukum. 3. B. Kesra. 3B.Umunm.

113




1i4

I.  ASISTEN TATA PRAJA :
A.  Biro Pemerintahan

1. Bagian Pemerintahan Umum
- Sub Bagian Dekonsentrasi dan Tugas Pembantuan.
- Sub Bagian Ketertiban.
- Sub Bagian Pemerintahan Desa.

2. Bagian Administrasi Kependudukan
- Sub Bagian Pendataan dan Penglajian.
- Sub Bagian Dokumentasi dan Informasi..
- Sub Bagian Tata Usaha Biro.

B. Biro Otonomi Daerah :

1. Bagian Otonomi Daerah
- Sub Bagian Penyelenggaraan Kewenangan.
- Sub Bagian Pengembangan Otonomi Daerah.
- Sub Bagian Evaluasi.

2. Bagian Administrasi Pengangkaan dan Pemberhentian Kepala
Daerah dan Anggota Dewan Perwakilan Daerah :
- Sub Bagian Pengangkatan dan Pemberhentian Kepala
Daerah..
- Sub Bagian pengengkatan dan Pemberhentian Anggota
DPRD.
- Sub Bagian Tata Usaha Biro.

3. Bagian Kerjasama
- Sub Bagian Kerjasama antar Pemerintah Daerah.
- Sub Bagian Kerjasama Pemerintah Daerah dengan Luar :
Negeri. T

C. Biro Hukum : -

1. Bagian Peraturan Perundang - Undangan
- Sub Bagian Tata Kukum.
- Sub Bagian Rancangan Hukum.,

2. Bagian Bantuan Hukum dan hak Asasi Manusia :
- Sub Bagian Sengketa Hukum.
- Sub Bagian Bantuan dan Perlindungan Hukum dan Hak
Asasi Manusia. )
- Sub Bagian Penyidik Pegawai Negeri Sipil.
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3. Bagian Pelaporan, Analisis dan Pengkajian Pembangunan :
- Sub Bagian Evaluasi Program Kerja dan Pembangunan
- Sub Bagian Pelaporan, Analisis dan Pengkajian.

Biro Kesra :

1. Bagian Sosial
- Sub Bagian Kesejahteraan Sosial.
- Sub Bagian Kesehatan.
- Sub Bagian Administrasi Tenaga Kerja dan Transmigrasi.

2. Bagian Pemberdayaan Perempuan :
- Sub Bagian Data dan Analisis Kebijakan.
- Sub Bagian Pemberdayaan Perempuan, Organisasi Perempuan
dan Partisipasi Masyarakat.
- Sub Bagian Evaluasi dan Pelaporan.

3. Bagian Agama
- Sub Bagian Keagamaan.
- Sub Bagian Lembaga Keagamaan.
- Sub Tata Usaha Biro.

4. Bagian Pendidikan, kebudayaan, Pemuda dan Olah Raga :
- Sub Bagian Pendidikan dan Kebudayaan.
- Sub Bagian Kepemudaan,
- Sub Tata Olah Raga.

ASISTEN ADMINISTRASI :
A. Biro Organisasi dan Kepegawaian

1. Bagian Kelembagaan
- Sub Bagian Penataan Kelembagaan Perangkat Daerah.
- Sub Bagian Fasilitasi Kelembagaan.

2. Bagian Ketatalaksanaan
- Sub Bagian Pembakuan Tatalaksana.
- Sub Bagian Fasilitasi Tatalaksana.
- Sub Bagian Tata Usaha Biro.

3. Bagian Pendayagunaan Aparatur Pemerintah Daerah
- Sub Bagian Analisis dan Formasi Jabatan.
- Sub Bagian Analisis Kinerja.
- Sub Bagian Evaluasi Kinerja.
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3. Bagian Informasi dan Dokumentasi Hukum
- Sub Bagian Informasi dan Sosialisasi Hukum.
-~ Sub Bagian Dokumentasi Hukum.,
- Sub Tata Usaha Biro.

II. ASISTEN EKONOMI, PEMBANGUNAN DAN KESEJAHTERAN
RAKYAT :

A. - Biro Perekonomian Daerah :

1. Bagian sarana Perekonomian :
- Sub Bagian Pengembangan badan Usaha Milik Daerah.
- Sub Bagian Lembaga Perekonomian.
- Sub Bagian Perhubungan dan Pariwisata.
- Sub Bagian Promosi Daerah.

2. Bagian Produksi
- Sub Bagian Kehutanan dan Perkebunan.
- Sub Bagian Perikanan dan Kelautan.
- Sub Bagian Pertanian dan Peternakan.
- Sub Bagian Pertambangan dan Energi. ‘

(%)

Bagian Perindustrian, Perdagangan dan Koperasi i

- Sub Bagian Perindustrian dan Perdagangan. j

- Sub Bagian Koperasi, Usaha Kecil menengah dan Sektor ;
Informal.

- Sub Bagian tata Usaha Blro

B. Bire Pembangunan Daerah :
I, Bagian Penyusunan Program
- Sub Bagiar Perencanaan Administrasi Pembangunan.
- Sub Bagtan Standarisasi Pembangunan.

- Sub Bagian Tata Usaha Biro..

2. BagIan Pengendalian Pembangunan :

Sub  Bagian Pengendalian Pelaksanaan  Pembangunan
Ekonomi.

- Sub Bagian Pengendalaian pelaksanaan Pembangunan Sosial
Budaya

- Sub Bagian Pengendalian Pelaksanaan Pembangunan Fisik
Prasarana.
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4. Bagian Kepegawaian

- Sub Bagian Kebijakan,
~ Sub Bagian Mutasi dan Pengembangan.
-, Sub Bagian Umum Kepegawaian.

Biro Keuangan :

L.

Bagian Anggaian

- Sub Bagian Anggaran Pendapatan.

- Sub Bagian Anggaran Rutin.

- Sub Bagian Anggaran Pembangunan..

- Sub Bagian Analisis dan Evaluasi Anggaran Daerah.

Bagian Perbendaharaan :

- Sub Bagian Belanja Rutin.

- Sub Bagian Belanja Pegawai.

- Sub Bagian Belanja Pembangunan.

Bagian Verifikasi

- Sub Bagian Verifikasi Pendapatan dan Belanja Rutin. -
- Sub Bagian Verifikasi Belanja Pembangunan. ‘

- Sub Bagian Tata Usaha.

Bagian Akuntansi

- Sub Bagian Akuntansi Pendapatan dan Pembinaan
Bendaharawan.

- Sub Bagian Akuntansi Belanja Rutin.
- Sub Bagian Akuntansi Belanja Pembangunan.

Biro Umum

1.

Bagian Rumah Tangga

- Sub Bagian Urusan Dalam.

- Sub Bagian Rumah Tangga Pimpinan.
- Sub Bagian Tata Usaha Pimpinan.

- Sub Bagian Tata Usaha Biro.

2. Bagian Perlengkapan :
- Sub Bagian Analisis Kebutuhan.
- Sub Bagian Pengadaan dan Distribusi.
- Sub Bagian Inventarisasi, Penyimpanan dan Perawatan.

. Bagian tata Usaha Setda
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- Sub Bagian Arsip dan Ekspedisi.
Sub Bagian Keuangan Setda.
- Sub Bagian Sandi dan Telekomunikasi.

4. Bagian Publikasi, Dokumentasi dan Protokol
- Sub Bagian Penyajian Naskah.
, - Sub Bagian Publikasi. ,
- Sub Bagian Protokol dan Perjalanan Dinas. :
- Sub Bagian Dokumentasi dan Perpustakaan.

IV. Kelompok Jabatan Fungsional :

a. Terdiri dari sejumiah tenaga fungsional yang terbagi dalam berbagai
kelompok sesuai dengan bidang keahliannya.

b.  Setiap kelompok dipimpin oleh seorang Pejabat Fungsional Senior
yang ditunjuk Gubernur dan bertanggungjawab kepada Sekda.

¢. Jumlah jabatan fungsional ditentukan berdasarkan kebutuhan dan
beban kerja. ‘

d.  Jenis dan jabatan fungsional diatur sesuai dengan peraturan
perundang - undangan yang berlaku. |

¢. Pembinaan terhadap Pejabat fungsional dilakukan swesuai-dengan
peraturan perundang - undangan yang berlaku.

Sedangkan jumlah pegawai di Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah

adalah scbagaimana tabel di bawah ini.




Tabel 10

Jumlah Pegawai Kantor Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Tengah

1 | Otonomi Daerah 46 4.13
2 | Pemerintahan ‘ 63 5,65
3 | Hukum e 40| 3,59
4 [ Perekonomian Daerah | | 74 6,64
5 | Pembangunan Daerah ' 54 4,85
6 | Kesejahteraan Rakyat 82 7,36
7 | Keuangan 166 14,90
8 | Organisasi dan Kepegawaian 132 11,85
9 | Umum ' 457 41,02

JUMLAH 1.114 100,00

Sumber : Biro Organisasi danKepegawaian Setda Prop. Jateng Tahun 2002

Darn tabel di atas, jumlah pegawali mayorétas 41,02 % di BiroUmum
sedang di Biro Otda 4,13 % , Biro Pemerintahan 5,65 % , Biro Hukum 3,59 %,
Biro Perekonomian Daerah 6,64% , Biro Kesejahteraan Rakyat 7,36%, Biro
Keuangan 14,90 % dan Biro Organisasi dan Kepegawaian 11,85 % serta Biro

" Pembangunan Daerah 4,85 %. Untuk mengetahui jumlah pegawai negeri sipil di
Setda Propinsi Jawa Tengah menurut pangkat dan golongan, dapat dilihat dari

tabel berikut ind,




- Tabel 11

Jumlah Pegawai Menurut Golongan
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T Jor Muda (Va) 3 .00
2 | Juru Muda Tingkat 1 (1/b) 4 0,36
3 Juru (1c) 10 ” 0,90
4 Juru Tingkat | (1/d ) 20 1,79
5 Pengatur Muda ( Iifa) 116 10,41
6 Pengatur Muda Tingkat | ( IlI/b) g0 8,08
7 Pengatur ( It/c) . 73 6,55
8 Pengatur Tingkat I ( Irlld ) 116 10,41
9 [ Penata Muda ( ill/a) 201 718,04
10 Penata Muda Tingkat | ( II/b ) 235 21,09
11 Penata ( lll/c) 94 8,44
12 Penata Tingkat | ( lll/d } 110 9,87
13 Pembina (IV/a ) ' 20 1,79
14 Pembina Tingkat | { IV/b ) 15 1,35
15 Pembina Utama Muda ( IV/c) 6 0,54
16 Pembina Utama Madya ( |V/d ) 3 0,27
17 Pembina Utama ( IV/e) - -

JUMLAH 1.114 100,00

Sumber : Biro Organisasi danKepegawaian Setda Prop. Jateng Tahun 2002
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+

-.Dari tabel di atas tampak bahwa pangkat/golongan pegawai Setda
Propinsi Jawa Tengah paling banyak adalah Penata Muda Tingkat [ ( IIi/b )
sebesar 21,09 %, sedangkan yang paling sedikit adalah Juru Muda ( I/a ) sebesar
0,09 %.

Tabel 12
Jumlah Gedung yang digunakan untuk Ruangan Kerja

1 Portir/Keamanan Pertafnuan Lt 1
2 | Gubernur, Sekda dan Pertemuan Lt2
3 | Wagub Bidang |, il dan llI 1t3
4 | Assisten |, I, dan Staf Ahli 'j:
5 | Biro Hukum dan Perpustakaan L5t
6 Biro Otda dan Pembangunan Lt
Daerah 6 ]
7 | Biro Perekonomian Daerah Lt 7 |
8 | Biro Organisasi dan Kepegawaian Lt 8
9 | Biro Pemerintahan : Lt 9
10 : Biro Kesejahateraan Rakyat Lt 10
11 Badan Informasi, Komunikasi dan Lt
kehumasan 11&12
. Lt
o
12 | Biro Umum 182
13 | Kantor Kas Daerah Lt3
14 | Pertemuan Lt4
. Lt
15 | Biro keuangan 1s/d
4
16 | Klinik dan Toko , Koperasi L1t
17 | Kantor Koperasi L;
18 | Kantor Satpol PP 1[‘5

Sumber : Biro Organisasi danKepegawaian Setda Prop. Jateng Tahun 2002
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Dari tabel di atas terlihat bahwa Gedung A lebih banyak digunakan
sebagal ruangan kerja Sekretariat dari Lantai | sampai dengan Lantai 12.

Sedangkan gedung-gedung lainnya hanya sebagian yang ditempati Sekretariat.
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BABYV

" HASIL, PENELITIAN DAN PEMBAHASAN HASIL

A. Karakteristik Responden

1. Deskripsi Sampel

Penelitian yang dilakukan di Sekretariat Daerah Propinsi Jawa

berdasarkan unit kerja/biro 'respbnden, Jabatan dan tingkat pendidikan.

Tengah, mengambil sampel sebanyak 278 sampel. Setelah dilakukan

penelitian di lapangan diperoleh data-data mengenai klasifikasi responden

Tabel 13
Responden Menurut Unit Kerja
: CNO e e BIRQ %
1 1 BANGDA 7.9
2 Biro Kesra 10,8
| 3 Biro Keuangan 6,5
{ 4 Biro Otda 10,4
] 5 Biro Pemerintahan 11,9
6 Biro Perekonomian 7.9
| 7 BKD 4,3
8 DPRD 5,0
9 HUKUM 8,6
10 ORGANISASI 12,9
| 11 |UMUM 13.7
: Total 278 100,0

Dari tabel di atas prosentase responden terbanyak dari Biro Umum
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sebesar 13,7 % , Biro Organisast 12,9 % , Biro Pemerintahan 11,9 % , Biro
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Otda sebesar 10,4 % , Biro.Kesra 10,8 %, Biro Hukum 8,6 %, Biro Bangda

7.9 % , DPRD scbesar 5,0 % , BKD secbesar 4,3 % , Biro Keuangan sebesar

6,5 % dan Biro Perekonomian sebesar 7,9 %.

Tabel 14

Responden Menurut Jabatan

. FREK

NO [ JABATAN 7
1 |Eselonll 1 0.4
2 Eselon Nl 10 3.6

3 |EselonlV 26 9,4
4 | Staf 241 86,7
Total 278 100,0

sebesar 3.6 %

»

eselon 1V 25 %

2

dan 0.4 % , staf 86,7 %

Dari Tabel 11 menunjukkan eselon II sebesar 0,4 % , eselon III

. Dari jumlah

responden menurut jabatan terbesar adalah staf. Sedang yang terkecil

adalaheselon I sebanyak 0,4 %. Karena secara normatif pejabat eselon I

sulit untuk dijadikan responden.

Tabel 15

Responden Menurut Tingkat Pendidikan

NOE PENDIDIKAN: et il FREK s W
1 SD 24 8,6
2 | SLTA 122 43,9
3 |SLTP 25 9,0
4 | Diploma3 7 25
5 | Sarmud 19 6,8
6 |51 69 24,8
7 | S2 9 3,2
8 |IiP 1 0,4
9 | STPDN 2 0,7

Total 278 100,0
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Dari Tabel di atas tampak, bahwa responden yang berpendidikan
Diploma III sebesar 2,5 % , IIP sebesar 0,4 % , 51 sebesar 24,8 % , S2
sebesar 3,2 % , Sarjana Muda 6,8 %, Sekolah Dasar sebesar 8,6 % , SLTA
. sebesar 43,9 % , SLTP sebesar 9,0 % , STPDN sebesar 0,7 % . Prosentaée
responden terbesar adalah berpendidikan SLTA sebesar 4,3 % , kemudian
berpendidikan S1 scbesar 24,8 % sedang yang lain berkisar antara 0.4 %

sampai dengan 9,0 %.
. Analisis Distribusi Frekuensi

Scbagaimana disebutkan pada bab-bab terdahulu, bahwa variabel
penelitian  yang diambil yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja dan
pendidikan pelatihan terhadap semangat kerja pegawai. Penyebaran kuesioner
dipakai, agar dapat diketahui distribusi frekuensi dari masing-masing
variabel, sehingga dapat digunakan untuk mengetahui hubungﬁn—hubungan

antar variabel dalam teknik tabulasi silang.

Tabel 16
Semangat Kerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
i. Rendah 32 11,5
2. Sedang - 128 46,0
3. Tinggi i18 42.4
JUMLAH 278 _ 100,0

Sumber : Data Primer diolah
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Dari Tabel tersebut di atas dapat dilihat, bahwa variabel Y (semangat
kerja) terdapat prosentase sebagai berikut : semangat kerja rendah sebesar
11,5 %, semangat kerja sedang sebesar 46,0 % , semangat kerja tinggl

sebesar 42,4 %. Jadi semangat kerja pegawai mayoritas sedang sebesar 46 % .

Tabel 17
Kepemimpinan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 30 10,8 .
2. Sedang 139 50,0
3, Tinggi 109 39,2
JUMLAR 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 14 terlihat, bahwa variabel X1 (Kepemimpinan) 10 % ‘

kepemimpinannya rendah, 50 % kepemimpinannya sedang dan 39,2 %
kepemfmpinannya tinggi. Sehingga dapat dikatakan jawaban responden yang

banyak, kepemimpinannya sedang yaitu sebesar 50,0 %.

Tabel 18
Lingkungan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 26 0.6
2. Sedang 92 33,1
3. Tinggi 160 57,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber :

Data Primer diolah
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Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa lingkungan kerja yang rendah

sebesar 9,4 %, lingkungan kerja sedang sebesar 33,1 % dan lingkungan kerja

yang tinggi sebesar 57,6 %.

Tabel 19
Pendidikan dan Latihan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1, Rendah 52 18,7
2. Sedang 149 53.6
3. Tinggi 77 27,7
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 16 dapat dibaca, bahwa responden yang menjawab

pendidikan dan lfatihan rendah 18,7 % , sedang 53,6% dan pendidikan dan

latthan tinggi sebesar 27,7%. Jadi mayoritas responden menjawab pendidikan

dan pelatihan sedang yaitu sebesar 53,6%.

. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam bagian ini akan ditampilkan frekuensi dari masing-masing

variabel dalam tabel tunggal dari 113 pertanyaan.
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Variabel Semangat Kerja Pegawai (Y)

Tabel 20
Kerjasama dengan Rekan Kerja se kantor
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 16 -5.8
2. Sedang 54 19.4
3. Tinggi 208 74,8
JUMLAH 278 100,0 ~

Sumber : Data Primer diolah

Dari Tabel 17 dapat dilihat, bahwa 5,8 % responden menjawab
kerjasama rendah, 19,4 % ménjawab sedang dan 74,8 % responden
menjawab tinggi. Jadi mayoritas responden menjawab kerjasama tinggi |
sebcsér 74.8 %. |

Tabel 21

Kerjasama dalam Mengerjakan Tugas

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 0 0
2. Sedang 71 25,5
3. "Tinggi 207 74,5
JUMLAH 278 100,0

Sumber ;: Data Primer diolah

Dari Tabel 18 terlihat bahwa kerjasama dalam melaksanakan
tugas, 25,5% responden menjawab sedang dan 74,5% responden
mejawab tinggi. Jadi mayoritas responden menjawab kerjasama dalam

mengerjakan tugas tinggi, sebesar 74,5 %.
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- Tabel 22
Penckanan/Paksaan dalam Kerjasama
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1, Rendah 0 0
2, Sedang 38 13,7
3. Tinggi 240 86,3
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel tersebut, dapat menunjukkan bahwa 13,7 %
responden ada paksaan sedang, 86,3% responden menjawab ada

paksaan tinggi. Jadi mayoritas responden menjawab ada paksaan tinggi

sebesar 86,3%.
Tabel 23
Perasaan dalam Kerjasama
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE

1. Rendah ' 0 0
2. . Sedang 6 2,2
3. Tinggi 272 57,8

JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Pﬁme; diolah

Dan tabel di atas, tampak bahwa 2,2 % responden menjawab
perasaan dalam kerjasama sedang, 97,8 % responden menjawab
perasaan dalam kerjasama tinggi. Sehingga dapat dikatakan bahwa

perasaan mayoritas responden senang dalam melakukan kerjasama.

!
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Tabel 24
Penerimaan Saran/Pendapat dalam Kerjasama
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 4 1,4
2. Sedang 177 63,7
3. Tinggi 97 34.9
JUMLAH 278 100,0

Sumber ; Data Primer diolah

Dari tabel terscbut menunjukkan bahwa 1,4 % responden
menjawab rendah , 63,7% menjawab sedang dan 34,9% menjawab
tinggi. Jadi 63,7% responden menjawab kadang-kadang menerima

saran/pendapat dalam kerjasama.

Tabel 25
Pcnyalm paian Pendapat/Sa ran dalam Kerjasama
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 5 1,8
2. Sedang 206 74,1
3. Tinggi 67 24,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 22 tampak bahwa 1,8% responden menjawab
penyampaian pendapat rendah, 79,5 %  responden menjawab
penyampaian pendapat sedang dan 24,1 % responden menjawab tinggi.
Jadi mayoritas responden menjawab penyampaian pendapat sedang

dalam kerjasama yaitu sejumiah 79,5%.
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Tabel 26
Penerimaan Hasil Rapat
NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
1 Rendah 12 4.3
2. Sedang. 221 79,5
3. Tingei 45 162
JUMLAH 278 100,0

Sumbér : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa 4,3 % responden rendah

dalam menerima hasil rapat, 79,5% responden menjawab sedang dalam
menerima hasil rapat dan 16,2% responden menjawab tinggi dalam

menerima hasill rapat. Jadi mayoritas responden menjawab kadang-

kadang dalam menerima hasil rapat.

Tabel 27
Pelaksanaan Hasil rapat
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1 Rendah 5 1,8
2. Sedang 188 67,6
3. Tinggi 35 30,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 24 terlihat bahwa 1,8 % responden menjavyab rendah

dalam melaksanakan hasil rapat, 67,6%
melaksanakan hasil rapat dan 30,6 %

melaksanakan hasil rapat. Jadi 67.6 %

responden sedang dalam

menjawab tinggi dalam

I

lebih banyak dilaksanakan

responden yaitu kurang senang dalam melaksanakan hasil rapat.
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Pemanggilan Pimpinan untuk Menyelesaikan Tugas

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 16 5,8
2. Sedang 238 85,6
3. Tinggi 24 8.6
JUMLAH 278

- 100,0

Sumber : Data Primer diclah

Dari tabel 25 tampak bahwa 5,8 % responden menjawab

pemanggilan rendah, 85,6 % pemanggilan sedang dan 8,6 %
- pemanggilan tinggi. Jadi mayoritas responden menjawab kadang-

kadang dipanggil pimpinan yaitu sebesar 85,6 v,

Tabel 29
Pembagian Waktu Kerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 8 2,9
2. Sedang 27 9,7
3. Tinggi 243 87.4
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 26 tersebut di atas, terlihat bahwa 2,9% responden
menjawab pembagian waktu kerja dalam menyelesaikan tugas rendah,
9,7% menjawab sedang dan 87,4% menjawab pembagian waktu kerja
tinggi. Jadi mayoritas responden dapat membagi waktu dalam

menyelesaikan pekerjaan.
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Tabel 30
Gangguan Tugas—tugzis Tambahan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 0 0
2. Sedang 54 19.4
3. Tinggi 224 80,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 27 terlihat bahwa 19,4% responden dalam mendapat

tugas tambahan tidak terganggu, 80,6% cukup mengganggu dan tidak
ada satupun responden yang menjawab selalu mengganggu. Jadi

mayoritas responden merasa cukup terganggu.

Tabel 31

Perasaan Waktu Menyelesaikan Pekerjaan

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1 Rendah 0 0
2. Sedang 10 3.6
3. Tinggi 268 96,4
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari Tabel 28 tampak bahwa 3,6% responden menjawab senang
dalam menyelesaikan pekerjaan, 96,4% responden menjawab kurang
senang dan tidak ada satupun responden menjawab tidak senang. Jadi

mayoritas responden menjawab senang dalam menyelesaikan pekerjaan.
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Tabe_l 32
Jam Tiba di Kantor
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 4 1,4
2. Sedang 33 11,9
3. Tinggi 241 86,7
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 29 tampak bahwa 1,4% responden menjawab tiba
sebelum pukul 7.30 WIB, 11,9% responden menjawab tiba pukul
7 —7.30 dan 86,7% menjawab tiba pukul 07.00 WIB jadi mayoritas

responden datang di kantor pukul 07.00 WIB.

Tabel 33
_ Terlambat Datang di Kantor
NO. KATEGORI FREKUENSI] PERSENTASE
1. Rendah 10 3,6
2. Sedang 115 414
3 Tinggi 153 55,0
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel tersebut menunjukkan 55,0 % rgsmnden tidak pernah
terlambat datang di kantor, 41,4% responden kﬁrang dari 2 kali dalam
seminggu terlambat datang di kantor dan 3,6% responden menjawab
lebih dari 2 kali dalam seminggu ‘tcrlambat jam masuk kantbr. Jadi
mayoritas responden tidak pernah terlambat kantor yaitu sebesar

55,0 %.
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Tabel 34
. Jam Pulang Kantor
NO. | KATEGORI | FREKUENSI | PERSENTASE
1, Rendeh 42 15,1
: 2. Sedang 26 94
3. Tinggi 210 75,5
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

menjawab pulang setelah pukul 15.30 WIB (tinggi),

menjawab sebelum pukul 15.30 (rendah).

Tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa 75,5% responden

9,4% pulang

antara pukul 14.00 — 15.00 WIB (sedang) dan 15,1% responden

1 Tabel 35
‘ Kedatangan di Kantor
NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
i 1. Rendah 21 76
2. Sedang 91 32,7
3. Tinggi 166 59,7
__JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dan tabel tersebut tampak bahwa 7,6% dalam kategori rendah
(lebih dari dua kali seminggu) 32,7% dalam kategori sedang (kurang
dari dua kali dalam seminggu) dan 59,7% dalam kategori tinggi (tidak
pernah pulang lebih awal dalam seminggu). Jadi 59,7 % mayoritas

responden menjawab tidak pernah pulang lebih awal dalam seminggu.
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Tabel 36
Meninggalkan Ruangan dalam Jam Kerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 2 0,7
2. Sedang 108 38,8
3. Tinggi 168 60,4
JUMLAH 278 160,0 -

Sumber : Data Primer diolah

Dart tabel tersebut ferlihat bahwa 0,7 % menjawab selalu
meninggalkan (rendah), 38,8% kadang-kadang (kategori sedang),
59,7% menjawab tidak pernah meninggalkan ruangan (kategori tinggi).

Jadi mayoritas responden tidak meninggalkan ruangan kerja yaitu

sebesar 59,7%.
Tabel 37
Pentaatan Peraturan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
l. Rendah 0 0
2. Sedang 33 11.9
3. Tinggi 245 88,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel tersebut terlihat bahwa 11,9% (kategori sedang)

kadang-kadang mentaati peraturan, 88,1% (kategori tinggi) selalu

mentaati peraturan. Jadi mayoritas responden selalu mentaati peraturan.
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Pelaksanaan Tugas Berdasarkan Peraturan

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1.. Rendah ' 0 0
2. Sedang 20 7.2
3. Tinggi 258 92.8
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolzh

Dari tabel 35 terlihat bahwa 7,2 % pelaksanaan tugas

berdasarkan peraturan kategori sedang dan 92,8% dalam kategori tinggi

(selalu melaksanakan tugas berdasarkan peraturan). Jadi mayoritas

rersponden selalu melaksanakan tugas berdasarkan peraturan.

Tabel 39
Paksaan dalam Melaksanakan Peraturan
NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
1. Rendsh 2 0,7
2. Sedang 29 104
3, Tinggi 247 88,8
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel tersebut di atas dapat dilihat bahwa 0,7 % responden

termasuk kategori rendah dalam paksaan melaksanakan pekerjaan,

10,4% termasuk kategori sedang dan 88,8% termasuk kategori tinggi.

Dengan demikian mayoritas responden merasa tidak terpaksa dalam
' !

melaksanakan pekerjaan.
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Tabel 40
Penggunaan Pakaian Dinas
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 0 0
2. Sedang 14 5,0
3. Tiggi 264 93.0
JUMLAH 278 100,0 :

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 37 menunjukkan bahwa pecmakaian pakaian dinas oleh
responden 5% termasuk kategori sedang dan 95 % termasuk kategori
tinggi. Jadi mayoritas responden sebesar 95% selalu mengenakan

pakaian dinas dalam bekerja.

Tabel 41

Perasaan Memakai Pakaian Dinas

NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
1. Rendah 0 0 '
2 Sedang 4 5,0
3. Tinggi 264 95,0
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas nampak bahwa tidak satupun responden
merasa tidak senang (kategori rendah) mengenakan pakaian dinas. 5%
responden termasuk kategori sedang (kurang senang) dan 95% termasuk
kategori tinggi (senang mengenakan pakaian dinas). Jadi mayoritas

responden merasa senang mengenakan pakaian dinas pada saat bekerja.
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Tabel 42
Penggunaan Barang Perlengkapan Kantor
NO. | KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
1. Rendah 0 0
2. Sedang 16 5,8
3. Tinggi 202 942
JUMLAH 278 _ 1000

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menunjukkan bah\;va penggunaan barang
perlengkapan kantor oleh 5,8 % responden termasuk kategori sedang
dan 94,2 % responden termasuk kategori tinggi. Mayoritas responden
sebesar 94.2% sefuju menggunakan alat kantor dan memeliharanya
sebagaimana milik sendiri, sisanya kurang setuju dan tidak satdpun

yang tidak setuju.

Tabel 43

Persepsi Persediaan Alat Kantor

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 2 0,7 '
2. Sedang 100 36,0
3. Tinggi 176 63,3

JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Frimer diolah
Dari tabel 40 dapat diketahui persepsi persediaan alat kantor

oleh responden. 0,7 % responden termasuk kategori rendah, 36%

responden termasuk kategori sedang dan 63% termasuk kategori tinggi.

" Jadi menurut sebagian besar responden persediaan alat kantor yang ada

sudah memadal.
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Tabel 44
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NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah - 2 0,7
2. Sedang 49 17,6
3. Tinggi 227 81.7
JUMLAH 278 109,0

Sumber : Data Primer diol;'ih

Dart tabel di atas tampak bahwa 0,7 % responden termasuk
kategori rendah dalam penggunaan peralatan kantor, 17,6 % responden
termasuk kategori sedang dan 81,7% termasuk kategori tinggi. Dengan
demmikian mayoritas responden sesuai dalam penggunaan peralatan

kantor yaitu sebesar 81,7% responden.

Tabel 45
Penggunaan Metode Kerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE -
1. Rendah 2 0,7
2. Sedang 85 30,6
3. Tinggi 191 68,7
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa penggunzan metode kerja
termasuk dalam kategori rendah bagi 0,7% fesponden. 30,6 %
responden termasuk kategori sedang dan 68,7% responden termasuk
dalam kategon tinggi. Jadi sebagian besar responden sebesar 68,7%

baik dalam menggunakan metode kerja.
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Tabel 46
Penggunaan Metode yang Sudah Ditentukan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 16 5.8
2. Sedang 54 19,4
3. Tinggi 208 74,8
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menunjukkan bahwa penggunaan metode yang
sudah ditentukan tidak pernah dilakukan oleh 5.8% responden. 19.4 %
reponden kadang-kadang menggunakan metode yang sudah ditentukan
dan sebagian besar respénden sebesar 74,8% termasuk kategori tinggi

yaitu selalu menggunakan metode yang sudah ditentukan dalam

menyelesaikan pekerjaan.

Tabel 47
Kesalahan Mengikuti Metode Kerja
NO. KATEGORI FREKUENS1 PERSENTASE
I. Rendah 0 0
2. Sedang 186 66.9
3, Tinggi 92 33,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat dilihat kesalahan yang dilakukan oleh
responden dalam mengikuti metoide kerja. 66,9% reponden termasuk
kategori sedang (kadang-kadang salah) dan 33,1% termasuk }categori
tinggi (tidak pernah salah). Jadi sebagian besar responden menjawab

kadang-kadang salah dalam mengikuti metode kerja.
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Tabel 48

Cara Kerja dengan Alat Bantn
NO. KATEGORI FREKUENSI : PERSENTASE
1. Rendah 6 2,2
2. Sedang 41 14,7
3. Tinggi 231 83,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel tersebut terlihat jawaban respohden berkaitan dengan
cara kerja alat bantu, yaitu 2,2 % fesponden termasuk kategori rendah
(tidak dapat mengikuti), 14,7% responden termasuk kategori sedang
{kurang dapat mengikuti) dan 83,1% responden termasuk kategéri
tfnggi (dapat mengikuti). Jadi mayoritas responden .menjawab dapat

mengikuti cara kerja alat bantu untuk menyelesaikan pekerjaan.

Tabel 49
Kepuasan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1, Rendah 10 3.6
2. Sedang 144 51,8
3. Tinggi 124 44,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas lmenuﬁjﬁkkan bahwa 3,6 % responden tidak
setujﬁ dengan kepuasan (kategori rendah), 51,8% responden kurang
setuju (kategori sedangj dan 44.,6% responden  setujn (kategori tinggi).
Jadi sebagian besar responden sebesar 51.8% kﬁrang setuju terhadaia

kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan.
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Tabel 50
- Tingkat Kepuasan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 34 ' 12,2
2. Sedang 175 629
3 Tinggi 69 248
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat dilihat tingkat kepuasan responden

dengan hasil pekerjaan. 12,2 % responden dalam kategori rendah,

62,9% dalam kategori sedang dan 24,8% dalamkategori linggi, Jadi -

sebagian besar responden  kurang puas dengan hasil pekerjaan yaitu

- sebesar 62,9 % responden.

Tabel 51
Mutasi sebagai Penyegaran Kerja
NO. KATEGORIL FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 7 2,5
2. Sedang 106 38,1
3. Tinggi 165 59.4
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dart tabel di atas dapat dilihat bahwa 2,5 % responden tidak
setuju mutasi sebagai penyegaran kerja (kategori rendah), 38,1 %
kurang setuju (kategori sedang) dan 59,4% responden setuju (l!categori
tinggi). Jadi sebagian besar responden sejumlah 59,4% menyatakan

setuju dengan adanya mutasi sebagai penyegaran kerja.
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Tabel 52
Tingkat Gaji dengan Semangat Kerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
L. Rendah 9 3,2
2, Sedang 75 27.0
3. Tinggi 194 69,8
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat dilihat -bahwa bagi 69,8% responden
tingkat gaji yang minim membuat pegawai kurang bersemangat dalam
bekerja, 27% responden kurang setuju dan 3,2 % responden tidak

setuju. Jadi mayoritas responden setuju bahwa tingkat gaji yang minim

membuat pegawai kurah bersemangat dalam bekerja.

Tabel 53

Kepuasan Hasil yang Diterima

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
. Rendah 12 43
2. Sedang 125 45,0
3. Tinggi 141 50,7
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menunjukkan bahwa 50,7 % responden puas
dengan hasil yang diterima, 45,0 % responden kurang puas dan 4,3%
tidak puas sama sekali. Jadi mayoritas responden sebesar 50,7% puas

dengan hasil yang diterima (kategori tinggi). -
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Tabel 54
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NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENYASE
1. Rendah ' 57 20,5
2, Sedang 161 57.9
3. Tinggi 60 21,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari Tabel 51 dapat diketahui bahwa bagi 20,5% responden

pekerjaannya tidak dapat menjamin masa depan (kategori rendah),

57,9% responden merasa kurang dapat menjamin (kategori sedang) dan

21,6% respponden merasa dapat menjamin (kategori tinggi). Jadi

menurut mayoritas responden yaitu sebesar 57,9% pekerjaannya dapat
p pekerjaannya dap

menjamin masa depan.

Tabel 55
Jaminan Taspen
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE |
1. Rendah 71 25,5
2. Sedang 160 57,6
3. Tinggi 47 16,9
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 52 dapat diketahui bahwa Menurut 25,5% responden

Taspen tidak menjamin masa depan, Menurut 57,6 % responden kurang

menjamin dan menurut 16,9% dapat menjamin. Jadi Menurut mayoritas

responden Taspen kurang dapat menjamin masa depan,
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Tabel 56
Ancaman dari Pihak Lain
NO. KATEGORI | FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah ' 18 6,5
2. Sedang 81 29,1
3, Tinggi ' 179 64,4
JUMLAH 278 ‘ 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa 64,4% responden selalu
mendapat ancaman dan paksaan dari pihak lain, 29,1% responden
kadang-kadang dan 6,5% responden tidak pernah mendapat .ancaman
dan paksaan. Jadi mayoritas responden dalam melaksanakan pekerjaan

mendapatkan ancaman dan paksaan dan pihak [ain.

Tabel 57
Jaminan Keamanan Barang Pegawzi
NO. | KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 188 67.6
2. Sedang 31 11,2
3. Tinggi 59 212 -
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 54 tersebut menunjukkan bahwa 67,6% responden
merasakan tidak adanya jaminan keamanan barangnya, 11,2 % merasa
kurang dan 21,2 % menganggap jaminan terhadap keamanan barangya
cukup. Temnyata mayoritas responden merasa tidak adanya jaminan

terhadap barangnya.




Tabel 58

Kehilangan Barang
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NO. KATEGORI FREEKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 51 18,3
2. Sedang 164 59,0
3. Tinggi 63 22,7
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diclah

Dari jawaban responden terhadap terjadinya kehilangan barang
sebagaimana terlihat pada tabel 55 terlihat bahwa mayoritas responden
menyatakan kadang-kadang terjadi kehilangan barang yaitu sebesar
59,0%. 22,7 % responden menyatakan tidak pernah terjadi kehilangan

dan sisanya 18,3% responden menyatakan selalu terjadi kehilangan

barang.
Tabel 59
Penilaian Sistem Keamanan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 12 4.3
2. Sedang 113 40,6
3. Tinggi 153 55,0
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 56 menunjukkan bahwa mayoritas responden sebesar
55,0% menyatakan selalu  diadakan penilaian terhadap sistem
keamanan. Sedangkan 40,6 % responden menyatakan kadang-kadang
dilakukan penjlaian' dan sisa:riya 4,3% rééponden menyatakan ﬁdak

pernah.



Pemberian Kritik oleh Pimpinan

Tabel 60
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NO. KATEGORI 'FREKUENSI | PERSENTASE
1. Rendah 13 47
2. Sedang 117 421
3, Tinggi 148 53,2
JUMLAH 278 1000

Sumber : Data Primer diolah

Dan tabel di atas tampak bahwa berkaitan dengan pemberian
kritik oleh pimpinan, jawaban dari 53,2 % responden termasuk dalam
kategori tinggi, 42,1% résponden dalam kategori sedang dan 4,7%
responden dalam kategori rendah. Jadi mayoritas responden yaitu

sebesar 45,3% menyatakan bahwa pimpinan selalu memberikan kritik.

Tabel 61
Penilaian Sikap Pimpinan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 0 0
2. Sedang 45 16,2
3. Tinggi 233 83.8
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 58 dapat dilihat bahwa 83,8 % responden menilai baik
terbadap sikap pimpinan dan 16,2 % responden menilai kurang baik
terhadap sikap pimpinan. Tidak satupun responden menilai buruk
terhadé.p sikap pimpinan. Jadi mayoritas responden menilai baik

terhadap sikap pimpinannya.
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Tabel 62
Pemimpin yang Berwibawa
NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
1. Rendah 0 | 0
2. Sedang 50 18,0
3. Tinggi 228 82,0
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari jawaban responden perihal pemimpin yang berwibawa,

terlihat sebagaimana pada tabel di atas mayoritas responden yaitu

sebesar 82,0% menyatakan setuju bahwa pemimpin yang berwibawa

dapat menumbuhkan rasa hormat dan segan dari para pegawai. 18,0 %

menyatakan kurang setuju dan tidak satupun responden yang tidak

setuju.
Tabel 63
Pekerjaan Sulit yang Dikerjakan Pimpinan .
NO. KATEGOR1 FREKUENSI PERSENTASE -
1. Rendzh 22 7.9
2. Sedang 203 73,0
3. Tinggi 53 19,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa mayoritas responden sebesar

73,0% menyatakan pekerjaan yang sulit kadang-kadang diselesaikan

oleh pimpinan. 19,1% responden menyatakan bahwa pimpinan selalu

mengerjakannya dan 7.9% responden menyatakan tidak pernah.
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Tabel 64
Pengarahan Pimpinan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 8 2,9
2. Sedang 129 46,4
3 Tinggi 141 30,7
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menunjukkan bahwa 50,7% responden menjawab
selalu ada pengarahan dari. pimpinan, 46,4 % responden menjawab
kadang—kadang dan 2,9% résponden menjawab tidak pernah ada
pengarahan. Jadi mayon'tés responden menyatakan bahwa pimpinan

selalu memberikan pengarahan.

Tabel 65
Alternatif Melaksanakan Tugas
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
L Rendah 19 6.8
2. Sedang 195 70,1
3. Tinggi 64 23,0
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas terlihat jawaban responden yaitu 6,8%
menjawab tidak pernah membuat alternatif dalam‘_ meiaksanakan tugas,
70,1 % responden menjawab kadang-kadang dan 23,0% reponden
menyatakan selalu melakukan terobosan-terobosan baru (alternatif)
dalam melaksanakan tugas. Jadi mayoritas responden meny'atakan

kadang-kadang melakukan alternatif dalam melaksanakan tugas
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Tabel 66
Usulan Promosi oleh Pimpinan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. ____Rendah 61 21,9
2. Sedang _ 138 49,6
3. Tinggi 79 284
JUMLAH _ 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel diatas terlihat bahwa 21,9% responden menjawab
- tidak pernah ada usulan promosi jabatan oleh pimpinan, 496 %
responden menjawab kadang-kadang dan 28,4 menyatakan selalu ada.

Jadi mayoritas responden menyatakan kadang-kaang pimpinan

mengajukan usulan promosi.

Tabel 67
Pemberian Kenaikan Pangkat
NO. KATEGORI | FREKUENSI PERSENTASE
1. | Rendah 6 22
2. Sedang 64 23,0
3. Tinggi 208 74.6
JUMLAH 278 100,¢

Sumber : Data Primer diolah

Berdasarkan jawaban dari responden seperti terlihat pada tabel
di atas, 2,2 % responden menganggap tidak baik dalam pemberian
kenaikan pangkat, 23,0% responden menyatakan kurang bz'xik dan
74,6 % responden menganggap baik. Jadi mayoritas reponden

menyatakan bahwa pemberian kenaikan pangkat sudah baik.
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Tabel 68
Pemberian Penghargaan
NO. KATEGORI ~ FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 50 18,0
2, Sedang 156 56,1
3, Tinggi 72 25,9
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyatakan kadang-kadang diberikan henghargaan dalam pelaksanaan
tugas yaitu sebesar 56,1% responden. 18,0 % responden menyatakan

tidak pernah dan sisanya 25,9 % responden meyatakan selalu diberikan

penghargaan.
Tabel 69
Penggantian Tugas Pimpinan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 19 6,8
2. Sedang 103 37,1
3. Tinggi 156 56,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 66 menggambarkan jawaban responden terhadap
penggantiaﬁ tugas pimpinan. 6,8 % jawaban responden dalam kateéori
rendah, 37,1 % responden dalam kategori sedang dan 56,1% responden
responden menyatakan

dalam kategori tinggi. Jadi mayoritas

penggantian tugas pimpinan dipersiapkan.
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Tabel 70
Pembedaan Pegawai
NO. KATEGORI | FREKUENSI | PERSENTASE
1, Rendah 4 1,4
2. Sedang 144 51,8
3. Tinggi 130 46,8
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas terlihat bahwa kadang-kadang terjadi

pembedaan pegawai sebagaimana dinyatakan oleh mayoritas responden

sebesar 51,8 %, 46% responden menyatakan selalu ada pembedaan dan

sisanya 1,4 % responden menyatakan tidak pernah.

Tabel 71
Penyampaian Pendapat
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 9 32
2. Sedang 140 504
3. Tinggi 129 46,4
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa pegawai kadang-kadang
diberikan kesempatan menyampaikan pendapat sebagaimana jawaban
mayoritas responden sebesar 504%. 3.2 % responden menyatakan
selalu diberikan kesemj)atan dan 46,4% responden menyatakan tidak

pernah diberikan kesempatan menyampaikan penadapat.
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Tabel 72
Tunjangan Jabatan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 5 1.8
2. Sedang 150 54,0 °
3. Tinggi 123 44,2
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menunjukkan bahwa Mayoritas responden sebesar

54,0 % menyatakan tunjangan jabatan yang diberikan kurang sesuai.

44.2 % ressponden menyatakn telah sesuai dan sisanya 1,8 % responden

menyatakan tunjangan yang diberikan tidak sesuai dengan jabatan.

Tabel 73

Penerimaan Tunjangan

NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
.  Rendah 32 ] 11,5
2. Scdang 150 s 54.0
3. Tinggi 96 34,5
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa mayoritas responden yaitu

sejumlah 54,0 %menjawab tunjangan yang diterima masih kurang.

34,5% responden menyatakan sudah cukup dan 11,5 % responden

menyatakan bahwa tunjangan yang diterima tidak cukup.
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Tabel 74
Penyampaian Pesan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah ' 6 2,2
2. Sedang 66 237
3. Tinggi 206 74,1
JUMLAH . 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

A

Tabel 71 memperlihatkan jawaban responden perihal
penyampaian pesan, Mayoritas responden sebesar 74,1 % menyatakan
penyampaian pesan oleh pimpinan adalah efektif 23,7 % responden

menyatakan kuiang efektif dan 2,2 % responden menyatakan tidak

efektif,
Tabel 75
Pemberian Informasi Rencana Kerja
NO. KATEGORI " FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 5 _ 1.8
2. Sedang 117 421
3. Tinggi 156 ' 56,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber ; Data Pumef diolah

Tabel di atas menunjukkan 1,8 % responden menjaWab tidak
pernah diberikan informasi rencana kerja, 42,1 % responden kadang-
kadang diberikan informasi dan 56,1 % reponden selalu diberikan
informasi. Jadi mayoritas responden menyatakan selalu diberikan

informasi rencana kerja.
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Tabel 76
Sarana Pemberian Berita
NO. KATEGOR]I FREKUENSI PERSENTASE .
1. Rendah 4 1,4
2. Sedang 36 12,9
3. Tinggi 238 85,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabe! di atas menunjukkan sikap responden terhadap sarana
pemberian berita. Mayoritas responden sebesar 85,6% menyatakan
bahwa bantuan sarana media maséa dapat membantu memperlancar
tugas, 12,9 % responden menyatakan kurang membantu dan 1.4 %

responden menyatakan tidak membantu sama sekali.

Tabel 77

Penyampaian Informasi Tidak Langsung

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 12 473
2. Sedang 160 57,6
3. Tinggi 106 38,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dan tabel di atas terlihat bahwa mayoritas responden sebesar
57,6 % menyatakan penyampaian informasi tidak langsung kurang baik,
4.3% responden menganggap tidak baik dan 38,1 % responden

menyatakan baik,
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Tabel 78
Perhatian Pimpinan
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 11 4,0
2. Sedang 169 60,8
3 Tinggi 98 35,3
JUMLAH 278 100,0

_ Sumber : Data Primer diolah

Tabel 75 menunjukkan jawaban responden akan perhatian
pimpinan. 4,0 % merasa tidak pernah ada perhatian pimpinan, 60,8%
responden me'nyatakan kadang-kadang dan 355 % responden
menyatakan selalu ada perhatian pimpinan. Jadi mayoritas responden

menyatakan pimpinannya kadang-kadang memberikan perhatian.

Tabel 79
Pengambilan Keputusan Sendiri
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 20 7.2
2. Sedang 110 39.6
3. Tinggi 148 35,2
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 74 men.unjukkan bahwa 35,2 % responden menyatakan
pimpinan pe'rlul mengambil keputusan sendiri dalam keadaan yang
mendesak, 39,6 % responden menyatakan kurang perlu dan 7,2 % tidak
periu. Jadi mayoritas responden menganggap pimpinan tidak harus

mengambil keputusan sendiri dalam keadaan mendesak.
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Tabel 80
Penerimaan Pendapat Pegawai
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 3 1,1
2 Sedang 91 32,7
3. Tinggi 184 66,2
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas terlihat bahwa mayoritas responden sebesar -

66,2 % menyatakan pendapat pegawai/staff dapat diterima, 32 7 %

responden menyatakan kurang dapat diterima dan 1,1 % responden

menyatakan pendapat pegawai/staff tidak dapat diterima.

Tabel 81

Ruangan Kerja

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 4 1,4
2, Sedang 82 29.5
3. Tinggi 192 69,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat diketahui keddaan ruangan kerja

responden. Sebagaimana terlihat dari jawaban responden, 69,1 %

menyatakan ruang kerjanya bersih, 29,5 % responden menyatakan

ruang kerjanya kurang bersih dan 1,4 % responden menyatakan ruang

ketjanya kotor.
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Tabel 82
Partisipasi Kebersihan
NO. KATEGORI | FREKUENSI PERSENTASE
. | Rendah Y ' 122
2. _Sedang 204 734
3. | Tinggi 40 14,4
JUMLAH | 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak partisipasi kebersihan oleh responden.
12,2 % responden dalam kategori rendah, 73,4 % responden dalam
kategori sedang dan 144 % responden dalam kategori tinggi. Jadi

mayoritas resoponden kadang-kadang ikut berpartisipasi dalam menjaga

kebersihan ruang kerja.

Tabel 83
Gangguan Kebersihan dalam Bekerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 12 4,3
2. Sedang 168 60,4
3. Tinggi 98 35,3
JUMLAH 278 —_100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas terlihat bahwa selalu ada gangguan kebersihan
menurut 35,3 % responden. Menurut 60,4 % responden kadang-kadang
saja dan menurut 4,3 % responden tidak pemah terdapat gangguan

kebersihan. Jadi mayoritas responden menyatakan kadang-kadang ada

gangguan kebersihan dalam bekerja.
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Tabel 84
Cahaya Ruangan Kerja
NO. KATEGORI] FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 0 0
2, Sedang 26 9.4
3. Tinggi 252 90,6
JUMLAH 278 100,0

| Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 81 dapat diketahui pentingya cahaya ruangan dalam
bekerja. Menurut mayoritas responden yaitu sebesar 90,6 % responden
menyatakan cahaya ruangan penting dalam memperiancar pekerjaan.
Hanya 9,4 % responden yang menganggap cahaya ruangan ketja kurang

penting dan tidak ada satupun responden yang menganggap tidak

penting.
Tabel 85
Pengaruh Cahaya dengan Tugas Pegawai
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE

1. Rendah 14 5,0

2, Sedang 79 284 -

3. Tinggi 185 66,5
L JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 82 menunjukkan pengaruh cahaya bagi pegawaf dalam
melaksanakan tugas. 66,5 % responden menyatakan cahaya
berpengaruh terhadap kelancaran tugas, 28,4 % responden menyatakan
kurang berpengaruh dan 5,0 % responden menyatakan tidak
berpengaruh. Jadi mayoritas responden menyatakan cahaya ruangan

beroengaruh bagi kelancaran tugas pegawai.
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Tabel 86
Ketenangan Ruangan Kerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 2 0,7
2, Sedang 28 10.1
3 Tinggi 248 80.2
JUMLAH 278 100,0

_ Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa ketenangan ruangan kerja

dibutuhkan dalam bekerja sebagaimana jawaban 89.2% responden.

10,1 % menyatakan ketenangan ruangan kerja kurang dibutuhkan dan

hanya 0,7 % responden menyatakan ketenangan ruangan kerja tidak

dibutuhkan.
Tabel 87
Tingkat Ketenangan Ruangan Kerja
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE

1. Rendah 8 2,9
2. Sedang 87 31,3
3. Tinggi 183 65,8

JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diqlah

Tabel 87 menunjukkan keadaan ruangan kerja dari responden,
dimana 65,8% responden menyatakan ruangan kerjanya tenang, 31,3%

menyatakan kurang tenang dan 2,9 % responden menyatakan ruangan

kerjanya tidak tenang
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Tabel 88
Gangguan Suara di Luar
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 24 8,6
2, Sedang 200 71.9
3. Tinggi 4 19,4
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa Sebagian besar responden yaitu
sebesar 71,9 % menyatakan kadang-kadang ada gangguan suara di luar.
194 % menyatakan tidak ada gangguan suara di luar dan 8,6 %

menyatakan tidak ada gaﬁgguan suara di luar,

Tabel 89

Temperstur Ruangan Kerja

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 0 C
2. Sedang 22 7.9
3. Tinggi 256 92.1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 89 menunjukkan perlunya pengaturan temperatur ruangan
kerja sebagaimana dinyatakan oleh sebagian besar responden yaitu
92,1 % responden. Hanya 7,9 % responden yang menyatakan kurang -
perlu mengatur temperatur ruangan dan tak satupun responden

berpendapat bahwa pengaturan temperatur ruangan tidak perlu.



Penempatan Ventilasi Udara

Tabel 90
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NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. __ Rendah 6 2,2
2. _ Sedang 41 14,7
3. Tinggi 231 83,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Menurut mayoritas responden sebagaimana ditunjukkan pada
tabel 90 yaitu 83,1 % responden berpendapat perlunya penempatan
ventilasi udara yang baik agar dapat membantu pertukaran udara dalam
ruang kerja. 14,7 % responden menganggap penempatan ventilasi
kurang berpengaruh -terhadap pertukaran udara dan menurut 2.2 %

responden tidak ada pengaruhnya penempatan ventilasi udara,

Tabel 91
Sirkulasi Udara
NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
1. ~ Rendah 4 ' 14
2. Sedang 62 22,3
3. Tinggi 212 76.3
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 91 menggambarkan keadaan sirkulasi udara ruang kerja

responden. Mayoritas responden yaitu 76,3 % berpendapat bahwa

sirkulasi udara dalam ruang kerjanya baik,

22,3 % responden

menyatakan kurang baik dan 1,4 % reponden menyatan tidak baik.
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Tabel 92
Pemisahan Ruangan Kerja dan Ruang Tamu
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 24 8,6
2. Sedang 57 20,5
3. Tinggi 197 70,9
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Menurut sebagian besar responden pemisahan ruangan kerja dan
ruang tamu dapat membantu kelancaran kerja, sebagaimana dinyatakan
oleh 70,9 % responden. 20,5 % responden berpendapat kurang
berpengaruh dan 8,6 % responden menganggap pemisahan tersebut

tidak berarti bagi kelancaran kerja.

Tabel 93
Penataan Ruangan yang Tidak Baik
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 19 6,8
2, Sedang 172 61,9
3. Tinggi 87 31,3
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menunjukkan bahwa penataan ruangan yang tidak

baik bagi sebagian besar responden (61,9 %) kadang-kadang
mengganggu dalam melaksanakan tugas, sementara 6,8 % responden ﬂ
merasa selalu terganggu sedangkan 31,3 % responden merasa selalu

terganggu dengan penataan ruangan yang tidak baik.
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Tabel 94
Penyusunan Barang-barang Kantor
NO. KATEGORI FREKUENS]) PERSENTASE
1. Rendah 12 4,3
2. Sedang 88 31,7
3. Tinggi 178 64,0
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas menggambarkan keadaan penyusunan barang-
barang kantor. Menurut sebagian besar responden (64 %) penyusunan
barang-barang kantor baik, sementara 31,7 % responden menganggap

kurang baik sedangkan 4,3 % responden menganggap tidak baik.

Tabel 95
Pengaruh Penataan warna
_I‘JO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 10 3.6
2, Sedang 48 17,3
3 Tinggi 220 79,1
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas memberikan gambaran persepsi responden
terhadap penataan warna. Menurut 79,1 % responden penataan warna
berpengaruh bagi kelancaran tugas, 17,3 % responden menganggap
kurang berpengaruh sementara 3,6 % responden menganggap tidak

berpengaruh.
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Tabel 96
Penataan Warna
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 0 o
2. Sedang .62 22,3
3. Tinggi 216 77.7
JUMILAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 96 menggambarkan keadaan penataan wama di ruang

kerja. Menurut sebagian besar responden (77,7 % ) penataan warna di

ruang kerjanya sudah baik, sementara 22,3 % responden menyatakan

kurang baik, dan tidak satupun yang menyatakan tidak baik.

Tabel 97
Tingkat Pendidikan
NO. KATEGORI FREKUENSI | PERSENTASE
1. Rendah 4 1,4
2. Sedang 61 21,9
3 Tinggi 213 76,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Berdasarkan tabel di atas sebagian besar responden yaitu 76,6 %

responden . berpendidikan perguruan tinggi, 21,9 % responden

berpendidikan SLTA dan 1,4 % responden berpendidikan SLTP / SD.

Jadi mayoritas responden adalah berpendidikan perguruan tinggi.
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Tnhcl 98
-Kesesuaian Pendidikan dan Golongan
NO. KATEGOR1 FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 41 14,7 '
2. Sedang 83 29.9
3. ~ Tinggi 154 55.4
JUMLAH 278 160,0

Sumbc.r : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa 55,4 % responden menyatakan
adanya kesesuaisn ﬁendidikan dengan golongan, sementara 29,9 %
responden meriyatakanku:ang sesuai sedangkan 14,7 % responden

menyatakan tidak sesuai. Jadi mayoritas responden menganggap bahwa

antara pendidikan dan golongan telah sesuai.

Tabel 99

Pendidikan dan Keberhasilan Kerja

NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 33 11,9
2. Sedang 151 543
3. Tinggi 94 33,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar responden
(54,3 %) setuju bahwa pendidikan cukup berpengaruh bagi keberhasilan
kerja. 33,6% responden menyatakan bahwa pendidikan kurang
berpengaruh teriladap keberhasilan kerja, sedangkan 11,9 % fes’ponden
menyatakan pendidikan .sangat berpengaruh terhadap keberhasilan

kerja.
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Tabel 100
Kesesuaian Pendidikan dan Pekerjaan
NO, KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 28 10,1
2. Sedang 151 543
3. Tinggi 99 35,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel di atas memberikan gambaran persepsi responden
terhadap kesesuaian pendidikan dan pekerjaan. Bagi mayoritas
responden (54,3 %) antara latar belakang pendidikan dan pekerjaan
telah cukup sesuai. 35,6 % responden menganggap sudah sangat sesuai
sedangkan bagi 10,1 % responden antara latar belakang pendidikan dan

pekerjaan belum sesuai.

Tabel 101
Kursus
NO. KATEGORI1 FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 165 594
2, Sedang 80 28.8
3. Tinggi 33 11,9
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa sebagian besar responden
{ 59,4 % ) jarang mengikuti kursus. 28,8 % responden cukup sering

mengikuti kursus dan 11,9 % responden sering mengikuti kursus,
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Tabel 102
Materi Kursus dan Gairah Kerja
NO. KATEGORI -FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 34 122
2. Sedang 137 493
3. Tinggi 107 38,5
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 102 menunjukkan bahwa menurut 12,2 % responden

materi kursus kurang dapat meningkatkan gairah kerja. 49,9 %
responden menganggap bahwa materi  kursus cukup dapat
meningkatkan gairah kerja sedangkan 38,5 % responden menganggap

bahwa materi kursus sangat membantu dalam meningkatkan gairah

kerja.
Tabel 103
Efektifitas Kursus
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
L Rendah 19 6.8
2. Sedang 161 579
3. Tinggi 98 353
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Menurut sebagian besar responden (57%) kursus-kursus yang

diselenggarakan cukup efektif, Sedangkan menurut 35,3 % responden

sangat efektif, tetapi menurut 6,8 % responden kursus-kursus yang

diadakan kurang efektif,
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Tabel 104
Permintaan Petunjuk
NO. KATEGORI FREKUENS] PERSENTASE
1. Rendah 2 0,7
2. Sedang 154 554
3. Tinggi 122 43,9
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas dapat diketahui anggapan responden bahwa
sebagian besar responden (55,4 %) menyatakan dengan meminta
petunjuk cukup dapat membantu menyelesaikan pekerjaan. Sementara
bagi 43,9 % responden dengan meminta petunjuk sangat membantu,
tetapi bagi 0,7 % responden dengan meminta petunjuk tidak terlalu

membantu menyelesaikan tugas.

Tabel 105
Diskusi
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 165 594
2. Sedang 84 30,2
3. Tinggi 29 10,4
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 105 menunjukkan bahwa sebagian besar responden
(59,4 %) menyatakan jarang mengadakan/mengikuti diskusi di kantor.
30,2 % responden menyatakan kadang-kadang, scangkan 104 %

responden sering melakukan diskusi di kantor.



171

Tahel 106
Pelaksanaan Diskusi
NO. KATEGORI FREKUEN SI PERSENTASE
1. Rendah 6 2,2
2. Sédahg | 193 69,4
3. Tinggi _ 79 284 "
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Tabel 106 menunjukkan penilaian responden terhadap diskusi-

diskusi yang ada di kantor. 22 % responden menganggap

pelaksanaanya kurang baik, 69,4 % responden menganggap cukup baik

dan 28.4 % responden menganggap pelaksanaan diskusi sudah baik.

3.2, Analisis Distribusi Frekuensi Variabel Penelitian

Tabel 107
Distribusi Frekuensi Semangat Kerja (Y)
- NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 32 11,5
2. Sedang 128 46,0
3. Tinggi 118 42,4
JUMIL AH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atas tampak bahwa semangat kerja pegawai yang

rendah sebesar 11,5 %, sedang 46,0 % dan tinggi 42,4 %. Jadi-

semangat kerja mayoritas responden sedang yaitu 46,0 %.
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Tabel 108
Distribusi Frekuensi Kepemimpinan (X1)
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 30 10,8
2. Sedang 139 50,0
3., Tinggi 109 39,2
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah
Dari tabel di atas terlihat bahwa kepemimpinan tinggi (baik)
sebesar 39,2% responden, sebesar 50,0 % sedang (cukup baik) dan

10,8 termasuk rendah (kurang baik).

Tabel 109
Distribusi Frekuensi Lingkungan (X2)
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 26 94
2, Sedang 92 33,1
3. Tinggi 160 57,6
JUMLAH 278 100,0

Sumber ; Data Primer diolah

Dari tabel tersebut tampak bahwa 9,4 % lingkungan kerja rendah

{tidak baik), 33,1 % sedang (cukup baik) dan 57,56 % tinggi (baik).

Tabel 110

Distribusi Frekuensi Pendidikan dan Latihan (X3)
NO. KATEGORI FREKUENSI PERSENTASE
1. Rendah 52 18,7
2. Sedang 149 53,6
3. Tinggi 77 27,7
JUMLAH 278 100,0

Sumber : Data Primer diolah
Dari tabel di atas terl;ihat bahwa 18,7 % responden menyatakan
pendidikan dan latihan rendah (jarang), 53,6 % menjawab sedang

(cukup) dan 27,7 % responden menjawab tinggi (sering).
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B. Analisis Hasil Penelitian

Hasil penelitian yang telah diperoleh dianalisis agar dapat dibaca dan
dipahami dengan mudah; Juga untuk mengetahui hubungan antar variabel yaitu
Kepemimpinan (X1), Lingkungan (X2) dan Pendidikan Latihan (X3} dengan

Semangat Kerja (Y). -
B.1. Koefisien Ralik Kendall

Untuk  mengukur tingkat asosiasi atau hubungan variabel
Kepemimpinan (X1) dengan Semangat Kerja (Y), Hubungan Lingkungan
Kerja (X2) dengan Semangat Kerja (Y) dan Pendidikan Latihap deﬁgé{ﬁ
Semangat Kerja (Y) dilakukan analisa Koefisien Rank Kendall. Untuk
mengetahui hasil perhitungan dari analisis tersebut dapat dilihat dalam
keterangan-keterangan sebagai berikut :

Tabel 111

Hasil Perhitungan Koefisien Korelasi Rank Kendail

KORELASI Kocfisien Korelasi Keterangan
Xi.Yy - : 0,478 _ Sigfinikan
X2.Y 0,292 Sigfinikan
X3.Y 0,300 Sigfinikan

Sumber : Data Primer diolah
Tabel tersebut menunjukkan bahwa hasil perhitungan X1.Y yang

merupakan korelasi antara variabel bebas X1 dan Y sebagai variabel terikat
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sebesar 0,478 dan lebih kecil dari 1, sehingga dapat dikatakan
sigfinikan.

Dari angka tersebut dapat dikatakan bahwa korelasi variabel bebas
Kepemimpinan (X1) dengan variabel terikat Semangat Kerja (Y)
mempunyai hubungan yang signifikan, sehingga hipotesa pertama
kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif dengan semangat kerja
diterima.

Sedangkan perhitungan Korelasi X2 dengan Y mempunyai korelasi
sebesar 0,295 dan lebih kecil dari 1, dapat dikatakan sigfinikan.
Sehingga dapat dikatakan bahwa lingkungan mempunyai hubungan yang
positif (signifikan) dengan semangat kerja.

. Selanjutnya hasil yang diperoleh dari korelasi pendidikan ( X35

dan latihan dengan semangat kerja (Y) diperoleh hasil 0,300
lebih kecil dari | sehingga dapat dikatakan sigfinikan. Jadi
pendidikan dan latihan mempunyai hubungan positif dengan

semangat kerja.

B.2. Analisis Koefisien Konkordansi Kendall (W)

Untuk mengetahui hubungan XI, X2, X3 dan Y digunakan analisi
koefisien Konkordansi Kendall. Perhitungan ini digunakan untuk
menentukan kecocokan menyeluruh dari kebudayaan himpunan pada rank.

Dari perhitungan tersebut diperoleh hasil sebagai berikut :
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Tabel 112
Hasil perhitungan koefisien Konkordansi Kendall (W)
KORELASI w Z Hitung Z Tabel Keterangan
X1.X2X3.Y 0,099 - 82,755 57,27 ~ Signifikan

Sumber : Data Primer diolah

Dari korelasi X1, X2, X3 dengan Y }'rang merupakan korelasi antara K
Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Pendidikan Latihan (X3)
dengan Semangat kerja (Y) diperoleh hasil sebesar 82,775. Hasil tersebut
lebih besar dari X tabel sebesar 57,27 pad atingkat kepercayaan 95%. Dari
hasil ini dapat dikatakan terdapat korelasi secara bersama-sama antara
Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Pendidikan Latihan (X3)
dengan Semangat Ketja (Y). Hasil terscbut membuktikan diterimanya
hipotesa mayor yakni ada hubungan antara kepemimpinan, lingkungan
kerja dan pendidikan latihan dengan semangat kerja.

‘Semangat kerja pegawaiyang tinggi sangat diperlukan oleh setiap

organisasi di dalam rangka mencapai tujuan organisasi secara efektif dan

efisien. Pegawai yang mempunyai semangat kerja tinggi akan memberikan
keuntungan kepada organisasi. Sehingga semangat kerja harus senantiasa di
Jjaga dan dipelihara dalam setiap organisasi karena semangat kerja yang
tinggi akan menghasilkan prestasi kerja dan produktifitas kerja yang lebih
baik, lebih banyak dan lebih cepat di dalam mencapai tujuan of;ganisasi

secara efektif dan efisien.
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B.3, Analisis Koefisien Korelasi Rank Partial Kendall (€ xyz)

Analisis ini untuk melihat adanya korelasi antara dua variabel yang
selalu terdapat kemungkinan bahwa korelasi ini adalah akibat dari asosiasi
antara masing-masing kedua variabel tersebut, dengan variabel ketiga

sebagai variabel kontrol. Hal itu dapat kita lihat dari tabel di bawah ini.

Tabel 113
Hasil Perhitungan Koefisien Korelasi Rank Partial Kendail
KORELASI HASIL X1Y KETERANGAN
X1.Y.X3 0,4669 0,478 Hubungan semu

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel tersbeut tampak bahwa variabel kontrol X3 (Pendidikan
Latihan) pada variabel X1 (Kepemimpinan) dan variabel Y (Semangat
Kerja) menunjukkan hasilnya T?gyz ( 04669 ) lebih kecil dari T X1.Y
(0,478) . Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara X1 dan X3 serta Y
dan X3 hanya sedikit mempengaruhi hubungan antara X1 dan Y. Dengan
demikian hubungan antara X1 dan Y dikontrol X3 bersifat semu. Jadi
variabel X3 dapat sebagai variabel bebas di mana variabel X3 dapat
langsung berhubungan dengan variabel Y tanpa mengontrol variabel X1,
begitu juga variabel X, dapat berdiri sendiri. |

Tahel 114
Hasil Perhitungan Koefisien Korelasi Rank Partial Kendail

KORELASI HASIL X2.Y KETERANGAN

X2.Y.X1 0,1962 0,2920 Hubungan semu
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Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel di atgs, terlihat ba;hwa variabel kontrol XI
{Kepemimpinan) pada variabel X2 (Lingkungan) dan Variabel Y
(Semangat Kerja) menunjukkan hasilnya Txyz (0,1962) lebih kecil dari
T.X2.'Y (0,29290). Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antar X2 dan X1
serta antara Y dan X1 hanya sedikit mempengaruhi hubungan antara X2
dan Y dikontrol X1 bersifat semu, Jadi variabel X1 dapat langsung
berhubungan dengan variabel Y tanpa mengontrol variabel X2, begitujuga

variabel X2 dapat berdiri sendiri.

_ Tabel 115
Hasil Perhitungan Koefisien iKorelasi Rank Partial Kendall
KORELAS! HASIL X3.Y KETERANGAN
X3.Y.X1 0,2064 0,300 Hubungan semu |

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabei  tersebut tampak bahwa variabel kontrol X1
(Kepemimpinan) pada variabel X3 (Pendidikan dan Latihan) dan variabel Y
(Semangat Kerja) menunjukkan hasil nya Txyz (0,2064) lebihkecil dan
Tx3Y (0,300). Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara X3 dan Y serta
antara Y dan X1 hanya sedikit mempengaruhi hubungan X3 dan Y. Dengan
demikiaﬁ hubungan antara X3 dan Y dikontrol X1 bersifat semu. Jadi

!

variabel X1 dapat sebagai variabel bebas, di mana variabel X1 dapat
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langsung berhubungan langsung dengan variabel Y tanpa mengontrol

variabel X3, begitu juga variabe! X3 dapat berdiri sendiri.

Diskusi

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian mengenai hubungan
kepemimpinan dengan semangat kerja 0478, , lingkungan kerja dengan
semangat kerja 0,292 serta pendidikan dan latihan terhadap semangat kerja
0,300, maka dari ketiga variabel bebas yang dihubungkan dengan variabel
terikat ternyata hasilnya yang paling besar dan paling kuat adalah
chemimpinaﬁ dengan semangat kerja.

Untuk meningkatkan dan memperbaiki kinerja strategi  yang
paling mendesak yang harus dilakukan adalah pembenahan aspék
kepemimpinan, yaitu karcna icmahnya fungsi kontrol, Iemahnya fungsi
pengarahan, kurangnya keteladanan pimpinan, kurangnya kecakapan
pimpinan  dalam pekerjaan, pendelegasian tugas dan pengambilan

keputusan kurang jelas serta kurang jelasnya tanggungjawab dan

S

wewenang. Sedang untuk pendidikan dan latihan ditemukan adanya kurang
kesesuaian jabatan dengan pendidikan formal yang ditempuh, belum
adanya patokan yang jelas untuk Job pegawai yang berasal dari SLTA,
kurang terbukanya jenjang ka-lrier/peningkatan karier secara profesional,
adanya pelatihan tidak untuk semua strata serta frekwensi pelatihan yang

kurang,
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Selanjutnya untuk mendukung strategi tersebut perlu diciptakan
lingkungan kerja yang baik, karena keberadaan ruanéan kantor belum
optimal, kurang tenangnya ruangan kerja, kurangnya penerangan cahaya,
sirkulasi udara kurang teratur, tata ruang yang belum pas, tata warna

yang belum serasi,

%







BAB VI
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian hubungan kepemimpinan,

lingkungan kerja, pendidikan dan latihan terhadap semangat kerja, maka dapat

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

I

Variabel kepemimpinan mempunyai hubungan yang signifikan dengan
semangat kerja. Hal ini menunjukan bahwa hipotesa minor 1 ada
hubungan antara kepemimpinan dengan semangat kerja.

Variabel lingkungan kerja mcmpuny:di hubungan yang signilikan dengan
semangat kerja. Hal tersebut ditunjukan bahwa hipotesa minor 2 terbukti,
yaitu dengan adanya hubungan antara lingkungan kerja dengan semangat
kerja. |

Variabel pendidikaﬁ dan latthan mempunyai hubungan yang signifikan
dengan semangat kerja. Hal ini membuktikan hipotesa minor 3 yaitu ada
hubungan antra pendidikan dan latihan dengan semangat kerja..

Variabel kepemimpinan lingkungan kerja serta pendidikan dan latihan
mempunyai hubungan yang signifikan terhadap semangat kerja, lDengan
kekuatan hubungan kepemimpinan yang paling tinggi, pendidikan dan
latihan cukup tinggi dan selanjutnya lingkungan kerja paling rendah,
sehingga hubungan paliné kuat adalah kepemimpinan dengan ;emangat

kerja.

180
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B. Saran

Dengan memperhatikan analisis tersebut diatas, maka recomendasi

yang dapat diturunkan untuk semangat kerja adalah

!

memperbaiki indikator semangat kerja yaitu menciptakan efektifitas
kerjasama, meningkatkan disiplin, kepuasan kerja serta meningkatkan
keamanan.

LingkungMemperbaiki indikator kepemimpinan, dengan memberikan
keteladanan, ketepatan dalam pengambilan keputusan serta pendelegasian
wewenang.

Memperbaiki indiicator Pendidikan dan latihan, dengan memberi
kesempatan untuk meningkatkan pendidikan formal, non formal serta
fungsional  dan. berlangsung secara periodik akan dapat meninglatkan
kemampuan para pegawai . Akan tetapi pendidikan dan latihan itu harus
dilakukan sccara merata, schingga setiap pegawai /karyawan/staff mendapat
kesempatan yang sama dan dapat meningkatkan semangat kerja.

Menciptakan lingkungan kerja yang baiak yaitu dengan meningkatkan
kebersihan, penerangan yang cukup, pengaturan tata ruang, tata ‘warna,
sirkulasi udara yang baik dan ketenangan di ruangan kerja. . -

Perlu dikembangkan penelitian-penelitian sejenis dengan variabel- variabel
lain sehingga dapat meningkatkan semangat kerja pegawai, khususnya
pegawai di lingkungan Setda Propinsi Jawa Tengah dan birokrasi

pemerintahan diseluruh Indonesia.
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