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KATA PENGANTAR

Dengan mengubap puji syukur kehadirat Allah yang Maha Pengasih
lagt Penyayang, yang telah memberikan rahmat dan hidayah Nya kepada
penulié akhirnya tersusunlsh fesis ini dengan judul : "HUBUNGAN
MOTIVASI, I*EPEMDEPII‘\TAN DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP
EFERTIVITAS KER..TA PEGAWAI DI EANTOR KECAMATAN |
SEMARANG TENGAH KOTA SEMARANG".

Efektivitas  kerja pegawai memegang peranan penting bagi
peningkatan kualitas pada suatu organisasi, Kantor Kecamatan Semarang
Tengzh Kota Semarang merupakan salah satu organisasi peme.rintahan, peran

motivasi, kepemimpinan dan budaya organisasi dapat mempengaruhi efektivitas

* kerja pegawai. Untuk mendapatkan pengertian yang lebih jelas, maka peneliti

mencoba mengemukakan tesis ini.

Meskipun telah berupaya dengan segala kemampuan, namun peneliti
menyadari akan Segala kekurangannya, sehingga. jika pemba.ca atau siapa sgja
yang menemui kejanggalan atan  kekurangan sudilah  kiranya untuk
menyampaikan kepada peneliti agar menjadi bahan koreksi guna perbaikan
se[aﬁjumya‘

Adanya saran, teguramn, dan kritik yang kiranya dépat membangun
sangat peneliti harapkan.
Dalam kesempatan ini peneliti mengucapkan rasa syukur dan terima

kasih serta penghargaan yang setinggi-tingginya kepada:
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13, Yang terhormat semua fihak yang belum cempat peneliti sebutkan, atas
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RINGKASAN

Kebutuhan akan efekiivitas kerja bagi suatu organisast,
Kantor Kecamatan Sematang Tengah Kola Semarang sebagai salah
satu organisasi pemerintah tidak dapat lepas peningkatan efeklivitas
kerja pegawainya.

- Sesuai dengan pengamatan, terlihat belum optimainya hasil
produks! kerja di Kantor Kecamatan Semarang Tengah disebabkan
karena kurang efeklifnya kerja pegawai hal ini dipandang sangat periu
untuk ditingkatkan.

Setelah dilaksanakan penelitian kemudian dibahas dengan berbagai
teari yang disajikan ternyata hasll hipetesis adalah sebagal berlkut :
Adanya hubungan antara motivasi, kepemimpinan, dan budaya
organisasl terhadap efektivitas Ketja di Kantor Kecamatan Semarang
Tengah

Hasil penelitian tersebut secara rinci adalah sebagai berikut ;

- Hubungan antara motivasi lerhadap efektivitas kerja di Kantor
Kecamatan Smarang Tengah, yang felah di analisa dengan
menggunakan koefisien rank Kendall's menunjukkan nilai sebesar
0,277, ternyata nilai tersebut lebih besar darl harga signifikansi
0,012, berarti hubungan kedua variabel fersebut adalah positif.

Hubungan antara kepemimpinan dengan efektivitas kerja di Kantor
Kecamatan Smarang Tengah, setelah dianalisa dengan koefisien
rank kendal’s menunjukkan nilai sebesar 0,277, dimana nilai
signifikanst 0,020, berarti hubungan kedua variabel tersebut
mempunyat hubungan positif.

- Hubungan -antara budaya organisasi dengan efektivitas kerja di
Kantor Kecamatan Smarang Tengah, setelah dianalisa dengan
menggunakan Koefisien rank kendal's adalah sebesar 0,272,
sedangkan signifikansinya adalah 0,023 berarli hubungan kedua
variabel tersebut positif.

- Hubungan antara motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi
lerhadap efektivitas kerja di Kantor Kecamatan Smarang Tengah,
yang yang telah diuji dengan menggunakan koefisien rank kendall's
menunjukkan nilat sebesar 0,807, untuk nilai chl-square adalah
sebesar 92,045, Hal demikian menghasilkan keputusan : Ho di tolak
alau Hipotesis yang telah diajukan diterima.
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ABSTRAKSI

HUBUNGAN MOTIVASI, KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA
ORGANISASITERHADAP ETEKTIVITAS KERJA
PEGAWAIDIKANTOR KECAMATAN
SEMARANG TENGAH
KOTA SEMARANG

Oleh: ADISUTOJO

Efektivitas kerja pegawai merupakan sesuatu hal yang dibutuhkan
oleh suatu orgamizasi termasuk di dalamnya organisasi pemerintah, sehingga
peneliti memilih judul : HUBUNGAN MOTIVASI, KEPEMIMPINAN, DAN
BUDAYA ORGANISASI TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA PEGAWAI
DIKANTOR KECAMATAN SEMARANG TENGAH KOTA SEMARANG.

Penelitian tesis dengan menggunakan responden sebanyak 38
orang, telah peneliti lakeanakan di Kantor -Kecamatan Semarang Tengah Kota
Semarang,

Efeldivitas kerja pegawai pada Kantor Kecamatan Semarang Temgah Kota
Semarang dipengaruhi oleh banyak faktor, namun peneliti hanya membahas
faktor-faktor motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi,

Dalam pembahasannya motivasi merupakan keseluruhsn pemberisn penggerak

* kepada pegawai dati seorang atasan kepada bawahan, sehingga bawahan man

dan mampu meberi yang terbaik sehingga tujuan organisasi tercapai serta
didapatkan hasil yang maksimal

Kepemimpinan dari seorang pemimpin harug mengenal sifat, situasi dan kondisi
yang dipimpin. Pemimpin harus mampu menciptakan kemudahan untuk
inerangsang kesadaran yang dipimpin.

Adapun budaya organisasi merupakan nilai yang menjadi pegangan sumber
daya manusia dalam menjalankan kewsajibannya dan juga pertlakunya di dalam
suafu organisagi. ' ' '

Hasil uji hipotesié adalah : Ada hubungan sntara motivasi dengan

“efektivitas, dengan nilai rank kendall’s sebesar 0,277, dan nilai signifikansi -
- sebesar 0,012, Ada hubungan antara kepemimpinan dengan efektivitas, nilai

rank kendall’s sebesar 0,277, dan nilai signifikensi sebesar 0,020. Ada
hubungan antara budaya organisasi demgan efektivitas, nilai rank kendall’s
sebesar 0,272 dan nilai signifikensi sebesar 0,023. Ada hubungan antara
motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi dengan efektivitas dengan
koefisien rank kendall's sebesar 0,807. Sedangkan pengarubnya sebesar 65,1
persen.
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ABSTRACT

CORERLATION BETWEEN MOTIVATION, LEADERSHIP,
DEVELOPED ORGANIZATION AND ITS INFLUENCE
TOWARDS LABOUR EFFECTIVENESS IN THE
OFFICE OF “SUB-DISTRICT CENTRAL
SEMARANG” SEMARANG
MUNICIPALITY

By : ADISUTOYO

Thests to fulfil The Requirement for a Master Degree Post Graduate Program
Diponegoro University Study Program : Magister Administrasi Public

Labaur effectiveness is a must in any organization including government
administration. That’s why this thsis concerns : The needed correlation between
Motivation, Leadership,and Developed Organization for Labour- effectiveness
in the office of” Subuistrit Central Semarang™ in Semarang Municipality. This
thesig based on regearch using 38 respondents has been undertaken in the office
menfioned.

Labour effectiveness among employers in the mentioned office is influenced by
many factors,but this research deals only with factors concerning motivation,
leadership and organization. Dealing with motivasion forms the whole driving

 power for the  employees and hiy subordinates so that th e subordinates are

willing and are able to do their vtmost in order that the aim of the organization
18 reached and maximum result can be aftained.

Leadership of a Leader should alse include knowledge about the charaster of
the employers and iz concerned for the situation and condition of those the
Leader is leading. A leader should be sble to create an easy solution to
stimalate awarenees among his subordinates.

A developed organization ig a value to adhere to as a people’s guide to fialfil
their dulies and to take care of the organization. The result of the hipothesis is
as follows. '

There iz a corelation between motivation, effectiveness, with Kendall’s rank
value of 0,277 with 0.012 significance.

There 18 a correlafion between organization and effectiveness, with Kendall’s
rank 0,272 and 0,02 significance,

There 1s a correlation between motivation leadership and organization with
Kendall’s rank 0,807. While ots influence is 65,1 %
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PERNYATAAN

Dengan ini saya menyatakan bahwa dalam tesis ini tidak terdapat
I karya yang pernah diajukan untuk memperoleh gelar kesarjanaan disuatu

Perguruan Tinggi, juga tidek terdapat karya atau pendapat yang pernah

dalam naskah ini dan disebutkan dalam daftar pustaka

Semarang, 10 Juni 2003

ADISUTOJO

ditulis atay diterbitkan oleh orang lain, kecuali yang secara terfulis diacu .
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BAB1

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG MASALAH

Efektivitas biasanya untuk meuguji suatu kebenaran manajemen
yang baik, sehingga kemampuan organisasi dan pemanfaatan sumber daya
yang tersedia dalam rangke untuk mencapai dén memelihara suatu tingkat
kinerja yang efeldif. Kata kunci pengertian ini adalah kata efektif, karena
pada akhimya keﬁerhasilan kepemimpinan dan organisasi diukur dengan

| konsep efektivitas itu,

Karakteristik dan kelebihan vyang dimiliki pelaku birokrasi
pemerintah adalah tingkat kepercayaan pada kondisi normal yang cukup
tinggt, kegiatannya dilalmk.an dengan persyaratan peraturan normatif secara
timbal balik dengan masyarakat gerta memiliki otoritas yang dijamin dan
diakui,

Kelemuban yang dimiliki oleh pelaku birokrasi pemerintah adalah
penilaian kinerja yang agak sulit, kurang responsif terhadap lingkungan,
sementara otoritas yang dominatif bisa mengakibatkan patologi birokrasi
seperti halnya korupsi, kolusi dan nepotiste dengan segala bentuknya.
Menurut Amien, ada empat korupsi yang tumbuh subur sehingga efektivitas
menunm di negeri inl.

Pertama, Korupsi’ Ekstortif; berupa sogokan yang dilakukan pengussha

kepada penguasa secara sangat meluas jual beli itn kini menjadi sangat
lumrah di negeri ini, '

(GPT-DUSTAK-UHDIP!




Kedua, Korupsi Manipulatif, yakni munculnya berbagai peraturan
perundangan yang sebetulnya tidak dimaksudkan untk kesejahteraan
rakyat tapt lebih unfuk kepentingan kelompok - kelompok ekonomi yang
kapitalistik,

Ketiga, Korupsi Nepotis, Anak, Menantu, Keponakan, Cucy, Ipar, Isteri
lebih banyak dintamakan diberbagai hal Misal : Tender Proyek,
Penerimaan Pegawat karena koneksitas.

Keempat, Korupsi Subversif, yakm mereka yang melakukan perampokan
kekayazn negara yang dilakukan dengan cara sewenang-wenang untuk
dialihkan ke Hihak asing yang tidak efektif. (Amien, 1998 : 180)

Undang — Undang Republik Indonesia Nomor 28 Tahun 1999,
tentang Penyelenggara Negara Yang Bersih dan Bebas dari Korupsi, Kolusi
dan Nepotisme, Dalam penjelasan Ketentuan Umum pasal 1 ayat 4 untuk
mewujudkan penyelenggara negara yang bersih dan bebas dari korupsi,
kolusi dan nepotisme. Dalam Undang — Undang ini ditetapkan asas — asas
umum penyelenggaraan negara yang meliputi asas kepastian hukum, agag
tertib penyelenggaran negara, asas kepentingan umum, asas keterbukaan,
agas proporgionalitas, agas profesionalitas dan asag akuntabilitas. Pasgal 3
adalah sebagai berikut ;

1. yang dimaksud dengan “Asas Kepastian Hukum” adalah asae dalam
negara hukum vyang mengutamakan . landasan peraturan perundang-
undangan, kepatutan dan keadilan dalam setiap kebijakan.

2. yang dimaksud dengan “Asas - Tertib Penyelenggara Negara” adalah
asas yang menjadi landasan keteraturan, keserasian dan keselmbangan
dalam pengendalian penyelenggaraan negara. :

3. yang dimaksud dengan “Asas  Kepentingan Unwun” adalah asas
yang mendahnlukan kesejahterasn umum dengan cara yang aspiratif,
akomodatif dan selektif.

4. yang dimaksud dengan “Asas Keterbukaan” adalah asas yang membuka
diri terhadap hak masyarakat untuk memperoleh informasi yang benar,
jujur dan tidak diskriminatif tentang penyelenggaraan negara dengan
tetap memperhatikan perlindungan atas hak pribadi, golongan dan
rahasia negara. .

5. yang <dimaksud dengan “dsas Proporsioral” adalah  yang
mengutamakan keseimbangan antara hak dan kewajiban penyelenggara
negara.
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6. yang dimaksud dengan “d4sas Profesionalitas” adalah  asag yang
mengutamakan keahlian yang beriandasken kode etik dan ketenfuan
peraturan perundang-undangan yang berlaku,

7. yang dimaksud dengan “Asas Aluntabilitas” adalah asas yang
menentukan bahwa setiap kegiatan penyelenggara negara harus dapat
dipertan;gung jawabkan kepada magyarakat atau rakyat sebagai
pemegang  kedaulatan tertinggi negara sesuai dengan ketentuan
peraturan perundang-undangan yang berlaku,

- (Undang-undang Otonomi Daerah , 2000 170

Pegawai Negeri sebagai unsur aparatur negara mempunyai peran
dan kedudukan fang sangat penting dalam rangka pelaksanaan tugas-tugas
umtﬁn pemerintahsm; pembangunan  dan  kemagyarakatan. Artinya,
keberhasilan  didalam penyelenggaraan  pemerintshan, pelakeanaan
pembangunan dan pelayanan kepada masyarakat sangat ditentukan oleh
kemampuan, kesungguhan dan séman,gat kerja dari pegawai negeri. Hal ini
dapat  dikatakan bahwa keberhasilan ~ pembangunan nasional sangat
tergantung  dari kemampuan, kesungouhan dan semangat dari pegawai
negeri sebagai aparafur negara di dalam telakeanakan tugas dan tangung
jawabnya. |

Permasalshan tersebut di atas sejalan dengan penjelasan umum

alinea 1 Undang - Undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok

" Kepegawaian, adalab

“Sebagaimaena terlihat sepanjang sejarah, maka kedudukan dan
peranan Pegawal Negeri adalsh penting dan menentukan, karena
pegawal negeri adalah unsur Aparafur Negara  untk
metiyelenggarakan pemerintahan dan pembangunan dalam rangka
usaha mencapai tujuan Nasional”. (LAN-RI : 185)

Begitu pula sejalan dengan pendapat Katz dalam Taliziduhy, adalah sebagi

berikut :




“Fendatipun ada berbagai fakior, nammun di negara-negara yang
sedang berkembang faktor Pemerintahlah yang terpenting karena
Pemerintah vyang berperan menggali, menggerakkan dan
mengkombinasikan faktor-faktor tersebut”. (Taliziduho, 1987 : 11)

Dari uvraian tersebut di atas dapat diartikan bahwa pemerintah
mempunyzi peranan dan kedudukan yang sangat penting di dalam mencapai
tujuan nasional, seperti halnya pemerintah menggali dan memberdayakan
sumber-sumber yang dimiliki serta kemudian memanfastkannya untuk
kepentingan seluruh masyarakat . Hal tersebut menunjukkan bahwa
pemerintah merupakan tulang punggung bangsa dan negara di dalam
mencapal tujuan nasional.

Kesemuanya. itu tidak terlepas dari kepribadian pelaku pemerintsh
itn sendiri sebagai manugia individu.

Menurut Miftah mengemukakan bahwa :

“Mamugia adalsh salah eatu dimensi dalam organisasi yang amat
penting, merupakan salah satn faktor dan pendukung organisasi”.
Dari pernyataan ini menunjukkan bazhwa sekalipun tehmologi abad
inl telah maju dengan pesainya, dan pekerjaan manusia sangat
dipermudah dan- bahkan sudah ada yang dapat diganti dengan mesin,
tetapi unsur manusia masih memegang peranan penting dan bahkan
merupakan  unsur  utama dan  paling menentukan  dalam
melaksanakan kegiatan-kegiatan di dalam organisasi®. (Mifiah
Thoha, 1994 : 33)

Untuk menyelesaikan permasalahan  krisis kepercayaan dan
tuntutan reformasi masyarakat sekarang ini, maka aparatur pemerintah harus
mempunyai tingkat semangat kerja yang tinggi di dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya, sehingga tercapai suatu pemerintahan yang

berwibawa. dan bersih dari korupsi, kolusi dan nepotisme (KKN). Apabila

- pegawai cenderung rendah semangat kerjanya akan memberikan dampak
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yang tidak baik sehingga akan menurunkan prestasi kerja dan produktivitas

kerja yang kurang baik, kurang banyak dan kurang cepat untuk mencapai

tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Sedangkan Nawawi . menyatakan bahwa

“Moral atan semangat kerja yang tinggi atau positif merupakan
faktor yang berpengaruh pada sikap berupa kesediaan mewujudkan
cara atan metode kerja yang berdaya guna dan berhasil guna dalam
meningkatkan prestasi atan produktivitas kerja”. (Nawawi, 1990
155) : ‘

- Dan Edy Taslim mengatakan bahwa :

“Semangat kerja itu ibarat virs bisa berjangkit pada semus orang,
dimana apabila semangat itu sudah berjangkit dan tersebar mendarah
daging akan membuat manusia mampu menghasilkan prestasi kerja
yang getilang”. (Edy, 1984 : 11)

Dari pernyatasn dan uraian tersebut di atas memunjukkan bahwa
sémangat kerja dapat berjangkit kepada pegawai dan mempunyai pengaruh
unink  meningkatkan prestasi kerja dan produktivitas kerja, gehinggn
pegawal dapat melaksanakan tugasnya secara efektif dan efisien.

Ralp Currier dan Alan C. Filley delam Taufiq mengatakan sebagai
‘b'erikut 3

“Dasar daripada semangat kerja adalah suatu proses penyatupaduan
daripada kepentingan-kepentingan. Telsh banyak yang menyebutkan
berbagai macam keinginan-keinginan dan kebutuhan-kebutuhan
gegeorang maupun kelompok, dan dimana faktor-faktor tersebut
mempengaruhi  keberhasilan seorang pemimpin. Pemimpin harus
dapa. mendorong bawahan untuk dapaf mencapai tujuan-tujuan yang
telah ditetapkan. Dengan demikian semangat kerja yang baik adalzh

merupakan akhir daripada keberhasilan seorang pemimpin”. (Tanfiq;
1987 : 180)

Kemudian Kenneth N. Wexley dan Gary A. Yuki terjemahan

Muh. Shobaruddin mengatakan :




“Pemimpin atay manajer yang efektif fidak henya mempengaruhi
bawahannya, tetapl ia juga mampu menjamin bahwa bawahannya mencapai
pelakeanaan kerjanya yang terbaik”. (Shobaruddin, 1992 : 189)

Kedua pendapat tersebut di atas menunjukkan bahwa keberhasilan
pemimpin dapat dilihat dari kemmﬁpuan untuk mempengamhi perilaka
bawahannya dan mendorong bawahannya untuk dapat melakukan dan
menghasilkan pekerjaan yang teﬁaik. Dengan demikian kepemimpinan
mempunyai pengaruh dan kotitribusi terhadap semangat kerja 'p’egawaj di
dalam rangka melaksanakan tugas-m:gasnya gecara efektif dan efisien.

Selanjutnya oleh International Labour Office dalam melaksanakan
Penelitian Kerja dan Produktivitas diyatakan bahwa : | |
“Megkipun kepada karyawan diberikan rangsangan yang layak, semangat
kerja karyawan dapat menjadi jelek apabila lingkungan kerjanya diabaikan®.
{International Labour foice, 1976 : 66) |
Oleh sebab itu, lingkungan kerja selalu harus ba.ik dan kondusif aQar,
pegawai mempunyai semangat Kerja yang tinggi di dalam melaksanakan
tugas-tugasnya, apabila lingkungan kerja ﬁdak Baik dan tidak kondusif,
maka semangat kerja pegawai cenderung akan menurun vyang aldlimya:
mengakibatkan menununnya prestasi kerja dan produktivitas kerja pegawai
di dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Pada umbmnya orang percaya bahwa makin ragional suatu

organisasi, makin besar upayanya pada kegiatan yang mengarah ke tujuan, .

Lagi pula bila semakin besar kemajuan yang dipefoieh ke arszh tujuan,
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organisasi makin efektif pulaf Dengan demikian efektivitas kerja pegawai
adaj.ah tindakan merinci sifat ﬁubungaﬁ antara beberapa r'angkajan variabel
pokok yang secara 17ersma—s@a mempengaruhi hasil yang diinginkan,

Délazn pembahasan lebih lanjut mengenai efektivitas ketja
pegawai khususnya di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, sesuai dengan
penjelasan Undang-Undang Rt}publii{ Indonesia Nomor 22 tahun 1999
Tentang Pemerintahan Daerah pasal 2, huruf d. menyatakan Kecamatan
yang menurnt Undang-Undangf Nomor 5 Tahun 1974 sebagai Wilayah
Administrasi dalam rangka dekonsentrasi, menurut Undang-Undang ini
kedudukannya diubah menjadi ?Pefrangkat Daerah Kabupaten atau Daerah
Kota. | |

Dalam proses pelayan?an kepada masyarakat, Pemerintahan Kota
Semérang, khusuénya Kecamatan Semarang Tengah menerbitkan Surat
Keputiugan Camat Semarang Teﬁgah Nomor : 061/./2001 Tentang Pedoman
Kerja Bagi Pej abat/Pégawai Padfa Kantor Kecamatan Semarang Tengah.

Pegawai kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang,

- dalam melaksanakan tug_ésnya lileliputi Kantor Sekritariat dan Wilayah e

Kecamatan Semarang Tengah. Sekilas mengenal wilayah Kecamatan

Semarang Tengah Kota Semarang adalah sebaga:
Pertama, letak secara geografis berada di pusat Kota Semarang,
Keeamatan Semarang Tengah dengan luas 604,998 Ha

Kedua, yjumliah Penduc{uk memuut jenis kelamin, jumlah laki-laki

37.470 orang dan jumlah perempuan 39.740 orang.




Ketiga, jumlah wajib PBB (Pajak Bumi dan Bangunan). Tahun
2001 jumlah v‘;rel_iib PBB 17.952 orang, target PBB Rp. 6.076.409.676,-
realisasi PBB tahun vang bersangkutan Rp. 5.307.891.971,- merupakan
pemerintah  kecamatan yang potensial dalam menyumbangkan PAD
(Pendapatan Asli Daerah) untuk menunjang kegiatan pemerintah Kota dan
Propinsi Jawa Tengah (Monografi Kecamatan Semarang Tengah).

Keempal, terdiri dari 15 Kelurahan, telah mempunyai Balai
Kelurahan dan Kantor Kelurshan serta didukung 76 RW (Rukun Warga),
491 RT (Rukun Tetangga) unfuk melayani kegiatan administrasi
pemerintahan dengan jumlah Kepala Kelvarga 19.064 KK.

Berdasarkan Keputusan Camat Semarang Tengash Nomor : 061.1/
/2001 Tentang Pedoman Kerja Bagi Pejabat/Pegawai pada Kantor
Kecamatan Semarang Tengah, tercantum dalam Pasal 5, Susunan
Organigasi Kecamatan terdiri dari :

a. Camat
b. Sekretariaf :
1. Urugsn Perencanaan dan Program
2. Urusan Keuangan
3. Urusan Umum
¢. Seksi Pemerintahan :
‘1. Sub Seksi Pemerintahan Umumdan Kelurahan
2. Sub Seksi Kekayaan dan Inventaris Kelurahan
3. Sub Seksi Pertanahan
d. Seksi P.mbangunan ;
1. Sub Seksi Perekonomian
2. Sub Seksi Lingkungan Hidup
3. Sub Sekei Pembangiman Magyarakat Kelurahan
e. Seksi Kesejahteraan Sosial :
1. Sub 3eksi Kesejahteraan Sosial
2. Sub Seksi Bina Mental dan Spiritual
3. Sub Seksi Keluarga Berencana




f. Seksi Pelayanan Umum
1. Sub Seksi Kebersihan
2. Sub Seksi Pelayanan Kependudukan
3. Sub Seksi Sarana dan Prasaran Umum
g Seksi Ketentraman dan Ketertiban :
1. Sub Sekei Ketertiban Umum
2. Sub Seksi Polisi Pamong Praja
3. Sub Seksi Perlindungan Masyarakat
h. Kelompok Jabatan Fungsionsl

(Pg 5, Kep Camat No : 061.1/ /2001)
Selanjutya mengingat letak wilayah yang strategis di pugat kota,
pendapatan PBB yang besar, jumlah penduduk padat, menjadikan arus lalu

lintag yang padat pula, hal demikian menggambarkan Kecamatan Semarang

Tengah merupakan dasrah yang mempunyal potensi tinggi, namun sarana

dan prasm‘ana' yaug kurang memadai banyak pegawai yang keluar masuk

pada saat jam kerja dalam ménja]ankah dinas luarnya terjebak kemacetan
jalan, disamping ity masih baﬁygzk pekerjaan yang tidakn tepat waktu, dan
lain  sebagainya, hal = ini meropakan salsh satu  gambaran kurang
efeltivitasnya  organisagi kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota

Semarang. Masih banyak lagi faktor yang mempengaruhi kurmagﬁya

. efeldivitas pada kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang antara

o lam

FFaktor motivasi, faktor kepegawaian, dan faktor budaya organisasi.
Dari fenomena, gambaran dan pengertian di atas, maka penelifi

menganggap penting untuk mengadakan penelitian  dengan  judul

“Hubungan Motivasi, Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap

Efektivitas Kerja Pegawal di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota

. Semarang’”.
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B. IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH
1. Identifikasi masalah
Banyak faktor yang menipenganﬂﬁ efektivitas ‘kerja pegawai

di kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang. Penulis hanya

memfokuskan penelitian ini pada masalzh motivasi, kepemirﬁpinan, dan

budaya organisasi dimana peneliti anggap sebagai faktor yang dominan
dalam mempengaruhi efektivitas kerja pegawai, khususnya Kantor

Kecamatan Semarang Tengah, Kota Semarang,

Dari hal tersebut, teridentifikasi beberapa masalah antara lain :

1. Setiap orang bekerja dapat dipastikan mengalami hambatan baik
bersekala kecil rﬁaupun besar. Hal ini pasti dialami oleh pegawai
kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang, Permasalahan
ini akan mempengaruhi efektivitas ketja pegawai, schingga perlu
dicari penyebabnya.

2, Secara teoritis motivasi tergantung pada banyak faktor, baik faktor
internal organisasi dan faktor eksternal organisasi yang datangnya
dart ludr lingkungan mavpun dari dalam. Namun penelitian padé.
tesis ini lebih memfoluskan diri pada faktor intermal yang dianggap
dominan dan strategis dalam mempengarubi sukees atau tidaknya
kinerja pegawai di kantor Kecamatan Semarang 'fengah, Kota
Semm'ang..

3. Kepemimpinan merupakan hall yang penting bagl suafu organisasi, .

termasuk di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Xota Semarang,
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dari kepemimpinan ini akan mempunyai banyak pengaruh terkadap
kimerja pegawai. |

4. Adanya budaya organigasi yang menjadi milik bersama seluruh
anggota organisasi dalam berkiprah untuk mewujndkan visi dan misi
dalam wupaya mencapai hasil-hasil pembangunan  dengan
- memberdayakan masyarakat.

2. Pernmusan ﬁiasalah
Sedangkan perumusan masalsh dari tesis ini adalah sebagai
berikut :

1. Apakah ada hubungan antara Motivasi dengan Efektivitas kerja
pegawai di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota Semarang ?

2. Apakah ada ﬁubungan antara Kepemimpinan dengan Efektivitas
kerja' pegawai di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota
Semarang ?

3. Apakah ada hubungan antara Budaya Organisasi dengan Efektivitas
kerja pegawai di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota
Semarang ?

4. Apakah ada lmbuhgml antara Motivasi, Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi dengén Efektivitag kerja pegawai di Kantor Kecamatan
Semarang Tengah, Kota Semarang, ¢

C. TOJUAN I’}?;NELITIAN “
Berdasarkan latar belakang masalah yang diajukan dan perumusan

magalzhnya, maka secara umum penelifian akan mengupas mengenai




pengaruh motivasi, kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap

efektivitas kerja pegawal di kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota

Semarang.

Sedangkan tujuan yang akan dicapai adalah sebagai berilut :

1.

Untuk mengetahui  adanya hubungan motivasi pegawai  dengan
efektivitas kerja pegawai.

Untuk mengetahmi adanya hubungan képimpinan dengan efektivitas
kerja pegawai.

Untuk mengetahmi adanya hubungan budaya organisasi dengan

efeltivitas kerja pegawai
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Untuk mengetahni adanya hubungan motivasi, kepemimpinan dan

budaya orgamsasi dengan efektivitas kerja pegawan.

"D. KEGUNAAN PENELITIAN

1.

Manfaat Praktis

Sebagal masukan bagi pelaksana pembangunan, agar dapat melihat
fenomena yang ada.

Manfaat Akademis

Dapat memberikan sumbangan kepada para peneliti, khususnya dalam

permasalahan ini.




BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEORIVPENGEAJIAN TECRITIS
Untuk memahami dan mengidentifikasi masalah agar lebih akurat
perlu dilandasi teori-teori yang sesuai dengan tema dan masalah yang

diteliti, sebagai landasan berfikir dan menarik kesimpulan.
Oleh karena itu dalam meneliti masalzh péngamh motivasi, kepamﬁnpinan
dan budaya m'gitﬁisasi terhadap efektivitas kerja pegawsi diperfulas
landasan teori agar dalil-dalil yang terbentuk dapat dijadikan landasan.
1. Teori yang mendasari penelitian
Efektivitas setiap organisasi sangat dipengaruhi oleh perilaku
manusia, kareha merupakan sumber daya yang umum bagi semua
organisasi.
Steers mempunyai pendapat bahwa faktor-faktor internal yang
mempengaruhi efektivitas kerja pegawai, adalah sebagai berikut :

1. Faktor struktur vang terdiri atas :
- = Degentraligasgi
- Spesialisasi
- Formalisasi
- Rentang Kendali
- Besamya organigasi
Besarnya unit kerja
2. F'Ikror teknologl yang terdiri dari ;
- Operasi
- Bahan
- Pengetshuan
3. Faltor keterikatan pada organisasi :
- Keterikatan
- Kemantapan kerja

13
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- Komihmen
4. Faldor prestasi keria yang terdiri dari :
- Motivast
- Kemampuan
- Kejelasan peran
5. Faktor kebijakan dan praktek manajemen yang terdiri dari :
- Penyusunan tujuan strategi
- Sumber daya manusiz
-  Kompetensi
- Komunikasi
- Kepemimpinan dan pengambilan keputugan
Inovasi dan adaptasi organisasi ‘
(Steerfs 1977 . 70)

Sedangkan memurnt Franklin G Moore dalam bukunya Sutarto
menyebutkan  bshwa  faktor-faktor yang  berpengaruh  terhadap
efektivitas kerja pegawai adalah sebagai berikut :

Organisasi harus memiliki safuan organisasi (Pengorganisasian)
Organigasi membutuhken kepala (Kepemimpinan)

Pelimpahan tanggungjawab dari ataran (Pendelegasian wewenang)
Rentang kontrol terbatar (Kontrol)

Atasan * harus memeriksa apa  yang  dikerjakan bawahan
{Pengawasan)

6. Atasan menanyakan tentang ide~-ide bawahan (Ide-ide bawahan)

7. Atasan dapat memberi motivasi (Motivasi)

8. Dilakukan spesialisasi dimana perlu (Spesialisasi)

(Sutarto, 1991 : 46)

bt i o o

Untuk mempertajam  analisis  terhadap efektivitas  kerja
paga,wai, perlu memahami perspektif efektivitas sebagai kerangka dari
tingkatan analisis dalam svatu organisasi, Gibbson mengemukakan
sebagai berikut :

1. Efektivitas individual,
- Kemampuan
- Keterampilan
- Pengetahuan
- Stkap
-~ Motivasi
- Stres
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Efeldivitas kelompok,
- Keterpaduan
-  Kepemumpinan
- Strutror
- Status
- Peran :
- Norma-norma
3. Efektivitas kerja pegawai,
- Lingkungan
- Teknologi
- Pilihan Strategi
- Struktur '
- Proses
- Kultur
{Gibbson, et. al, 1995 : 29)

Untuk mempermudah dan memperjelas permasalahan yang

ada, dari beberapa pendapat tersebut di atus dapat digambarkan

sebagaimana sekema di bawah ini
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Banyalc falor yang mempengarnhi efektivitas kerja pegawai,
narnun‘ peneliti ﬁlembatasi beberapa faktor yang mempengaruhi
efektivitas kerja pegaWai yang akan diangkat dalam permasalahan
antara lain :
1. Fal\'t{;rf\?ariabel motivasi
2. Faktor/Variabel kepemimpinan

3. Faktor/Variabel budava organisasi

. Konsep Rfektivitas

Ada beberapa kalangan yang menyamakan antara efektivitas
dengan efesiensi, namun sebenamya artinya berbeda.

Menurut Stoner adalah sebagai berikut :

“Istilah r_haupun konsep mengenai efektivitas juga harus dibedakan

~dengan istilah efisiensi. Efisiensi mengandung pengertian bagaimana

melakukan ﬁegﬁatu .dengﬂn baik (daing things right)”, (Stoner, et al,
1995 :9)

Sesuai pendapat tersebut, maka efisiensi dapst diartikan
sebz‘tgai kemampuan qntuk meminimalkan penggunasn sumber daya
yang ada untuk mencapai -tujuan organigasi. Sedangkan efektivitas
adalah kemampuan untuk menentukan fujuan tertentu yang ingin
dicapaj.

Selintas bahﬁa kongsep efektivitas didefinisikan berdasarkan
suatu kerangka aﬁﬁan tertentu, yang mana jika ditampilkan akan berbeda

antara satn dengan lainnya, karena pada dasarnya swatu organisasi
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2
memiliki perbedasn ddlam karakteristik maupun dalam visi dan misi.
Untuk itu dalam rangka penelitian ini akan dibangun pengertian serta
definizi yang dapat diterima secara umum dan dapat dipergunakan untuk
mengungkap dimensi-dimensi yang relevan dan perlu pada organisasi
yang bersifat umum, artinga berlalm baik pada organisasi birokrasi
pemerintah, sektor swasta, maupun organisasi voluntir.

Dalam suatu organisagi selalu ada orang yang bertanggung
jawsab untuk mengkoordinasi sejumlah orang agar bekerja sama dengan
segala aktifitas dan fasilitas.

Steers mengemukakan bahwa :

Walaupun banysk orang sefujn bahwa manajemen memegang peranan
utama dalam mencapai efektivitas kerja pegawai, tetapi sulit sekali
memperinci apa yang dimaksud dengan konsep efektivitas itu sendirn.
Bagi seorang ahli ekonomi atau amalis keuangan efektivitas kerja
pegawai adalah keuntungan atau laba investasi. Bagi seorang manajer
produkei, efektivitas berhubungan dengan kuantitas atsn lualitas
kelnaran {output) barang atan jasa. Bagi seorang ilmuwan bidang riset
efektivitas dijabarkan dengan jumlah paten, penemuan atan produk baru
suatu organisasi. Dan bagi sejumlah sarjana ilmu scosial, efektivitas
sering kali ditinjen dari sudut kualitas kehidupan pekerja Singhatnya,
pengertian efektivitay ketja pegawai mempunyai arti yang berbeda bagi
setiap orang, bergantung pada kerangka acuan yang dipakainya (Steets,
1977 : 1).

Kata Kunei pengertian ini ialah kata “efektif® karena pada
akhirnya keberhasilan svatn kepemimpinan dan organisasi diukur

dengan konsep efektivitas itu.

Sedangkan menumt Gibbson :

“Masing-masing tingkat efektivitas dapat dipandang sebagai suatu sebab .

variabel oleh variabel lain” (Gibbson, 1996 :30)
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Setelah it alan dirumuskan konsep efeldivitas yang berlaky
pada. organisasi LSM yang memiliki karakteristik yang berbeda dengan
2 tipe organizasi lainnya.

Terdapat 3 prespektif yang utama di dalam menganalisis apa yang
cisebut efektivitas_ kerja pegawai, vaitu :

‘1. Perspektif optimalisasi tujuan, yaitu efektivitas dinitai menurut
ukuran seberape jauh suatu organisasi berhasil mencapai tyjuan yang
layak dicapai. Pemusatan perhatian pada tujuan yang layak dicapai
secara optimal memungkinkan dikenalinya secara jelas bermacam-
macam fijuen yang sering saling bertentangn, sekalipns dapat
diketahni beberapa hambatan dalam nssha mencapai tujuan.

2. Perspektif sistem, yaitu efektivitas kerja pegawai dipandang dari
keterpaduan berbagai faktor yang berhubungan mengikuti pela :
mput, konversi, output dan umpan balik, dan mengikutsertakan
lingkungan' sebagai faktor eksternal. Dalam perspektif ini tujuan
tidak diperlakukan sebagai suatu keadaan akhir yang statis, tetapi
sebagai sesustu yang dapat berubeh dalam rerjelanan wakin.
Lagipula, tercapainya fujuan-tujuan jangka pendek tertentu dapat
diperlakukan sebagai input baru untuk berhubungan antar
komponen, baik faktor yang berasal dari dalam (faktor internal)
maupun faktir yang berasal dari lnar (faktor eksternal).

3. Pergpeltif perilaku manusia, yaitu konsep efektivitas kerja pegawai

ditekankan pada perilalm orang-orang dalam organisasi yang
-mempengaruhi  keberhasilan organigasi untwk periode jangka
panjang.  Disini  dilakukan pengintegrasian antara tingksh lsku
individu msupun kelompok sebagi unit analisis, dengan asumsi
bahwa cara safu-satunya mencapai tujuan adalah melalni tingksh
laku orang-orang yang ada dalam organisasi tersebut. ( Steers, 1977 :
5=7

Maaih \dalam pendapat  Steers, di dalam melskukan
pengulkuran terhadap konsep efektivitas, terdapat 2 pendekatan rebagai
ancangan yang memusatkan perhatien pada ruang lingkup organisasi,
vaifu :

1. Pendskatan ukuran efektivitas yang universal, yaitu efetivitas

diukur melalui sudut pandang terpenuhinya beberapa kriteri akhir,
jadi kerangka acuannya berdimensi tunggal dengan memusatkan
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perhatian kepada salsh satn dimensi aten kriteria yang bersifat
evaluatif.

Pendekatar ukuran efektivitas yang multivariasi, yaitu konsep
efoktivitas melalui sudut pandang terpenuhinya ukuran-ukuran yang
berdimensi ganda dam memakai kriteria tersebut secara serempak.
Jadi ulkuran efektivitas kerja pegawai dari pendekatan ini adalah
fungsi dari beberapa faktor tertentu yang harus dengan sungguh-
sungguh diperhatikan oleh organisasi yang bersangkutan. (Steers,
1977 : 44}

Dalam rangka penelitian thesis ini, maka pendekatan ukuran

efektivitas yang univariasi akan digunakan, dengan pertimbangan bahwa

pendekatan ini mudah dipahami dan dimensi ataupun kriteria yang

dipakai untuk - melakukan p.engukln'an lebih mudah dilakukan secara

empiris. Dalam penelitian ini, swatu konsep diharapkan mampu

menjelaskan kriteria yang dapat diukur secara emperical di lapangan.

Goodman dan Pennine dalam bukunya Stephen P. Robbins

mengemukakan 30 kriteria mengenai efektivitaas organisasi sebagai

beritait *

1.

Efektivitas secara keseluruhan

2. Tingkat produktivitas yaitn kuantitas barang atau jasa yang

dihagilkan .
Efisiensi yaitu penggunaan secars optimal sumber daya yang
tersodia

Tingkat keuntungan yang diperoleh

Kualitas produk

Tingkat kecelakaan yang terjadi

Pertumbuhan dalam besaran aset dan aktivitas

Kemangkiran anggota atap karyawsn

Pergantian atau masuk kelvamya pegawal

Kepuasan kerja yang dialami seluruh karyawan

. Tingkat inovasi yang dimiliki karyawan

Moral atan semangat juang dalam bekerja

. Kontrol atan pengawasan yang dilakukan
. Konflik yang terjadi baik antar individu atau kelompok
. Penyesuaian organisasi terhadap perubahan lingkungan




16.

17.
18.

19.
20.
21,
22,
23.
24.
25
26.

27.

28.
29.

30.
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Perencanaan dan penetspan fujuan yang gssuai dengan funtutan
jaman

Konsensus mengenaj tujuan yang akan dicapai

Internalisasi tujuan organisasi agar diketahui oleh seluruh anggota
organisagi

Peranan dan norma yang berlsku di dalam organisasi

Ketrampilan interpersonal manajerial

Ketrampilan supervisor

Manajemen informasi dan komunikasi

Kesiapan organisasi untuk mencapai visi dan misi

Pemanfhatan linglungan bagi kepentingan organisasi

Evaluasi yang dilakukan oleh pelanggan

Tingkat stabilitas organisasi

Nilai swnber daya manusia yang dimiliki

Partigipasi dan pengarnh yang digunakan berzama

Penekanan pada pelatihan dan pengembangml

Penekanan pada performa atau kinerja organisasi

(Robbins, 1990 : 50)

Sedangkan JP. Campbell dalam bulunya  Steers,

mengemukakan mengenai 19 ukuran efektivitas yang  dapat

dipergunakan sebagi berikut :

1

Lal

Efektivitas  kegelmruhan  yaitn  sejouh  mana  orpenisasi
melskeanakan seluruh tugas pokoknya aten mencapai semna
pasarannya.

Kualitag yaitu mutu dari jasa atau produk primer yang dihasilkan
oleh organisasi. '

Produktivitag yaitn kuantitas atan volume dari produk aten jasa
yang sthasilkan organisasi.

Kesiagaan vyaitu penilaian menyeluruh sehubungan dengsn
kemungkinan bahwa organisasi mampu menyelesaikan suafu
permintaan atan tugas khusus dengan baik jika diminta

Efisiensi yaitu perbandingan terbaik dalam pemakaian sumber
daya untuk suatu unit produk yang dihasilkan.

Laba yaitu penghasilan yang diperoleh darl penanaman modal

‘yang digunakan dalam mengoperasikan organisasi dari sudut

pandang pemilik modal.

Perfumbnhan yaitu peninpleatan fasilitas yang dimiliki organizasi.
Pemanfaatan linglungan yaitn keberhasilan memperoleh sumber
daya yang bersifat langka dan berharga yang dibutubkan dalam
proses produks! organisasi.

Stabilitas yaitu pemeliharaan struktur, fingsi dan sumber daya
lainnya setelah melewati periode masa yang sulit.




10. Perputaran keluar masulmya pekerja  atan  karyawan yang
dilakukan atas permintaan sendiri.

11. Kemangkiran yaitu frekwensi karyawan mangkir dari pekerjaan
yang telah dijadwal. '

12. Kecelakasn  yaitn  tingkat kerusakan  mesin  sehingga
mempetriambat proses produksi.

13. Semangat kerja yaitu kecenderungan anggota organisasi untuk
berusaha lebih keras untuk mencapai twjuan dan perasaan terikst
terhadap organisasi.

14. Motivasi yaitu kekuatan dalam diri seseorang untuk mau bekerja
keras dan antnsiag sehingga tercapai tingkat produktivitas yang
diinginkan.

15. Kepuasan yaitu tingkat sesenangan seseorang atas pekerjaan yang
dilakukannya.

16. Penerimaan tujuan organisasi yaitu kepercayaan individu dan
kelompok bahwa tujuan organisasi yang ditetapkan adalsh benar.

17. Pengendalian konflik yaitm terjadinya perpaduan antar individu
maupun kelompok sehingga memperlancar proses kerja yang ada.

18. Adaptasi yaitu kemampuan orgasnisasi untuk menyesuaikan din
dengan perubahan yang terjadi di lingkungannya.

19. Penilaian oleh pihak luar yaitu yang dilakukan oleh pihak-pihak
yang berhubungan dengan organisasi.

(Steers, 1977 : 46 — 48)

Menyikapi pendapat Campbell di atas, ada 5 ukuran yang
paling menonjol dari 19 nkuran efektivitas tersebut, pendeka’imi ukuran
univariasi yang dikemukakan adalah ;

Keseluruhan prestasi

Produktivitas

Kepuasan kerja pegawai

Tingkat penghasilan dari penanaman modal

. Masuk kelnarnya karyawan atan anggota organigasi
Steers, 1977 : 45)

R

o

Dari berbagal pendapat tersebut di atas dapat disimpulkan.
bahwa efektivitas kerja pegawai sangat dif)erlukan oleh suafu organisasi
publik swasta, manpun pada organisasi birokrasi pemerintah yang sant
ini barlangsung,

Sedangkan indikator yang diperoleh adalah :




[
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1. Prestasi kerja.

2. Kepuasan kerja

3. Penye‘lesajanhasil tirgas

4. Keluar masuknya karyawan

Kensep Motivasi

Motivasi merupakan suatu daya pendorong atan penggerak
seseorang untuk berperilaku tertenty vang dapat timbul dari dalam atau
luar individn.

Motivasi merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang.

Dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang karena merska

mempunyai harapan, cita — cita.

Menurut Nawaw1 motivasi adalah sebagai benkut :

Motivasi . (motivation) kata dasarnya adalah motiv (motive) vang
berarti dorongan, sebab atan alasan seseorang melalakon
seguatn dan pada desamya mameia aken melakukan
kegiatan yang menyenangkan untuk dilakukan (Nawawi,
2000 ; 354). -

Menuwrit Winardi adalah sebagai berilt

Istilah motivasi : berhubungan dengan ide gerakan dan apabila kita

menyatakannya secara amat sederhana, maka sebuah motiv merupakan

gegnatn  hal  vang  “mendorong” atau menggerskkan kita untuk

berperilaln dengan cara tertentu (Winardi, 1990 : 137).

Dalam kegiatan organisasi motivasi sepantiasa menjadi
masalah yeng paling penting. Hal ini karena dalam pelaksanaan togas
dan kegiatan organisasi, pegawai atau aparat dituntut untuk =elalu
memiliki motivasi kerja vang tinggi, sehingga dar kegiatan kerja ini

dikarapkan tujuan organisasi akan tercapai secara efektif’
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Motivasi berasal dari kata motive, yaitu segala hal yang dapat
membuat seseorang bertingkah laku terteniu atau paling fidak
berkeinginan untuk bersikap tertentn. Dengan demikian motivasi
merupakan  hal-hal  yang  menyebabkan,  menyatukan  dan

mempertahankan seseorang uatuk berperilaku tertento.

~ Menurut Sarwoto, motivasi dapat diberi batasan sebagai berikut :

“Bahwa motivasi merupakan proses pemberian penggerak untuk bekerja

pada bawahan sedemikian rupa sehingga mereka man bekerja ikhlas
demi tefpapaixwa tujuan dari organizasi efektif’ dan efisien” (Sarwoto,
1987 : 161).

Di sini pemberian mofivasi adalah pekerjaan yang dilakukan
pimpinan dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada
bawalian sehingga dapat bekerja dengan lebih baik.

William G. Scoot menyszebutkan pengertian dari konsep motivasi, yaitu
“Rangkaian kegiatan yang memberikan dorongan kepada seseorang
untuk melalakan tindakan guns mencapai Wjuan yang diinginkan™
{Scoat, 1985 ; 16)

Dalam pengertian di atas terkandung suaim usaha atau kegiatan
untuk memberikan berbag:ﬁ daya dorong, keinginan, kebutuhan dan
keamanan. Kebutuhan yang ada pada diri manusia pada dasarnya

menjadi dasar pada perilakn yang ditunjukkannya. Sehingga dari sini

jelas bahw:a perilaku seseorang untuk mengarah pada fujuan tertentu

harus dimotivasi dengan baik.
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Atkirsor yang terdapat dalam bukunya William G. Scoot yaitu :

Kekuatan motivasi dalam bentuk persamaan acdalah

Motivasi = finggi (Motive + Eﬁgwecrfzfécy + [ncentif) atan

M= £(M+E+1T) (Scoot, 1985 : 80)

Kekvatan dari motivasi untuk melakukan berbagai kegiatan

adaluh suatu fingsi dari :

1. Kekuatan yang menjadi alasan bergerak adalah keadaan dimanz
dalam dilri setiap individu tingkat alasan/motive yang menjadi dasar
_penggerak adalah karena suatu kepentingan tertentu

2. Harapan adalah di{nana.. kemungkinan atan keyakinan bahwa dengan
perbuatan akan dapat mencapai suatu tujuan.

3. Nilai dari insentif di dalam ganjaran-ganjarannya dalam rangka
pencapaian tujuaﬁ. '

The Liung Gle berbéndgpai bahwa :

Motive -.adalah' puatu dorongan vyang menjadi pangkal

seseorang melaknkan sesuatu atan bekerja. Disebutkan pula babwa yang -

menj %di motiv/dorongan orang bekerja adalsh :

a. Ingin memenuhi kebutuhan

b. Ingin memperoleh kekayaan

¢. Ingin mendapat kehormatan dalam masyarakat (Liang, 1998 : 147)
Sedangkan menurut William G. Scoat,

“Motive merupakan suafu pernyataan batin vang berwwjud daya dan
kekuatan untuk bergerak melalui perilaku yang mengarah pads sasaran”.
(Scoot, 1985 : 163)

Pendapﬁt ini mengandung pengertian bahwa seseorang dalam

melaknkan kegistan tertentu selaln berusaha mencapai tujuan tertentn.

6T A% -UE

i3




26

b

Adapun fujuan tfertentu di sini diartikan sebagni kebutvhan-kebutuhan
yang ingin diwujudkan ;JlBh seseorang,

- Maslow, dengan teorinya vang terkenal dengan teori Hierarkhi
Kebutuhan, meiihat bahwa kebutuhan manusia itu distur dalam bentuk
yang bertingkat—tingka;. Eebufuhan manusia diatur darl kebutuhan yang
tingkatnye rendah sampai ketingkat yang lebih tinggi. Apabila
kebutuhan yang rendah telah terpenuhi maka akan muncul kebutuhan
yang tingkatannya lebih tinggi.

Kebutuhan mannsia menurut Maslow vang  dikutib  dari
bukunya Sondang sesuai dengan tingkat-tingkatannya (hierarkhi) adalah

sebagai berikut : .

1. Phisiological needfkebutuhan fisik, yaitu kebutuhan pokok untuk
mempertahankan kelangsungan hidupnya.

2. Security and safety need/kebutuhan akan rasa aman dan
keselamatan, yaitu ragsa bebas dari rasa talmt, ancaman dan
tehilangan. _

3. Social  need/kebutvhan  untvk  hidup  berkelompok  dan

bermrasyarakat, manusia selalau memerlukan bantuan dari orang
lain.

4. Esteemt need/kebutnhan wntuk memperoleh kehormatan, yaitu
kebutshan wfuk memperoleh reputasi, kehormatan.

5. Self actualization need/kebutvhan untuk mempsroleh kebanggaan,
yaitu kebutuhan untuk memperoleh suatu kebanggaan berkenaan
dengan kemampuannya. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang
paling tinggi tingkatannya (Sondang, 1995 : 146).

Memnurut Khan dan Morce,
“Expectation merupakan penghargasn bahwa suat pekerjaan yang

dilakukan akan mendatangkan hasil seperti yang diinginkan”.

Vrom dalam bukunya Sondang, menyebutkan konsep-konsep

berhubungan dengan motivasi (Teori Pengharapan), adalah :
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“Bahwa  seseorang termotivasi afan terdorong untuk
berperilaku dalam cara tertentu yang dirasaken aken mengarah pada
suaty ganjaran”,.

Memurutnya, motivasi akan muncul jika terjadi-dua hal, yaitu :

1. Apabila value atan nilai atas hasil tertentn sangat tinggi bagi
gegeorang,

2. Apabila mereka merasa bahwa mereka memiliki kesempatan yang
cukup baik untuk menyelesaikan tugas dan memperoleh hasiluya
(Sondang, 1995 ; 179).

Dari pendapat ini tampak bahwa seseorsng melakukan suatu
bukan karena ada hasil yang bermanfaat bagi dirinya saja, akan tetapi
segeorang termotivasi karena ia memandang bahwa suatn pekerjaan im
mengandung nilai yang sangat berharga bagi dirinya dan ia merasa
Lahwa dengan usahanya itu 12 memang layak mendapatkan suati hasil.

Oleh David Nadler dan Edward Lawler, pendekatan
pengharapan didgsarkan. pada empat asumsi tentang perilaku dalam
organisast, yéitu :

1. Perilaku ditentukan oleh kombinasi kelmatan dalam diri seseorang

dan dalam lingkungan. Hal ini tampak pada kebutuhan orang yang

berbeda pada lingkungan yang berbeda pula.

Seseorang membuat keputusan dengan sadar tentang perilaku

mereka sendiri. Apakah mereka berorganisasi karena perilakn

keanggotaan (datang untuk kerjn, jadi anggota organisasi), atan

karena perilaku uszha (bekerja keras demi tugas).

Setiap orang mempunyai kebutuhan, kehendak dam twuan yang

berlainan.

4. Tiap individn memutuskan diantara perilalm alternatif atas dasar
penghargaan bahwa dengan perilakn tertentu mska akan dapat
diperoleh hasil/akibat yang diinginkan (Sondang, 1995 : 134).

;«J

Lk

Dalam oi‘ganisasi, untuk mencapai suatu tujuan vang telsh
direncmmkari akan sahgat didukung oleh hasil kerja dari pegawai. Unfuk
ini, maka idealnya seorang manajer harus dapat mengembangkan sistem

imbalan vang dapat menahan pegawai yang baik dan menyebablan
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keluarnya pegawai yang jelek. Jika hal ini dapat terlaksana maka akan
mendorong pada peningkatan efektivitas.

Berkaitan dengan hal ini, maka dalam lingkongan organisasi
perlu diberikan suatu .per_angsang atan sering dikenal dengan istilah
insentif.

Oleh Morris 8. Vitales disebutkan bahwa :

“Insentif merupakan sarana motivasi yang. dapat diberikan batasan
sebagal suatu perangsang atau pendorong yang diberikan oleh atasan
kepada bawahan sehingga dalam diri bawahan akan timbunl semangat
yang lebih tinggi untuk memajukan organisasi”,

Berdasarkan pada wraian di atas, maka secara keseluruhan
dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah kesélumhan pemberian
penggerak kepada pekerja/pegawai dari seorang atasan kepada bawahan,
sehingga bawahan man dan mampu memberikan -yang terbaik dari
dirinya berupa waktu, tenaga, keahlian dan ketrampilan sehingea tujuan
dari organisasi akan dapat tercapai.

Adapun dalam penelitian ini, secara keseluruhan motivasi ini
dapat diukur melalui
1. Pemenuhan kebutuhan
2. Penglxm'é;\ml Pegawai.

3. Imzentif:

. Konsep Kepemimpinan

Banyak ahli yang telah menulis konsep kepemimpinan sesuai

dengan perspektif mereka masing-masing. Namun pada pembahasan /
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pemulisan  fesis - ini, penulis hanys membatasi pada  konsep
kepemimpinan yang berhubungan dengan perilaku kepemimpinan.
Pamudji berpendapat bahwa :

“Pemimpin dan kepemimpinan mempunyai sifat universal dan dapat
merupakan gejala kelompok atau gejala sosial. Dikatakan bersifat
universal oleh karena selalu ditemukan dan diperlukan dalam setiap
kegiatan atau usaha bersama Artinya sefiap kegiatan atan usaha
berssma selals memerlukan pemimpin dan kepemimpinan, baik
kegiatan atan usaha tersebut melibatkan dua, tiga orang manpun
melibatkan sepuluh, seratus bahkan seribu orang; baik kegiatan atau

‘usaha tersebut bercorak sederhana maupun bercorak kompleks dan luar

biasa besarnya Dikatakan merupakan gejala kompleks atan gejala sosial
oleh karena pemimpin dan kepemimpinan itu hanya dapat dirasaken dan
nampak apabila terdapat sekelompok orang-orang vang melakukan
usaha bersama atau dengan perkataan lain terdapat suatu kehidupan

- somal”. (Pamudji, 1993 : 2)

Begitu pula Sondang berpendapat bahwa

“Kepemimpinan dapat timbul dimana saja, asal terpemuhi unsur-unsur

seperti . adanya. orang yang dipengarvhi, adanya orang yang

mempengarubi; ~ orang yang mempengarnhi mengarahkan pada

tercapainya sesuatn tujuan™. (Sondang, 1979 : 97) :
Dari kedua pendapat tersebut di atas, maka dapat penulis

gimpulkan bahwa pemimpin. dan kepemimpinan sifat universal dan

gejala sosial. Artinya pemimpin dan kepemimpinan dapat ditemukan

- dan terjadi dimana saja dalam setiap kegiatan bersama asalkan

memenuhi unsur-unsur seperti adanya orang vang dipengarvhi, adanya.
orang vyang mempengarthi dan adanya orang yang mempengaruhi
mengm‘ahkah pada tercapainya sesuafu ftujnan.

Pada masa gekm*mlgl ini, pemimpin harug mempunyai visi ke
dépan yang I[mamph menjawéb taﬁtangan dan masalah yang dihadap

oleh selurnh .masyarakai pada umumnya dan khususnya organisasi
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dimana pemimpin tersebut berada Adspun visi kepemimpinan yang

populer pada saat sekarang adalah pemimpin yang bersih dari kolusi,

korupsi dan nepotisme, berwibawa, transparansi, responsif dan
profesional.

Selamn itu paradigma bart pemerintzhan, yaifu pemberian pelayanan
prima kepada masyarakat.

Sedangkan kepemimpinan menurut Ryaas adalah ;

“Jadi, apa yang diperlukan oleh setisap pemerintahan kini dan di masa

depan, antara lain adalah suatu kepemimpinan yang mampu melihat
gecara tepat peluang-peluang dan tantangan yang tersedia dibalik
perubzhan-perubahan global ..... Tanpa visi masa depan yang jelas,
suatu pemerintahan akan cenderung bersikap reaktif, bukan proaktif”.
(Ryaas, 1997 : 36)

Dengan melihat  visi kepemimpinan tersebut di atag,
kepemimpinan diharapkan dapat menciptakan kondisi yang diinginkan
oleh pegawai dan masyarakat Kaorena dengan adanya visi
kepemimpinan yang transparansi, responsif, profesional dan pemberian
pelayanan prima kepada masyarakat moka pemimpin dapat mengatasi
masalah-masalah yang ada sekarang dan yang akan timbul di masza
mendatahg.

Hemphill datam Pamudji menyebutkan bahwa :
“Leadership may be defined as the behavior qf an individual while he is
involved in directing group activities” (kepemimpinan dapat

didefinisikan sebagai perilaku seorang individu sementara ia terlibat
dalam pengarahan kegiatan-kegiatan kelompok). (Pamudji, 1993 : 14)

Dan staf peneliti dati Tim Universitas Ohio, dalam Miftah merumuskan

bahwa -
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“Kepemimpinan ifu sebagai suatu perilaku individu ketika melakulean
kegiatan pengarahan suat grup kearah pencapaian fjuan tertentu.
Dalam hal ini pemimpin mempunyai deskripsi perilaku atas dua
dimensi, yakni : Struldur pembuatan inisiatif (initiating structure), dan
pethatian (consideration). Strultur pembustan inisiatif ini menunjukkan
kepada perilaku pemimpin di dalam menentukan hubungan kerja antara
dirinya dengan yang dipimpin dan usahanya di dalam menciptakan pola
organisasi, saluran komunikasi dan prosedur kerja yang jelas. Adapun
perilaku perhatian (consideration) menggambarkan perilaky pemimpin
yang menunjukkan kesetiakawanan, bersahabat, saling mempercayai,
dan kehangatan di dalam hubungan kerja antara pemimpin dan anggota
stafiya”. (Miftah Thoha, 1994 : 273) '
Selanjutnya Ralph M. Stogdill dalam Pamudji mengatakan bahwa. :

“Kepemimpinan adalah seni untuk menciptakan kesesuaian faham atan
kesetiran, kesepakatan (leadership as the art of inducing compliance)”.

(Panmdii, 1993 : 11)

Dari ketiga pendapat tersebut di atas, maka dapat dikatakan
kepemimpinan adalah perilakn seorang pemimpin pada setiap
aktivitaenya  di .dalam serangkaian  ueaha~-ngaha  membimbing,
mengarahkan dan menciptakan kesesuaian faham pada anggota-anggota
keldmpok unfuk  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

dari kepemimpinan vang efekiif.

| Menurut Miftah, kepemimpinan dapat didifinisikan sebagai berikut :

“Suatui aktivitas untuk mempengaruhi perilalm orang lain agar supaya

mereka mau diarabkan untuk mencapal tujuan tertenfu”. (Miftah, 1994 ;

336)




Kepemimpinan menurut K. Davis dalam Pamudji didefinisikan sebagai
berikut

“The human faktor which bund ¢ group together and motivates ir
toward goals”(faktor manusiawi yang mengikat snatn kelompok
menjadi satu dan memotivasinya ke arah tyjuan-tujuan). (Pamudji, 1993
: 18)

Begitu pula Tamenbaum, Weschler dan Massarik dalam Pamudii
mendefinigikan kepemimpinan sebagai :

“Pengaruh antar pribadi; yang dilaksangkan dalam suam situasi dan
diarahkan, melalui proses komunikasi, kepada pencapaian tujuan
(tujuan-tujuan) yang telah ditetapkan”. (Pamudji, 1994 : 14)

Dari pendapat-pendapat tersebut di atas memmnjukkan bahwa
kepemimpinan merupakan suatu aktiyitas perilalt pemimpin untuk
mempengaruhi dan memotivasi melalui proges komunikasi (informasi)
agar bawahan dapat diarahkan ketujuan organisasi yang telah ditetapkan
terlebih dahuln. | |

Adapun sakfivitas dari perilaku pemimpin harus dapat
menunjukkan visi kepemimpinan, yaitu pemimpin yang transpm;ansi
mengenai kegiatan yang telah dan yang akan dibuat, pemimpin yang
responsif terbadap funtutan atau masalah yang berkembang di

masyarakat, pemimpin profesional pada bidang tugasnya, dan pemimpin

yang dapat memberikan pelayanan yang prima kepada masyarakat

Dengan defnikian untuk menghadapi era globalisasi dan memasuoki
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Indonesia baru ‘pemimpin dapat melihat peluang-peluang di dalam

menghadapi tantangan dan 'permasajahan bahkan dapat memperoleh

hasil yang survive.
Dari uraian tersebut di atas dapat diuraikan sehingga
memperoleh indikator sebagai berikut :
L. Membangun hubungan :
2. Memben informasi ;
3. Membuat keputusan :

4.  Mempengaruhi orang :

. Koensep Budaya Organisasi

Budaya orgamisasi memberikan ketegasan dan mencerminkan
spesifikasi dari suatu organisasi sehingga berbeda dengan organisasi

lainnya. Budaya organisasi melingkup selurub pola perilasku anggota

organizasi dan menjadi pegangan bagi setiap individu dalam berinteraksi

baik di dalam ruéng linglup 1nternal maupun ketika bereaksi dengan
lingkungan eksternal.

Beberapa d_eﬁnisi mengenal budaya organisasi  yang
diinventarigir oleh Susanto sebagai berikut

1. The way things are done arround here (Marvin Bower).

2. The philosophy that guides an organization'’s policy toward

emplavees and cuctomers (R.T. Pascale & A G. Athos)

3. The dominant values espored by an organization (Terrence E. Deal
& Allan A. Kennedy).

4. Pattern of beliefs, symbols, rituais, myzhs and practices that have
evolved over time (Linda Smirch).

(Susanto, 1997 : 3}

Schein mendefinisilkan sebagai berikut :

e e e oy O - -
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Budaya organisasi sebagai pola asumei dasar bersama yang dipelajari
oleh kelompok dalam suatu organisasi sebagai alat untuk memecahkan
masalah terhadap penyesusain faktor eksternal dan integrasi faktor
internal, dan telah terbukti sahil, dan cleh karenanya diajarkan kepada
para angpota organisasi yang bam sebagai cara yang benar unfuk
mempersepeikan, memikirkan dan merasakan dalam kaitan dengan
masalah-magalah yang dihadapi itn. (Schein, 1992 : 12)

Fred Luthans berpendapat bahwa ada beberapa karakteristik budaya
orgenisasi yang perlu diketalui dalam mempelajari perilaku organisasi.

1. Budaya organisasi merupakan proses belajar learned).

2, Budaya organisasi merupakan milik bersama kelompok (shared),
bukan milik individu.

3. Budaya organisasi diwariskan dari satu generasi ke generasi
berilmitnya (transgenerational).

4. Budaya organisasi mengekspresikan sesuatn dengan menggunakan
simbol (symbolic). \

5. Budaya orgamisasi merupakan suatu pola yang terintegrasi, jadi
setiap  perubshan akan mempengaruhi komponen lainnya
(patterned).

6. Budaya organisasi terbentuk berdasarkan kemampuan orang untuk
beradaptasi dengannya (adaptive).(Luthans, 1985 ; 34)

Schein menyarankan bshwa analisie terhadap budaya
organisasi harus dilakukan pada level 3 atau tingkatan, yaitu :

1. Artifacts yaitu meliputi segala phenomena yang ditihat, didengar dan
dirasakan seseorang ketika seseorang menghadapi kelompok baru
dengan budaya yang kurang dikenal (unfamitliar). Artifact terdiri
dari produk nyata seperti artitektur, bahasa, tekmologi, kreasi seni,
mode pakaian, mitos, cerita tentang organisasi, nilai yang
dipublikasikan, ritual, upacara dan sebagainya.

2. Nilai yang didukung (espoused values) yaitu apa yang dipelajari
kelompok mereflekeikan nilai orisinil seseorang, sehingga ia

menyadari apa vang harug dilakukan dan  hal  tersebut

membedakannya dengan orang lain. Ketika suatu kelompok wntuk
pertama kali menciptakan sesuatu atau menghadapi tugas baru,
menghadapt masalah dan isn yang sama sekali barmn, maka langkah
dan cara pemecahanya itu merefleksikan asumsi tentang apa vang
salah dan apa yang benar dari kelompok tersebut.

3. Asumsi-asumsi dasar (basic underlying assumptions) yaitu suatu /

keadaan dimana  ketika suain pemecahan terhadap suatu masalah
dilakukan berulang kali, hal ini berarti di dalam organisasi itu solusi
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telah diterima begitu saja (taken for gronted). Apa yang awaluya

d_ihipotesakan oleh salah seorang anggota kelompok, didukung oleh

nilai afan dugaan, yang lama kelamaan diperlakukan sebagal
kenyataan atau jalan keluar. (Schein, 1992 : 17)

Dari analisa pada tingkat ketiga (asumsi-asumsi dasar) ini,

terlihat bahwa budaya sebagal sekumpulan asumsi dasar mengarahlkan

pada apa yang seharusnya diperhatikan, apa yang menjadi tujuan,

bagaimana bereaksi secara emosional terhadap apa yang terjadi dan

tindakan apa yang harus dilakukan dalam berbagai situasi yang berbeda.

- Sonja A \Sacktnakm dalam Taliziduhy, mengemukakan
mengenai pengetahuan kultural (cultural imowledge) ada 4 macam,
yaifu

‘Dictionary knowledge’ yaitu semua pengetahuan budaya yang
menyangkut pertanyaan ‘apa’ informasi leksikal mengenai berbagai
hal pada tingkatan deskriptif.

Arioma  knowledge’ yaitu semua pengetahuan budaya yang

menyangkut  pertanyasn  ‘mengapa’,  menyelidiki  tentang

pembentukan dan proges pelembagaan budaya.

3. ‘Recipe knowledge’ yaitu semua pengetahuan budaya mengenai
‘solust’ yattu rekomendasi dan perbaikan mengenai apa yang harus,
apa yang boleh dan apa yang tidak boleh.

4. ‘Directory knowledge’ yaitu semun pengefahuan budaya mengenai

pertanyaan ‘bagaimana’, untuk menjawab sinergisme budaya pada

prosesuya,, (Taliziduhu, 1897 ; 153)

[3]

Pandangan dari para ahli di atas jika diranglam maka dapat
disebutkan bahwa budaya organis.asi merupakan nilai-nilai yang menjadi
pegangan sumber daya manusia dalam menjalankan kewajibannya dan
juga perilakunya di dalam suat organisasi.

_ Peﬁgertian .tersebut di atas dapat disebutkan beberapa kategori

utama yang terkandung dalam bﬁdaya organisasi, sebagai berikut :
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[#5]

Keteraturan dan norma
Aturan

Ikiim budaya organigasi

. Hubungan Antar Variahel

a. Hubungan Motivasi dengan Efektivitas

Motf‘:rasi adalah merupakan hal vang penting untuk

mempengarvhi kesadaran seseorang. Motivasi mempunyai dua
kekuatan yaita yang berasal dari diri sendiri, berupa dorongan untuk
meraih fujusn dan yang berasal dari luar yaim dari orang lain
sehingga mempengaruhi orang-orang tersebut, serta berupa harapan
unfurk menf:apai tujnan.
Motivasi yang dibertkan diharap dapat diserap/ diterima secara
positif. Hal ini karena dalam pelaksanaan tugas dan kegiatdn
organisasi, pegawai afsu aparat dituntut untuk selaln memiliki
motivasi kerja yang tinggi, sehingga dari kegiatan kerja ini
diharapken tnjuan organizasi akan tercapai secara efektif |

Sedang efektivitas kerja pegawai s%ngat diperlukan oleh
guatu organisasi publik swasta, maupun pada organisasi birokrasi
petherintah
Pendapat Suwarto dengan menggunakan perspektif unit analisis
efektivitas  kerja pegawai, menyebutkan faktor-faktor yang
mempengaruhi efektivitas kerja pegawai sebagai berikut :

Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas :
- Kemampuan
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- Keahlian
- Pengetabnan
- Sikap
- Motivasi
- Stress
(Suwarto, 1998 : 4)

Dari pendapat tersebut dan wuraian di atas dapat

[

disimpulkan bahwa efektivitas adalah motivasi
. Hubungan Eepemimpinan denga Efektivitas
Kepemimpinan sebagai salah satu fingsi manajemen
memiliki peranan yang strategis dalam upaya pencapaisn tnjuan
organisasi, karena fimgsi ini menggerakkan titik-titik strategis
manajerial yang mampu menggerakkan seluruh unit kerja atau
safuan organisasi secara terpadu, sehingga anggota organisasi
termotivasi untuk mengerjakan apa yang menjadi kewajiban dan
' tanggung jawabnya |
Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang
untuk mempengaruhi orang lain yaitn seluruh angpota organisasi
untuk bekerja atan mengerjakan aktivitas dalam rangka pencapaian

tujuan, Pada..kenyataannya kepemimpinan mempengaruhi moral dan

kepuasan kerja, membantu individu manpun kelompok, memperjelas

arus  informasi, mengatasi perubahan, mengembangkan visi -

organisesi, mengurangi hambatan, mentransfer metode atan teknik
baru, yang kesemnanya itu untuk pencapaian tujuan organisasi.
Dalam  pembahagsan kepemimpinan  dibatasi pada

pendekatan periiaku pemimpin yang dalam hal ini memfokuskan
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pada hubimgan diantara peﬁlilnphl dan bawahan Sehingea di dalam
:neningkaikan semangat kerja sangat dibutuhkan perilaku pemimpin
yang dapat menggerakkan dan mengarahkan bawahan di dalam
rangka untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Bubungan Budaya Organisasi dengan Efektivitas

Budaya organisasi adalah milik bersama setiap individu
vang berada di dalam organisasi itu. Budaya organisasi merupakan
snafv  sistem nilai yang berlaku dalam snatu organisasi, dan
menenfukan  bagaimana para angpota organisasi  bertindak,
mengambil keputusan, berperilaku dengan pedoman sesuai yang
disepakati bersama Budaya organisasi ini terbentuk dan membentuk
perilaku para anggotanya sehingga amat berpengarvh terhadap
efektivitas kerja pegawai. Budaya organisasi ini tidak terlihat
bentuknya, tetapi ldapat dirasakan. Hal ini berbeda dengan strulctur
dan strategi organisasi yang lebih mudah diketahui dan nampak,
Contohnya suatu budaya organisasi yang mémelihara kuitur
paternalistik akan membuat organisasi ini menjadi kaku untuk
beradaptasi dengan perubahan lingkungan yang cepat. Tetapi budaya
organigsasi yang menjunjung nilai kewtraugahasn, akan mendapat
tempat untuk bersaing dalam era globalisasi dan kemajuan ilmu

pengetahuan serta berkembangnya teknologi informasi,

- Hubungan Motivasi, Kepemimpinan dan Budaya Organisasi dengan

FEfektivitas
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Sebelum membahas hubungon  motivasi, kepemimpinan

dan budaya organisasi dengan efektivitas, penulis akan

mengemukakan pendapat di bawah ini :

“Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja pegawai

sebagai berikut :

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas individy
Kemampuan, Keahlian, Pengetahuan, Sikap, Motivasi, Stregs

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kelompok

- Keterpaduan, Kepemimpinan, Struktur

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja pegawai
Lingkungan, Teknologi, Pilihan, Struktur, Proses, Kebudayaan”

(Suwarto, 1998 : 4)

Dari keseluruban ulasan mengenai pengertian efektivitas
mavpun pada bagian faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitag
kerja pegawai secara implisit terfihat babwa salah satu faktor yang

mempengarvhi ity adalah faktor motivasi dan kepemimpinan

. rhanpun faktor budaya organisasi.

Karena sesungenhnya bahwa konsep efekfivitas itu sendiri
bagi hampir sebagian besar penulis sepakat untuk menggunakan
ancangan ftujuan akan dilihat sebagai muara pengukuran tingkat
efehivitas. Hal ini tercermin pada orientasi terminologi pencapaian
tujuan yang kerapkali muncul dalam perbiﬁcangan atau definisi yang
dikemukakan. ~

Dalam penelitian thesis ini diharapkan akan diketahui ada
tidalnya hubungen antara motivasi pegawai kepemimpiﬁan dan
budaya organisasi terhadap efektivitas: kerja psgawai, dan seberapa

erat hubungan itu.
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B. HIPOTESIS
Penulisan tesis yang telah diuraikan seperti di atas , penulis akan

memberikan sedikit hipotesis sebagai kesimpulan sementara, sesuai dengan

teori yang dikemﬁkaksm adalah sebagai berikut :

1. Ada hubungan vyang signifiken antara motivasi pegawai dengan
efektivitas kerja pegawai

2. Ada hubungan vang signifikan antara kepemimpinan dengan efektivitas
kerja pegawai.

3. Ada hubungan vyang signifikan antara budaya organisasi dengan
efektivitas kerja pegawai. |

4. Ada hubungan yang signifikan antara motivasi, kepemimpinan dan
budaya orgamsasi dengan efektivitas kerja pegawai.

| . Gambar 1.1 :

Motivasi \
AN

’ Kepemimpinan Efeltivitas

AN

i Budaya Organisasi




BARB I

METODE PENELITIAN

A. EANCANGAN PENELITIAN

Penelii:iaﬁ mi merupakan kajian verifikatif yang sudah ditentukan
hipotesisqya. Penelitiaﬁ im bermaksud unfuk mengetashwi ada tidaknya
hubungan antara motivasi, kepemimpinan dan budaya organisasi dengan
efektivitas kerju pegawai di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota
Semarang.

Sampel mengambil semua populasi, Penelitian ini menggunakan
populasi sasaran, karena populasi sejumlah 38 orang, maka diambil sermua
pegaws;j di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota Semarang.

- B. RUANG LINGK'UPl PENELITIAN / FOKUS PENELITIAN
| Penelitian ini lebih difoluskan kepada faktor-fuktor yang dapat
memﬁengaxuhi keberhasilén 0r§anisasi yang disebabkan oleh pengarufy
motivasl pegawai, pengarﬁh' pimpinan dan pengarvh budaya organisasi di
lingkungan Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota Semarang.
C. LOKASI PENELITIAN |

Penelitian ini akan dilalmi(an di Kantor Kecamatan Semarang

Tengah, Kota Semarang, Propinsi Jawa Tengah.
D.‘ VARIABEL PENELITIAN
1. KLASIFIKASI VARTABEL.

a. Bfektivitas kerja pégawai variabel terpengarvh (YY)

41
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b. Motivasi sebagai variabel pengaruh (X;)

¢. Kepemimpinan sebagai variabel pengaruh (X2)

d. Budaya organigasi variabel pengaruh (3G)

2. DEFINISIKONSEPSIONAL

a. Efektivitas kerja pegawai sangat diperlukan oleh suafu organisasi
publik swasta, maupun pada organisasi birokrasi pemerintah.
Efektivitas adalah kemampuan untuk terpenuhinya tujuan terfentu
vang ingin dicapai (doing the right things).

b. Motivasi adalah merupakan hal yang penting untuk mempengaruhi
kesadaran seseorang. Motivasi mempunyai dua kekuatan yaitu yang
berasal dari diri sendiri, berupa dorongan untuk meraih tujuan dan
yang berasal dari lnar yaitu dari orang lain sehingga mempengarui
orang-orang tersebut, serta berupa harapan untuk mencapai tujuan.

¢. Eepemimpinan merupakan suatu aktivitas perilakn pemimpin untuk
mempengaruli dan  memotivast melalui  proses  komunikasi
{informasi) agar bawshan dapat diarahkan ketujuan organisasi yang
telah ditetapkan terlebihk dahulu,

d. Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang menjadi pegangan
seorang pengawai sebagai sumber daya manusia dalam menjalankan
kewajibannya dan juga perilakunya di dalam suatu organisasi

3. DEFINISI OPERASIONAL

Berangkat dari pengertian penelitian tersebut di atas, maka

pertu dibuat definisi operasional untuk membantu peneliti dalam
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mengetahui ukuran-uluran konsep atan variabel penelitian, sehingga
pépeliti memiliki pégaqgan dan tidak kehilangan arah mengenai
dimensi-dimensi .pokok dari ‘}ariabel-variabel penelitian sesuai denga
apa yang akan diteliti..

a. Ukura~ efektivitas keberhasilan organisasi (Y) adalah ;

Prestasi kerja.

Produktivitas

Kepuasan kerja

Tingkat penghasilan

Keluar masuknya karyawan

b. Ukuran Motivasi Pegawai (X)) adalah :
- Motive : Alasan pemenuhan kebutuhan
- Expectancy : Penghargaan Pegawai.
- Insentif :

¢. Ukuran Kepemimpinan (X5) adalah :

Membangun hubungan :

Mencari dan memberi informasi ;

1

Membuat keputusan :

Mempengmuhi Orang :
d, Ukuran Budaya Organisasi (Xs3)

- Keteraturan dﬁﬁ norma yang dimiliki :
- Aturan

- - Tklim budaya organisasi yang dikembagkan
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E. JENIS DAN SUMBER DATA

Data yang dipergunakan pada analisa data adalah data primer dan

data selunder ! ‘

1. Data Primer diperoleh dari Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota

Semarang terdiri dari data-data pengamatan langsung melalui tabel,
grafik, jumlah pegawai, dan data dari interview, sebagai hasil
pengamatan langsung,
2. Data Sekunder didapat dari membaca buku-buku literatur, peraturan
perundangan, majalah, buletin, koran dan }aporan-laporan yang ada.
INSTRUMEN PENELITIAN

Instrumen yang peneliti laksanakan dalam penelitian adalah kuesioner.

. POPULASI DAN TEKNIK PENGAMBILAN SAMPEL

Populasi dari penelitian ini adalah semua pegawai maupun
karyawan yang ada di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota
Semarang sedangkan sampelnya berdasarkan sensus, semua populasi

dijadikan sampel.

. TEKNIK PENGUMPULAN DATA

Pengumpulan data dilakukan dengan tiga cara :
1. Kuesioner : Yaitu pengumpulan data dengan membagikan kuesioner

kepada responden untuk dijawab secara terliti.

.t‘J

Interview, dengan cara menyusun kalimat berupa pertanyaan yang
dipandu dengan alat bantu kuesioner,

3. Observasi/nielalui pengamatan langsung data-data yang ada di lapangan. |
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Pada penelitian sorvei, maka pengoinaan lkuesioner merupakan
hal yang pokok untuk pengambilan data. Hasil kuesioner tersebut akan
tetjelma. dalam angka-angka, tabel, analisa kuantitatif dan statistik yang
be;‘latldaskml pada _kuésioner its (Masri Singarimbun dan Tri Handayani
dalam Masri Singarimbun & Sofian Effendi, 1989 : 175).

Dalam penelitian ini maka pengisian kuesioner akan dilakukan
dengan membagikan langsqng kepada responden. Hal ini senada dengan
pendapat Paul 'Haqué, bahwa kuesioner yang baik adalsh kuesioner yang
dapat bekerja, artinya mampu mengungkapkan kebenaran di lapangan,
ketrampilan pewawancara yang baik, kuesioner yang buruk pun dapat
b'ekerja secara baik.

TERNIK ANALISIS DATA

o Analigis Data
Analigis ini dilaknkan terhadap data yang memeriukan pengukuran atau
dengan kata lain analisis data kuantitatif adalah analisis data yang
berupa angka-angka Analisis ‘dﬂlﬂ. knantitatit’ disebut juga analisis
statistik,.dalam penalitiari in1 digunakan untuk menguji hipotesa dengan
menggunakan rumus-rumus statistik. |

 Koefisien Korelasi Rank Kendall o)

Dipergunakan untuk menguji hipotesa minor., Tes ini digunakan untuk
mencari koefisien hubungan (korelasi) antaras satm va;'iabel independent
(X) dengan variabel dependent (Y) |

Adépun rumbsnya adalah sebagai berilat :
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S
7=
V2NV - 1= LA 2N - 1)1y

dimana :

Ty =1 /2‘2;(:_ 1) —» tadalah banyaknya observasi

berangk.t berrama

Ty =12 t(t-1)
Setelah t ditemmkan, maka untuk menguji signifiksnsinya digunakan
rumus 7 yang rumusnya sebagai berikut :
T

20N+5)
JoNeoD)

Uji signifikansi ini dilalukan dengan cara mengkonsitagikan Z hitang

By

itu dc'angan Z dalam tabel dimana unfuk taraf signifikansi 5 % { o =
0,05), Z tabei besarnya = 1,96 sehinggea akém diketahui bahwa
- jikazh z Zt, dengan p = 0,05 maka Ha diterima
- jika Zh < Zt, maka Ha ditolak
Koefisien Konkordansi Kendall’s (W)
Test statistik ini digunalian untuk mencari/mengetahui koefisien korelasi

antara dua atau lebih variabel independent (X} dengan variabel

dependent (Y).

Dalam kaitannya dengan penelitian ini koefisien konkordansi Kendall’s.

(W) digunakan untuk mengetabui koefisien korelasi antara motivasi,
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadep efektivitas kerja pegawm

di Kantor Kecamatan Semarang Tengah, Kota Semarang.
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Adapun rumnsnya adalah sebagai berilut :

S
BEANT - N)-EST

- dimana :
k = jmalsh variahel
N =jumlah responden

S = jumlah kuadrat deviasi observasi dari mean (R)

DT =Txl+Tx2+ 3+ Ty
dan

T = _Z_(rilg

12
Setelah harga W diketemulean, maka harus dinji signifikansioya dengan
menggunakan rumus X2 sebagai berikut :
X2 =k (N—1)W
dengan db = N - 1, dan taraf signifikansinya 5 % (i = 0,05), maka
dapat diketahui bahwa
- jika X*h > X%, maka Ha diterima

- jika X*h< X%, maka Ha ditolak




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

A. KEADAAN UMUM
Pelakeanaan penelition  dengan judul Pengaruh motivasi,
kepemimpinan, dan budaya organisasi terhadap efektivitas organisasi di
Kantor Kecamatan Semarang Tenéah Kota Semarang telah dilaksanakan
Wilayah Kecamatan Semarang Tengsh, dibagi menjadi 15 kelurahan, 76
RW, 491 RT, adapun kelurahan tersebut adalak :

1. Kelurahan Miroto

2

. Kelurahan Brumbungan
3. Kelurahan Jagalan
4. Kelurahan Kranggan
5. Kelurahan Gabahan
6. Kelurahan Kembangsari
7. Kelurahan Sekayu
8. Kelurahan Pandansari
9. Helurshan Bangunharjo
10. Kelurahan Kauman
11. Eelurahan Purwodinatan
12. Kelurahan Karang Kidul
13. Kelurahan Pekunden

14. Kelurahan Pindrikan Kidul

48




49

15. Kelurahan Pindrikan Lor

Sedanglkan bagan struktur organisasi pemerintahan di Kantor Kecamatan

Semm‘mxg'Tengah Kota Semarang dapat kita lihat dalam gambar sebagéj

berikut :
Gambar IV}
BAGAN STRUKTUR ORGANISAST
RECAMATAN SEMARANG TENGAH
KOTA SEMARANG
CAMAT
KELOMPOK
JABATAN - SEKRETARAT
TUNGSIONAL|
SERSI SEKAL SEKST SERST SRRET
PEM'AN PEMBANG | (EES 8085 PELAYANAN TRANTIE
- TMOM

Sumber : monografl Kecamatan Semarang Tengak

Adapun jumlah jumlah pegawat Kantor Kecamatan Semarang Tengah

Kota Semarang adalah :
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| TABEL.IV. 1
JUMLAH PEGAWAT BERDASARKAN GOLONGAN

No PANGEAT GOLONGAN FREE T FERSEN

1. | Juru I/c 1 2,6

2. | Pengatur Muda II/a 7 18,4

3. | Pengatr Muda Tk I /b 5 13,2

4. | Pengatur /e 4 10,5

5. | Pengatur Tk I d g 21,1

6. | Penata Muda Ii/a 3 7.8

7. | Penata Muda Tk I /b i 2,8

8. | Penata /e 6 15,8

9, PenataThkI /d 3 7.8
JUMLAH 38 100,0 -

Part jumlah pegawai yaifu 38 orang dijadikan responden atau seluruh
pegawai Kantor Kecamatan Semarang Tengah.
B. HASIL PENELITIAN
Hasil penelitian tentang Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan, dan
Budaya Organisasi terhadap Efektivitas Organisasi di Kantor Kecamatan
Semarang Tengah Kota Semarang yang berkaitan dengan variabel-
variabelnya yaitu motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi serta
Efektivitas, pembahasan dari masing-masing variabei sampai  dengan
indikatornya akan  memberikan gambaran secara detall tentang
karakteristik yang dinji ,ada].ah sebagai berikut :
1. Efektivitas.
Dari variabel ini yaitu efektivitas akan dibahas menjadi

beberapa indikator, kemudian dibagi dalam wub indikator entara lain :

[PT-PUSTAK-UADIP
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a.  Prestasi kerja
1), Keahlian yang dimiliki.
Penﬁ;ahasan keahlian yang dimiliki oleh karyawan
Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang dapat

dilihat seperti yang telah dibuat akan diolah pada tabel sebagai

berikut :
TABEL V.2
KEAHLIAN YANG DIMILIKT
No Ahli dim melaksanakan tugas Frek %
1.} Selalu 12 31.6
2.| Sering 15 39.5
3.| Pernah 6 15.8
. 4.| Tidak Pernah 5 13.2
Jumlah 38 109,0

Diolah dari pertanyaan nomor !

Hagil analisis dari tabel di atas menunjuldkan bahwa sebagian
besar atau 39,5% sering merasa shli dalam melaksanakan
tugas.

Telsh dikemukakan dalam hal 23 bahwa efektivitas
'dipéngaruhi oleh inovasi yang dimiliki karyawan, sehingga
dapat disimpulkan bahwa keahlian merupakan salgh gatn
inovasi yang dimiliki karyawan, dalam hal ini keahlian
‘karya.wan .dinilai cukup batk sehingga akan memperlancar
pekerjaan pegawai pada Kecamatan Semarang Tengah Kota

Semarang. -




2). Kemampuan dalam melakeanakan fugas.
Unfuk mengetahwi  kemampuan karyawan Iantor

Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang, dapat dilihat

pada tabel di bawah ini :
TABEL IV.3
EEMAMPUAN DALAM TUGAS
No Mampu dim melaks tugas Frek %
1.1 Selalu 6 15.8
2.| Sering 22 57.9
3.| Pernah 7 18.4
4. | Tidak Pernah 3 7.9
Jumlah 38 160,0

Diolah dari pertanyaan nomor 2
Hagil analisis di atas menunjukkan bahwa gebagian beéar
responden menjawab sering inampu melaksanakan ftugas,
sepertt halnya tabel IV.2, kemampunan merupakan salah satu -
dari inovasi yang dimiliki karyawan, sedangkan penilaian
regponden yang cukup baik tersebut akan menjadikan zebagian
besar tugas—tugas terlaksana dengan baik, karena sebagian
besar karyawan mampu akan tugas yang diembamya. Hal imi
sangaf membantu kelancaran pelaksanakan tugas di Kantor,
3). Pengetahuan yang dimiliki.

Untuk mengetahut tingkat pengetahuan yang dimiliki

olet: karyawan Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota

Semarang dapat dilihat pada tabel di bawah ini :
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TABELIV.4
PENGETAHUAN DALAM TUGAS
No Memiliki pengetahuan dim tugas Frek %
1.] Selalu 4 10.5
2.| Sering 12 31.6
3. | Pernah 19 50,0
4.1 Tidak Pernah 3 7.9
Jom!lah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 3

Hasil analisis di atas terlihat jelas bahwa sebagian besar

pegéwaj pernah emiliki pengetabuan dalam nelaksanakan

tugas, atas jawaban responden tentang pengetahuan dalam

tugas dinilai masih kurang, sehingga hal ini akan menghambat

pekerjaan dan mengakibatkan kurangnya cfesiensi.

b. EKepuagan kerja,

1). Banyaknya hasil kerja yang dicapai.

dapat dilihat pada tabel yang telah diolah di bawsah mi .

Untuk mengetahni bahyalmya hasil kerja yang dicapai

TABEL1IV.5
TERLALU BANYAK TUGAS
No Terlalu sedikit pekerjaan Frek %

1.} Selalu 2 5.3
2.| Sering 14 36.8
3.t Pernah 20 S2.6
4.| Tidak Pernah 2 5.3

Jumliah 38 100,0

Diolah dari pertaryaan nomor 4
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).

Hasil analisis tabel IV.S tersebut di atas sebagian besar
responden pernah merasa volume pekerjaan terlalu sedikit atau
dapat  disebut  cukup  banyak  pekerjaan,  sehingga
memungkinkan ada rasa jenuh dengan pekerjaan yang
dihadapi, dengan adanya kejenuhan akan menghambat
pekerjaan itu sendiri dan mengakibatkan kurang efektif kerja
pagawai,
Kepuagan terhadap hasil tugas.

Untuk mengetahoi tingkat kepnasan karyawan Kantor

Kecamatan Semarang Tengah ¥ota Semarang, dapat dilihat

pada tabel sebagai berikut :
TABEL IV.6
PUAS TERHADAP HASIL KERJA
No Puas terhadap hasil tugas Frek %
1.] Selalu 6 15.8
2. | Sering - 18| 474
3.| Pernah 14 36.8
Jumlah : 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 5

Hasil analigis di atas sebagian besar sering merasa puas
terhadap hasil pekerjaan mereka, telah dikemukakan tentang
kreteria mengenai efektivitas salah satunya adalan kepuasan
ketja yang dialami oleh seluruh karyawan, dari kepuasan ini
diharap akan menghasilkan kinerja yang lebih baik dan efektif

hal ini sangat membantn kelancaran tugas.




¢. Penyelesaian hasil tugas,

- 1. Penyelésajan dalam tugas.

2).

Selanjutnya untuk mengetahni penyelesaian dalam

tugas dapat dilihat pada tabel berikut ini :

TABEL IV.7
DAPAT PENYELESAIAN TUGAS
No Dapat menyelesaikan tugag Frek %
1.| Selalu . 6 15.8
2.| Sering 25 65.8
3.| Perngh 7 18.4
Jumlah 38| 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 6

Dari tabel di atas menghasilken analisis sebagai berikut, ada
65,8% responden yang menjawab sering dapat menyelesailm
tugas, bal ini merupkan jawaban yang terbanyak dari
responden, dalam penilaiannya dapat disebut batk, dari tabel
tersebut dapat digambarkan bahwa sebagian besar karyawan
sering dapat menyelesaikan fugas atan sebagian besar tugas

dapat diselesaikan, walaupun waktunya agak lama, dari tabel

dan uraian di atas dapat disimputkan bahwa penyelesaian tugas

- olsh karyawan pada Kantor Kecamatan Semarang Tengah

Kota Semarang cukup baik.
Kesalahan atas hasil tugas.
" Untuk  mengetalmi  tingkat kesalahan  dalam

melalksanakan tugas  oleh karyawan Kantor Kecamatan
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Semarang Tengah Kota Semarang, dapat dilihat pada tabel

yang telah dibuat seperti di bawah ini :

TABEL IV .8
BENAR DALAM TUGAS
No Benar menyelesaikan tugas Frek Yo
I1.| Selalu 5 13.2
2. | Sering 27 71.1
3.1 Pernsh 5 13.2
4. | Tidak Pernah 1 2.6
Jum lah 38 100,0

Diolah dart pertanyaun nomor 7

Dari hasil analisis di atas menunjukkan bahwa tugas memang

dapat diselesaikan dengan benar terbukti dengan adanya

sebagian besar responden yaitu 71,1% résponden yang

menyatakan

rering menyelesaikan fugas dengan benar,

walapun masih ada 2,6% karyawan yang menyatalan tugas

tidak pernah terselesaikan dengan benar, dari jawaban tersebut

penyelesalan tugas dengan benar olsh karyawan Kantor

Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang dinilai cukﬁp

baik oleh responden.

d. Keluar masuknya katyvawan,

1). Keterlambatan akan tugas dan pekerjaan.

Untuk mengetahui sejaub mana keterlambatan akan

tugas karyawan Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota

Semarang, adalah sebagai berikut
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TABELIV.9
MEYELESAIKAN TUGAS TEPAT WAKTU
No Tpt wk dlm penyelesaian tugas Frek %

1.| Selaln - 10 26.3
2.| Sering 13 34.2
3.1 Pernah 13 34.2
4.| Tidak Pernah 2 5.3

Jumlah 38| .100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 8
Analisis di atas menunjukken bahwa masalah weldu adaleh
| i'elatif_. hal ini ditinjukkan 34,2% responden menyatakan
sering dan pernah tepat wakin dalam penyelesaian tugas,
sehingga sarana dan prasarana Kaotor masih perlu
ditingkatkan.
2). Terlambat masuk Kantor.

Sedangan  tingkat keterlambatan masuk Kantor,

adalah sebagai berikut :
TABEL IV.10
TERLAMBAT MASUK. KANTOR
No - Tepat waktu masuk Kantor Frek %
1.{ Selalu ' g 21.1
2.| Sering : 15 39.5
3.| Pernah 13 34.2
4.| Tidak Pernah 2 53
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 9




3).

Hagil analisis di atas sebagian besar karyawan Kanfor
Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang sering terlambat
masuk Kantor, hal ini akan menghambat tugas dan membuat
efektivitag kerja menurun. Pengawasan merupakan salah satu
unsur yang mempunyal pengaruh  dalam  peningkatan
efektivitas, delam permasalshan karyawan Kantor Kecamatan
Semarang Tengah Kota Semarang sering terlambat masuk
Kantor sehingga perlu adanya pengawasan, dengan demikian

dapat diambil kesimpulan pengawazan diperlukan guna

- meningkatkan efektivitas,

Sering keluar pada jam dinas.

Untuk mengetahut tingkat sering keluar pada jam

’ dinas, seperti pada tabel di bawah ini :

TABELIV.11

SERING KELUAR PADA JAM DINAS
No Berada dlm Kantor pd jam ken Frek %
1.| Selatu 10 26.3
2.| Sering _ 12 31.6
3.7 Pernsh 14 36.8
4. | Tidak Pernah 2 5.3
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 10

Hasil analisis di atas pernah berada di dalam Kantor pada jam

kerja sangat tingei 36,8% responden menunjukkan kepatuhan

pada aturan dan atasan masih kurang, sedangkan yang tidak




ada di dalam Kantor pada jam kerjz tersebut pada umumnya

waktu difugaskan kelapangan atay dinas luar, makan siang
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karena tidak ada kantin di Kantor untuk makan siang, apalagi

jika keluar pada jam kerja dilakukan tanpa ijin atan di luar

keperinan c_linas dapat disebut mangkir, padshal 19 uvkuran

efoltivitas sesuai halaman 24 kemangkiran merupakan salah

satn hal vang dominan dalam meningkatkan efektivitas,

sehingga dapat. digimpulkan bahwa sering keluarnya pegawai

pada jam kerja yang dinilai kurang.
2. Motivasi.
4. Pemenuhan kebutuhan

1}. Terpenulu segala kebutuhan.

Untuk mengetahui terpenuhinya segala kebutuhan

lewyawan Kantor Kecoamaton Semarsng Tengah Kota
Semarang, adalah sebagai berikut
| TABEL IV.12
TERPENUHI KEBUTUHAN HIDUP
No Terpenuhi gegala kebutuhan Frek %
1.| Selaln 8 21.1
2.| Sering 16 42.1
3.| Pernah 11 28,9
4. | Tidak pernah 3 7.9
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 11
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2}

Hasil analisis di atas menunjukken bshwa separch
pegawai di Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota
Semarang sering ingin terpemuhi sepala kebutuhen hidup,
hanya 7,9% wyang tidak pernah ingin terpemuhi kebutuhan
hidupnya, menurut Liang Gie ingin memenchi kebutuhan
adalah salah satn  bentuk motiv, karena hal ini akan
merangsang mereka dalam semangat bekerja, gedangkun
penilaian  keinginan memenuhi kebutuhan oleh responden
dintlai culaip baik, sehingea motiv mereka juga cukup baik.
Terpenuhi keinginan mengembangkan kemampuar.

Untuk mengetahui terpenluhinya keinginan

mengembangkan kemampuan, dapat dilithat pada tabel yang

diolah sebagai berikut :
TABELIV.13
MENGEMBANGEAN KEMAMPUAN
No Ingin mengembangkan kemampuan | Frek %
1.| Selaln 7 18.4
2.| Seting 17 44.7
3.| Pernzh 10 26.3
4.+ Tidak Pernah 4 10.5
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 12

Hasil analisis di atas ada 44,7% responden sering Ingin

mengembangkan kemampuan sehingga cukup besar bagi |
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pegawai untuk ilut dalam pendidilan dan pelatihan gebagai
wujud pa_rtisipasi aktif dalam pengembangan karier pegawai.
Terpenuhi .keiﬁ;ginan memperoleh kehormatan.

Sedangkan untuk mengetabui  sejauh mana tingkat
keinginan untuk memperoleh kehormatan, dapat dilihat pada
tabel telah diolah dan dibnat di bawsah ini :

TABEL IV.14
MEMPEROLEH KEHORMATAN

No Ingin memperoleh kehormatan Frek %
Selalu 5 13.2
Sering 14 36.8
Pernah | 13 34.2
Tidak Pernah 6 15.8
Jumlah 38 100,0

Fel W

Diolah dari pertanyaan nomor {3

Hagil analisis di atas ‘menunjukkan bahwa sering ingin

~ memperoleh kehormatan merupskan jawaban terbanyak yang

1)

diberikan oleh responden atas jawaban dari pertanyaan nomor
14 yaifu 36,8%, ingin mendapat kehormatan merupakan salsh
gatu jemis motivasi seseorang dalam melakvkan pekerjaan,

gehingga me'nunj ukkan motivasi kerja pegawai cukup baik.

. Penghargaan pegawai.

Harapan adanya pimpinan yang baik.
Untuk mengetaini keinginan adanya pemimpin yang

baik, adalah sebagi berikut :




TABELIV.15

PEMIMPIN YANG BAIK
No Ingin pimpinan yang baik Frek Yo
1.| Selaly 5 13.2
2.| Sering 14 36.8
3.| Pernah 16 42.1
4. | Tidak Pernah 3 7.9
~ Jumlah 381 1000

Diolah dart pertanyaan nomor 14
Hasil analisis di atas menyebutkan bahwa sebagian besar
responden sering menginginkan adanya pemimpin yang baik
hal - ini merupakan dambaan bagi pegawai mempunyai/
memiliki pemimpin yang baik yaifu sebesar 42,1% responden
merupakan sebagian dari pegawai tersebut, keinginen tersebut
merupakan salah satu bentuk motivasi yang baik

2). Harapan adanya penghargaan atas prestasi kerja

Untuk  mengetahui  sejanhmana adanya harapan

penghargaan atas prestasi kerja, adalah seperti di bawah ini :

TABELIV.16
PENGHARGAAN ATAS PRESTASI KERJA

No Ingin mendapat penghargaan Frek %
1.} Selaly , ‘ 3 7.9
2.| Sering 1 16| 421
3. | Pernah 14 36.8
4.| Tidak Pernah 5 13.2
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaar nomor 15
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Dari tabel di atas mennnjukkan bahwa ada 42,1% responden
yang merasa pernal ingin mendapat penghargaan atas prestasi
kerjanya, ha]: tersebut di atas sesmai dengan teori yang
dikemukakan oleh David pada hal 31 yaitu “atas dasar
penghargaan bahwa dengan perilaku tertentu akan dapat
memperoleh. hasil”, sedang sebagian kecil menjawab tidak
dikarenakan tidak berpengarub pada jabatannya, apalagi
ekonominja tetépi sebagian besar menginginkan penghargaan
itu, maka penghargaan perin.
Harapan adanya jaminan kerja.

Untuk mengetahui tingkat keinginan adanya jaminan
kerjz oleh pegawai Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota

Semarang, dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

TABELIV.17
JAMINAN EERJA
No ~ Ingin adanya jaminan kerja Frek %
1.{ Seiafu 3 7.9
2.| Sering 21 55.3
3.| Pernah . : 14 36.8
Jumlah 38 106,0

Diolah dari pertanyaan nomor 16

Dasi hasil analisis di atas tidak ads pegawai Kantor Kecamatan

Semarang Tengah Kota Semarang yang tidek pernah

. -menginginkan adanya jaminan kerja, semua pegawai di Kantor

Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang menginginkan
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C.

adanya jaminan kerja dengan ditunjukkan 55,3% responden
yang menjawab sering menginginkan adanya jaminan kerja,
melihat dari jawaban dari respenden yang dinilai culp baik
gehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi tentang adanya
Jaminan kerja dinilai cukup baik.

Ingentif.

1). Pemberian bonus

Untuk mengetahui sejavh mana karyawan Kantor

Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang ingin mendapat

bomug, dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

TABEL V.18
MENDAPAT BONUS

Ne Ingin mendapat bonus Frek %
1.| Selalu 5 13.2
2. | Sering 23 60.5
3.| Pernah 7 18.4
4. | Tidak Pernah 3 7.9
Jumlah | 38| 1000

Diolah dari pertanyaan nomor 17

| Hasil analisis di atas menunjukkan bahwa jawaban dan
responden menyatakan sering ingin mendapat bonus (ingentif),
hal ini. dapat menggambarkan bahwa sebsagian begar pegawai

Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang yaitu

60,5%, bomus di dalam masalah ini merupakan sutsu_l/

penghasilan bagi begawai, dengan demikian dapat disimpulkan
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bahwa pernyataan sering ingin mendapat bonus merupalan

motivasi yang dinilai cukup baik,

2). Pemberian fasilitas peralatan kerja

-

Untuk mengetahui sejauh mana keinginan mendapat

fasilitas kerja, dapat dilihat tebel sebagai berikut ;

TABEL IV.19
FASILITAS KERTA
No|  Ingin mendapat fasilitas kerja Frek %
1.} Selaln 5 13.2
2.| Sering 17 447
3.| Pernah 16 42.1
Jumlah 38 100,0

Diolah dart pertanyaan nomor 18
Fasilitag kerja yang batk merupakan salah satu pendorong bagi
pegawai'unhlxk beketjﬁ yang lebsh bm"k.' Dari hasil analisig di
atas sebagian besar pegawai Kantor Kecamatan Semarang
Tengah Kota Semarang sering ingin mendapat fasilitas kerja
den,gan ditunjukkan 44,7% menjawab sering dan ternyata
jawaban tersebut dimiai cukup baik, sehingga dapat
disimpulkan bahwa motivasi pegawai dinilai cukup baik.
Pemberian pujian atag pretasi yang dicapai.

Untuk mengetalui sejanh mana keinginan karyawsan
Kantor K_eéamatan Semarang Tengah mendapatkan pujian atas
prestasi yang dicapai, dapat dilihat pada tabel yang telah dibuat

dan diolah seperti di bawah ini




TABEL1V.20

PUJIAN ATAS PRESTASIKERJA
No  Ingin pyjian atas prestasi Frek %
1.} Selaln 4 10.5
Z.] Sering 21 553
3.{ Pernah 10 26.3
4,1 Tidak pernah 3 7.9
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 19
Pujian atas prestasi merupakan sebagian dari pengakuan
seseorang, pengakuan atas prestasi dibutubkan oleh pegawai
dalam mengerjakan suatu pekerjaan. Dari analisis di atas
menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab
sering menginginkan pujian atas prestasi yang dicapai, yaitu di
tumukkuan dengan jawaban responden sebesar 21% responden
menjawab sering, hal demikian merupskan jawaban yang
dinilai cukup baik.
3. Kepemimpinan.
a. Membagun hubungan.
1). Pimpinan yang membimbing,

Untuk niengetahui keinginan adanya bimbingan dari
pimnpinan bagi karyawan Kantor Kecamatan Semarang Tengah
Kota Semarang, dapat dilihat pada tabel yang telsh dibuat di |

bawah ini ;
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TABEL IV.21
BIMBINGAN DARI PIMPINAN
No Ingin mendapat bimbingan Frek %
1.| Selaln - 2 53
2.| Sering 17] 447
3. | Pernah 14 36.8
4. Tidak Pernah 5 13.2
Jumlah 38 1000

Diolah dari pertanyaan nomor 20
Pimimpin it sebagai suétu perilaku ketika melakukan
kegiatan pengarahan, membimbing, membina dan lainya
termasuk unsur-unsur mengarahkan.
Hasil analisis di atas ternyata banyak pagawal sering
menginginkan petunjuk atau ingin mendapat bimbingan dari
pimpinan. Ha.ll ini dapat disimpulkan bahwa sub indikator ini
dinilai culup baik
Mengelola konflik.

" Konflik antar karyawan kadang terjadi pada suatu
organisasi termasuk pada  Kantor Kec@ﬂm Semarang

Tengah Kota Semarang. Untuk mengetahui sejauh mana

~ keinginan karyawan Kantor Kecamatan Semarang Tengah

Kotz Semarang memiliki pimpinan yang 'dapai mengeloia

konflik, sehingga kemungkinan terjadinya konflik dapat

diminimalkan, dapat dilihat pada tabel yang telah dibuat dan

diolah seperti di bawah ini :
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TABEL IV.22
PEMIMPIN YANG DAPAT MENGELOLA KONFLIK
No Ingin pimp dpt mengel konflik Frek %Yo
1.} Selaln 1| 2.6
2.1 Sering 17 447
3.| Pernah | 20] 526
~Jumlah 38 100,0

Diolah dart pertanyacn nomor 21

Hasil analisie tabel dan uraian di atas sebagian 5esar responden
pernah menginginkan pemimpin vang dap;:t mengelola
konflik, sehingga dapat membina suasana vang tentram
ditempat kerja, secara teori kepétﬁimpinan adalah seni untuk
menciptakan kesesuaiaﬁ faham atan kesetiaan, kesepakatan.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penilaian cukup
baik pada sub indikator ini, dengan adanya pemimpin yang
dapat mengelola konflik maka kesesuaian faham, kesetiaan

dan kesepakatan dalam dalam bekerja akan menjadi baik pula

. Memberi informasi__

1). Menjelaskan.

Sejauh mana karyawan Kantor Kecamatan Semarang
Tengah Kota Semarang menginginkan adanya pemimpin bagi
karyawan yang dapat menjelaskan permasalahan jika suatu
permasalahan yang tidak diinginkan oleh karyawan muncul,
dapat dilihat pada tabel yang telah dibuat dan diolah seperti di

bawah ind :
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TABEL IV.23
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PEMIMPIN YANG DAPAT MENJELASKAN
No Ingin pemimpin yang dapat Frek %%
menjelaskan
2. | Sering 18 47.4
3.] Pernah 12 31.5
4. | Tidak Pernah 8 211
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 22

Hasil analisiy di atas ternyata jawabannya selaiu, sering dan

pernah  menginginkan pemimpin vang dapat menjelaskan

masalah, sedangkan 21,1% responden tidak pernah merupakan

harapan pegawai di Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota

gehingea dalam permasalahan ini dinilai cukup baik

Menginformasikan.

dapat dilihat pada tabel yaﬂg telah dibnat dibwah ini :

Semarang bila terjadi masalah, pimpinan dapat menyelesaikan,

Untuk mengetahni tingkat informasi dari pimpinan,

TABEL IV.24
PEMIMPIN YANG DAPAT MEMBERT INFORMASI
No| Pimpinan dapat memberi informast | Frek %
1.] Selalu 3 7.9
2.| Sering 17 44.7
‘3. Pernsh . - 18 474
Jum!liah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 23
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Hasil snalisis di atas menunjnkkan bahwa ada 47,4%

responden dapat disebut juga sebagian responden yang

menyatakan informasi yang akurat sering disampaikan oleh

camat agar dapat mempercepat suatu pekerjaan baik mengenai

kelmrangan; maupun keberhasilan suatu pekerjaan yang ada

dan informesi itu dapat menambah wawsasan bagi pegawai

dalam menjalankan tugas sehari-hari.
¢. Membnat keputngan.

1). Merencanakan.

Untuk mengetalii sejauh mana karyawan Kantor

Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang memperoleh

pimpinan yang dapat merencanakan program yang baik, dapat

dilihat pada tabel yang telah dibuat di bawah ini :

TABELIV.25
PEMIMPIN YANG MERENCANAKAN PROGRAM
No Ingin pimpinan yang dapat Frek %
' merencanakan program

1.| Selalu 2 5.3
2.| Sering 16 42.1
3.| Perngh 15 39.5
4. | Tidak Parnah 5 13.2
Jumlah 38 100,0
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Hasil analisiz atas pertanyaan yang telah dijawab responden

menyebutkan bahwa sebagian besar dari pegawai menyatakan
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sering menginginkan pemimpin yang dspat merencanakan
sualt program yang baik, hal ini akan membantu perencanaan
program pimpinan karena rencana itu sendiri mendapat
dukungan pegawai, dapat disebut peryatasn in} dinilai baik.
Memecahkan masalah..

Untuk  mengetahni  keinginan karyawan Kantor
Fecamatan Semarang Tengah Kota Semarang mempunyai

pemimpin yang dapat memecahkan masatah, adalah

TABEL IV.26
PEMIMFIN YANG MEMECAHKAN MASALAH

No - Pimp dpt memecahkan msalah Frek %
1.| Selalu 1 2.6
-2.| Sering 18 474
3. | Pernah _ 15 35.5
4. Tidak pernah . 4 10.5
Tumlah 38| 100,0
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Hasil analisie menuxijuldcan ada 474% responden yang
menyatakan sering menginginkan pemimpin yang dapat
memecahkan masé]ah,- ini merupakan dukungan yang besar,
bagi camat memudahkan menyelesaikan suatu masalai}, dapat
disimpulkan bahwa sub indikator ini dinilai baik
Mendéleg&sikaﬂ. _

" Untuk  mengetahui  apaksh  karyawan  Kentor

Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang hlenginginkan
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pimpinan dapat mendelegasikan wewenag kepada bawahan,

adalah sebagai berikut :
TABEL IV.27
PEMIMPIN YANG MENDELEGASIKAN WEWENANG
No| Ingin pimpinan dapat mendelegasikan | Frek %
1.| Selzlu : 1 2.6
2.| Sering 16 42.1
3.| Pernah 15 39.5
4 | Tidak Pernah 6 15.8
Jumlah 38 100,0
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Hasil analisis di atas menunjukken bahwa ada 42,1% reponden
yang menyatakan sering menginginkan pemimpin yang dapat
mendelegasikan wewenang, pelimpahan‘ tanggm:gjaﬁab dari
atasan (pendelegasian wewenag) merupakan unsur tugas
pimpinan, hal ini tidak ada tumpang tindih dalam sustu
pekerjaan yang telah didelegasikan akan tertib, teratur dan rapi
hal in1 menghindari kesemrawutan dalam tugas.
Pénnasa]ahan tersebut dapat disimpulkan‘bahwa penilaian dari
keinginan mendapat pimpimin yang dapat mendelegasikan
dinilai cukup baik.
d. Membuat keputusan.
1). Mengakui.
Untuk mengetabui sejauh mana keinginan karyawan

Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang memiliki
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pimpinan yang dapst mengalui prestasinga, dapat dilihat pada

tabel di bawah ini :
TABEL IV.28
PEMIMPIN YANG MENGAKUI PRESTASI
No | Tngin pimpinan mengakui prestasinya | Frek %
1.| Selalu 5 13.2
2.| Sering o 16 42.1
3.| Pernah 17 44.7
Jumlah 38 100,0
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- Hasil analisis sebagian besar atau 42,1% responden memilih

sering menginginkan pemimpin yang dapat mengalmi prestasi
pegawéi oleh” karena itu sewajarnya camat memberikan

dorongan dan memotivasi pegawainya agar berprestasi.

. Memberi imbalan,

Untuk mengetahm keinginan mempunyai

pemimpinan yang dapat memberi imbalan, adalah :

| TABEL IV.29
IMBALAN DARI PEMIMPIN
No Ingin pemimpin yang memberi Frek %
' imbalan
1.| Selalu 1 2.6
2. | Sering 14} 368
3. | Pernah 15 39.5
4. | Tidak Pernah 8 21.1
Jumlah 38 10,0

Diolah dari pertanyaan nomor 28
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Hasil analisis ini sebagian besar atan 39,5% reépoden pernal
menginginkan pemimpin yang dapat memberi imbalan yang
baik berupa prestasi, jabatan atan karier, suatu pegawsi
hendaknya mendapatkan tugas baru yang lebih baik setelah
pendidikan, pelatihan, setelah tugas belejar hal ini merupakan
harapan bagi sebagian besar pegawai.
4. Budaya orgamsasi.
a Keteraturan dan norma
1). Mengounakan bahasa yang mudah mereka pahami dan teman
baik.
Untuk  mengetahui  apakah  pegawai  Kantor
Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang telah
menggunakan bahasa yang‘mudah dipahami, dapat dilihat pada

tabel yang telah diolah seperti di bawah ini :

TABEL V.30
BAHASA YANG MUDAH DIPAHAMI
No Menggunakan bahasa yang mudah | Frek %
dipshami
1.1 Selalu ' 4 10.5
2.} Sering 17 44.7
3.| Pernah 0 23.7
4.} Tidak Pernah 8 21.1
Jumlah 38 100,0
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Hasil analisis dari tabel di atas menunjukkan ada 44,7%

- responden sering berbahasa yang mudah dipahami, walaupun
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bahasa  Indonesia resmi sebagai pelayanan publik di
Pemerinfahan Indonesia tetapi diberi kebebasan menggunakan
bahasa daersh dalam memperlancar pelsksanasn tugas dan
keberadaannya ditengah—tengah magyarakat diakui
penggunaanmya.

' Sedahgkan untuk mengatahmi  banyaknya pegawai
Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang

mempunyai teman baik, dapat dilihat pads tabel yang telah

diolah di bawah ini :
TABEL IV.31
TEMAN BAIK
No - Banyak teman baik Frek %
1.| Selalu 3 7.9
2.| Sering ‘ 23 60.5
3.| Pernah ) 23.7
4.| Tidak pernah : 3 7.9
Jumlah 38 100,0

bfcrla}z dari pertanyaan nomor 30
Hésil analisis dari tabel di atas menunjnklkan bahwa ada 60,5%
responden sering banyak teman baik di Kantor maspun di luar
yang 4dapat membantu  dalam uwmsan tuges, disini kawan
memudahkan umrusan — urusan fugas di Kantornya, Sehingga
penilaian dari pertanyasn nomor 30 yang telah dijwab oleh
pegawai Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang

ldiperolehl nilai cukup baik.
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2). Kebiasaan yang berkembang dalam kelompok kerja.

3).

Untuk  mengetahui  tentang  kebiasaan  yang
berkembang dan diiknti oleh pegawai Kantor Kecamatan

Semarang Tengah Kota Semarang, dapat dilihat pada tabel di

bawah ini :
TABEL IV.32
KEBIASAAN YANG BERKEMBANG
No Mengikuti kebiasaan Frek | %
1.| Selaln 5 13.2
2.{ Sering 19 50.0
3.| Pernah 11 28.9
4.| Tidak Pernah 3 7.9
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 31

Hasil analisis menyebutkan bahwa pegawail Kantor Kecamatan
Semarang Tengah Kota Semarang banysk vang mengikuti
kebiasaan yang berkembang dibuktikan dengan adanya
jawaban responden sejumlsh 50,0% menyatakan sering
mengikuti kebiasaan yang berkembang di Kantor ini
kelihatannya menyangkut individu masing-masing mquingat
pelayanan publik  belum berjenjang menurut kemampuan
masyarakatnya.

Tradisi yang berkembang dalam kelompok kerja.

Untuk mengetahui  telah diikutinya tradisi yang ’

berkembang oleh pegawai Kantor Kecamatan Semarang
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Tengah Kota Semarang, dapat dilihat pada tabel vang telah

dibuat dan diolah seperti di bawah ini :

TABELIV.33
TRADISI YANG BERKEMBANG
No Mengikuti tradisi Frek Yo
L. | Selalu 2 5.3.
2.| Sering 18 474
3.| Pemmah 15 39.5
4. Tidak Pernah 3 7.9
Jum!lah ' 38 100,0
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Tradisi merupakan salah satu bagian dari budaya. Dari tabe! di
atas setelah  dianalisis terdapat 47,4% responden yang

menyatakan sering mengikuti tradisi yang berkembang hal ini

- juga merupakan jawaban yang terbanyak atas pertanyaan

tersebut, dalam hal ini tradisi yang positif seperti kebersamasn
dalam tugas dan rass kekeloargasn dan lain sebagainya. Dari
hal tersebut dapat disimpulkan bahwa pggawai Kantor
Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang mempunyai

tradisi yang cukup baik.

. Afturan,

1). Aturan yang ada dalam organisasi.

Untuk mengetahn  kepatuhan pegawai terhadap
aturan bagi pegawai Kantor Kecamatan Semarang Tengah

Kota Semarang, dapat dilihat seperti di bawah im ;
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TABELIV.34
PATUH TERHADAP ATURAN
No| Patuh terhadap aturan dim tugas kerja | Frek %
1.| Selalu 6 15.8
| 2.| Sering 14 36.8
3.| Pernah 161 421
4, Tidak pernah 2 5.3
Jumlah 38 100.0
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Hasil analisis di atas menunjukkan bahwa ada 36,5% dan

15,8% responden menyatakan peiuh terhadap aturan dalam

tugay ketja, hal ini menunjukkan telah dimengerti akan tugas

dan tanggung jawab yang besar, misalnya unfuk pelayanan

publik sehingga tingkat kepecayaan masyarakat terhadap

lembaga Kantor Kecamatan Semarang Tengah makin baik,

2). Patuh terhadap pimpinan.

Untuk  mengetahui  tingkat kepatthan  terhadap
pimpinan, dapat dilihat peda tabel di bawah im ;
TABELIV.35
PATUH TERHADAP PEMIMPIN
No Patuh terhadap pimpinan Frek Yo
1.| Selalu 2 53
2.| Sering 19 50.0
3.| Pernsh 14 36.8
4. | Tidak Pernah 3 7.9
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanycan nomor 34
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Setelah melihat tobel di atas ymig menunjukkan bahwa ada

50,0% responden yang menyatakan sering patuh terhadap

pimpinan, kepatuhan disini hanya terbatas pada tugas atan

pekerjaan di dalam Kanfor sehingga sangat membantu urnsan-

urusan pekerjaan Kantor,

Dari tabel dan uraian di atas dapat disimpulkan bshwa

kepatuhan terhadap pimpimam mendapat penilalan cukup

baik.
¢. Tklim budaya organisasi.

1). ‘Tata letak physik.

" Untuk mengetahui  tingkat keikutsertasn pegawai

Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang dalam

menata lingkungan, dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :

| TABEL IV.36
LINGEUNGAN KANTOR YANG RAPT
No Membuat rapi lingkungan Kantor Frek %

1.| Selalu 3 7.9
2.| Sering 22 - 57.9
3.| Pernah 12 31.6
4. | Tidak Pernah 1 2.6
Jumlah 38 100,0

Diolah dari pertanyaan nomor 35

Hasil analisis menunjukkan bahwa ada 57,9% responden yang

menyatakan sering membusat rapi pada lingkungan Kantor

Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang, dalam hal ini
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.diwujudkan bodaya bersih baik lingkungan pekerjaan bersih
dimeja Kantor maksudnya semua pekerjaan dapat diselesaikan
pada hari itu juga, sehingga responden dapat menerima tentang

kebersihan lingkungan Kantor dengan penilaian baik.

. Interaksi dengan pihak luar.

Untuk  mengetahui  apakah  pegawai  Kantor
Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang ikut memberi
contoh perilake yang baik dimasyarakat, dapat dilihat pada

tabel yang telah dibuat dan diolah seperti di bawah ini :

TABEL IV.37
CONTOH YANG BAIK. DIMASYARAKAT
No | Memberi contoh perilaku yang baik di | Frek %
masyarakat
1.1 Selalu 4 10.5
2.| Sering 16 42.1
3.| Pemmah 18 474
Jumlah 38 100,0
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Dari}hasil analisis tabel di atas menunjukkan bahwa ada 42,1%
dan 10,5% responden yang menyatakan memberikan contoh
tingkah laku yang baik dimasyarakat, kususnya dalam
kunjungan-kunjungan pegawai Kecamatan Semarang .Tengah
ke wilayahnya fnisalnya dalam menata pedagang kaki lima
agar tidak menganggu kesemrawutan dijalan-jalan dan bahkan

telah menganggu pengguna jalan. Budaya memberi contoh
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perilaku yang baik kepada masyarakat ini nilai oleh pegawai
Kantor Kecamatan Semarang Tengah cukup baik. Sedangkan
untuk mengetatmi perilaku sopan pegawai Kantor Kecamatan

Semarang Tengah terhadap warga magyarakat, adalah :

TABEL IV.38
SOPAN TERHADAP WARGA
No Berlaku sopan thd warga masy Frek Yo

1.| Selalu 2 3.3
2. Sering . 20 526
3.| Pernah 7 184
4. | Tidak Pernah 9 23.7

Jumlah 38 100,00
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Dari tgbel yang felah dianalisis seperti tersebut di atas
memmjukkan bahwa ada 52,6% respnden vang menyatakan
sering berlaku sopan terhadap warga masyarakat, perlakuan ini
diharap agar dapat _dukungan dalam menjalankan togas, maka
mi dilakukan agar dapat simpatik dar1 masyarakat, Setelah
mengamati tabel dan uraian tersebut di atas dapat disimpulkan
sub indikator i meﬂdapai: penilaian cukup baik.
C. PEMBAHMASAN HASIL PENELITIAN
1. ;Variabel Penelitian.
Hasil diskripsi yang telah disajikan sesuai dengan data yang
diperoleh dari pertanyasn dan telah dijawab oleh responden sehingga

memberikan gambaran secara menyeluruh dari variabel yang diteliti,
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Kemudian untuk melaksanakan uji hipotesis diperlukan skor masing-
masing responden yang diteliti. Kategori yang digunakan adalah
sangat baik, cukup baik, kurang baik, dan tidak baik.

Guna menyusun kategori maka digunakan rumus sebagai berikut :

I = intrval

R = skor tertinggi — skor terendah
K = jumlah kelas

a. Efckiivitas.

Berdasarkan tabel-tabel dari pertanyaan yang telah
dijawab oleh responden, maka dibuat hasil keseluruhan sebagai
kesafuan variabel Efektivitas.

Penilaian hasil dari variabel inmi yang diukur melalui 10 pertanyaan
yang tefah dijawab oleh responden, apabilaniﬁj ini digebar pada 4

kategori maka hasilnya adalah sebagai berikut :

40 - 10
I=—— =175
4 .
TABEL IV.39
KATEGORISASI VARIABEL EFEKTIVITAS
Keterangan Frek %
Sangat baik (lebih dari 33) 6 15.8

Cukup batk (26 — 33) 20 52,6
Kurang baik (18 ~ 25) 10 26,3
Tidak baik (10 - 17) 2 3,3
‘ Jumlah 38 100,0
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Tabel di atas menunjukkan jumlah kategox.'i baik dari
variabel éfektivitas yaitu penilaian sangat baik ditambah cukup
baik, sehinga katégori baik adalah 68,4%.

Untuk Kategori kurang yaitu penilaian kurang baik ditambah tidk
baik, sehingga, kategeri kurang adalah 31,6%, dari nilai kurang ini
diharap dapat menjadi baik, karena ada beberapa faktor dalam
penelifian mnunjukkan kurang baik, antara lain kurangnya
penilaian pengetabuan dalam tugas, terlalu banyak tugas, sering
keluar dalam jam dinas, disamping hal tersebut masih banyak
permasalahan lain di luar penelitian.

Métivasi.

Tabel di bawah ini merupakan skor dari jawaban atas
pertanyaan yang diberikan kepada responden, maka dari sekor
tergebut dibnat hagil kesehmuhan sebagai sain kesatuan dari
variabel motivasi.

Mengamati penilaian jawaban dari responden atas pertanyaan
yang telah diberikan seperti tersebut di afas, ada;lah hasil penilaian
dari variabel motivasi yang divkur melalui 9 pertanyaan yang
diberikan kepada responden. Apabila nilai tersebut di atas
disebarkan pada 4 kategori maeka hasil seburan tersebut akan dapat

dilihat pada tabel yang telah dibuat dan diolah seperti di bawah ini
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TABELIV.40

KATEGORISASI VARIABEL MOTIVASI

Keterangan Frek %
Sangat baik (30 - 36) 4 10,5
Cukup baik (23 - 29) 22 57,9
Kurang baik (16 — 22) 10 26.3
Tidak baik { 9 - 15) 2 5,3

Jumilah 38 100,0

Setelah melihat tabel di atas menunjukkan jumlsh
kategori baik dari variabel motivasi yaitu penilaian sangat baik
ditambah cukup baik, sehinga kategori baik adalah 68,4%.

Sedangkan kategori kurang yaitu penilaian kufang
baik ditambah tidak baik, sehingga kategori kurang adalah 31,6%,
dari nilai kurang ini diharap dapat menjadi baik, karena ada
beberapy. faktor dalam penelitian mnunjukkan penilaian kurang,
anfara lain : ingin adanya pimpinan yang baik, mngin medapat
kehormatah, penghargaan atas prestasi yang diperoleh, digamping

hal tersebut masih banyak permasalzhan lain di luar penelitian.

- Kepemimpinan,

Sedangkan mengamati hasil penilaian atas jawaban
responden, maka variabel kepemimpinan yang diukur melalui 9
pertanyaan yang telah dijawab oleh responden, apabila nilai ini

disebar pada 4 kategori maka hasilnya adalah :

36-9
I=e—— =675
4
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TABEL IV 41
KATEGORISASI VARIABEL KEPEMIMPINAN

B Keterangan Frek %
Sangat baik (30 - 36) 1 26
Cukup baik (23 ~ 29) 17 44.17
Kurang baik (16 — 22) 17 447
Tidak baik ( 9 - 15) 3 7,9

Jumlah 38 100,0

Setelah melihat tabel di atas menunjukkan jumlah
kategori baik dari variabel kepem yaitu penilaian sangat baik
ditambsh cukup baik, sehinga kategori baik adalah 47 4%,

Sedangkan kategori kurang yaitu pehilaian kurang
baik ditambah tidak baik, sehingga kategori kurang adalah 52,6%,

Dani nilai kurang yang lebih dari separoh memang
nilai yang cukup besar, hal ini disebabkan karena ada beberapa
faktor dalam penelitian mnunjukken penilaian kurang, antara lain :
ingin adanya pimpinan yang baik, ingin medapat kehormatah,
penghargaan atéé prestasi yang diperoleh, disamping hal tersebut
masih banjrak permasalahan lain di luar penelitian.

. Budaya.urganisasi.

Taﬁe! di bawah ihi merupakan skor dari jawaban atas
pertanyaan yang .diberikan kepaﬁa regponden, maka dari sekor
tersebut dibuat hasil keseluruhan sebagai satu kesatuan dari
variabel budaya organisasi

Mengamati pemlaian jawaban dari responden, maka
variabel budaya organisasi yang diukur melafui 9 pertanyaan

apabila nilziiny;i disebar pada 4 kategori maka hasilnya adalah :
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36-9
I= — =475
4
TABEL IV.42
KATEGORISASI VARIABEL BUDAYA ORGANISASI

Keterangan Frek %
Sangat baik (30 — 36) C2 53
Cukup baik (23 - 29) 20 52,6
Kurang baik (16 — 22) 14 36,8
-| Tidak baik { 9 — 15) 2 5.3
Jumlah 38 100,0

Tabel di atas menunjukkan bshwa jumlah kategori
bailk dam variabel budaya organisasi yaitu penilaian sangat‘ baiﬁ
ditambah culup baik, sehinga kategori baik adalah 57,9%.

éedangkan kategori kurang yaitn penilaian kurang
baik ditambah tidak baik, sehingga kategori kurang adalah 42,1%,
dari nilai kurang ini dibharapkan dapat menjadi baik, karena ada
beberapa faktor dalam penelitian mnunjukkan penilaian kurang,
antara lain : kurang patuhnya pegawai terhadap aturan, kurangya
keinginan memberi contoh yang baik kepada masyarékai,

penghargaan atas prestasi yang diperoleh, disamping hal tersebut

magih banyak permasalahan lain di luar penelitiah.
2. ji B ootesis.
a. Hubungan Motivasi dengan Efektivitas
Hubungan antara variabel ini yaitu hubungan anatara

motivasi dengan efektivitas, setelah diolah dengan menggunakan
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tabel silang, maka hasilnya dapat dilihal pada tabel yang telah

- dibuat dibawah im :
TABEL IV .43
HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI DENGAN EFEKTIVITAS
~. X[ MOTIVASI
\\\ 1 2 3 4| Total
Y Tdk baik | Ckp baik | Baik | $gt baik
. 1 2 0 0 0 2
Ldk Baik _{100.0% [0.0% 0.0%  10.0% [5.3%
) 2 o] 4 5 1 10
1 [Ckp Baik __[0.0% 36.4%  123.8% [25.0% 126.3%
T 3 0 5 15 0 20
; [Baik 0.0% 45.5%  171.4% 0.0%  [52.6%
v 4 0 2 1 3 6
Set baik  0.0% 18.2%  W8% 175.0% [15.8%
Total . 2 11 21 4 38
100.0%  1100.0% {100.0% [100.0% [100.0%

Dari tabel di atas, menunjukkan ada 3 responden dengan

Jumlah presentase 75,0% mempunyai motivasi yang sangat baik,

hal ini menjadikan. ofektivitas baik pula, permasalahan tersebnt

- gemakin terlihat pada nilai tidak baik yaitu sejumlah 2 responden

atan 100,0%, hal ini menjadikan efektivitas tidak baik pula.

Pembuktian adanya hubungan antar variabel, dilakukan

dengan menggunakan program SPSS dan hasilnya adalah :

Correlations
Kendall's tan b EFEKTIV | MOTIV
"~ Correlation Coefficient 1.000) 277
EFEKTIV | ;
- Sig. (2-tailed) i 021
' _ [Correlation Coefficient 277 1.000
MOTIVASI _
- Sig. (2-tailed) 021

** Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
a Listwise N =38 '
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b.

Berdasakan tabel di atas, maka hasil uji statistik
hubungan antar variabel tersebut menunjukkan bahwa koefisien
rank kendall’s sebesar 0,277 nilai tersebut lebih besar dari
gignifikan (linearity) dengan tingkat kesalahan 5% adalah 0,021,
angka ini memberi arti bahwa hubungan antara kedua variabel
kearah yang sama.

Dengan'.demikian dapat diartikan bahwa hipotesis mempunyai arti
adanya hubungan positif antara motivasi dengan efektivitas
sehingea dapat disebut bahwa hipotesis diterima.
Hubungan Kepemimpinan dengan Efektivitas

Untuk melihat  hubungan  antara  variabel
kepemimpinan  dengan efektivitas, dapat dilihat dengan
menggunakan tabel silang antara kedua variabel yang telah dibuat
dan diolah seperti di bawah ini :

TABEL 1V .44

HUBUNGAN ANTARA KEPEMIMPINAN DENGAN
EFEKTIVITAS
X KEPEMIMPINAN
T 1 2 3 4| Tolal
Y - [Tdk baik | Chp baik | Baik | Sgt baik
1 2 0 0 0 2
E Tdk Baik 66.7%4 0.0% 0.0% 0,004 5.3%
E 2 0 8 2 0 10
¢CkpBaik 0.0%  §47.1% [11.8% 0.0%  26.3%
T 3 1 6 13 0 20
1 Baik 33.3%  [35.30% [716.5% 0.0%  [52.6%
v 4 0 3 2 1 6
Sgtbaik  0.0%  117.6%  {11.8% [100.0% [15.8%
Total 3 17 17 2 38
100.0%  1100.0%  [100.0% [100.0% [100.0%
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Berdasarkan data pada tabel di atas, ‘sejumlah 1
responden (100,0%) menjawab kepremimpinan yang sangat bai.k,
menjadikan efekfivitas yang sangat baik pula dan akan lebuh jelas
lagi apabila melihat bshwa sejumlah 2 responden (100,0%)
menjawab Kkepemimpinan yang tidak bak "akan menjadikan
efektivitas yang tidak baik pula.

Dengan demikian hubungan antara kepemimpinan
dengan efektivitas dapat diterima.

Pembuktian adanya hubungan antara mdtivasi dengan
prodl;ktivitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS dan

hasilnya adatah sebagai berikut :

Correlations

Kendall'stan b EFEKTIV | KEPEM

Correlation Coefficient 1.000 277
EFEKTIV -

Sig, (2-tailed) ' . 020

: ICorrelation Coefficient 27 1.000

KEPEMIM - -

Sig, (2-tailed} 020

**+ Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
a LishvigeN= 38

Hasif ‘uj:'i statistik hubungan antara variabel kemamf;uan
kelj;a dengan: variabel produktivitas kerja menunjukkan nilai
koefizien raﬁk kendall’s sebesar 0,277. nilai tersebut lebih besar
dari signifikan (lineanty) dengan tingkat kesalahan 3% adalah
0,020, angka ini memberi arti bshwa hubungan antara kedua

variabel kearah vang sama.




Seliingga hipotesis mempunyai arti adanya hubungan positif
antara kepemimpinan dengan efektivitas, dapat disebut hipotesis
diterima.
¢. Hubungan Budaya organisasi dengan Efektivitas
Untuk dapat mengetahui adanya hubungan antara
variabel budaya organisasi dengan variabel efektivitas, dapat

dilihat pada tabel silang antara kedua variabe] adalah :

 TABELIV.45
HUBUNGAN ANTARA BUDAYA ORGANISASI DENGAN
EFEXTIVITAS
ey X BUDAYA ORGANISASI
‘\\x 1 2 3 4| Total
Y “~_ [Tdk batk | Ckp baik | Baik Sgt baik
E 1 2 0 0 0 2
- Tdk Baik [100.0% 10.0% 0.0%  0.0% 5.3%
E 2 0 6 4 0 10
K Ckp Batk  [0.0% 42.9% 20.0%  [0.0% 26.3%
Tl 3 0 6 14 0 20
I atk 0.0% 42.9% 70.0% 10.0% 52.6%
v 4 0 2 2 2 14
Segt baik 0.0% 14.3% 10.0% [100.0% |15.8%
Total 2| 14 20 2 38
106.0% 100.0% ]100.0% [100.0% 1100.0%

Berdasarkan data pada tabel di atas, sebesar 2 responden
(100,0%) menjawab bahwa budaya organisasi sangat baik ternyata
Illeryiadfi{azx efeltivitas yang sangat baik pula, hal tersebut semakin
terlihat pada nilai tidak baik yaitu sebesar 2 responden (100,0%),
budaya organisasi tidak baik akan menjadikan efektivitas tidak

baik.
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Untuk membuktikan adanya hubungan antara iklim kerja

dengan produktivitas dilakukan dengan menggunakan program

SPSS dan hasilnya adalah sebagai berikut :

Correlations
Kendall's tau_b EFEKTIV | BUDAY
FFEK Clorrelati?n Coefficient 1.000 272
S1g. (2-tailed) . 023
RUDAYA C.on'elation Coefficient 272 1.000
Sig. (2-tailed) 023

** Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
a Listwise N =38

Dari tebel atas memmjukkan hubungan antara kedua
variabel yaitn hubungan antara budaya organisasi dengan
efektivitas mempnnyaj nilai koefisien rank kendall’s 0,273 nilai
tersebut lebih Beéar dari signifikan (linearity) dengan fingkat
kesalahan 5% adalah 0,023, angka ini memberi arti bahwa
hubingan antara ke&ua variabel kearah yeng sema, sehingga dapat
disimpulkan bahwa hopitesis diterima.
. Hubungan Motivaxl, Kepemimpinan dan Budaya orlganisasi
dengan Efektivitas

Untuk melihat hubungan antara  ketiga  variabel

independen yaitu motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi
dengan efektivitas =etelah dinji dengan menggunakan uji statistik
konkordansi kendall’s, maka hasil perhitungannya dapat dilihat

' pada tabel di bawah ini




TABEL IV.46
NPar Tests Kendall's W Test

Ranks
Mean Rank
EFEKTIVITAS 3.95
MOTIVASI 2.45
KEPEMIMPINAN 1.21
BUDAYA 2.39
Test Statisiics
N 38
Kendall's W ' .807
Chi-Square 92.045
Df 3
Agymp. Sig. 000

a Kendall's Coefficient of Concordance

Dari tabel di atas menunjukkan koefisiensi

konkord:msi kendall’s adalah sebesar 0,807. Guna menguiji tingkat

kebenarannya maka dilthat dari chi-square terdapat nilai 92,045.
Dengan melihat tabel Chi square derajat kebebasan

(df) = 3 dan tingkat signifikansi (0) = 5% maka didapat nilai

statistik tabel = 7,813

Keputusan :

Zarena deret hitung > statistik tabel (92,045 > 7,815) maka Ho

ditolak.

Berdasarkan probabilitas :

Terlihat pada kolom Asymp. Sig/Asymptotic Significance adalah

0,000 atau probabilitas di bawah 0,050 (0,000 < 0,050) maka Ho
ditolak
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Hal tersebut memmjulkan bahwa ada hubungan
secara bersania.—smna antara rﬁotiva:si, kepemimpinan, dan budaya
organisasi dengan efektivitas.

. Berdasarkan tabel di atas maka sumbangan dari ketiga
variabel tersebut dapat dirumuskan sebagai berikut ;
Ri23y=W2=0,807"=0,651 B 65,1%

Pengarvh Xi, X2, X3 >< Y = 65,1 %.
Mengingat dari hasil penelitian menyebutkan bahwa pengaruh
motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi terhadap
efektivitas adalah 65,1%, sedang pengaruh lainnya sebesar :
100,0% - 65,1 % =44 9%,
Nilai 44,9% disebabkan faktor lain di luar penelitian, misalnya :
faktor ékonomi, faktor lingkungan keluarga, dan lain sebagainya.
D. DISKUSI |
Hasil kajian teort yang kemudian dirumuskan kedalam
hipotesis, yang kemudian diimbangkan dengan penelitian dilapangan vang
telah diolah dan dianalisis dan selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis
 diperoleh hasil sebagai berikut :
1. Hésil uji hipotesis hubungah yang signifikan antara motivasi dengan
efe-kti\ritas.
Hasil wji statistik dengan menggunakan rumus kendall’s

I

antara kedua variabel vaitu motivasi dengan efektivitas menghasilkan
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angla sebasar 0,277, nilai ini lebih besar dari nilai signiﬁkm;si gebesar
0,021, berarti ada hubungan antara motivasi dengan efektivitas.

Kemudian dengan membandingkan amtara tabulasi silang
lubungan motivasi dengan efektivitas, nilai motivasi yang sangat baik
yaitu 3 re.sponden (75,0%), menjadikan nilai efektivitas sangat baik
pula. Untuk nilai motivasi yang tidak baik yaitu 2 regponden (100,0%),
menjadikan nilai efektivitas tidak baik pula. Dengan demikian antara
motivasi dengan efektivitas mempunyai arah yang sama

Sesuai dengan uraian pada bab I tentang hipotesiz adanya
hubungan antara motivasi dengan efektivitas, muka setelah diuji
dengan menggunakan rumus kendall’s te;'nyata hipotesis deterima.
Hasil un hipotesis hubungan yang signifikan antara kepemimpinan
dengan efeldivitas.

Pengujian  hipotesis  dengan  menggunakan  rumms
kendall’s, maka hasil uji statistik hubungan antara kedua variabel yaitu
kepemimpinan dengan efektivitas menghasilkan nilai gebagsar 0,277,

nilai ini lebih besar dari nilai signifikansi sebesar 0,020, berarii ada

“hubungan antara kepemimpinan dengan efektivitas.

Setelah membandingkan dengan menggunakan tabulasi
silang hubungan antara kepemimpinan dengan efektivitas, maka nilai

kepemimpinan yang sangat baik yaitn 1 responden (100,0%),

menjadikan nilai  efektivitazs sangat baik pula. Untuk nilai -

kepemimpi'nan yang fidak baik yaitu 2 responden (66,7%), menjadikan
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nilai  efektivitas tidak beik pula Dengan demikian antara
kepemimpinan dengan efektivitas mempunyai arah yang sama.

Di dalam bab T telah diuraikan tentang hipotesis adanya
hubungan antara kepemimpinan dengan efektivitas, maka setelah diuji
dengan rumus kendall’s ternyata hipotesis deterima.

Hagil uji hipotesié hubungan yang signifikan antara budaya organisasi
dengan efektivitas,

Uji statistik hubungan antara kedua variabel yaitu budaya
organisasi dengan efektivitas menghasilkan nilai sebasar 0,272, nifai
i lebith besar dari nilai signifikansi sebesar 0,023, berarti ada
hubungan antara budaya organisasi dengan efektivitas,

Setelah membandingkan dengan menggunakan tabulasi
silang bubungan antara budaya organisasi dengan efektivitas, maka
nilai budaya. m‘ga:_lisasi yang sangat baik yaitu 2 responden (100,0%),
menjadikan nilai efektivitas sangat baik pula. Uxfltuk mlai budaya
organisasi yang tidak baik yaitu 2 responden {100,0%), menjadikan

nilai eféli‘tivitas tidak baik pula. Dengan demikian antara

Jeepemimpinan dengan efektivitas mempunyai arah yang sama. |

Di dalam bab I telah diuraikan tentang hipotesis adanya
hubungan antara budaya organisasi dengan efektivitas, maka setelah
diuji dengan rumus kendall’s ternyata hipotesis deterima.

Hasil uji hipotesis hubungan yang signifikan antara motivasi,

kepemimpian, dan budaya organigasi dengan efektivitas




96

Guna menguji hubungan antar varisbel motivasi,
kepemimpinan, dan budaya organisasi dengan efektivitas, dipakai uj1
statistik  dengan menggunakan rumug  kendall’s  dalam hal  ini
memperoleh nilai sebesar 0,807, angka tersebut lebih tingei dari nilai
signifikansi dari variabel tersebut yaitu 0,000

Dengan demikien bubungan antars variabel motivasi,
kepemunpinan, budaya organisasi dengan efektivitas telah sesuai
dengan  hipotesis  yaitn  adanya hubungan antara motivasi,
kepemimpinan, dan budaya organisasi dengan efektivitas, maka

setelah diwt dengan rumus kendall’s ternyata hipotesis deterima.




BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

Dalam bab ini, penulis akan- mengajukan gimpulan dan saran—
saran sebagal berikut :
A, SIMPULAN
Efektivitas.' organisasi pada Kantor Kecamatan Semarang

Tengah Kota Sema_rang masih dapat ditingkatkan kualitasnya, ada

beberapa hal yang mempengarubi efektivitas antara lain motivasi,

{apemimpinau.dm budaya organisasi

Penelitian yang telah dilaksanakan dan diuji hipotesisnya
dengan menggunakan konkordansi rank kendail’s. Sedangkan uji hipotesa
yahg telah .dilakukan terhadap data yang diperoleh sebagai jawaban atas
hipotesa adalah sebagai berikut :

1. Analisis koefisiensi rank kendall’s menunjukkan hubungan antara
motivasi dengan efektivitas ketjr sebesar 0,277, dan ternyata lebih
begar dari nilai.f_hm‘ga signifikansi hubungan (linearity}) kedua
variabel tersebut da_angan taraf signifikansi 1 % dengan demikian
tubungammya positif. Unfuk ﬁubungan antara kepemimpinan dengan
éfeld:ivitm dapat diketahui adanya koefisien rank kendall’s sebesar
0,277 ternyata nilat tersebut lebih besar dari nilai/harga signifikensi
hubungan (linem’ify), kedua variable tferzebut bila dilihat dari

signifikansi 1 % mempunyai hubungan positif antara dua variable,

97
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Kemudian hubungan antara budaya organitvasi dengan efeltivitas
menunjukkan koefisien rank kendall’s sebegar 0,272 malal tersebut
lebih besar dari nilai/harga signifikansi hubungan (linearity), kedua
variable tersebut vaitu dengan taraf signifikansi 1 % sehingga ada
hubungan positif antara kedua variabel.

2. Ansligis  Koefisiensi Korelasi Konkordansi Kendall’'s (W)

menunjukkan adanya hubungan antara motivasi, kepemimpinan, dan
| budaya organisasi, dengan efektivitas kerja mempunyai koefiziensi
korelasi sebesar 0,807, angka ini lebih besar dari nilai/harga
signifikangi hubungan (linearity) znta;ra varigbel-variabel tersebut
yakni sebesar 0,000 dengan demikian hubungan atara variabel-
variabe! tersebut adalah signifikan.

Sumbangan (koniribusi) pengaruh dari motivasi, kepemimpinan, dan

| #%)

budaya organisasi terhadap efektivitas kerja adalah sebesar 65,1 %,

sedangkan untuk pengarub 34,9 % merupakan faktor-faktor lain

diluar penelitian. |
B. SARAN - SARAN.
Berdasarkan hagil penelitian, serta wawancara dengan pegawai
Kantor Kecamatan Semarang Tengah, ternyata banyak faktor lain di luar
penelitian yang mempengarvhi efektivitas, maka dapatlah kiranya peneliti
memberikan sekedar saran yang dianggap perlu adalah sebagai berikut :
1. Keberhasilan suafu organisasi ditentukan oleh kinerja pegawai,

sehinggﬁ efektivitas  kerja pegawal sangat berpengarnh pada
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efektivitas organmisasi. Oleh karena itn efektifitas kerja pegawai
Kantor Kecamatan Semarang Tengah Kota Semarang harus
ditingkatkan, adapun beberapa langksh untuk meningkatkan
efektivitas kerja pegawai Kantor Kecamatan Semarang Tengah
adalah
- Mendistribusikan tugas pekerjasn pada masing-masing pegawai
yang telah menjadi tanggung jawabnya,
- Mendelegasikan wewenang kepada bawahan.
- Memberikan pekérjaan kepada pegawai sesuai dengan keahlian
dan latar belakang pendidikan yang dimilili
Untuk lebih méningkaﬂcan efektivitas organisasi maka perlu adanya
peran serta keterlibatan seluruh aparat Kantor Kecamatan Semarang
Tengah Camat: dalam memberikan motivasi. diharapkan dapat
menumbuh keﬁlbang}{aﬁ semangat. Motivasi dapat berasal dari diri
sendiri, juga dapat berasal dari dorongan orang lain, sehingga dapsat
meningkatkan  kinerjanya, denpan adanya peningkatan Kinerja
diharapkan meningkat efektivitas organisasi, Untuk itu dalam
menpambil kebijakan perlu mempertimbangken unsur membimbing
dan mendorong b#ik sacara langsuﬁg ma;pun secara tidak langsung,
Dengan menyadari.. bahwa faktor | yang menentukan adanya
peningkatan efeldivitas tersebut, diperlukan adanya faktor di luar
penelihian untuk menunjang peningkatan efektivitas, antara lain ;

- Komunikasi antar staf perlu ditingkatkan.
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Deronan dari perilaku pemimpin yang juga diperhatikan demi
tercapainya efektivitas organisasi.
Mengingat latar belakang pendidikan pegawai Eantor Kecamatan
Semarang Tengah yang sangat hiterogen, rx;aka perlu diadakan

karsus-kursus atan pelatihan guna memmnjang kinerjanya.

THEIRIELD
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