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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN FISIK KERJA, 'KESEJAHTERAAN,
MOTIVASI DAN KOORDINASI TERHADAP SEMANGAT KERJA
KARYAWAN RUMAH SAKIT UMUM DAERAH KABUPATEN KU-
DUS

KATA KUNCI : SEMANGAT KERJA, LINGKUNGAN FISIK,
KESEJAHTERAAN, MOTIVASI DAN KOORDINASI.

Penelitian ini adalah merupakan pengkajian terhadap
kebenaran pengaruh Lingkungan Fisik Kerja, Kesejahteraan, Motivasi
dan Koordinasi terhadap Semangat Kerja Karyawan Rumah Sakit Umum
Daerah Kab. Kudus. Pelaksanaan penelitian diterapkan dengan
menggunakan pendekatan metode penelitian survey, yang lebih
ditekankan pada Ekplanasi Asosiatif; dengan lokasi penelitian di
Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus, dan sebagai populasinya
adalah seluruh karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten
Kudus baik struktural maupun fungsional. Penelitian ini difokuskan
pada kelemahan-kelemahan mendasar terhadap semangat kerja yang
sangat berpengaruh terhadap pencapaian tujuan organisasi, antara lain
pada masalah rendahnya produktifitas kerja & efisiensi kerja, yang
diduga sebagai akibat tidak tercapainya pemenuhan berbagai kondisi,
yang baik dari lingkungan fisik kerja, kesejahteraan, motivasi dan
koordinasi. Hasil penelitian dianalisis secara mendalam dengan
menggunakan teori Rumus Koefisien Rank Kendall, Koefisien Konkordan
Rank Kendall dan Koefisien Determinasi. Kesimpulan dari hasil analisis
tersebut adalah : terdapat hubungan yang positif antara variabel
lingkungan kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi dengan
semangat kerja dalam katagori signifikan. Keempat variabel tersebut
mempunyai pengaruh secara bersama sebesar 18,51 % terhadap semangat
kerja sehingga 81,5 dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian ini.
Kecuali pada vauabel motivasi yang merupakan variabel yang
mempunyal pengaruh sangat kuat terhadap variabel semangat kerja
dengan nilai 0,650 dan merupakan variabel dengan tingkat kepengaluhan

. tertinggi apabila dibanding dengan variabel yang lain.

SUGENG RIYANTO
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ABSTRACT

SUGENG RIYANTO. The Influence of Physical Working Environment, Welfare,
Motivation, and Coordination to the Working Spirit of Employees at State-owned
Hospital of Kudus Regency. Masters of Public Administration. Diponegoro
University. 2002. .

gt K
i S

Keywords: Working spirit, physical envieornment, welfare, motivation,
coordination

This research was intended to analyze the influence of Physical Working
Environment, Welfare, Motivation, and Coordination (as independent variables) to
the Working Spirit of Employees at State-owned Hospital of Kudus Regency (as
dependent variable). This research employed survey method, focused on associative
explanatory. Research location was at the State-owned Hospital of Kudus Regency,
with all employees at the hospital, both structural and functional employees, as the
population. Focus of this research was on the basic weaknesses of working spirit
among the employees which significantly influence organization’s goal achievement,
reflected by among others low working productivity and working efficiency, which
were assumed influenced by low condition of physical working environment, welfare,
motivation, and coordination. Research findings were analyzed using Rank Kendail
Coefficient formula, Rank Kendall Concordance Coefficient, and Determinant
Coefficient. Research findings show that there were positive and significant relations
between each of the independent variables with the dependent variable, with no sharp
difference for each relation, except for motivation. Motivation influenced the working
spirit by 0.650, the highest compared with the other three variables. These four
variables simultaneously influence the working spirit by 18.5%, meaning that the rest
81.5% was influenced by factors other than the four factors analyzed in this research.







RINGKASAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis terhadap data

sekunder dan observasi lapangan dalam pelaksanaan tugas karyawan
dilingkungan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus, ditemukan
kelemahan-kelemahan mendasar antara lain Rendahnya Produktifitas
Kerja, Efisiensi Kerja, Prestasi Kerja, Mobilitas Kerja dan Pemenuhan
Kerja, yang diduga sebagai akibat dari rendahnya semangat kerja.
Beberapa hal atau faktor yang mempengaruhi semangat kerja
disebabkan karena kurang adanya pemenuhan perhatian terhadap
lingkungan fisik kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi dengan
kondisi sebagai berikut :

1.

Lingkungan fisik kerja masih belum memenuhi syarat kesehatan;
tidak memiliki site plan yang jelas, sirkulasi hubungan kerja yang
tidak terarah, tidak ada sinar matahari, kurangnya sirkulasi udara,
bauk tidak-sedap, pemborosan penggunaan ruang, jarak antar
kantor berjauhan, sehingga terjadi in efisiensi waktu, tenaga, dan
lambatnya pengambilan keputusan.

Kesejahteraan, terjadi perbedaan yang sangat mencolok, antara
karyawan Pegawai Negeri Sipil dengan karyawan Honorer Daerah
dari sisi pendapatan gaji Pegawai Negeri Sipil jauh diatas upah
minimum regional, sedang Honorer Daerah masih dibawah upah
minimum regional, tambahan pendapatan dari insentiv tidak
mencerminkan keadilan antara karyawan. Kesejahteraan non
materiil terlalu berpihak pada kelompok karyawan tertentu.
Motivasi, banyak pimpinan unit yang belum mampu memberikan
keteladanan bagi anggota/bawahan sehingga tidak mampu
memberikan motivasi terhadap anggotanya. Niat kerja yang kurang
sungguh-sungguh dari karyawan, dengan kerja monoton, kurang
inovasi dan kreatifitas yang rendah, pelayanan kepada pasien yang
lambat dan tidak ramah, sehingga masih jauh dari ketentuan
pelayanan prima.

Koordinasi, pelaksanaan tugas belum mantap sering terjadi .
penyelesaian masalah yang tidak tuntas dan sering muncul
berulang-ulang. Terjadi kelompok dalam menjalankan tugas
sehingga koordinasi berjalan secara formalitas dan tidak efisien.

C(xvi)




Adanya kelemahan tersebut penulis Dberupaya
mengimplementasikan teori, konsep dan pendapat dari beberapa faktor
yang mempengaruhi semangat kerja karyawan dari para ahli antara
lain : Alexander Leighton, DM Watimena, Mukiyat, As'ad. H.
Abuddin Nata dan Buchori Zaenun. Langkali selanjutnya untuk
menentukan besarnya sampel penulis mengadopsi pendapat Henry
King, dan untuk analisis, didalam menjelaskan variabel yang
mempengaruhi semangat kerja karyawan, meliputi lingkungan fisik
kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi serta didalam menyusun
indikator-indikator yang berkaitan dengan variabel diformulasikan
kedalam kuesioner sebagai bahan pengukuran didalam penelitian.

Analisis yang dipergunakan didalam penelitian dipergunakan

Rumus Koefisien Rank Kendall, dan setelah dihubungkan secara silang

dari masing-masing tingkat pengaruh antara variabel, dapat

disimpulkan sebagai berikut : :

I, Ada hubungan yang sangat positif dan signifikan antara motivasi
dengan semangat kerja dengan skore 0,650.

2. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara koordinasi dengan
semangat kerja dengan skore 0,583.

3. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara kesejahteraan
dengan semangat kerja dengan skore 0,484.

4. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara lingkungan fisik
kerja dengan semangat kerja dengan skore 0,340,

5. Ada hubungan yang sangat positif dan signitikan secara bersama-
sama antara lingkungan fisik kerja, kesejahteraan, motivasi dan
koordinasi dengan semangat kerja.

Dari keempat variabel tersebut secara bersama-sama memiliki kaitan

bersama sebesar 18,49 % sedang sisanya sebesar 81,51 % dipengaruhi

oleh variabel-variabel yang tidak termasuk dalam penelitian ini, antara
lain : kepemimpinan, pimpinan, kemauan, struktur birokrasi,

pendelegasian wewenang, dIl.
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BAB I
PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Rumah Sakit Pemerintah pada umumnya dan Rumah Sakit
Umum Daerah Kabupaten Kudus pada khususnya, merupakan
lembaga unit pelayanan langsung kepada masyarakat yang perlu
diperhatikaﬂ secara serius aﬁalah peningkatan pelayanan kepada
pasien, mengingat baik dan tidaknya pelayanan terhadap pasien
akan membawa nama baik atﬁﬁ tidaknya Pemerintah Kabupaten.
Dalam rangka menuju pelayanan yang baik terhadap pasien menjadi
pelayanan prima, diperlukan kesadaran karyawan untuk peningkatan
kinerja yang optimal, dan isinergi didalam pelaksanaan tugas baik
secara individu maupun antara organi§asi yang menjadi tanggung
jawabnya. Kinerja Optimé.l tidak akan tercapai tanpa dilandasi
dengan kemauan dan semangat kerja yang tinggi dari para
karyawan, yang terdorong oleh suatu pengertian bahwa pekerjaan,
tugas dan jabatan yang disandang oleh semua karyawan baik secara
individu maupun organisasi adalah merupakan tanggung jawab dan
amanah yang akan dipertanggung jawabkan pada organisasi
dihadapan Tuhan kelak. Dibalik amanah adalah adanya fasilitas,
gaji, kondisi dan situasi dalam bentuk apapun yang diterima dan
dinikmati ol’éh'karyawan, merupakan momen yang sekaligus sebagai

faktor pendorong dalam upaya meningkatkan semangat kerja
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karyawan. Ada banyak faktor yang inempengaruhi semangat kerja,

antara lain menurut :

1.

Alfred R. Lateiner dan Alexander Leighton (1980) dalam buku
Memimpin Pegawai dan Pel-;erja terjemahan Imam Suyono,
penerbit Akara Baru Jakarta, Semangat kerja dipengaruhi oleh
: Koordinasi, Kerjasama, Kesejahteraan, Disiplin dan Motivasi.
Buchori Zaenun, (1981) Manajemen’ dan Investasi, penerbit
Ghalia Indonesia, Jakarta. Semangat kerja dipengaruhi oleh :
Koordinasi, Lingkungan Kerja, Kesejahteraan, Kepuasan dan
Kemanfaatan, |

Abuddin Nata (1996) Akidak Akhlaq I, Dirjen Agama Islam,
Universitas Terbuka, Semangat kerja dipengaruhi oleh :
motivasi, kemauan dan koordinasi.

DM. Wattimena, Semangat kerjha dipengaruhi oleh : Alam
sekitar, Keamanan, koordinasi dan motivasi

Mukiyat, Semangat kerja dipengarui oleh : Pimpinan,
kepemimpinan, fisik lingkungan kerja dan fisik lingkungan

kantor.

Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja tersebut dapat

dilihat pada (gambar 3).

Menyadari tentang teori dan pendapat tersebut di’ atas,

dalam realita yang ada di Rumahl Sakit Umum Daerah i{abupaten

Kudus, masih banyak faktor yang belum memenuhi ketentuan, atau

faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja masih terabaikan,
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sehingga semangat kerja karyawan masih rendah. Untuk mensiasati
agar semangat kerja karyawan menjadi naik, pemerintah dengan
menibentuk/menerbitkan peraturan-peraturan baru dengan harapan
mampu meraih pelayanan prima.

Untuk mewujudkah pelayanan prima terhadap pasien,
Pemerintah telah banyak berbuat dan berupaya dengan segala cara
dalam bentuk aturan serta peraturan antara lain : dengan Surat
Keputusan Menteri Kesehatan RI No. : 134 Th. 1978, tentang
Sentralisasi Pelayanan Medis Secara Efektif dan Efisien, Kepren
RI No. 38 Th. 1991 dan Peraturan Daerah Kabupaten Kudus No.
17 Th. 1992 tentang Pembentukan Rumah Sakit Umum Swadana,
serta Keputusan Menteri Kesehatan RI No. 97 Th. 1995 tentang
Peningkatan Kelas Rumah Sakit Umum Kabupaten Kudus dari Kelas
C menjadi Kelas B (non pendidikan), namun sampai sekarang
belum mampu mewujudkan pelaksanaan prima kepada pasien.
Sehingga kredibilitas ﬁumah Sakit Pemerintah khususnya Rumah
Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus dimata masyarakat masih
berada di bawah Rumah Sakit Swasta.

Tidak tercapainya pelayanan prima terhadap pasien sebagai
akibat dari tidak keberdayaan isi peraturan-peraturan tersebut yang
belum mampu menyentuh kepentingan dan hak dasar dari para
karyawan sebagal pemerah utama pencapaian sukses organisasi

dan hak lembaga Rumah Sakit sebagai wadah organisasi. Ketidak




berdayaan peraturan untuk menyentuh kepentingan/hak dasar
karyawan dan hak lembaga, adalah adanya intervensi kekuasaan
yang dibentuk berdasarkan UU No. 5 Th. 1974 dengan wujud
pemerintahan sentralistik dan UU No. 2 /Drt Th. 1975 yang
membentuk Rumah Sakit Pemerintah merupakan salah satu sumber
pendapatan asli daerah, sehihgga‘berpengaruh negatif terhadap
lembaga Rumah Sakit maup'uns' eipai‘éxt pengelola nufuajemen.
Dengan pelaksanaan manajemen yang sebaik apapun bentuknya
apabila terjadi inter'vens;i kekuasaan seperti UU No. 5/74 dan U
No. 21/Drt/75 akan menjadi mandul dan tidak mampu
meningkatkan hak lembaga maupun hak karyawan dalam upaya
peningkatan semangat kerja menuju - pelayanan prima, yang
diantaranya meliputi : Lingkungan Fisik Kerja, Kesejahteraan,
Motivasi dan Koordinasi. Pengafuh negatif atas UU No. 5/74 dan
UU No. 2/Drt Th. 1975 terhadap pelaksanaan manajemen,
semangat kerja, kinerja dan kepercayaan masyarakat terhadap
Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus, sangat terasa dan
be;'akibat langsung pada organisasi, antara lain : Bad Operation
Rate rata-rata 80% yang kebanyakan dihuni oleh kelas menengah
kebawah sebesar 73% dan keluarga menengah keatas hanya 27%.
Hal ini akan memberatkan anggaran, dan sebagai bukti bahwa
tingkat kepercayaan masyarakat terhadap Ruma:h__Sakit Umum

Daerah adalah rendah. (Lihat gambar 1).
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Era revormasi pemerintahan dengan diberlakukannya UU
No. 2 Th. 1999 tentang Pemerintah Daerah, dan UU Ne. 25 Th.
1999 tentang Perimbaﬁgan Keuangan antara Pemerintah Pusat dan
Daerah serta UU No. 28 Th. 1999 tentang Penyelenggaraan Negara
yang bersih dari Korupsi, Kolusi dan Nchtisme merupakan
kesempatan bagi Pemerintah Kabupateh untuk berbenah dan menata
diri dengan wujud membudayakan lembaga-lembaga secara
profesional dan mandiri; dengan upaya peningkatan semangat kerj‘a
karya\;an yang ada di (la]am'nya, sebab Semangat Kerja yang tinggi
akan berpengaruh positif terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Menurut Alfred L. Lateiner (158() : SS)IdidaIan Buku Tehnik
Memiinpin Pegawai dan Pekerja menyebutkan bahwa
"Semangat Kerja menentukan berhasil atau tidaknya pencapaian
tujuan organisasi”.
Selain ketiga peraturan terseb.ut di atas, UU No. 22 Th.
1999, UU No. 25 Th. 1999 dan UU No. 28 Th. 1999; UUD 1945
merupakan landasan yang kuat untuk menyelenggarakan otonomi
dengan memberikan kewenangan yan.g luas, nyata dan bertanggung
jawab kepada Daerah.sebagaimana tertuang dalam Ketetapan
Majelis Permusyawaratan Rakyat RI No. : XV/MPR/1998 tentang
Perimbangan keuangan Pemerintah Pusat dan Daerah dalam

kerangka negara kesatuan Republik Indonesia; dikaitkan dengan
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pendapat Alfred R. Lateiner dan Variabel-variabel yﬁng
mempengaruhi semangat kerja, sesuai dengan pendapat Alexander
Leighton, Watimena, dil, maka upaya untuk mewujudkan lembaga
Rumah Sakit Umum Daerah yang profesional dan mandiri, penulis
memfocuskan diri padé unsur manusia/karyawan sebégai pengeilola
penc‘apaian keberhasilan 61‘ganisasi dengan &dilandasi semangai
kerja yang tingi. Oleh karena banyakhyd faktor-taktor yang
mempengaruhi semangat kerja dan keterbatasan yang ada pada

penulis, maka diambil beberapa faktor yang dianggap berpengaruh

dominan terhadap semangat kerja karyawan Rumah Sakit Umum

Daerah Kabupaten Kudus adalah : Lingkungan Fisik KC]jZl,
Kesejahteraan, Motivasi dan Koordinasi; yang naliti“akan diadakan
penelitian dan analisis secara mendalam dengan menggun.akan
rumus-rumus analisis yang tepat.

Alasan penentuan faktor y'ang dianggap mempunyai
pengaruh dominan dan yang signifikan terhadap semangat kerju
adalah bahwa kenyataaﬁ yang ada dilapangan faktor-faktor tersebut
masih dalam kondisi yang belum baik dz'm belum memenuhi harapan

semua pihak, sehingga berpengaruh negatif terhadap semangat

kerja. Disamping itu, agar dapat melaksanakan otonomi dengan .

baik maka ada bebel'apa'fakfor yang .'perlu mendapat perhatian,

dan menurut pendapat Iglesias (dalam Koho, 1995) faktor-faktor
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tersebut adalah : Resources, Structure, Tehuolcgy, Support dan
Leadership. Dari beberapd faktor tersebut penulis hlemfocuskan
lagi pada faktor Resources; yang termasuk didalamnya adalah
Sumber Daya Manusia (aparatur) dan Sumber Daya Non Manusia
‘(dana, sarana, perlengkapan,.dan sebagainya). Sumberdaya manusia
kaitannya dengan semangat kerja sebagaimana momen amanah yaitu
faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja.

Perhatian penulis ditujukan pada semangat kerja, mengingat
kondisi semangat kerja kéryawan Rumah Sakit Umum Daerah
sangat lemah, dan sebagai: bukti dari kenyataan ini antara lain :
banyaknya pegawai datang péda jam kerja térlambat, pu]ang kerja
sebelum jam kerja berakhir, bekf;rja secara monoton, kreatifitas
rendaly hl;[(L‘-l'_iH menunggu |)¢l‘i111:1h, sering muncul permasalahan
yang sama, penyelesatan- nmasalah tidak tuntas, sehipgga
menimbulkan ; produktifitas rendah, terjadinya pemborosan biaya,
waktu, tenaga dan material. Pemborosan tersebut sebagal akibat
dari bentuk struktur yang terlalu gemuk sehingga rentang kendali
dari seorang pimpinan terlalu luas dan jauh, sehingga tidak mampu
melaksanakan pengawasan yang baik terhadap perjalanan
organisasi, pendelegasian wewenang tidak sesuai dengan hierarki

yang baku. (Lihat gambar 2)
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Prestasi kerja rendah, mobilitas kerja lamban, dan lain-

fain. Lemahnya scmangat kerja karena rendahnya pemuasan hak

dan kepentingan karyawan yang berpengaruh signifikan terhadap

semangat kerja meliputi :

1. Lingkungan Fisik Kerja.

Kondisi lingkungan fisik kerja sangat tidak menguntungkan

dan tidak memenuhi syarat, serta tidak memenuhi sarat tata

ruang kantor yang baik, antara lain :

d.

0.

Jarak antara kantor yang satu dengan yang lain berjauhan
bahkan ada yang berjarak lk}() m.

Ada kantor yang menggunakan fisik gedung bekas gudang
dan bekas dapur jaman Belanda dengan ventilasi yang
sangat minim, tidak ada cahaya sinar matahari.
Kebanyakan kantor tidak pernah mendapatkan sinar
matahari, sehing.ga péngab'dan tidak-sehat.’

Ada kantor yang lokasinya berdekatan dengan kamar mayat
dekat dengan dapur, dekat dengan loundry dan ada
berdekatan dengan ruang tunggu pasien rawat falan dan
rawat inap.

Saluran sanitasi pembuangan limbah banyak yang rusak
sehingga berbau tidak sedap. |
Pohon pe‘;neduh pada ruang terbuka sudah sangat minim

sehingga tidak seimbang dengan kebutuhan O, yang sangat
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diperlukan oleh manusia. Areal seluas + 20.000 m?* hanya
ada pohon peheduh + 10 pohon yang berada pada satu

; lokasi.
g. Telah terjadi pencemarah lingkungan yang cukup tinggi,.
tersebut dalam surat dari Balai Tehnik Kesehatan
Lingkungan Yogyakarta no. : PM.07.47.1345 Tgl. 13 Sep-

tember 2001.

2. Kesejahteraan.

Terjadi kesenjanga.n yang cukup tinggi pada tingkat
kesejahteraan yang diterima oleh karyawan Pegawail Negeri Sipil
dan Pegawai Honorer Daerah sehingga timbul kecemburuan
pada tingkat kesejaht(:raén, antara lain :

a. Gaji PNS rata-rata jauh berada di atas standar upah mini-
mum kabupaten, sedangkan gaji Pegawai Honorer Daerah
rata-rata berada di bawah upah minimum kabupaten, dengan
tingkat beban tugas setara.

b. Pemberian insentif yang kurang menyentuh nilai keadilan.
1). Insentif pegawai fungsional rata-rata lebih tinggi apabila

dibanding dengan pegawai struktural.

2). Pemberian Insentif yang tidak tfansparan pada salah

satu uhit-kerja, sebagai isu insentifnya sangat tinggi

zipabila dibanding dengan unit kerja lain.
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3). Pemberian insentif belum memiliki dasar yang jelas,

4).

5).

sehingga belum mencapai r.asa keadilan. Sebagai contoh
: pada ru:mg rawat inap VIP dengan jumlah pasien
relatif sedikit tetapi dengan income yang besar;
sehingga insentif yang diperoleh oleh karyawan
pengelolalsangat tinggi, apabila dibanding dengan ruang
rawat inap kelas 2 ke bawah, dimana jumlah pasien
yahg dirawat sangat banyak, dengan pendapatan yang
sangat minim, sebab pasien dari masyarakat miskin,
sehingga pendapatan insentif karyawan pengelola sangat
sedikit, | |

Adanya pemberian fasilitas kepada petugas medis,
Dalam upaya kegiatan lain, yang tidak dapat diberikan
kepada para karyawan non medis.

Berdasarkan jawaban responden, bahwa mereka lebih
senang dan puas apabila pemberian insentit ditetapkan
berdasarkan.n.orma—norma yang diz.ltur_dalam ketentuan
dan peraturan Pegawai Negeri Sipil sebagai acuan

penetapan perbaikan pendapatan karyawan yaitu

~ berdasarkan : pendidikan, kepangkatan, dan eselonisasi,

sebab mereka beranggapan bahwa semakin tinggi

- jabatan berarti semakin tinggi tanggung jawabnya.
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Dari kondisi teresebut merupakan pemicu perlakuan yang
demonstratif bagi karyawan yang merasa tidak ‘puas, sehiﬁg ga
menjadikﬁn semangat kerja mereka menjadi rendah.l
Motivasi.

Kinerja para karyawan belum mencapai titik optimal kinerja
yang ditetapkan oleh orgénisasi. Hal ini terlihat pada :

a. Motivasi diri karyaWan masth sangat rendah dengan bukti-

bukti : a

1). Bekerja secara monoton, ti&ak memiliki kreatifitas
inovasi dan motivasi demi peﬁingkatan dan tercapainya
visi, misi organisasi. |

2). Bekerja tidak tuntas dan cenderung menunggu perintah.

3). Sering muncul permasalahan: yang sama dari masa lalu,
sehingga permasalahanl tidak terselesaikan dengan
tuntas. |

b. Motivasi dari luar diri karyawén masih sangat rendah.

Seperti :

1). Para pélﬁimﬁin unit kerja belum melaksanakan
fungsinya sebagai unsur pengawas dan pembinaan bagi
anggotanya.

2). Para pimpinan unit kerja kurang memperhatikan tentang

apa yang dikeiuhka oleh bawahan.
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3). Para pimpinan unit kerja kebanyakan nielempar
permasalahan kepada‘ baWahan té.npa mem‘beri .alterhatif
solusi.

4). Para pimpinan unit kerja kurang mémpt; ménjadi
panutan, sebab disiplin kerja rendah, masuk kerja
terlambat, dan lain-lain;

5). Kesejahteraan materiil belum sesuai dengan harapan

‘karyawan.

4. Koordinasi
Koordinasi antar individu maupun antar unit kerja masih
sangat formalistik dan kurang dilandasi Secara ihlas, antara
lain :

a. Masih terdapat gap yang cukup tajam dan munculnya
kelompok-kelompok sehingga keterkaitan antar karyawan
sebagai pengelola organisasi belum seutuhnya..

b. Banyak masalahan yang tidak terselesaikan dengan tuntas
dan bahkan saling melempar tanggung jawéb, sehingga
sering muncul pada forum rapat koordinasi.

¢. Terjadinya pend.elegasian weweﬁang dan kebijakan yang
tidak hirarkis dan tidak prosedural, serta menyimpén!g dari
tugas pokok dan furigsi yang telah ditetapkan. |

d. Sarana dan prasarana komunikasi masih sangat kurang
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sehingga didalam pengambilan keputusan sering terlambat. :
e. Dengan struktur organisasi yang tambun, terjadi birokrasi
yang berbelit‘sehilllgga menyusahkan kéordinasi yang
, :

berakibat in efisiensi.

Lemahnya semangat kerja sebagai akibat dari rendahnya
fakt01'—faktor pendukung semaﬁgat kerja yang ada makﬁ perlu
secepatnya untuk diadakan perubahan kearah peningkatan
sehingga pencapaian tujuan organisasi cepat terwujud. Era
reformasi sekarang adalah sebuah kesempatan dan tantangan
yang sangat berharga untuk disikapi dalam rangka menciptakan/
merubah kondisi tertentu menjadi lebih baik. Era otonomi
adalah tantaugan dan harapan yang perlu diraih demi nama
baik Daera.h Kabupaten termasuk didalamnya adalah merubah
kondisi dan semangat kerja karyawan Rumah Sakit Umum
Daerah Kabupaten Kﬁdus dengém wujud meningkatkan kondisi
beberapa faktor yang merﬁpengaruhi serﬁangat kerja.

Menurut Steers (1985 : 15) menyatakan bahwa kemampuan
suatu organisasi mehgejar Sasaran atau tujuan harus berdasar
kemampuannya untuk memenuhi persyaratan yang
mempengaruhi sistem ‘dalam organisasi dan ménajemennya.
Persyaratan térsebut meliputi usaha sebagai berikut :

1). Mendapatkan sumber daya, untuk dijadikan masukan bagi



2).

3).

4).

5).

6).

7).

15
Efisiensi, upaya menjamin nisbah yang paling
menguntu.ngkan' antara masukan dan keluaran dalam proses
transformasi;
Produksi / keluaran / output, harus dapat menyerahkan
barang atau jasa secara teratur dan berencana;
Koordinasi rasional, penyatupaduan kegiatan organisasi
dengan cara yang logis dan teratur, konsisten dengan tujuan
akhir organisasi;
Pembaharuan dan penyésuaian 'orge.m“isasi, untuk
kelangsungan hidup orgaﬁisasi sehingga tidak mudah

terancam oleh pergeseran perubahan keadaan;

‘Keselarasan, karena eratnya saling hubungan antara suatu

organisasi dan lingkungan luarnya, seringkali organisasi

-harus mengikuti aturan dan norma yang lazim dari

.lingkungannya;

Kepuasan unsur-unsurnya, organisasi tersusun dari berbagai
unsur (pekerja, pemimpin dan. stakeholder) adalah penting
bagi efektifi;aé sistem organisasi untuk berusaha
memuaskan kebutuhan yang bermacam dan berlainan dari
unsur-unsurnya untuk mendapat dukungan dan kerjasama

i

yang diperlukan,

Dikaitkan dengan pelaksanaan otonomi daerah, Ginanjar (dalam
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Susilo Zauhar; 1996 : 349) mengatakan :

"Untuk dapat menangani semua urusan yang telah
diserahkan, pemerintah daerah dituntut untuk menata
kembali serta memperbaiki struktur dan kelembagaan
desentralisasi yang ada, sehingga dapat dan mampu
menangani setiap bidang urusan yang menjadi tugas dan
tanggung jawabnya. Penyempurnaan struktur kelembagaan
pemerintah daerah tersebut perlu dilakukan melalui (1)
pengembangan struktur, jabatan struktur dan fungsional;
(2) penjenjangan karier dan tugas yang diperlukan; (3)
penyderhanaan mekanisme dan administrasi pemerintahan
bagi pelaksanaan pembangunan di daerah tingkat I dan
tingkat II".

Faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan
pelaksanaan otonomi daerah diatas, salah satunya adalah
orgalﬁsasi dan manajemen. Faktor ini merupakan suatu i
pendekatan untuk menelaah bagaimana organisasi dapat
mempertahankan eksistensinya secara berkelanjutan dengan
menggunakan unsur-unsur masukan (input). Dengan masukan
tersebut kémudian didayagunakan melalui optimalisasi aspek-
aspek manajemen sehingga menghasilkan tingkat efektifitas
sesuai yang diharapkan;

Berdasarkan pemahaman tersebut, maka fokus penulisan
thesis ini ditujukan pada aspek organisasi dan manajemen,
disamping faktor manusia sebagai pelaksana dengan semangat
kerja tihg gi yang merupakan faktor penting dalam menentukan
keberhasilan suatu organisasi untuk mencapzi sasaran atau

tujuan yang telah ditetapkan.
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Dalam penerapan kebijakan tersebﬁt ternyata tidaklah
sesederhana dan selﬁudah yang dibayangkan, mengingét
perubahan sistem pemerintahan yang diinginkan dari
sentralistik ke desentralistik, dengan memberikan otonomi
kepada Rumah_Sakit Umum-Daerah sementara lingkungan in-
ternal dan eksternal mengharuskan Pemerintah Daerah mampu
menghadapi permasalahan organisasi daﬁ manajemen seperti
hirarki, struktur dan fﬁngsi, atu1‘aq-atﬁran pelaksanaan, standar
| kerja, prosedur dan pendelegasian wewenang secara sistematis
dan berkesinarhbungan, disamﬁin‘g masalah‘manusié sebagai
pelaksana pemerintahan, pembangunan dan pelayanan un.ullml.

Menghadapi tuntutan dan ‘paradigma baru dibidang
pemérimahan bahwa aparatur pemerinth adalah abdi masyarakat
yang harus meIayani.bukan dilayani masyarakat, maka kondisi
di atas sudah barang tentu akan semakin menimbulkan kesulitan
bagi pemerintah kabupatén dalam memberikan otonomi kepada
Rumah Sakit Umum Daerah sehingga masalah organisasi dan
manajemen Rumah Sakit Umum Daerah menjadi faktor yang
perlu mendapat perhatian sungguh-sungguh untuk ditata
kembali. |

Berdasarkan uraian di atas, penulis berpendapat l;allwa
dengén berbagai Tangkah kebijakan serta kondisi obyektif"yaﬁg

ada, maka kajian tentang organisasi dan manajemen dalam
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rangka mewﬁju.dkan semangat kerja karyawan Rumah Sakit
Umum menjadi sangat penting dan perlu dilakukan terutama
berkaitan deﬁgan peringkatan lingkungan fisik kerja,
kesé}ahteraan karyawan, motivasi kerja dan peningkatan
koordinasi antar pegawai mapun antar ﬁnit kerja sehingga akan
mampu meraih tujuan lembaga yaitu pengembangan lembaga,
peningkatan investasi, mewujudkan pelayanan prima dan meraih
.‘kemenangan dalam kompetisi, sehingga kepercayaan
masyarakat semakin meningkat. Dengan demikian maka visi
dan misi Rumah Sakit Umum Daeréh Kabupaten Kudus akan
cepat terwujud. |
Berdasarkan uraian dan lataf belakang tersebut di atas,
maka didalam penulisan tesis ini, penulis mengambil judul :
PENGARUH LINIGKUNGAN FISIK KER;JA, KESEJAHTERA-
AN, MOTIVASI DAN i{OORDINASI TERHADAP
SEMANGAT KERIA KARYAWAN RUMAH SAKIT UMUM

DAERAH KABUPATEN KUDUS.

B. IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH
I. Identifikasi Masalah.
Mencermati dinamika dan perkembangan yang berkaitan

dengan keinginan masyarakat pasien, dengan kondisi Rumah
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Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus selrama kurun waktu
_berdifinya sampai dengan era otonomi, terﬁyata pelayanan yang
ada belum memadai dan bé]um'sesuai dengan keinginan
masyarakat. Semangat kerja yang rendah sebagai akibat pola
dan perilaku manajemen sentralistik sehingga mematikan
aspirasi dari bawéh,‘ dan faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap semangat kerja tidak pernah disentuh secara konsisten,
yang akhirnya berpengaruh negatif terhadap semangat kerja
karyawan. Dampak terakhir adalah tidak maﬁlp"u mewujudkan
keinginan dan harapan masy‘arakat yaitu pelayanan prima
sehingga kepercayaan masyarakat terhadap Rumah Sakit Umum
Daerah Kabupaten Kudus semakin berkurang.

Telah banyak upaya yang dilakukan oleh pemerintah dalam
rangka mengangkat citra dan keberadaan Rumah Sakit Urﬁgm
Daerah dengan harapan kepercayaan masyarakat semakin
meningkat, namun karena upaya tersebut belum menyentuh
kebutuhan dasar semangat kerjé dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi, maka sebagus apapun manajemen dan sebanyak
apapun cara yang diterapkan, apabila pelaku dan pengelola
manajemen semangat kerjanya rendah, maka Rumah Sakit
Umum Daerah Kabupaten Kudus tidak akan m/ampu
berkembang, berinvestasi, mewujudkan pelayanan prima dan

tidak akan mampu memenangkan kompetisi dalam era global
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2003 yang akan datang.Maka pada era otonomi yang dimulai
sejak berlakunya UU no. 22 th. 1999 adalah merupakan

kesempatan untuk berbenah diri, mewujudkan keinginan

J masyarakat, yang didasari dengan semangat kerja yang tinggéi.

Sehingga harapan untuk meningkatkan kemampuan
berkembang, berinvestasi, mewujudkan pelayanén prima dan
kemampuan untuk meraih kemenangan dalam komp.etisi akan
dapat terwujud.

Berdasarkan uraian tesebut di atas, maka permasalahan yang
berpengaruh r.érhadap semangat kerja karyawan Rumah Sakit
Umum Daerah "Kabupaten Kudus, meliputi Lingkungan Fisik
Kerja, Kesejahteraan, Motivasi dan Koordinasi karyawan dalam
kondisi yang masih rendah,

Perumusah Masalah.

Berdasarkan masalah dan kekurangan-kekurangan/
kelemahan di atas, maka masalah yang dirumuskan dalam tesis
ini adalah sebagai berikut : "Apakah rendahnya semangat"
kerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Ku-
dus dipengaruhi oleh rendahnya kondisi lingkungan fisik

kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi ?"

C. TUJUAN PENELITIAN.

Didalam ilmu pengetahuan eksperimental dan empiris
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recearch atau penelitian, bertujuan untuk :

1. Mengetahui pengaruh lingkungan fisik kerja, kesejahteraan,
motivasi dan koordinasi terhadap semangat kerja karyawan
Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus.

2. Mengetahui dan menganalisa besarnya pengaruh fisik
lingkungan kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi secara
bersama-sama terhadap semangat kerja karyawan Rumah Sakit

Umum Daerah Kabupaten Kudus.

D. KEGUNAAN PENELITIAN
Dengan penelitian ini diharapkan akan diperoleh manfaat
sebagai berikut : |
l. Secara teoritis akan memberikan kontribusi terhadap ilmu
pengetahuan dan pengembangan yang berkaitan dengan konsep
manajemen didalam peningkatan semangat kerja karyawén.
2. Secara akademis, akan menambah khasanah bacaan bagi
lingkungan almamater, serta memberikan bahan informasi bagi
semua pihak yang berkepentingan dalam penelitian lebih jauh.
3. Secara praktis akan dapat diketahui dengan jelas bahwa
semangat kerja berpengaruh terhadap pencapaian tujuan
organisasi, dan penelitian ini akan memberikan kontribusi
kepada Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus didalam

meningkatkan semangat kerya karyawannya.







BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEORI.

1. TEORI YANG MELANDASI PENELITIAN.

Berbicara masalah faktor-faktor yang mempengaruhi
semangat kerja didalam sebuah organisasi publik adalah sangat
banyak; dan apabila seluruh faktdr-faktor tersebut dilibatkan
dalam penelitian ini, maka akan banyak melibatkan variabel
dalam satu lingkup pembahasan, dan akan terjadi beban
pemikiran yang semakin berat dan luas, sebab dari masing-
masing variabel tersebut saling pengaruh mempengaruhui satu

dengan yang lain. Maka didalam penelitian ini perlu

pembatasan pada faktor-faktor yang mempengaruhi semangat
kerja dan dianggap signifikan yaitu dengan mengambil faktor-
faktor yang benar-benar faktual pada Rumah Sakit Umum
Daerah Kabupaten Kudus, sebagai public service, berdasarkan

pada teori yang berlaku.

Penetapan ukuran semangat kerja didalam organisasi
pelayanan publik telah lama diharapkan oleh banyak pihak,
khususnya oleh pimpinan organisasi publik itu sendiri, para

pengguna jasa, para peneliti, dan lain-lain. Namun ukuran
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secara baku tentang semangat kerja sampai sejauh int belum

tersedia.

Banyak pengertian tentang semangat kerja, seperti yang

disampaikan antara lain oleh :

1.

Alexander Leighton (dalam Mukiyat 1989 : 130) adalah :
Semangat kerja dan moral kerja adalah kemampuan
sekelompok orang untuk bekerja sama dengan giat dan
konsekuen dalam mengejar tujuan bersama.

DM. Wattimena (1980) bahwa : Gairah kerja dan
semangat kerja pada setiap orang meperlihatkan sikap
yang sama, persoalan yang sama, dilihat dari berbagai
sudut oleh berbagai orang. Bagaimana cara seseorang
meninjau alam sekitarnya, berhiubungan erat sekali
dengan struktur, kepribadian, taraf dan corak
kecerdasannya dan kesanggupan-kesanggupan
khususnya.

Adapun unsur-unsur yang terkait didalam pendapat tersebut;

kesamaan, alam sekitar, kemauvan, koordinasi dan motivasi.

3.

Mukiyat (1982 : 153) mengatakan : Semangat kerja
yang lebih baik akan diperoleh apabila mereka merasa
bahwa manajemen (pimpinan) menaruh perhatian
terhadap keadaan baik mereka, dan apabila suasana
kerja menyenangkan.

Pendapat tersebut melibatkan beberapa unsur yaitu; pimpinan,

fisik lingkungan kerja dan lingkungan kantor.

4,

Keith Davis (1975 :133) bahwa : Semangat kerja berarti
sikap individu dan kelompok-kelompok terhadap
seluruh lingkungan kerja, dan terhadap kerjasama
dengan orang lain yang secara maksimal sesuai dengan
kepentingan yang paling baik bagi perusahaan.

Dari pendapat tersebut melibatkan beberapa unsur yang
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berpengaruh terhaap semangat kerja, motivasi, lingkungan
kerja, kerjasama dalam mencapai tujuan organisasi.

Sedangkan pendapat-pendapat yang lain, seperti As'ad, H.
Abuddin Nata dan Buchori Zaenun banyak kesamaan unsur-
unsur didalam pendapatnya, dengan pendapat-pendapat atau
teori dari Alexander Leighton, DM Watimena, Mukiyat dan
Keith Davis. |

Dengan banyaknya faktor-faktor yang mempengaruhi
semangat kerja, maka diambil' faktor-faktor yang faktual di
Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus dan dianggap
mempunyai pengaruh signifikan terha‘dap semangat kerja yaitu;
lingkungan fisik kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi.
Faktor-faktor tersebut akan diadakan penelitian-secara cermat
dan mendalam sehingga dicapai kebenaran dan éignifikasi
hubungan antara variabel-variabel yang saling berpengaruh.!
Sedangkan hubungan kepengaruhan faktor-faktor terhadap

semangat kerja dapat dilihat pada gambar 3.




GAMBAR : 3
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BEBERAPA FAKTOR YANG MEMPENGARUHI SEMANGAT KERJA

1. ALEXANDER LEIGHTON

o o0 oo

. Kefjasama/koordinasi
. Tujuan Kesegjahteraan
. Disiplin

. Kejujuran

. Motivasi

. D.M. WATIMENA

OO0 oL N

. Alam Sekitar
. Kemauan

. Koordinasi

. Motivasi

. MUKIYAT

O oD )L

. Pemimpin/Kepemimpinan
. Fisik Lingkungan Kerja
. Fisik Lingkungan Kantor

. AS'AD

. Motivasi
. Kesejahteraan
. Lingkungan

. H. ABUDDIN NATA

o T h 12,

. Motivasi
. Kemauan
. Koordinasi

. BUCHORI ZAENUN
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. Koordinasi

. Lingkungan Kerja
. Kesejahteraan

. Ketenangan

. Kepuasan

Kemanfaatan

MENURUT :

Linakungan Fisik

Kesejahteraan

Semangat Kerja

Motivasi

Koordinasi
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2. KONSEP-KONSEP PENELITIAN.
1). SEMANGAT KERJA (Y)

Semangat kerja merupakan iktikat moral dari perseorangan
yang berkembang menjadi se1nangat lembé.ga/organisasi, yang
menurut Alexander Leighton (Dalam Mukiyat 1989 : 130)

adalah :

Semangat kerja dan moral kerja adalah kemampuan
sekelompok orang untuk bekerja sama dengan giat dan
konsekuen dalam mengejar tujuan bersama. Bekerja sama
menekankan dengan tegas hakekat saling hubungan dari
satu kelompok dengan satu keinginan yang nyata untuk
bekerja sama dengan giat, dan konsekwen, menunjukkan
caranya untuk sampai pada tujuan melalui disiplin bersama.
Tujuan bersama, menjelaskan bahwa tujuannya adalah satu
yang mereka semua menginginkan.

Dari pendapat'tersebut, semangat kerja aitentukan dengan
ketertiban kerjasama, konsekwensi, ketegasan, tujuan, disiplin
dan kejujuran yang. pada intinya adalah koordinasi dan adanya
motivasi.l Disamping itu; semangat kerja diperlukan kesamaan
pandang uhtuk mencapal tujuan organisi, menurut D.M.
Watimena (1980) menyatakan bahwa :

Gairah dan semangat kerja pada setiap orang
memperlihatkan sikap yang sama. Persoalan yang sama
dilihat dari berbagai sudut oleh berbagai orang. Bagaimana
caranya seseorang meninjau alam sekitarnya; berhublflngan
erat sekali dengan struktur kepribadiannya dengan taraf
dan corak kecerdasannya dan kesanggupan-kesanggupan
khususnya.

Semangat kerja diperlukan kebersamaan, alam sekitar yang
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baik, kepribadian yang ramah, kemauan dﬁn kesanggupan serta
kecerdasan yang dicurahkan dan pada intinya adalah
pelaksanaan koordinasi serta motivasi yang efektif. Selain itu,
sema;lgat kerja akan semakin meningkat apabila pimpinan
sebuah lembaga res-ponsif terhadap keadaan lingkungaln
organisasi seperti disampaikan oleh Mukiyat (198l2 . 153)

bahwa :

Semangat kerja yang lebih baik akan diperoleh apabila
mereka merasa bahwa manajemen (pimpinan) menaruh
perhatian terhadap keadaan baik mereka (their well - be-
ing) dan apabila suasana kerja menyenangkan. Penerangan
yang baik, dan penggunaan warna yang tepat dapat
membuat suasana demikian. Keuntungan udara yang baik °
adalah semangat kerja yang lebih tinggi.

Pengaruh kepemimpinan seorang pemimpin terhadap
bawahannya adalah sﬁngat menentukan perilaku bawahan. Maka
semangat kerja dipengaruhi oleh faktor pemimpin, yang
memperhatikan terhadap -kebutuhan organisasi, faktor fisik
lingkungan kantor, dan tata ruang lingkungan maupun tata
ruang kantor. Pada intinya adalah kepemimpinan yang peduli
terhadap faktor fisik lingkungan. Semangat kerja yang muncul
dari individu-individu sangat dipengaruhi oleh faktor interen
dan eksteren yang menurut As'ad (1981 : 6-7) bahwa :

Yang mempengaruhi tingkah laku individu (bahaviar) ialah
faktor internal (faktor dari dalam) dan faktor eksternal
(faktor dari luar) .... Faktor eksternal adalan segala benda
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yang adua diluar dari individe yang berujud stimulus
(rangsangan). Sebagai contoh misalnya; alat periengkapan
kerja, tenaga kerja, upah kerja, kesejahteraan, mesin-mesin
dan lain sebagainya).

Semangat kerja merupakan wujud perilaku seseorang yang
dipengaruhi oleh motivasi baik dari diri sendiri maupun dari
pihak lain yang dengan berbagai bentuk dan kesejahteraan serta
lingkungan pendukung. Disamping itu, semangat kerja juga
perlu didukung dengan.semangat kerjasama di dalam mencapai
tujuah organisasi, seperti diuraikan oleh Keith Davis (1975 :
133) bahwa :
| Semangat- kerja berarti sikap individu dan kelompok
terhadap seluruh 1ingkungan k'erja dan terhadap kerjasama
dengan orang lain yang secara maksimal sesuai dengan
kepentingan yang paling baik bagi perusahaan.
Dari semangat individu berkembang menjadi semangat
kelompok organisasi yang dipengaruhi oleh banyak faktor,
memberikan suatu pengertian bahwa semangat kerja
dipengaruhi oleh motivasi dan fisik lingkungan kerja serta
-koordinasi sellixlgga dapat di‘capai tujuan organisasi secara
optimal apabila faktor-faktor yang mempengaruhi semagat kerja
terpenuhi. Di.sam‘ping itu, ada faktor-faktor lain:yang
mempengaruhi 5em9;ngat kerja éeperti penda;;at Buchori Zaemm

di bawah ini :
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Menurut Buchori Zaenun (1979 : 62) menerangkan bahwa
ada enam faktor yang mempengaruhi semangat kerja yaitu :
1. Hubungan koordinasi yang harmonis antara pimpinan
dan bawahan, terutama antara pimpinan kerja yang
sehari-hari langsung berhubungan dan berhadapan
dengan para pekerja.

2. Kepuasan para petugas terhadap tugas dan pekerjaannya
karena memperoleh tugas yang disukainya.

- 3. Terdapatnya suasana dan iklim serta lingkungan kerja
bersahabat dengan anggota-anggota lain organisasi,
apalagi dengan mereka yang sehari-hari banyak
berhubungan dan berada pada lingkungan kerja.

4. Rasa kemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisasi
yang juga merupakan tujuan bersama mereka yang harus
diwujudkan secara bersama-bersama.

5. Adanya tingkat kepuasan kesejahteraan baik kepuasan
materiil maupun non materiil yang memadai, sebagai
imbalan yang dirasakan adil terhadap jerih payah yang
telah diberikan kepada organisasi.

6. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta
perhitungan terhadap segala sesuatu yang dapat
membahayakan diri- dan karier dalam pekerjaan.

Pada dasarnya, selnangat kerja akan tumbuh apabila terjadi
keharmonisan hubungan antar sesama dan salingmenghormati,-
ada kecocokan tugas yang sesuai dengan latar belakang
pendidikan dan keahlian karyawan, didukuﬁg oleh suasana fisik
lingkungan kerja yang nyaman, dan lingkungan dalam arti
suasana hubungan individu maupun organisasi yang bersahabat.
Harga diri bermanfaat bagi ofganisasi, kesejahteraan’ yang
cukup dan keamanan, ketenangan dan kepastian perlindungah
bagi karier maupuﬁ masa depan bagi karyawan, yang pada
akhirnya fakto;-faktor tersebut di atas merupakan keinginan
bagi pelaku organisasi untuk mencapai tujuan organisasi dan

merubah diri menjadi lebih baik.
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| Semua itu telah diperingatkan oleh Allah bahwa perubahan
nasib manusia sangat ditentukan oleh iktikat dan upaya manusia
sendiri seperti tersebut dalam Firman Allah dalam Al-Qur'an

Surat Al -Ra'd 13:'11 dalam H. Abuddin Nata (1996 : 544).
J.‘-e,-wbt—"’“ @g}%(ﬂj@iﬁ\&\_
Artinya : Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan suatu
kaum/bangsa sehingga mereka merubah keadaan yang ada
pada diri mereka sendiri, |
Inti dari Firman Allah tersebut di‘atas mengisaratkan kepada
semua kaum bahwa yang dap‘at merubah keadaan adalah
manusia itu sendiri, yang berarti harus ada motivasi diri untuk
berupaya dengan melaksanakan ko'orainasi, kerjasama sehingga.
mampu merubah ke_adaan suatu bangsa menjadi lebih baik.
Dari berbagéi pendapat tersebut di atas, dapat disimpulkan
bahwa : "Semangat kerja adalah greget moral merubah suatu
tatanan, kondisi dan kinerja menjadi lebih baik, yang dilandasi
dengan semangat kerjasama yang tinggi untuk mencapai tujuan
organisasi secara efektif dan efisien."
Tujuan organisasi tidak akan tercapai apabila tidak ada
semangat kerja bagi para pelaku-pelaku organisasi;. seperti yang
disampaikan oleh Alfred R, Lateiner (1980 : 55) bahwa :

"Semangat kerja menentukan berhasil atau tidaknya
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pencapaian tujuan organisasi. Semangat kerja menentukan

apakah satu sama lain bisa bekerjasama dalam mencapai

tujuan”, |
Tinégi rendahnyasemangat kerja sangat menentukan berhasil
atau tidaknya tujuan organisasi yang berlaku pada setiap bentuk
organisasi.

Berdasarkan uraian dan pendapat tersebut di atas dapat
disimpulkan bahwa indikasi keberhasilan dari semangat kerja
adalah dengan meningkatnya : produksifitas kerja, efisiensi
kerja, prestasi kerja, mobilitas kerja, disiplin kerja dan
pemenuhan kekosox_lgran kerja. (lihat gambar 4 )

GAMBAR : 4
BEBERAPA FAKTOR YANG MEMPENGARUHI SEMANGAT KERJA

'r— PRODUKTIVITAS KERJA

T EFISIENSI KERJA

] PRESTAS! KERJA

SEMANGAT KERJA

— MOBILITAS KERJA

7 DISIPLIN KERJA

| _|PEMENUHAN KEKOSONGAN
KERJA
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2). LINGKUNGAN FISIK KERJA (X1)

Lingkungan fisik kerja terdiri dari :

1.

Ficik Lingkungan Hidup.

Lingkungan hidup adalah tempat ruang terbuka yang
ditempati oleh makhluk-makhluk hidup yang merupakan
ekosistem yang benar-benar utuh dan menurut beberapa

pendapat sebagai berikut :

Menurut Otto Soemarwoto (2001 : 51-52) menyebutkan
bahwa : Lingkungan hidup adalah ruang yang ditempati
suatu makhluk hidup bersama dengan benda hidup dan
tak hidup yang ada didalamnya.

Dapat dikatakan sebagai lingkungan hidup apabila
memenuhi syarat tata ruang lingkungan yang bziik, ada 1'ua1i'g
tempat/lahan yang seimbang dan didaiamnya ada makhluk
hidup dan tak hidup. Disamping itu, manusia memerfukan

lingkungan yang sehat dan nyaman huni.

Menurut Otto Soemarwoto (2001) bahwa :

Manusia hidup dari unsur-unsur lingkungan hidupnya;
udara untuk pernafasan, air untuk minum, keperluan
rumah tangga dan kebutuhan lain, tumbuhan serta lahan
untuk tempat tinggal dan produksi pertanian. Oksigen
yang kita hirup dari udara pernafasan kita, sebagian
besar berasal dari tumbuhan dalam proses fotosintetis
dan sebaliknya gas karbondioksida yang kita hasilkan
dalam pernafasan digunakan oleh tumbuhan untuk proses
fotosintetis. Jelaslah manusia adalah. bagian iniegral
lingkungan hidupnya. Ia tak dapat terpisahkan dari
padanya. Manusia tanpa lingkungan hidupnya adalah
suatu abstraksi belaka.
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Ekosistem dalam lingkungan hidup terdiri dari manusia,
udara, air, tumbuh-tumbuhan, lahan. oksigen, dan manusia
merupakan bagian dari' lingkungan hidup yang ada.
Ling;kungan hidup periu dibangun dimanfaatkan dan
dikembangkan dengan tanpa merﬁﬂsak dan membeb.ani

generasi menatang.

Menurut komisi sedunia untuk lingkungan (dalam Otto
Soemarwoto 2001) bahwa :

Pembangunan berkelanjutan adalah; pembangunan
sebagai pembangunan yang memenuhi kebutuhan kita
sekarang, tanpa mengurangi kemampuan generasi yang
akan datang untuk memenuhi kebutuhan mereka.

Lingkungan hidup terbangun harus memenuhi keutuhan
kehidupan sekarang maupun pada masa yang akan datang,
sehingga perlq menjaga tata ruang yang jelas dan memenuhi
estetika lingkungan hidup.

Dari berbagai pendapat tel_'sblllt di atas, dapat disimpulkan
bahwa fisik lingkungan hidup adalah : Ruang, areal yang
ditempati makhluk hidup maupun tidak hidup yang tersusun,
tertata berkesinambungan sehingga merupakan ekosistem,

saling melindungi satu _dengan yang lain.

. Lingkungan Fisik Kerja,

Lingkungan kerja adalah wujud lingkungan didalam gedung
berwujud kantor yang disusun sedemikian rupa sehingga
merupakan ruang kerja yang berpengaruh secara Iahgsung

bagi pekerja didalamnya.
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Menurut Alex S. Nitisemito (1992 : 183) bahwa :

Lingkungan fisik Iicerja adalah segala sesuatu yang ada
di sekitar para pekérja yang dépat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugasnya yang dibebankan.
Yang dimaksud dengan segala sesuatu yang ada disekitar
lingkungan kerja antara lain adalah : fisik gedung, perabot/
peralatan kerja, sinar cahaya, sirkulasi udara, kebisingan,
dll. yang disusun dalam tata ruang. Pendapat lain tentang
lingkungan kerja adalah Pendapat AA. Gondokusuma
(1983 : 34) memberikan pendapat bahwa :
"Lingkungan Fisik kerja adalah lingkungan Abstrak dan
Konkrit yang meliputi atau melingkupi seseorang.”
Pendapat tersebut di atas menyatakan adanya dua
pengertian lingkungan; pertama adalah abstrak, sesuatu
yang tidak nampak yaitu unsur senang/tidak senang,
dukungan, nyaman, keamanan, dan kedua adalah
lingkungan yaﬁg konkrit yaitu sesuatu yang berbentuk fisik
nampak mata. Lingkunga.n Fisik Kerja dapat berbentuk
kantor atau tempat kerja lainnya yang perlu ditata sesuai
dengan tata ruang tempat bekerja yang memenuhi syarat

dan kebutuhannya.

Menurut George Terry dalam The Liahg Gie (1981 :
260) bahwa ;
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Tata ruang kantor adalah penentuan mengenai kebutuhan-
kebutuhan ruang dan tentang penggunaan secara
terperinci dari ruang ini untuk menyiapkan suatu susunan
yang praktis dari faktor-faktor fisik yang dianggap perlu
bagi pelaksanaan kerja perkantoran dengan biaya yang
layak.

Tata ruang kantor merupakan lingkungan kerja yang
harus dipenu__hi_ secara keseluruhan kebutuhan yang
diperlukan sebagai kantor antara lain : kecukupan luas
kantor, peralatan kantor, susunan tata ruang dengan
semuakebutuhannya.

Didalam menyusun lingkungan fisik kerja yang baik,
perlu diperhatikan pula tentang keselamatan kerja,
keamanan, dl. sehingga.berpengaruh positif terhadap
organisasi.

Menurut Randall S. Schuller dan Susane E. Jakson (1996
: 222) bahwa :

"Beberapa hal penting mengenai keselamatan dan
kesehatan kerja. Salah satunya adalah meningkatnya
kepedulian perusahaan pada program-program
‘keselamatan kerja. Yang lainnya adalah tunjangan-
tunjangan yang berkaitan dengan keselamatan tempat
kerja; suatu lingkungan kerja yang aman membuat para
pekerja menjadi sehat dan produktif, dan mengurangi
biaya-biaya kompensasi tenaga kerja yang dipayar oleh
perusahaan kepada negara bagian dimmana mereka
menjalankan usahanya".

Kepedulian peningkatan lingkungan kerja dalam arti fisik
adalah penting, sebab dengan fisik lingkungan kerja yang
baik, keselamatan kerja akan lebih terjamin, dengan

terjaminnya keselamatan kerja akan memberikan ketenangan
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bekerja karyawan, .sehingga produktifitas semakin tinggi,
tunjangan kesejahteraan semakin baik sehingga dapat
menjadi pendorong semangat kerja para karyawan. Susunan
tata ruang yang baik akan diperoleh keuntungan-keuntungan
lain sehingga sirkulasi dan gerak didalam kompleksitas
kgrja menjadi efisien dan terhindar délri pemborosan.

Menurut The Liang Gie (1982 : 215) bahwa :

Oleh karena pentingnya tata ruang, maka dengan tata

ruang yang baik suatu perusahaan atau organisasi akan

memperoleh keuntungan antara lain :

1. Mencegah penghamburan tenaga dan waktu para
pekerja/pegawai karena berjalan mondar-mandir yang
sebetulnya tidak perlu.

2. Menjamin kelancaran proses pekerjaan yang
bersangkutan,

3. Memungkinkan pemakaian ruang kerja secara efisien
yaitu suatu luas lantai tertentu dapat dipergunakan
untuk keperiuan yang sebanyak-banyaknya.

4. Mencegah para pegawai dibagian lain terganggu oleh
publik yang akan menemui suatu bagian tertentu.

Dari keuntungan tersebut, maka jika memperlakukan
cara penyusunan tata ruang yang baik jelas akan membawa
pengaruh yang positif terhadap pegawai sehingga semangat
kerja menjadi meningkat dan mampu bekerja secara efektif
dan efisien. Penyusunan tata ruang kamto;~ agar tercapail
efektivitas kerja efisien waktu harus berdasarkan asas-asas

tata ruang kantor yang memenuhi syarat.
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Menurut R. Muthler dalam The Liang Gie (1981 : 162-
163) menyebutkan azas pokok bagi tata ruang adalah :
a. Asas mengenai jarak terpendek.

Dengan tidak mengabaikan hal-hal khusus, suatu
tataruang yang terbaik ialah yang memungkinkan
proses penyelesaian suatu pekerjaan menempuh jarak
yang sependek-pendeknya.

b. Asas mengenai rangkaian kerja.

Dengan tidak mengabaikan hal-hal khusus, suatu
tata ruang yang terbaik ialah yang menempatkan para
pegawai dan alat-alat kantor menurut rangkaian yang
sejalan dengan urut-urutan penyelesaian pekerjaan
yang bersangkutan.

c. Asas mengenai penggunaan segenap ruaang.

Suatu tataruang yang terbaik ialah yang
mempergunakan sepenuhnya semua ruang yang ada.
Ruang itu tidak hanya yang berupa luas lantai saja
(ruang datar), melainkan juga ruang yang vertikal
ke atas maupun kebawah. Jadi di mana mungkin tidak
ada ruang yang dibiarkan tak terpakai.

d. Asas mengenai perubahan susunan tempat kerja.

Dengan tidak mengabaikan hai-hal yang khusus,
suatu tata ruang yang terbaik ialah yang dapat diubah
atau disusun kembali dengan tidak terlampau sukar
atau tidak memakan biaya yag besar.

Berpedoman pada ke-4 azas tersebut di atas, didalam
menyusun tata ruang kantor harus memperhatikan; efisiensi
waktu dan tenaga, memperhatikan rangkaian kerja secara
berurutan sehingga tidak terjadi kekacauan, kerancuan arus
tugas, pemanfaatan ruéng secara maksimal, dan fleksibilitas
tatanan dan hemat biaya. Disamping hal-hal tersebut di atas,
yang- periu diperhatikari adalah penggunaan ruangan

bangunan kantor. Tata ruang kantor yang dibedakan menjadi

2 (dua) macam, memilih dengan bentuk yang mana tata
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ruang kantor diwujudkan, adalah disesuaikan dengan

kebutuhan dan manfaat yang akan diperoleh dari sebuah
bentuk tata ruang.

Menurut Harry L. Wyllie dalam The Liang Gie (1981 :
165) bahwa : |

Tataruang kantor dapat dibedakan dalam 2 macam :

1. Tataruang yang terpisah-pisah,

Pada susunan ini ruangan untuk bekerja terbagi-
bagi dalam beberapa satuan. Pembagian ini dapat
terjadi karena keadaan gedungnya yang terdiri atas
kamar-kamar maupun karena memang senagaja
dibikin pemisahan buatan, misalnya dengan sekosel
kayu atau dinding kaca. Jadi misalnya bagian
penjualan suatu perusahaan terbagi dalam beberapa
seksi (seksi pesanan, seksi pembukuan, seksi iklan),
pelaksanaan fungsi tiap-tiap seksi itu dilakukan pada
ruang kerja yang terpisah-pisah.

2. Tataruang yang terbuka,

Menurut susunan ini ruang kerja yang
bersangkutan tidak dipisah-pisahkan, Jadi bagi bagian
penjualan seperti contoh di atas, tidak lagi
aktivitasnya dilaksanakan menurut kamar atau
pedengan-pedengan buatan.

Banyak pendapat tentang bentuk tata ruang kantor,
namun perlu diperhatikan bentuk dan susunan tata ruang
harus disesuaikan dengan kebutuhan dan manfaat yang ingin
diperoleh dari tataruang. Untuk tataruang kantor sebagai
fungsi pelayanan adalah lebih baik dengan bentuk tataruang
terbuka, sebab ada be'b.erapa. keuntungan yang diperoleh
dari tata ruang terbuka yaitu; Ruang besar terbuka adalah
lebih baik daripada yang sama luasnya tapi terbagi dalam

satuan-satuan kecil.
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Suatu tata ruang kantor yang terbuka adalah Iebih
memuaskan daripada yang terpisah-pisah, karena : |
1. Memungkinkan pengawasan yang lebih efe.ktif terhadap

St::genap pegawai.

2. Lebih memudahkan hubungan diantara para pegawai. Hal
ini dapat Iheilumbuhkan rasa persatuan yang lebih erat
karena mereka merasa bekerja sama pada satu ruangan.

3. Lebih memudahkan tersebarﬁya cahaya dan peredaran
udara |

4. Kalau terjadi penambahan pegawai ﬁtau alat-alat kantor,
ataupun perubahan mengenai i)1°oses penyelesaian sesuatu
pekerjaan, t:ltaruuns;z yang terbuka lebih mudah
menampungnya.

Sete].ah ditentukan letak suatu kantor dan macamnya

tataruang yang akan dipakai, tinggalah menyusun perabotan

kantor (meja, lemari, dan alat-alat lainnya) pada letak yang
tepat dan menurut susunan yang efisien.

Untuk mencapai tujuan tata ruang kantor vang baik,
disamping ke 4 (empat) azas tersebut di atas juga perlu
memperhatikan syarat-syarat tertentu, dan Syarat-syarat

tersebut merupakan tujuan tata ruang kantor.
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Dalam menyusun ruang untuk kerja perkantoran, ada
beberapa tujuan yang perlu dicapai. Tujuan itu
merupakan pula syarat-syarat yang hendaknya dipenuhi
dalam setiap tata ruang kantor yang baik. Tujuan yang
hendaknya dijadikan pedoman itu ialah :

1.

2.

Pekerjaan di kantor itu dalam proses pelaksanaémnya
dapat menempuh jarak yang sependek mungkin.
Rangkaian aktivitas tatausaha dapat mengalir secara
lancar, |

. Segenap ruang dipergunakan secara efisien untuk

keperluan pekerjaan,

. Kesehatan dan kepuasan bekerja para pegawai dapat

terpeiihara

. Pengawasan terhadap pekerjaan dapat berlangsung

secara memuaskan

. Pihak luar yang mengunjungi kantor yang

bersangkutan mendapat kesan yang baik tentang
orgnuisasi tersebut.

. Susunan tempat kerja dapat dipergunakan untuk

pelbagai pekerjaan dan mudal diubah sewaktu-waktu
diperlukan.

Susunan tata ruang kantor harus memenuhi syarat-syarat

tersebut di atas, sehingga pelaksanaan pekerjaan akan

berjalan secara efektif dan efisien. Guna mewujudkan tujuan

tersebut di atas, juga perlu diperhatikan'kondisi fisik

lingkungan kerja agar memenuhi syarat,

Menurut Moh. As'ad (1987 : 100) bahwa :
Kondisi fisik dalam lingkungan kerja meliputi :

oo oW

Kondisi tempat kerja.

Kondisi penerangan

Kondisi ventilasi

Kondisi keriuhan suara

Kondisi segi-segi yang berbahaya dan tidak sehat,
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Sedang menurut pendapat lain yang hampir sama dan

saling mengisi dari kedua pendap:sﬂt tersebut dalam
menciptakan tata ruang atau fisik lin }:;ku'ngan kerja yang
baik; sehingga mampu menciptakan semangat kerja, adalah
memperhatikan faktor penunjang ruangan.

Menurut The Liang Gie (1981 : 182) bahwa :

"Dalam merancang suatu tata ruang kantdr ada beberapa

faktor lain yang perlu diperhatikan yaitu c':a.‘_;‘aya, warma,

udara dan suara. Empat hal ini mempunygi pengaruh
besar terhadap kesempurnaan suatu tata I'uﬁljtg kantor".

Sebagai perencana tata ruang kantor perlu n’:en}ahami

Faktor-faktor yang [110111p(::1g;\i'1|hi suaty tata ruang L’;mtor
schinggu karyawan menja'di lebih betah bekerja, mampu
menyelesaikan tugas sesuai batas waktu yang ditetapian
dan bersemangat.

Dari berbagai pengertian dan pendapat tersebut di atas,
dapat disimpuikan bahwa : "Lingkungan Fisik Kerja adalah
suatu ruang kerja yang kondusif dan mendukung pelaksanaan
kerja secara maksimal. Indikator dari fisik lingkungan kerja
meliputi : fisik gedung, luas kantor, sinar/cahaya, warna, ﬁdara
dan kebisingan/ketenangan. (lihat gb. 5)

Adapun fisik lingkungan hidup tidak dimasukkan dalam
penelitian ini, sebab dianggap kurang relevan dengan

lingkungan fisik kerja.
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. GAMBAR : 5
INDIKATOR FISIK LINGKUNGAN KERJA

1. ALEX 8. NITISEMITO

. Fisik gedung

. Perabot kantor

. Peralatan kantor

. Sinarfcahaya

. Sirkulasi udara
Kebisingan

. Tata ruang kantor

[(= R a B o T = N o B o R 1

2. G. TERRY

a. Luar kantor
b. Jumlah peralatan
c. Tata ruang kantor
LINGKUNGAN
d. Kebutuhan ruangan - FISIK
‘ KERJA

3. MOH. AS'AD

a. Tempat kerja/gedung
b. Penerangan

c. Ventlilasi

d. Suara

4. THE LIANG GIE

a. Cahaya
b. Warna
c. Udara
d. Suara

KESEJAHTERAAN (X2)

Kesejahteraan adalah merupakan masalah yang sangat penting
bagi kehidupan manusia. Orang bekerja bertujuan untuk
mencapai kesejahteraan secara material dan non material, baik

bagi diri sendiri maupun keluarganya. Menurut Manullang

(1976) bahwa :
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Kebutuhan hidup manusia dapat digolongkan menjadi
kebutuhan material dan kebutuhan non material, Kebutuhan
yang dapat dinilai dengan uang dianggap sebagai kebutuhan
m;aterial, sedangkan kebutuhan yﬁng tidak dapat dinilai
dengan uang dimasukkan sebagai kebutuhan non material.
Berdasarkan pendapat tersebut di atas, bahwa kebutuhan
hidup manusia merupakan simbol kesejahteraan manusia.
Dengan terpenuhinya kebutuhan hidup merupakan tingkat
kesejahteraan manusia, dengan bentuk kebutuhan material dan
kebutuhan non material. Maka kesejahteraan hidup manusia
terdiri dari terpenuhinya material/jasmani dan kebutuhan non
material/rohani. Pendapat lain tentang kesejahteraan bagi
anggota organisasi dan merupakan sebuah contoh adalah
pendapat Eugene Mc. Kenna & Nic Beech, bahwa : |

Kesejahteraan personil berlanjut sebagai sebuah tekanan
sampai perang dunia kedua, dan manifestasi selanjutnya
adalah ketentuan penyediaan kantin, dan piknik untuk
pekerja. Bahkan saat ini ketentuan tersebut diakui bahwa
tradisi kesejahteraan memiliki beberapa signifikasi dalam
praktek manajemen personalia. Sebagai contoh, rencana
kesehatan, dan penitipan anak-anak pekerja atau karyawan.

Secara ringkas, bahwa kesejahteraan personil meliputi
kesejahteraan fisik/material didalam sebuah organisasi yang
diwujudkan dalam bentuk kantin, dan kesejahteraan non fisik/

spiritual dalam kegiatan kebersamaan dengan bentuk piknik.
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Pendapat‘ yang menerangkan tentang kebutuhan fisik dan

kebutuhan non fisik adalah :

Pendapat Abraham Maslow (1954) bahwa :
Kebutuhan manusia terdiri dari :

1. Kebutuhan phisik.

2. Kebutuhan keamanan, -

3. Kebutuhan akan rasa memiliki dan cinta
4. Kebutuhan akan harga diri.

a. Kebutuhan akan kekuatan, prestasi, kecukupan,
keunggulan, kemampuan dan kepercayaan pada diri
sendiri dalam menghadapi dunia, kemerdekaan, dan
kebebasan. '

b. Hasrat akan nama baik atau gengsi, prestise
(penghormatan dan penghargaan pada orang lain)
status, ketenaran, kemuliaan, dominasi, pengakuan,
perhatian arti yang penting, dan martabat atau
apresiasi. :

5. Kebutuhan akan perwujudan diri.

Pendapat A. Maslow tersebut di atas bahwa kesejahteraan
manusia adalah terpenuhinya kebutuhan yang terdiri dari :
Pertama kebutuhan jasmani meliputi : kebutuhan phisik,
keinginan untuk .rném‘iliki. dan perwujudan' diri.
Kedua kebu;uhan rohani meliputi : .keamanan/rasa aman,
dan harga diri.

Sebagai pendukung untuk terwujudnya kesejahteraan materi
adalah adanya pendapatan, sebab tanpa dukungan ini
kesejahteraan tidak dapat dicapai, karena kemiskinan akan
berdampak terhadap manusia menjadi syirik, lepas dari akidah

dan tuntutan dan aturan, maka terjadilah kehancuran bagi
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manusia itu sendiri. Disebutkan didalam Hadis Rasululiah SAW;
"bayarlah dan berikanlah upah/gaji para pekerja itu sebelum
keringatnya kering dari tubuhnya”. Hadis ini mengisyaratkan
baIw:ra pada setiap jasa seseorang harus dibefi imbalan/upah
secepatnya oleh pengguna jasa, agar kesejahteraan méterial
bagi pekerja .segera tercapai, sehingga dampak positif terhadap
kesejahteraan non material bagi pekerja segera terwujud begitu

pula sebaliknya.

Menurut Randall S. Schuler & Susan E. Jackson
(1996 : 86) bahwa :

Suatu sistem imbalan jasa total meliputi kompensasi
moneter. Kompensasi moneter melibatkan penilaian
kontribusi karyawan guna membagikan kompensasi
langsung dan kompensasi tidak langsung (tunjangan) secara
wajar dan adil. Imbalan non moneter, yang mencakup karier
dan penghargaan sosial sering sangdt dihargai karyawan.
Imbalan non moneter jelas penting diperhatikan organisasi.

Pendapat tersebut di atas apapun penyebutannya, prinsipnya
adalah sama dengan pendapat terdahulu; dalam arti bahwa
kesejahteraan manusia terdiri dari dua hal, yaitu berbentuk

material (imoneter) dan non material (non moneter). Semua

itu adalah imbalan untuk mencapai kesejahteraan.

Menurut Randall S. Schuler & Susan E. Jackson (1996)
bahwa :
Imbalan/upah terdiri dari 2 bentuk :
1. Imbalan non moneter dan
2. Imbalan/kompensasi morneter.
1. Imbalan non moneter terdiri dari :
a. Imbalan karier terdiri dari :



1).
2).
3).
4y.
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Rasa aman
Pengembangan diri
Fleksibilitas karier
Peluang kenaikan penghasilan

b. Imbalan sosial terdiri dari :

1).
2).
3).
4),

Simbol status ,
Pujian dan pengakuan
Kenyamanan tugas
Persahabatan

2. Imbalan/kompensasi moneter terdiri dari :
a. Kompensasi tidak langsung (tunjangan) terdiri dari

).

2).

3).

4).

Perlindungan umum, secara hukum :
a. jaminan sosial

b. pengangguran

c. cacat

Perlindungan pribadi :
a. pensiun

b. tabungan

¢. pesangon tambahan
d. asuransi

Bayaran tidak masuk kantor :
pelatihan

cuti kerja

sakit

liburan

hari merah

acara pribadi

. masa istirahat.
unjangan siklus hidup.
bantuan hukum
perawatan orang tua
perawatan anak
program kesehatan
konseling
penghasilan

. biaya pindah

=@ e an o

e oo o

b. Kompensasi langsung terdiri dari :

1).
2).

Gaji pokok cdan premi
Pembayaran berdasarkan kinerja
a. bagian saham
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b. bonus
c. pembayaran tunjangan
d. pembayaran insentif,
3). Pembayaran berdasarkan ketrampilan

Dari pendapat tersebut di atas, bahwa organisasi didorong
untuk mengembangkan praktek-praktek kompensasi strategis
dari sudut pandang lingkungan bisnis kompetitif dan sadar biaya
yang menuntut produktivitas dan kwalita-s tinggi serta aliran
produk baru secara berkesinambungan. Program kompensasi
harus sejalan dengan budaya organisasi dan kebutuhan

bisnisnya. Selain itu praktek-praktek kompensasi harus
mengikuti Fair Labour Standard Act. dan Equal Pay Act.

Menurut Randall S. Schuler & Susan E. Jackson (1996 :
95) bahwa : ‘ :
Fair Labour Standards Act : karena cakupan UU Davis
Balon dan Walsh - Healy terbatas pada karyawan proyek
pembangunan, maka Fair Labour Standards Act th 1938,
atau UU Penggajian dan jam kerja (Wage and Hour Law)
diberlakukan. UU ini menetapkan upah minimum, jam
maksimum, standar tenaga kerja anak-anak, ketentuan
pembayaran lembur untuk seluruh pekerja kecuali karyawan
domestik dan karyawan pemerintah.

Equal Pay Act : ketentuan keempat untuk Fair Labour Stan-
dard Act ditambahkan sebagai amandemen pada th '63.
Penyusun Fair Labour Standard Act ini melarang seorang
pengusaha melakukan diskriminasi antar karyawan
berdasarkan jenis kelainan dengan membayar upah kepada
karyawan ..... dengan tingkat yang lebih rendah dari pada
upah yang dibayarkan kepada karyawan dengan jenis
kelamin berbeda ..... untuk pekerjaan yang sama. dan
kinerjanya membutuhkan ketrampilan, usaha, dan tanggung
jawab yang sama dan dilaksanakan pada kondisi kerja yang
sama.
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mempeﬁgafuhi tinggi rendahnya pencapa'i‘an tingkat kebutuhan
dan kesejahteraan.

Dengan demikian maka kesejahteraan akan diperoleh
apabila pemenuhan—pemenuhan kebutuhan telah tercukupi,
seaual dengan kwalita, kapasitias dan tingkat kehidupan
berdasarkan kemampuan karyawan. Kesejahteraan yang
didukung dengan pemenuhan kebutuhan jasmani, yang bersifat
materiil, (moneter) dan kebutuhan rohani yang bersifat non
materiil, (non moneter) dan I‘eiigius hubungan antara manusia
dengan Tuhannya oleh karena kondisi yang serba terbatas, maka
akan dibahas hal-hal yang mendukung pencapaian kebutuhan
jasmani dengan harapan terpenuhinya kebutuhan jasmani ini
akan berakibat. terpenuhinya juga ebutuhan rohani, sehingga
benar-benar kesejahteraan karyawan RSUD Kab. Kudus dapat
dicapai dan dinikmati dalanﬂ kehidupan keluarganya. Kebutuhan
jasmani akan dapat terpenuhi dengan adanya pendapatan atau
géji/upah, intensit, bonus, dan pendapatan-pendapatan lain
yang sah karyawan berdasaran ketentuan yang berlaku (Profi

Related Pay) dilingkungan Rumah Sakit Umum Daerah
Kabupaten Kudus diantarannya adalah gaji, insentif, dll.
Menurut H. Nainggolan (1987 : 35) bahwa :

Disamping kewajiban-kewajiban tersebut diatas, ditentukan
juga hak-hak pegawai negeri yaitu :




51

. Menurut pasal 7 UU no. 8 th. 1974; setiap pegawali

negeri berhak memperoleh gaji yang layak sesuai
dengan pekerjaan dan tanggung jawabnya. Pada
dasarnya setiap pegawai negeri beser.a keluarganya
harus dapat hidup layak dari gajinya, sehingga dengan
demikian ia dapat memusatkan perhatian dan
kegiatannya untuk melaksanakan tugas yang
dipercayakan kepadanya.

. Menurut pasal 8 UU no. 8 th. 1974; setiap pegawai

negeri berhak atas cuti. Dalam rangka usaha untuk
menjamin kesegaran jasmani dan rohani serta untuk
kepentingan pegawai negeri perlu diatur pemberian cuti.
Menurut pasal 9 UU no. 9 th 1974; setiap pegawai
negeri yang ditimpa oleh suatu kecelakaan dalam dan
karena menjalankan tugas kewajlb'mnya berhak
memperoleh perawatan.

. Menurut pasal 10 UU no. 9 th. 1974; setiap pegawai

negeri yang telah memenuhi ‘syarat yang ditentukan,
berhak menerima pensiun.

Hak-hak Pegawai Negeri tersebut merupakan sebagian dari

faktor-faktor pendukung kesejahteraan Pegawai Negeri dan

masih ada faktor-faktor lain sebagai pendukung pencapaian

kesejahteraan, maka perlu dicermati shingga tidak terjadi salah

pengertian tentang faktor-faktor pendukung kesejahteraan.

Menurut UU no. 8 th. 1974 bahwa :

a.

b.

Gaji adalah sebagai balas jasa atau penghargaan atas
hasil kerja seseorang.
Cuti adalah tidak masuk ker_]a yang diijjinkan dalam
jangka waktu tertentu.

. Kecelakaan adalah sesuatu musibah yang menimpa pada

seseorang didalam menjalankan tugas, sehingga
menjadikan cacat ringan, berat dan cacat seumur hidup.
Pensiun adalah jaminan hari tua dan sebagai balas jasa
terhadap PN yang telah bertahun-tahun mengabdikan
dirinya pada negara.
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Pendapat tersebut di atas telah memperjelas adanya bentuk
kesejahteraan material dan non material. Semua uraian tersebut
di atas merupakan hak dari para karyawan, dan apabila
dilaksanakan secara berkeadilan akan merupakan pendorong.
semangat kerja-karyawan; sebab hak tersebut 'inerupakan faktor:
kesejahteraan yang harus dilaksanakan.
Dari berbagai definisi dan pendapat yang diuraikan di depan
dapat diambil suatu kesimpulan bahwa "
"Kesejahteraan adalah tercapainya pemenulian kebutuhan
| manusia, baik jasmani maupun r_()lmni secara
berkesinambungan berdasarkan keseimbangan antara
pengorbanan dengan besarnya i;nbalan yang diterima”. |
Berdasarkan analisis dari berbagai pendapat dan definisi
yang ada, dapat dinyatakan bahwa kesejahteraan mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja. Sedangkan
indikator kesejahteraan adalah terpenuhinya kesejahteraan non
material dan material. Non material terdiri dari : imbalan karier
dan imbalan sosial material terdiri dari : Kompensasi langsung,
perlindungan hukum, perlindungan pribadi, upah tidak bé_kerja

dan tunjangan hidup. (likat gambar 6)

e




INDIKATOR KESEJAHTERAAN

1. IMBALAN KARIER

a. Rasa aman

b. Pengembangan diri
c. Fleksibilitas Karien
d. Peluang kenaikan

2. IMBALAN SOSIAL

GAMBAR : 6

Terpenuhinya

a. Simbol status
b. Pujian dan pengakuan
¢. Kenyamanan tugas

d. Persahabatan

3. KOMPENSASI LANGSUNG

a. Gaiji /upah

b. Premi / fakasi
c. Bagian saham
d. Bonus

e. Insentif

Kebutuhan
Non Material

4. PERLINDUNGAN HUKUM

a. Jaminan sosial
" b. Pengangguran
c. Cacat

5. PERLINDUNGAN PRIBADI

a. Pensiun
b. Tabungan
c. Pesangon
d. Asuransi
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KESEJAHTERAAN

Tefpen_ﬂhinya

6. UPAH TIDAK BEKERJA

a. Pelatihan

b. Cuti kerja

¢. Sakit

d. Liburan

e. Acara pribadi

Kebutuhan
Material

7. TUNJANGAN HIDUP

a. Bantuan Hukum
b. Perawatan orang tua
¢. Perawatan anak

d. Program kesehatan
e. Konseling

f. Biaya pindah
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4). MOTIVASI (X3) .

Adalah banyak teori, difinisi tentang motivasi, namun
karena keterbatasan yang ada pada penulis maka hanya sebagian
yang dapat diambil sebagai konsumsi perbandingan perumusan
motivasi sebagai berikut. |
Didalam Firman Allah dalam Surat Al-Ashr. dalam H. Moh.
Amin (1997 : 1070) sebagai berikut :

M)&LQ}J,,@\L 153 (,_J—U Y

Artinya : Demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-
benar berada dalam kerugian. Kecuali mereka yang
beriman dan beramal sholeh, serta saling menasehati
supaya mentaati kebenaran, dan nasehat-menasehati
supaya menetapi kesabaran.

Yang terkandung dal_am Firman tefsebut di atas manusia
diwajibkan u1.1tuk berbuat menegakkan disiplin, meraih
kesejahteraan dan meningkatkan motivasi diri- maupun bagi
umat manusia ya'ng lain untuk mencapai kehidupan yang lebih
baik, dan menjadi umat yang sabar. Disamping itu isi ayat
tersebut disamping Allah’ SWT. ‘bers-umpah demi waktu juga
merupakan dorongan atau motivasi bagi seluruh umatr agar
memanfaatkan waktu sebaik-baiknya untuk merubah keadaan

menjadi lebih baik dengan berbuat'keb.oaj.ikan, saling

mengingatkan dalam kebenaran.
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Isi firman Allah tersebut juga niengingatkan agar masing-
masing umat untuk saling menasehati mentaati kebenaran, dan
menetapi kesabaran. Dari kalimat tersebut berisi keinginan
kehéndak dari dua sisi yaitu dari diri sendiri mau memberi
dan menerima motivasi untuk berperilaku yang positif terhadap

situasi dan kondisi yang ada.

Menurut As'ad (1981 : 6-7) bahwa :

Yang mempengaruhi tingkah laku individu (behavior) ialah
faktor internal (faktor dari dalam) dan faktor eksternal
(faktor dari luar) .... Faktor eksternal adaiah segala benda
yang ada diluar dari individu yang berujud stimulus
(rangsangan). Sebagai contoh misalnya : alat perlengkapan
kerja, tenaga kerja, upah kerja, kesejahteraan, mesin-mesin
dan lain sebagainya).

Motivasi ada dua bentuk yang masing-masing saling
mempengaruhi, dan apabila keduanya tidak saling mendukung
maka kerjasama untuk mencapai tujuan orgzinisasi tidak akan
tercapai.
Sedangkan motivasi menurut The Liang Gie (1981)
bahwa : Motivasi adalah mei‘upakan pendorong kegiatan
pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manager dalam
memberikan inspirasi, semangat d‘an dorongan kepada

karyawan untuk mengambil tindakan.

Bentuk motivasi ini adalah externsik. Motivasi yang datang
dari manajer adalah penting agar karyawan lebih bersamangat

dan memiliki keberanian dalam kebenaran untuk mengambil
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keputusan dalam bekerja. Hal ini perlu diimbangi dengan

internsik yang tinggi (motivasi yang datang diri sendiri), sebab

externsik (motivasi yang datang dari luar) tanpa interinsik tidak

akan tercapai tujuan organisasi maupun tujuan pribadinya.

Pendapat lain motivasi dibedakan dalam dua bentuk, menurut

Rekso Hadiprojo dan Handoko (1997 : 252) bahwa motivasi

terdiri dari motivasi internal dan motivasi eksternal.

1.

Motivasi internal yaitu kebutuhan dan keinginan yang
ada dalam diri seseorang sebagai pendorong untuk
bertindak dan bertingkah laku. Motivasi mtennal
dikelompokkan menjadi dua : |

a).

b).

motivasi fisiologis, yaitu dorongan yang bersifat
alamiah, atau biologis, seperti ; lapar, haus, dan
seksual.

Motivasi psykologis ; yaitu dorongan yang bersifat
kejiwaan, yang dikelompokkan menjadi tiga yaitu :

1).

2).

motivasi kasih sayang (affectional motivation)
yaitu motivasi untuk menciptakan dan
memelihara kehangatan, keharmonisan dan
kepuasan batiniah atau emosional dan hubungan
dengan orang lain.

motivasi mempertahankan diri (ego devensive
motivation) yaitu motivasi untuk melindungi
kepribadian, kejiwaan, fisik, psycologis, seperti
menghindarkan diri dari ditertawakan oleh umum

~ mempertahanan prestise, kebanggaan diri.

3).

motivasi memperkuat diri (ego bolstreing moti-
vation) yaitu; motivasi untuk mengembangkan
kepribadian, prestasi, pengakuan dan semangat

- memimpin.

. Motivasi eksternal yaitu : faktor luar yang mendorong

seseorang untuk bertindak atau bertingkah laku seperti
. gaji, kesejahteraan, kondisi tempat kerja, kebijakan
organisasi, hubungan kerja, penghargaan, kenaikan
pangkat, dli. '
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Motivasi internal maupun external adalah merupakan unsur

kekuatan organisasi dalam upaya mencapai tujuan. Motivasi

sebagai sumber kekuatan dalam diri anggota organisasi yang

man{pu menentukan perilaku seseorang untuk meraih tujuan

yang diharapkan.

Menurut Stephen P. Robbins (1996 : 198) bahwa :

Motivasi sebagai keinginan untuk mencapai tujuan

organisasi yang ditentukan ‘oleh'kemampuan individu atau

anggota organisasi untuk memenuhi kebutuhannya.

Untuk mencapai tujuan organisasi tidak hanya cukup dengan

motivasi, melainkan diperlukan adanya kemampuan individu

dan kemampuan organisasi. Unsur-unsur lain yang diperhatikan

dalam motivaSi adalah seperti dikemukakan oleh Fred Luthan.

- Menurut Fred Luthan (dalam Miftah Toha 2000 : 180)
terdapat tiga unsur pokok dalam motivasi :

a.

Unsur upaya atau dorongan (drive} merupakan ukuran
intensitas dimana bila seseorang termotivasi akan
melakukannya sekuat tenaga. Akan tetapi kemungkinan
kecil tingkat upaya yang tinggi akan mengantar ke hasil
yang optimal, kecuali bila upaya itu disalurkan dalam
suatu arah yang bermanfaat bagi organisasi.

Unsur tujuan organisasi (goals) dimana upaya tersebut
diarahkan secara konsisten untuk pencapaian tujuan
organisasi.

. Unsur pemenuhan kebutuhan (need) sebagai suatu

keadaan internal individu yang mendorong seseorang
untuk melakukan sesuatu sehingga bermanfaat dan
memberikan kepuasan pada dirinya.
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Dari ketiga unsur yang ada dalam motivasi, akan merupakan
sekedar teori dalam mencapai tujuan organisasi, apabila tidak

ada upaya atau strategi tertentu dalam mencapai tujuan

organisasi.

Menurut Sterling Livington (dalam Miftah Toha 2000 :192)
menyatakan bahwa : "Subordinates will not be motivated
to reach high level of productivity unless theu consider the
boss hight expectation realistic and achievable, if they are
encourage to strive for un attainable goals. They eventu-
ally give up trying and settle for result that lower than
they are capable of achieving".

(Para bawahan tidak akan termotivasi untuk mencapai suatu

tingkat produktivitas yang tinggi kecuali mereka
mempertimbangkan harapan-harapan tinggi pimpinan
tersebut benar-benar realistis dan bisa dicapai. Jika mereka
didorong untuk berusaha mencapai tujuan-tujuan yang tidak
bisa dicapai, kemungkinan sekali mereka akan berhenti
mencoba dan menetapkan hasil-hasil yang lebih rendah dari
yang mampu mereka hasilkan).

Pada hakekatnya sesuatu yang tidak mungkin adalah sebuah
angan-angan abstraksi yang menjengkelkan dan apabila
dipaksakan akan meraih kegagalan (dalam bahasa jawa :
nggayuh tuno). Motivasi yang demikian akan melemahkan
semangat kerja bagi karyawan. Maka mdtiva.si “harus realistis,
dapat diléksanakan sehingga mampu menciptakan semangat
kerja anggota organisasi mempunyai keinginan untuk
berprestasi melakukaﬁ suatu karya ?yang mempunya‘i' nilai lebih

dari karya orang lain.
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Dalam realita, motivasi akan tumbuh dan berhasil apabila

diimbangi dengan pemenuhan kebutuhan, sepertl yang

disampaian cleh Mc. Cleand.

Menurut Mc. Cleand (dalam Stephen P. Robbin, 1996 :
206) bahwa teori kebutuhan memfokuskan pada 3 hal :

1.

kebutuhan akan prestasi (achievement) merupakan
dorongan untuk mengungguli, berprestasi sehubungan
dengan seperangkat standar, bergulat untuk sukses.

. kebutuhan akan kekuasaan (power) merupakan kebutuhan

untuk membuat orang lain berperilaku demikian.

. kebutuhan akan affiliasi (pertalian) merupakan hasrat

untuk hubungan antar pribadi yang ramah dan karib.

Dengan terpenuhinya kebutuhan tersebut akan menimbulkan

kepuasan, karena tujuan organisasi adalah memberikan

kepuasan bagi anggotanya merubah bentuk motivasi internal

maupun eksternal yang mampu menimbulkan semangat kerja

yang pada akhirnya akan bermanfaat positif bagi organisasi.

Menurut Indriyo Gitosudarmo dan I Nyoman Sudita (1997
: 28-20) bahwa teori motivasi dibedakan dua teori :

a.

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

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

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

3) Tahap ketiga, seseorang mengarahkan perilakunya
kearah pencapaian tujuan atau prestasi dengan cara-
cara yang telah dipilihnya didukung oleh kemampuan,
ketrampilan maupun pengalamannya.
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4) Tahap keempat, penilaian prestasi dilakukan oleh diri
sendiri atau orang lain tentang keberhasilannya dalam
mencapai tujuan.

5) Tahap kelima, imbalan atau hukuman yang diterima
atau dirasakan tergantung kepada evaluasi atas prestasi
yang dilakukan.

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

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

1) Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hirarki,
mulai tingkatan yang paling dasar sampai pada
kebutuhan yang kompleks atau paling tinggi
tingkatannya. '

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

3) kebutuhan yang lebih tinggi berfungsi sebagai moti-
vator apabila kebutuhan yang hirarkinya lebih rendah
palint tidak telah terpuaskan secara minimal.

Keenam tahap dari siklus motivasi telah memuaskan
kebutuhan seseorang, maka suatu keseimbangan atau kepuasan
akan kebutuhan tertentu telah dibapai atau terpenuhi. Akan
tetapi masih ada sederetan kebutuhan yang belum terpenuhi
dalam diri seseorang sehinggﬁ akan terjadi lagi proses
pengulangan dari siklus motivasi dengan perilaku yang berbeda.
Teori ini menitik beratkan pembahasan pada pengi:nalan

dorongan seseorang dari dalam atau kebutuhan seseorang

sebagai dasar melakukan motivasi.
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Dari definisi dan pengertian mengenai motivasi tersebut di
atas, maka dapat dipergunakan untuk menyoroti keberadaan
motivasi sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi semangat
kerja karyawan. Motivasi menjadi penting ketika penilaian
kinerj‘a yang dipersoalkan. Dari jenjang aktivitas diketahui
bahwa terdapat semangat kerja individu, yang akan bergabung
menjadi semangat kerjé kelompok. dan penggabungan
selanjutnya akan menjadi semangat kerja organisasi untuk
mencapai tujuan. |

Karena itu motivasi menjadi sangat penung untuk ikut
menentukan sebagai variabel penelitian ini. Untuk mengetahui
seberapa jauh kontribusi yang diberikan dalam peningkatan
semangat kerja dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Pada dasarnya definisi-definisi mengenai motivasi tersebut
pada hakekatnya adalah sama, sebab semuanya mengandung
unsur (stimulate, drive, motive) unsur keinginan dan tujuan
(desire, reward, goals) dan unsur pemenuhan kebutuhan atau’
kepuasan (need, satisfied).

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, kiranya
dapat diambil suatu pendapat bahwa motivasi adalah dorongan
semangat yang datang dari luar diri seseorang untuk berbuat,
bertindak dan bertingkah laku dalam upaya mencapai tujuan
yang diinginkan. .

Dari pendapat tersebut di atas, terdapat indikator dalam
motivasi terdiri dari : _

- Motivasi internal, meliputi : fisiologis_dan psycologis.
- Motivasi eksternal, meliputi : kebutuhan, tempat kerja,
organisasi, hubungan kerja dan penghargaan.

(lihat gambar 7)



GAMBAR : 7
INDIKATOR MOTIVASI
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MOTIVASI

- Lapar
-Haus
- Pakaian
FISIOLOGI [— _ Seksual
- Perumahan
- DIl
INTERNAL
- Mempertahankan
|| diri
PSYCOLOGIS - Memperkuat diri
- Kasih sayang
KESEJAH- - Material
TERAAN | | - Non Material
TEMPAT - Lingkungan Hidup
KERJA | | -Lingkungan Kerja
EXTERNAL
' - Kebijakan
ORGANISAS| 1 - Pendelegasian
- Keputusan
- Antara Karyawan
|| HUBUNGAN - Antara Organisasi
KERJA - Supra Struktur
: - Infra Strukiur
PENG- - Tanda Jasa
HARGAAN - Kepangkatan
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5). KOORDINASI (X4) -

Manusia adalah makhluk sosial, dan karena
keterbatﬁsannya; maka untuk mencapai tujuannya adalah tidak
1‘11u11ékin dilaksanakan secara sendiri-sendiri, sehingga
diperlukan kerjasama dengan berkoordinasi dengan pihak lain

dalam wadah organisasi

Salah satu komponen organisasi yang terpenting adalah
koordinasi yaitu merangkai-rangkaikan segala sesuatu,
mengatur sumber daya dan sarana untuk mencapai tujuan
organisasi dengan cara yang paling efektif. Koordinasi
merupakan suatu teknik untuk mempersatukan sejumlah
keahlian dan perhatian (Skills and interest) yang saling
bertentangan dan 1ﬁemi1npinnya kearah tujuan bersama, selain
itu koordinasi merupakan centripetal force atau kekuatan

memusat didalam sistem administrasi.

Koordinasi s_;ingat diperlukan bila suatu organisasi ingin
mencapal produkti?itas/kinerja yang berhasil guna dan berdaya
guna. Demikia-l.i halnya karena keterpaduan dan keserasian
semua usaha dan kegiatan, pemikiran dan daya guna dari semua
pemegang fungsi (unit atau instansi) akan merupakan suatu
kekuatan, sehingga kelemahan-kelemahan organisasi dapat

teratasi. Koordinasi merupakan unsur penting untuk
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meningkatkan produktivitzis/kinerja organisasi, apabila hal
tersebut dapat difungsikan secara efektit. Keefektifan
koordinasi sangat ditentukan oleh peran pimpinan dalam
memadukan berbagai fungsi yang didasarkan pada suatu
prinsip, teknis dan metode koordinasi yang diarahkén padla
pencapaian tujuan.

Menurut Michael Le Boeuf (2000 : 302) menyatakan bahwa .
"Apabila anda ingin bekerja tanpa harus bersusah payah,
tetapi bisa meraih hasil atau prestasi yang lebih tinggi,
perhatikan saran sederhana ini : Adalah jauh lebih mudah
dan menguntungkan untuk bekerja sama dengan orang ain
daripada berselisih dengan mereka.

[si dari pendapat tersebut di atas untuk mencapai sukses
pekerja[ll perlu adanya kerjasama/koordinast dengan pihak-
pihak terkait. Koordinasi merupakan suatu proses dalam upaya
mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi.
Organisasi adalah proses penggabungan pekerjaan yang

harus dilaksanakan oleh orang-orang atau kelompok-kelompok

dengan kekuasaan yang diperlukan untuk pelaksanaanya.

sehingga kewajiban yang dilaksanakan demikian itu
memberikan saluran-saluran terbaik bagi penyelenggaraan
usaha yang efisien, teratur, positif dan dikoordinasikan.
Sedangkan koordinasi adalah menghimpun secara t;eratur
bagian-bagian yang saling bergantungan untuk mewujudkan

suatu keseluruhan yang bersatu padu dengan nama wewenang,
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koordinasi, dan kontrol dapat dilaksanakan untuk mencapai
suatu maksud tertentu. '

Dari pendapat tersebut, bahwa manusia dan hidupnya adalah
merupﬁkan sebuah proses antara satu dengan yang lain saling
terkait dan ketergantungan berdasarkan kepentingan dan
kewenangan yang dimiliki uﬁtuk mencapai tujuan yang telah
ditentukan dengan upaya kerjasama dan kepentingan tersebut
perlu dikoordinasikan.

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

mendefinisikan koordinasi sebagai penyesuaian diri dari

berbagai satuan dalam setiap kegiatan sehingga  masing-
masing bagian memberikan sumbangan vung opﬁimal pada
hasil secara keseluruhan. |
Dengan penyesuaian akan mampu memberi sumbangan
sehingga satu dengan yang lain akan terjadAi saling
‘ketergantungan.

Menurut James L. Prince (dalam Budi Paramitha 1985 :

22) mendefinisikan koordinasi sebagai tingkat dalam mana

setiap bagian dari berbagai bagian sosial yang saling

tergantung bekerja sesuai dengan yang diminta oleh lain-
lain bagian dan oleh seluruh sistem.
Dari pendapat tersebut koordinasi adalah proses-proses

~ mengaitkan yang digunakan untuk mengintegrasikan peranan-
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peranan ke dalam tugas-tugas yang berbeda dalam suatu unit

kerja untuk melaksanakan sekumpulan tugas bersama untuk

mencapai tujuan atau sasaran yang telah ditetapkan, namun

perlu diingat ada beberapa perbedaan dalam kebutuhan

koordinasi.

Menurut Stoner dan Wankel (dalam Dydiet Hardjito, 1997
: 50) membedakan tiga macam kebutuhan koordinasi
diantara satuan-satuan organisasi sebagai berikut :

a.

Saling ketergantungan yang menyatu (Pooled
interpendence) yaitu bila satuan-satuan organisasi tidak
saling tergantung satu dengan yang lain dalam
melaksanakan kegiatan harian tetapi tergantung pada
pelaksanaan kerja setiap satuan yang memuabkfm untuk
suatu hasil akhir.

 Saling ketergantungan yang berurutan (sequiential

interpendence) yaitu satuan organisasi harus melakukan
pekerjaan terlebih dahulu sebelum satuan yang lain dapat
bekerja.

Saling ketergantungan timbal balik (reciprocal
interpendence) yaitu hubungan yang bersifat saling
memberi dan menerima antar satuan organisasi.

Hal tersebut di atas menunjukkan bahwa konsep koordinasi

di dalamnya tergantung kebutuhan akan integrasi dalam

pelaksanaan tugas serta saling ketergantungan antar unit-unit

organisasi, Dengan demikian maka hasil koordinasi akan

mampu membagi tugas pekerjaan secara spesialis dan

prefesional.

Menurut James L Price (dalam Budhi Paramitha, 1985 :
43) menyatakan bahwa koordinasi mencerminkan adanya
pembagian kerja diantara para anggota organisasi,
spesialisasi peranan-peranan dan fungsi-fungsi organisasi
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dan adanya saling ketergantungan antar para anggota,
peranan-peranan dan funsi yang timbul dari pembagian kerja
dan spesialisasi. Proses-proses ini berlaku menurut
dimensi-dimensi sarana dan tujuan dari organisasi 1u dan
diarahkan untuk mencegah dan mengoreksi tumpang tindih,
pengulangan kesalahan, konflik dan untuk menggalang
usaha-usaha dari para anggota ke arah tujuan menyeluruh
sistem itu.

rPentingnya koordinasi telah banyak ditekankan oleh para
ahli, konsep tentang koordinasi telah didekati dari berbagai
pandangan yaitu:
1) hubungan wewenang antara atasan dan bawahan
2) komunikasi
3} nilai-nilal yaﬁg bertentangan
4) lingkungan organisasi dan arus kerja.
Semua itu perlu adanya kekuasaan dan pendekatan yang lain
dalam rangka tercapainya tujuan organisasi.

Menurut Budi Paramitha (1985 : 44) bahwa : Pendekatan
terhadap upaya tercapainya koordinasi yang efektif ditempuh
dengan dua jalan, yaitu :

a. Pendekatan potensi koordinasi, bahwa kunci koordinasi
yang efektif adalah komunikasi, baik secara vertikal,
lateral maupun komunikasi lewat penghubung /
horisontal. |

b. Pendekatan struktur, dilakukan apabila organisasi
merasakan adanya iklim yang tidak sehat pada unit-unit
organisasi karena adanya penumpukan kegiatan pada satu
unit organisasi. |

Dengan cara pendekatan koordinasi alkan diperoleh manfaat

yang sangat berarti dalam menjalankan organisasi.
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Menurut Sutarto (1998 : 146-1947) inanfaat koordinasi

adalah : : _

a. Menghindari pendapat atau perasaan penting (superior)
dari salah satu unit organisasi;

b. Menghindari perasaan saling lepas antar organisasi;

c. Menghindari pertentangan antar pejabat atau antar
organisasi yang ada,

d. Menghindari perebutan fasilitas yang dimiliki oleh
organisasi;

e. Menghindari terjadinya saling tunggu antar organisasi;
f. Menghindari kekembaran pekerjaan terhadap suatu
kegiatan organisasi, sekaligus kekosongan pekerjaan;

g. Terjadinya kesatuan langkah, tindakan, sikap dan saling

membantu antar pejabat unit organisasi yang ada.

Berangkat dari kondisi ini maka dalam pelaksanaan
koordinasi harus mengantisipasi hambatan serta perbedaan yang
terjadi sehingga kinerja organisasi dapat berjalan secara

seimbang dan berkesinambungan.-

Senada dengan pendapat tersebut, Winardi (1990 : 348)
mengatakan bahwa : "Suatu kegiatan yang dilakukan oleh
unit-unit yang saling berhubungan dan satu sama lain
mempunyai keterkaitan yang tidak bisa dipisahkan, maka
untuk dapat tercapainya tindakan yang tepat, berhasil guna
dan berdaya guna perlu penerapan koordinasi.
Bagaimanapun juga penerapan koordinasi akan memberikan
manfaat yang baik terhadap pencapaian tujuan” '

Koordinasi yang efektif antar pribadi maupun lembaga unit
kerja yang mempunyai peran.tugas secara profesional akan
terjadi'kompétisi yang sehat sesual dengﬁn kewenal’lgan;
tanggung jawab yang muara akhir adalah pencapaian tujuan
organisasi. Dengan kondisi demikian, akan menimbulkan

pemicu semangat kerja bagi pribadi-pribadi karyawan untuk
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mewujudkgm tanggung jawabnya secara profesional didalam satu
kepentingan pencapaiaﬁ tujuan organisasi. Hal lain yang perlu
mendapat perhatian dalam upaya pencapaian koordinasi, sesual
dengan pehdapat :

Hani Handoko (1995.: 200) mengemukakan tiga komponen
dasar yang harus diperhatikan sebagai mekanisme dasar
bagi pencapaian koordinasi yang efektif, sebagai berikut :
a. Hierarki manajerial yaitu rantai perintah, aliran
informasi dan tata kerja, wewenang formal, hubungan
tanggung jawab dan akuntabilitas yang jelas dapat
menumbuhkan integrasi bila dirumuskan secara jelas
serta dilaksanakan dengan pengorbanan yang tepat.

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

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

Dari pendapat para ahli organisasi dan manajemen tersebut di
atas, dapat diambil kesimpulan bahwa :

Suatu organisai dan manajemen yang merangkum banyak
unit kerja dengan sifat dan jenis pekerjaan yang saling
berkaitan, pada prinsipnya koordinasi mutlak harus
dilaksanakan. Karena dengan koordinasi yang baik maka tujuan
organisasi dapat dicapai lebih efektif dan efisien. Tanpa
koordinasi, para individu dan unit-unit organisasi akan

kehilangan pemahaman atas perannya di dalam organisasi dan

tergoda untuk mengejar kepentingan diri mereka sendiri,

seringkali dengan mengorbankan kepentingan yang lebih besar,
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yaitu tujuan organisasi. Luasnya kebutuhan akan koordinasi
tergantung dari sifat dan perlunya komunikasi dari tugas-tugas
yang dilakukan dan tingkat saling ketergantungan berbagai unit
yang menjalankan tugas-tugas tersebut. Koordinasi yang tepat
akan membawa konsekuwensi yang menguntungkan terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Hampir semua organisasi
memandang bahwa koordinasi merupakan unsur penting untuk
menunjang kebersamaan didalam pencapaiah tujuan atau
sasaran yang telah ditetapkan.

Dari seluruh pembahasan mengenai pengertian koordinasi

tersebut di atas, maka secara implisit dapat diketahui bahwa

koordinasi yang baik dapat mempengaruhi pencapaian tujuan
organisasi. Jika proses koordinasi mempengaruhi pencapaian
tujuan, maka dapat diambil kesimpulan bahwa variabel
koordinasi 111@111p611ga1*u111 secara asimetris terhadap tingkat
semangat kerja karena semakin tinggi tingkat koordinasi makin
tinggi semangat kerja karyawan.

Dari berbagai pengertian koordinasi yang dikemukakan oleh
para ahli tersebut, dapat dirumuskan definisi konsep koordinasi
adalah proses penyatupaduan kegiatan yang saling mendukung,
dalam kegiatan kei‘jasallla sesuai dengan bidang tugas,
kewenangan yang dimiliki, untuk mencapai tujuan organisasi
berdasarkan prosedur dan peraturan yang berlaku, secara
efektif dan efisien.

Adapun indikasi untuk pencapaian koordinasi yang baik
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adalah adanya : kerjasama, disiplin, kewenangan peraturan

dan kesepakatan. (lihat gambar 8 )

- GAMBAR : 8
INDIKATOR KOORDINASI

- Antar Pekerjaan
- Antar Karyawan
- Antar Unit Kerja
- Saling Membantu

— KERJASAMA |

- Paluh Pada Peraturan
|| - Paluh Pada Waklu

- Menepati Undangan

- Penyelesaian Tugas

— DISIPLIN

- Memberi Masukan
KOORDINASI KEWENANGAN +— - Menerima Masukan

- Mengambil Keputusan

- Saling Ketergantungan

- Tidak mengulang kesaiahan
- Tidak duplikasi kerja

- Hilangkan egoisme

- Hindari Konflik

- Hilangkan perbedaan

—1 PENGATURAN [

- Mendukung keputusan

- Melaksanzkan keputusan
- Penyelesaian masalah

- Kesatupaduan tindakan

L KESEPAKATAN |—

v
Dari keseluruhan pendapat, definisi dan teori tentang Fisik

Lingkungan fisik kerja, Kesejahteraan, Motivasi dan Koordinasi
adalah merupakan faktor-faktor yang melatarbelakangi tingkat
semangat kerja. Apabila faktor-faktor tersebut dalam kondisi yang

baik, maka akan berpengaruh positif dan mampu meningkatkan
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semangat kerja, sehingga pencapaian tujuan organisasi dapat lebih
efisien, efektif dan maksimal. |

Untuk membuktikan kebenaran bahwa baiknya faktor-faktor
yang melatarbelakangi semangat kerja akan berpengaruh positif
dan meningkatkan semangat kerja, dengan semangat kerja yang
tinggi indikatornya adalah mampu meningkatkan produktifitas
kerja, efieisiensi kerja, prestasi kerja, mobilitas kerja dan disiplin

kerja. (lihat gambar 9 )

GAMBAR : 9
FAKTOR-FAKTOR BERPENGARUH DAN INDIKATOR SEMANGAT KERIA

—| PRODUKTIFITAS
KERJA

Lingkungan Fisik
Kerja {baik) _ _J

EFISIENSI KERJA

Kesejahteraan I
(Meningkat}

SEMANGAT
- KERJA —Pr—{ PRESTASI KERJA

Motivasi
{(Kuat)

1 MOBILITAS KERJA

Koordinasi
(Meningkat)

| PEMENUHAN
KERJA
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Dalam rangka pelaksanaan penelitian untuk memperoleh
kebenaran berdasarkan validitas data, maka dari berb'agai indikator
tersebut di atas, dirumuskan dalam bentuk susunan pertanyaan

terlampir.

HIPOTESIS
Sebagai gambaran sementara dalam menentukan hipotesis
perlu adanya penelitian dan pengkajian yang dalam, sehingga

kebenaran sebuah hipotesis dapat diakui oleh semua pihak.

Menurut Husaini Usman dan R. Purnomo Setiadi Akbar,
bahwa :

“Hipotesis ialah pernyataan sementara yang perlu diuji
kebenarannya. Pengujian hipotesis akan membawa
kesimpulan untuk menolak atau menerima hipotesis.
Dengan demikian kita dihadapkan pada dua pilihan. Agar
penelitian kita lebih rinci dan mudah, maka diperlukan
hipotesis alternatif yang selanjutnya disingkat Ha; dan
hipotesis nol (nul) yang selanjutnya disingkat H.o.

Ha adalah lawan atau tandingan Ho. Ha cenderung
dinyatakan dalam kalimat positif, sedangkan Ho dinyatakan
dalam kalimat negatif."

Dari pendapat tersebut, maka hipotesa dalam penelitian‘
ini akan pe_nulis rumuskan dalam model sbb. :
1. Model Variabel
a). Hipotesis Alternatif (Ha)
Ada hubungan yang signifikan antara variabel lingkungan
fisik kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi terhadap
variabel semangat kerja karyawan'Rumah Sakit Umum

Kabupaten Kudus.
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b). Hipotesis Mayor.

Ada hubungan positif antara variabel lingkungan fisik kerja,
kesejahteraan, motivasi dan .koordinasi dengan variabel
semangat kerja karyawan.
¢). Hipotesis Minor.
1). Ada hubungan positif antara variabel lingkungan fisik
kerja dengan variabel semangat kerja karyawan.
2). Ada hubungan positif antara variabel kesejahteraan
dengan variabel semangat kerja karyawan
3). Ada hubungan positif aﬁtara variabel motivasi dengan
variabel semangat kerja karyawan.
4), Ada hubungan positif antara variabel koordinasi dengan
variabel semangat keria karyawan.
2. Model Matematical.
SK = Semangat Kerja
Y = Independen Yariabel
X = Depenccn Variabel
F = Fungsi'
Yang termasuk didalam Y adalah SK yang termasuk didalam
X adalah :
a). FLK = Fisik Lingkungan Kerja (X1) /
b). KS = Kesejahteraan (X2
c). M = Motivasi (X3)
d). K = Koordinasi (X4)
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SK =Y
Y =F Xl + X2 + X3 + X4
3. Model Geometris.

" Seperti digambarkan pada gambar di bawah ini :

Model Hipotesis Geometris

Lingkungan Fistk Kerja
X1

Kesejahteraan

X2

Semangat Kerja Karyawan
Y

Motivasi
X3

Koordinasi
X1




76
BAB III

'METODE PENELITIAN

A. PENDEKATAN PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian survel secara

menjelajah untuk mengambil suatu generalisasi dari pengamatan

terhadap variabel lingkungan fisik kerja, kesejahteraan, motivasi,

dan koordinasi sebagai faktor yang mempengaruhi semangat kerja

karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus. Didalam

penelitian ini, menggunakan Penelitian Ekplanasi.

Menurut Sugiono (2001} bahwa

Penelitian ekplanasi adalah tingkat penjelasan, yaitu
bagaimana variabel-variabel yang diteliti itu akan
menjelaskan obyek yang diteliti melalui data yang
terkumpul. Berdasarkan hal ini, penelitian dapat
dikelompokkan menjadi deskriptif, komporatit dan
asosiatit, '

ad.

Penelitian Diskriptif : adalah penelitian yang dilakukan
terhadap variabel-variabel mandiri yaitu tanpa membuat
perbandingan atau menghubungkan dengan variabel

yang lain.

Penelitian Komporatif : yaitu penelitian yang bersifat
membandingkan. Dalam hal ini variabeinya masih
mandiri tetapi sampelnya lebih dari satu.

Penelitian Asosiatif : pada penelitian ini minimal
terdapat dua variabel yang dihubungkan. Jadi penelitian
asosiatif merupakan penelitian yang mencari hubungan
antara variabel satu dengan variabel yang lain.

Dalam penelitian ini, karena terdiri dari dua variabel yaitu

variabel independen (X) dan variabel dependen (Y) dengan mencari
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hubungan dari kedua variabel, maka menggunakan penelitian

ekplanasi Asosiatif.

RUANG LINGKUP
Dalam penelitian ini, hal pokok yang diteliti adalah yang
berkaitan dengan masalah-masalah sebagai berikut :

1. Pengaruh lirigkungan fisik kerja, kesejahteraan, motivasi dan
koordinasi terhadap semangat kerja karyawan Rumah Sakit
Umum Daerah Kabupaten Kudus Unit Swadana.

2. Sifat dan signi-fikasi pengaruh lingkungan fisik kerja,
kesejahteraan, motivasi dan koordinasi terhadap semangat kerja
karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus

Kudus Unit Swadana.

. LOKASI PENELITIAN

Dalam penulisan thesis ini mengambil lokasi penelitian di

‘Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus Unit Swadana, dan yang

akan diteliti adalah karyawan fungsional, dan karyawan struktural
baik yang berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil maupun pekerja

kontrak.
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D. VARIABEL PENELITIAN

1. Klasifikasi Variabel
Dalam penelitian ini menggunakén 4 (empat) variabel bebas

(X), yaitu lingkungan fisik kerja (X1), kesejahteraan (X2),

motivasi (X3) dan koordinasi (X4). Sedangkan variabel

tergantung (Y) adalah semangat kerja karyawan RSUD Kab.

Kudus Unit Swadana.

2. Definisi Konseptual.

Dari berbagai pendapat yang telah diuraikan pada halaman

terdahulu, maka dapat diambil suatu difinisi-difinisi konseptual

sebagai berikut :

a. Semangat kerja‘adalah greget moral untuk merubah suatu
tatanan, kondisi dan kinerja keadaan menjadi lebih baik
dengan upaya kerjasama dalam rangka meningkatkan
pencapaian tujuan organisasi secara efisien dan efektif.

b. Lingkungan Fisik kerja adalah kondisi fisik lingkungan
kerja yang kondusif dan mendukung pelaksanaan kerja
secara maksimal,

c. Kesejahteraan adalah tercapainya pemenuhan kebutuhan
manusia, baik kebutuhan jasmani maupun rohani secara
berkesinambungan berdasarkan keseimbangan antara

pengorbanan dengan besarnya imbalan yang diterima.
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Motivasi adalah dorongan semangat yang timbul dari diri
sendiri maupun dorongan semangat yang datang dari luar
diri seseorang untuk bertindak dan bertingkah laku dalam
upaya mencapai tujuan yang diinginkan.

Koordinasi adalah proses penyatupaduan kegiatan yang
saling mendukung dalam kegiatan kerjasama, sesuail cie.11ga11
bidang tugas kewenangan yang dimiliki, uatuk mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien berdasarkan

prosedure dan peraturan yang berlaku.

3. Definisi Operasional

a.

Indikator Semangat Kerja

1). Tingkat produktifitas kerja
2). Tingkat efisiensi kerja

3). Tingkat j)l'cstasi kerja

4), Tingkat mobilitas kerja

5}. Tingkat disiplin kerja

6). Tingkat pemenuhan tenaga kerja
Indikator Lingkungan kerja
1). Fisik gedung

2). Perabot kerja

3). Peralatan kerja

4). Sinar / cahaya (ketercukupan)
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5). Ventilasi

6). Tata ruang kantor

7). Ketenangan

¢. Indikator kesejahteraan

1). Tingkat kebutuhan non material

a).
b).

Imbalan karier

Imbalan sosial

2). Tingkat kebutuhan material

a).
b).
c).
d).
e).

Kompen;asi langsung
Perlindungan hukum
Perlindungan pribadi
Upah tidak bekerja

Tunjangan hidup

d. Indikator motivasi

1). Tingkat Internsik

a).
b).

Fisiologi

Psycologis

2). Tingkat Externsik

a).
b.
c).
d).

Kebutuhan
Tempat kerja
Organisasi

Hubungan kerja
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e). Penghargaan
e. Indikator Koordinasi -
1}. Tingkat kerjasama
2). Tingkat disiplin
3). Tingkat kewenangan
4). Tingkat pengaturan

5). Tingkat kesepakatan

E. JENIS DAN SUMBER DATA

Jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data
primer dan data sekunder. Data primer diperoleh langsung dari
responden, yaitu karyawan RSUD Kab. Kudus baik dari unsur
fungsional maupun struktural. Sedangkan data sekunder, diperoleh
dari dokumen, buku perpustakaan, brosur dan lain-lain yang terkait

dengan obyek pénelitian.

INSTRUMEN PENELITIAN.
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah
daftar pernyataan yang mengacu pada variabel bebas dan variabel

tergantung.



82
G. POPULASI TEKNIK PENGAMBILAN SAMPEL

Populasi merupakan keseluruhan unsur-unsur yang
memiliki satu atau beberapa ciri atau karakteristik yang sama.
Dalam penelitian ini, sebagai populasinya adalah karyawan di
lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus yang

terdiri dari karyawan struktural dan fungsional seperti data di

bawah ini :
DATA JUMLAH KARYAWAN
. Jumlah
No. Uraian Karyawan Keterangan
1. | Karyawan Struktural 39 Orang | PNS
2. | Karyawan Fungsional
a. Karyawan Medis 35 Orang | PNS + Kontrak
b. Karyawan Para Medis 175 Orang | PNS + Kontrak
3. | Karyawan Staf 139 Qrang | PNS + Kontrak
JUMLAH 388 Orang | PNS + Kontrak

Sumber : Data kepegawaian pada sub kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah
Kabupaten Kudus 2002.

Sampel merupakan bagian- dari populasi yang digunakan
sebagai obyek penelitian. Dalam penelitian ini menggunakan tehnik
simple random sampling dengan cara undian. Berdasarkan teori
Henry King di dalam Sugionc (2001 : 66). Dari jumlah populasi
sebanyak 388 orang ditentukan dengan tingkat kesalahan 10%,
sehingga didapatkan angka 15% sebagai dasar penentuan julnlah

sampel, sehingga didapat perhitungan 15 % x 388 orang = 58
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orang sebagai sampel. Setiap karyawan mempunyai hak yang sama

untuk dipilih sebagai sampel.

Sedangkan cara menentukan sampel sebanyak 58 orang

karyawan itu dilakukan secara proporsional, sistematis dan

berjenjang sehingga semua unsur baik unsur pimpinan maupun

unsur staff serta masing-masing unit kerja dapat terwakiili dengan

perhitungan sebagai berikut :

1. Karyawan struktural 15 % x 39 orang

2. Karyawan fungsional

a. Karyawan Medis 15 % x 35 orang
b. Karyawan Para Medis 15 % x 175 orang

3. Karyawan Staf 15 % x 139 orang

H. TEHNIK PENGUMPULAN DATA

Tehnik pengumpulan data yang digunakan

1. Kuesioner

JUMLAH

= 0 orang

= 5 orang
= 20 orang

= 21 orang

= 58 orang

adalah :

Pengumpulan data dari responden dengan cara mengajukan

daftar pertanyaan secara tertulis.

2. Observasi

Pengumpulan data dengan cara mengamati langsung berbagai

kegiatan yang dilaksanakan oleh unsur pimpinan maupun staff,
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3. Wawancara
Pengunﬁpulan data dengan cara mengajukan beberapa
pertanyaan secara lisan kepada responden.

4. Dokumentasi

Pengumpulan data melalui bahan-bahan tertulis (dokumen-

dokumen) yng berhubungan dengan obyek penelitian.

TEKNIK ANALISIS DATA

Pengujian hipotesis ini pada dasarnya‘untuk menguji
hipotesis yang telah diajukan sebelumnya dan untuk mengetahui
ada tidaknya hubungan antar variabel sérla besarnya antar variabel
tersebut.

1. Koefisien Rank Kendall

Koefisien Rank Kendall ini dipergunakan untuk mengukur

tingkat asosiasi atau hubungan antar variabel X dengan variabel
Y yang didasarkan pada ranking/jenjang'dalam dua rangkaian

yang berurutan untuk angka yang sama. Rumus korelasi Rank

S
VI2ZNN-1

Kendall adalah sebagal berikut : 1=
PDimana :
N = Banyaknya individu atau responden yang diurutkan pada

x dan v.
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S = Jumlah skor-skor + 1 dan - I untuk semua pasangan.
v = Koefisien korelasi 1'an‘k Kendall antara variabel x dan y
Apabila terdapat ranking yang sama atau kembali pada
observasi skor variabel x dan y, akan berakibat mengubah pembagi

pada rumus di atas, sehingga rumus korelasi rank Kendall menjadi :
S

VIAN(N-D-TxVaN(N-1) - Ty

T=

Dimana :

Tx = !2 (t-1), t adalah. banyaknya observasi yang berangka
sama dalam tiap kelompok angka sama pada variabel

bebas (x)
Ty = 'Y2 (t-1), t adalah banyaknya observasi yang berangka
sama dalam tiap kelompok angka sama pada variabel

terikat (y)
Untuk uji signifikasinya dengan menggunakan rumus

Z-test, maka N penelitian lebih dari 10, dengan rumus sebagai
T

2 (N + 5)

VIN (N - 1)

berikut : Z=

Z = nilai signifikansi
b Kemudian harga Z dikonsultasikan dengan tabel untuk
menentukan ada tidaknya hubungan antara dua variabel tersebut,

dengan ketentuan sebagai berikut :
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a. Apabila Zo > Zt pada taraf signifikan 1 %, berarti sangat
signifikan, hipotesis diterima.

b. Apabila Zo > Zt pada taraf signifikan 5 %, berarti signifikan,
hipotesa diterima.

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

Koefisien Konkordasi Kendall

Untuk mengetahui hubungan X1, X2, X3 dan X4 dengan
Y, konkordasi Kendall digunakan untuk menentukan kecocokan
menyeluruh dari kebudayaan himpunan pada rank, rumusnya

ialah :
S

W =
2K N -N)-k=T

Dimana :
W = Koefisien Konkordasi rank Kendall

S = jumlah kuadrat deviasi dari mean Rj

75
il

banyaknya himpunan ranking perjenjangan
N = banyaknya obyek atau individu yang diberi ranking

Y = jumlah harga T untuk semua ranking k
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Dimana :

‘ Rj | 2
S = 3Rj | =

T .= Txl + Ty2 + Txy

Rj = jumlah ranking yang diberikan untuk tiap N obyek

T = korelas:

Jika terdapat angka yang sama dalam jumlah yang besar,
maka rumus W perlu dikorelasi sebagai berikut-:

Dimana :

t = banyaknya observasi dalam suatu keloinpok yang sama
memperoleh angka yang sama untuk suatu ranking
tertentu.

T = faktor korelasi

== Jumlah semua kelompok angka sama dalam masing-
masing ranking dengan dilakukan korelasi sehubungan
dengan angka yang sama ini.
Untuk menguji signifikasi, maka digunakan rumus sebagai
berikut :
X*= k(N-1)W
X? = Test chi sqﬁare
W = koofisien konkordasi Kendall
Kemudian hasil perhitungan X? tersebut dikonsultasikan

terhadap harga tabel dengan kriteria sebagai berikut :
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a. Jika X?* hitung > X?* tabel, maka hubungan yang ada
dinyatakan signifikan atau berarti sebaliknya.

b. Jika X* hitung < X? tabel, maka hubungan tersebut
dinyatakan tidak signifikan atau tidak berarti.

2. Koofisien Determinasi

Digunakan untuk mengetahui berapa persen (%) besar

pengaruh variabel bebas (X1, X2, X3 dan X4) secara bersama-

sama mempengaruhi variabel terikat (Y) menggunakan rumus

sebagai berikut :

KD X1,X2,X3,X4,Y = (TX1,X2,X3,X3,Y)* X 100 %

KD - Koofisien determinasi

T = Koofisien Rank Kendall

J. JADWAL KEGIATAN
Agar penelitian dapat diselesaikan tepat waktu, perlu
disusun rencana kegiatan sebagai berikut :
l. Pengumpulan data : Maret sampai dengan April 2002
2. Pengolahan data : Mei sampai dengan Juni 2002

3. Penyusunan laporan : Juni sampai dengan Juli 2002
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BAB IV

HASIL PENELITAN DAN PEMBAIIASAN HASIL
PENELITIAN RUMAH SAKIT UMUM DAERAX
KABUPATEN KUDUS

A. GAMBARAN UMUM RSUD KAB. KUDUS
Beberapa hal yang akan diinformasikan didalam penelitian
ini meliputi gambaran secara umum, semangat kerja, lingkungan
fisik kerja, kesejahteraan, motivéisi dan koordinasi yang ada di
Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus yang diambil dari
jawaban, pendapat dan keteranganlresponden sebanyak 58 orang.
Namun sebelum diuraikan tentang variabel-variabel yang
mempengaruhi semangat kerja, terlebih dahulu diuraikan sebagian
dari gambaran umum RSUD Kab. Kudus sebagai berikut :
Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus terbangun
sejak th. 1925, telah mengalami perubahan nama., Dari Rumah
Sakit Umum menjadi Rumat Sakit Umum Unit Swadana Daerah,
yang didukung dengan belbagal pemtuldn antara lain :
a). UU no. : 2/Drt 1975 tentang sentralisasi kekuasaan dan RSU
sebagai sumber pendapatan asli daera,
b). SK Menteri Kesehatan RI no. 134 fh. 1978 tentang Sentralisasi
pelayanan medis secara effektif dan effisien;
¢). Keputusan Presiden RI no. : 38 th. 1991 tentang Rumah Sakit
Swadana,
d). Peraturan Daerah Kabupaten Kudus no. : 17 th. 1992 tentang

Pembentukan RS. Swadana;
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e). Surat Keputusan Menteri Kesehatan no. : 97 th. 1995 tentang
Peningkatan kelas RSUD Kab. Kudus dari kelas C menjadi
kelas B non pendidikan dan;
). Keputusan Menteri Dalam Negeri no. 900-110 th. 1997 tentang
Pe;ngelola'an Keuangan Daerah.

Pada intinya, semua peraturan dan kebijak'an tersebut
bertujuan Rumah Sakit milik pemerintah dapat mampu mel‘nberikan
pelayanan secara prima, meraih kemenangan kompetisi,
meningkatkan pengembangan, kredibilitas dan meningkatkan
kepercayaan serta partisipasi dari masyarakat.

-~ Tujuan tersebut sampai saat ini belum dapat terwujud bagi
Rumah Sakit Pemerintah pada umumnya, dan khususnya Rumah
Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus. Hal ini terbukti dengan
Bad Operation Rate maksimal sebesar 80%, yang didominasi oleh
kelas menengah kebawah 1'21&1-1‘21‘&1 sebesar 73% dari 80% . Apabila
kenyataan tersebut berjalan terus dikhawatirkan akan menjadikan
beban anggaran semakin berat, sebab beban subsidi silang dari
kelas menengah keatas kepada kelas menengah kebawalb semakin
besar. Bad Operatioﬁ Rate kelas menengah kebawah cenderung
besar, sebab mereka selalu/kebanyakan minta dibebaskan dari
segala biaya selama perawatan dengan pernyataan sebagai penduduk
miskin. Disamping itu, pasien dari kelas menengah ke bawah
tersebut kebanyakan mereka telah ditolak oleh Rumah Sakit Swasta,
sehingga kondisi yang ada pada Rumah Sakit Swasta bertolak
belakang dengan Rumah Sakit Pemerintah yaitu; Bad Operation
Rate terletak antara 80% - 90% yang' didominasi oleh kelas

menengah keatas. Kenyataan penolakan tersebut dengan alasan
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ruang telah habis, pasien diminta untuk menyerahkan uang muka/
jaminan. Perlakuan semacam ini cenderung melanggar instruksi
Menteri Kesehatan RI no. : 793/Yankes/1.0/1977 tgl. 4 Oktober
1977 tentang Larangan pemungutan/pembayaran uang muka
terhadap pasien darurat. Bagi pasien yang benar-benar tidak
mampu menyerahkan uang muka cenderung masuk ke Rumah Sakit
Pemerintah dan bagi pasien yang masih mampu menyerahkan uang
muka walaupun dalam kondisi yang sangat berat, namun tetap
dilakukan, sebab mereka percaya bahwél pelayanan di Rumah Sakit
Swasta tersebut lebih prima apabila dibandingkan dengan Rumah
Sakit Pemerintah. Mereka cenderung meuncari kesembuhan
secepatnya dengan tidak berfikir lagi tentang besarnya biaya yang
lebih mahal apabila dibandingkan dengan rumah sakit pemerintah.
ang mereka perhatikan adalah faktor-faktor pendukung pelayanan
prima diluar perhitungan biaya, antara lain ; cepatnya pelayanan,
keramahan, kebersihan, tata ruang lingkungan yang lebih bagus
dan menyenangkan apabila dibanding Rumah Sakit Pemefintah.
Dengan perbandingan—perban‘dingan dan kepercayaan
masarakat yang 1'e11d511 terhadap Rumah Sakit Pemerintah tersebut
di atas, maka perlu dicermati tentang Rumah Sakit Umum Daerah
Kabupaten Kudus; dari sisi-sisi lain yang mengakibatkan semangat
kerja rendah, kalah dalam berkompetisi dan rendahnya kepercayaan
masyarakat adalah :
1). Struktur Organisasi : dibentuk berdasarkan Surat Keputusan
Menteri Kesehatan RI No. : 134/Menkes/SK/IV/78 tanggal

28 April 1978 terlalu banyak unit kerja, panjangnya birokrast,




2).

3).
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sehingga sering terjadi penldelegasian wewenang yang
overlaping, tidak hierarkis dan menimbulkan kecemburuan in-
ternal. Panjangnya birokrasi menjadikan tidak efisien dan tidak
efektif baik waktu, biéya dan pengambilan keputusan yang
terlambat. Guna pencapaian efisiensi, struktur organisasi yang
gemuk tersebut perfu diubat secepatnya (lilhat gambar 2).
Jumlah Karyawan : Masih kurang dari cukup terutama bagi
karyawan para medis bidang perawatan, yang jumlahnya baru
sebanyak 107 orang, yang dibagi dalam tiga save pelayanan;
sehingga perawat dalam satu save sebanyak 35 orang, sedang
jumlah tempat tidur terpakai adalah 210 tempat tidur pasien;
sehingga terjadi perbandingan sebesar 1 perawat banding 6
pasien. Menurut ketentuan dari Menteri Kesehatan RI tentang
Rumah Sakit Kelas B non pendidikan bahwa pelayanan perawat
terhadap pasien yang baik maksimal adalah 1 orang perawat
melayani 2 pasien, sehingga kebutuhan perawat adalah 315
orang perawat, Sehingga terjadi kekurangan sebanyak 315 -
107 = 208 perawat. Dengan kenyataan jumlah perawat yang
kurang tersebut mengakibatkan kwalitas pelayanan rendah.
Fisik Lingkungan Kerja Yang dimaksud dengan fisik
lingkungan kerja adalah lingkungan secara keseluruhan yang
dimiliki oleh Rumah Sakit, yang terdiri dari; lingkungan fisik
kantor, gedung, lingkungan terbangun dan lingkungan terbuka
alami. Sampai saat ini fisik lingkungan kerja belum memiliki

site pland yang baik sehingga lingkungan terkesan sumpek dan
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kumuh. Sebagai akibat bangunan-bangunan lama terbangun
sejak th. -1925, yang.ditambah dengan pengembangan-
pengembangan gedung tanpa program tata lingkungan yahg |
baik. Panasnya suasana lingkungan karena =h-ilan‘gnya pohon-;.‘
pohon peneduh, rusaknya sanitasi dan saluran limbah sehinggi '
terjadi pencemaran lingkungan yang cukup tinggi, seperti
tersebut dalam Surat Kepala Balai Tehnik Lingkungan
Yogyakarta No. : PM.07.04.7.1345 tanggal 13 September2001.
Pada intinya yang berbunyi antara lain :
a). Bahwa air sumur dilingkungan Rumah Sakit Umum D'aél‘élh"

Kabupaten Kudus tidak layak minum. | |
b). Terjadi pencemaran udara melebihi ambang batas
dilingkungan Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten

Kudus.

4). Kepemimpinan : Bentuk kepemimpinan Direktur Rumah Sakit

dapat dinyatakan sebagai kepemimpinan yahg .dellﬁ.okratis, sebab
selalu menerima masukan dan aspirasi dari bawah, dan dapat
sebagal alternatif solusi dari permasalahan yang timbul serta
memberi Rebebasan kepada bawahan untuk menyampaikan
pendapat. Namun demikian masih ada sedikit kekurangan, yaitu
pemberian penghargaan non materiil sebagal ‘kebanggaan
karya»\;an, masih sangat kurang, dan pendelegasian wcwenépg
kurang sesuai dengaﬂ hierarki yang berlaku. Lain halnya.dengan
figur kepemimpinan péu‘a pimpinan unit/sub unit yang berada
di bawah Direktur, masih banyak yang belum mampu berperan

sebagai figur pimpihan yang meneladani pada anah buah/
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anggotanya. Sebagal contoh kecil yaitu seorang pimpinan yang
melanggar ketentuan pelaksanaan 8 (delapan) jalur disiplin,
tersebut Surat Keputusan Bupati Kudus No. 061/2179/97
tanggal 27-5-1997 yang salah satu diantaranya adalah tidak
pernah atau sahgaﬁ jarang mengikuti; apel, senam pagi. Hal
ini akan berdampak negatif yang luas terhadap an_fcik_ buah/
anggotanya,

5). Kebersamaan : Untuk I-n‘enc:apai tujuan organisasi tidak dapat
secara orang perorang atau bagian perbagian dalam unit
organisasi, melainkan harus dilaksanakan dalam kebersamaan
dan keterpaduan secara harmonis. Apabila unsur kebersamaan
lemah, dapat berakibat pencapaian tujuan organisasi tidak
cfektif dan permasalahan yang sama tidak akan terselesaikan
secara tuntas dan muncul berulang-ulang. Hal kebersamaan
yang ada di Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Kudus
ternyata masih lemah dengan bukti adanya kelompok antara
aparat fungsional dan aparat strukiural, sehingga berakibat
koordinasi yang ada tidak dilandasi keikhlasan demi pencapaian
visi dan misi Rumah Sakit Umum Daerah.

Demikian sebagian gambaran umuun Rumah Sakit Umum
Daerah Kabupaten Kudus yang tidak termasuk didalam penelitian
dan tidak termasuk dalam analisis secara detail, seperti faktor-
faktor yang dianggap berpengaruh secara signifikan terhadap
semangat kerja yang diadakan penelitian dan analisis secara de-

tail berikut ini.
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B. HASIL PENELITIAN

1. Semangat Kerja

Pemahaman Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah
Kabupaten Kudus terhadap peraturan dan disiplin masuk kerja

merupakan indikator penting dalam menilai semangat kerja

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa yang sangat.

menepati waktu kerja baru (19%) sedang yang dibawah sangat
tepat dan kurang tepat ada (81 %). Hal demikian dapat diambil
kesimpulan banwa Semangat Kerja Karyawan masih dibawah
ketentuan. Disiplin kerja sangat berpengarul terhadap fungsi
Rumah Sakit Umum Daerah sebagai pelayanan masyarakat,
yang berarti pula pelayanan Rumah Sakit Umum Daerah belum
prima, atau disiplin waktu kerja sangat berpengaruh térhadap

tingkat pelayanan. (Tabel IV.1.)

TABEL IV.1.
Ketetapan Waktu dalam Tugas

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. Tidak Tepat - -
2. | Kurang tepat - ‘ 4 . 6,9
3. Tepat 43 74,1
4. | Sangat tepat 11 19,0

Jumlah 58 100,0

Sﬁmber : Diolah dari jawaban peﬁanyaan no. 1
Kenyataan yang lain tentang pemahaman karyawan yang
masih rendah dari Disiplin dan Pengaruhnya Ate.:.r.ﬁadap: suat.u
lupaya ﬁeningkatan pelayanan kepada masyarakat adalah

seringnya karyawan tidak masuk kerja. Hasil penelitian

dilapangan menunjukkan bahwa yang dalam kategori disiplin,
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selalu masuk kerja (tidak pernah tidak masuk kerja) sebanyak
(69%) sedang yang kada-kadang tidak masuk kerja sebanyak
(31%). Apabila kenyataan ini berjalan terus dan tidak ada

perubahan untuk peningkafan, maka akan berakibat semakin

" menurunnya tingkat pelayanan yang ada di Rumah Sakit Umum

Daerah Kabupaten Kudus. (Tabel IV. 2.)

TABEL IV. 2.
Keseringan tidak masuk kerja

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1.  Sangat Sering - -
2. | ‘Sering - -
3. | Tidak pernah 40 69,0
4. | Kadang-kadang 18 31,0

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 2

Tingkat penilaian kerjasama didalam menjalankan tugas
telah dilakukan dan sangat variatif. Hasil penilaian
menunjukkan bahwz terdapat (37,9%) dalam kategori sangat
senang bekerja sama; sedangkan pada tingkat senang dan
kurang senang bekerjasama dengan pihak lain didalam
menjalankan tugas sebanyak (62,1 %). Data ini menunjukkan
bahwa sebagian besar responden masih beranggapan bahwa
segala sesuatu pekerjaan/tugas dapat diatasi sendiri; atau

diselesaikan secara sendiri-sendiri tanpa melibatkan orang/unit

.kerja lain yang 'hasilnyz{ tidak akan maksimal mengingat

manajemen adalah merupakan satu kesatuan yang utuh dan tidak

terpisah-pisahkan satu dengan yang lain. (Tabel IV. 3.)
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TABEL 1V. 3.
Kesenangan bekerjasama dengan pihak lain

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. Tidak senang | 2 3.4

2. | Kurang Senang - -

3. | Senang 34 58,6

4. Sangat Senang 22 37,9

Jumlah : 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 3

Dengan tingginya tingkat/jumlah tidak masuk kerja dan
rendahnya kesenangan bekerja sama dengan pihak lain, serta
keteﬁatan waktu yang rendah, merupakan suatu gambaran
bahwa sebagian besar responden tidak peduli untuk
meningkatkan pelayanan yang lebih baik terhadap masyarakat.
Telah terbukti pula dengan tingkat kepuasan dalam penilaian
menunjukkan bahwa : mereka yang puas dan sangat puas
menjalankan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya sebanyak
(93,5%), sedangkan mereka yang berada dibawah katagori puas
yaitu cukup puas dan tidak puas sebanyak (6,9%). Dari data
tersebut di atas menunjukkan bahwa mayoritas karyawan telah
puas dan berbanggs diri dengan hasil kerjanya. Mestinya yang
dapat menilai adalah orang lain bukan dirinya sendiri, sehingga
perlu motivasi dan sosialisasi tentang era kompetitif dan

globalisasi. (Tabel IV. 4.)

- TABEL IV. 4.
Kepuasan melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab

No. Jawaban ‘Frekuensi | Persentase
1. | Tidak puas 2 3.4 ¢
2. | Cukup puas 2 3.4
3. | Puas 21 36,2
4, | Sangat puas 33 1, 56,9

Jumlah . 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 4
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Semangat kerja yang rendah dapat berpengaruh yang tidak

baik pada disiplin, produktivitas, efisiensi, prestasi kerja, dll.
Faktor-faktor apé. saja yang perlu diteliti, dan hasil penilaian
menunjukkan bahwa ternyata semangat kerja karyawari sangat
dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja, oleh resp011den
mereka yang menyatékan terpengaruh dan sangat terpengaruh
sebanyak (70,7%) sedang mereka yang cukup daﬁ tidak
terpenghruh sebanyak (29.3%). Dari data tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas Semangat Kerja Karyawan sangat dipengaruhi
oleh kondisi lingkungan kerja, dengan kondisi lingkungan yang
baik akan mampu meningkatkan semangat Kerja.

(Tabel IV. 5.)

- TABEL IV. 5.

Pengaruh ling.kungan kerja dalam pelaksanaan tugas

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak terpengaruh 7 12,1
2. | Cukup terpengaruh 10 17,2
3. | Terpengaruh 26 44.8
4. | Sangat terpengaruh 15 25,9
Jumtiah 58 - 100,0

Sumber : Diolah dari jéwaban pertanyaan no. 8

Kesejahteraan juga merupakan faktor yang berpengaruh
terhadap semangat kerja karyawan. Sesuai dengan data yang

ada menunjukkan bahwa ada (58,6%) terpengaruh dan sangat
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dipengaruhi oleh tingkat kesejahteraan dan (41,4%) merasa

cukup dan tidak tefpengarﬁh_.oleh tingkat keseja_hteraan.
Tingginya jumlah responden yang menyatakan sangat
terpengaruh oleh tingkat kesejahteraan menunjukkan bahwa
kesejahteraan mcﬁruﬁakah salah satu motivasi yang mampu

menumbuhkan semangat kerja. (Tabel IV. 6.)

TABEL IV. 6.
Pengaruh kesejahteraan dalam pelaksanaan tugas

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak dipengaruhi 7 12,1
2. | Cukup dipengaruhi 17 29,3
3. | Dipengaruhi 28 | 483
4, | Sangat dipengaruhi 6 10,3

Jumlah ‘ 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 10

Untuk melaksanakan tuga's agar bersemangat, diperlukan
adanya motivasi diri (Internsik) sebab sebesar apapun motivasi
dari luar (Eksternsik) apabila tidak ada suatu niat atau motivasi
diri, maka semangat kerja akan tetap lemah dan Eksternsik
tidak akan ada gunanya. Hésil penelitian menunjukkan dalam
bekerja sangat dipengaruhi oleh dorongan motivasi sebagai
berikut : Kadang-kadang dan tidak ada métivasi sebanyak
(10,3%), terbawa moﬁvasi (56,9 %) dan sangat terbawa motivasi

sebanyak (32,8%). Dan mereka bekerja semata-mata karena

terpengaruh oleh motivasi dari luar (Eksternsik). schingga

motivasi memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap semangat

kerja karyawan. (Tabel IV. 7.)




TABEL IV. 7.

Dorongan motivasi diri dalam pelaksanaan tugas.
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak terbawa 2 3.4
2. | Kadang?2 terbawa 4 6,9
3. | Terbawa 33 56,9
4. | Sangat terbawa 19 32,8

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 11

Suatu permasalahan akan dapat diselesaikan dengan baik
dan tuntas apabila penanganannya dilaksanakan dengan
koordinasi dengan pihak-pihak terkait. Dari responden telah
memberikan jawaban bahwa l(93,1%) menyatakan perlu dan
sangat perlu koordinasi dengan pihak lain. Sedang (6,9%)
menyatakan cukup dan tidak perlu koordinasi. Hal demikian
menunjukkan bahwa tingginya semangat berkoordinasi
mencerminkan tingginya semangat kerja dan semangat untuk

menyelesaikan tugas secara tuntas dipengaruhi oleh semangat

koordinasi. (Tabel IV. 8.)

TABEL IV. 8.
Keperluan koordinasi dengan pihak lain dalam tugas

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak perlu 2 3,4
2. | Cukup perlu 2 3,4
3. | Perlu 30 51,7
4. | Sangat perlu 24 41,4

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 13

100
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Dari rendahnya. semangat kerja sebagai akibat kurang
terpenuhinya f;ktor-faktor yang berpengaruh terhadap semangat
kerja, berakibat hasil penyelesaian tugas secara mandiri tidak
optimal. Dari hasil penelitian diperoleh bahwa : Karyawan yang
mampu ada (55,2%) sangat mampu hanya (6,9%), cukup
mampu sebanyak (17,2%) dan yang tidak mampu ada (20,7 %).
Tingkat kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas kerja
sendiri dapat dinilai masih rendah sebab masih dijumpai
tingginya karyawan dalam kategori cukup mampu dan tidak
mampu masih diatas 30%. Deng‘an demikian, ternyata semangat
kerja sangat berpengaruh terhadap hasil kerja yang dicapai
oleh kai‘yawan. (Tabel IV.9.)

TABEL IV. 9.
Kemampuan menyelesaikan kerja sendiri

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak mampu 12 20,7
2. | Cukup mampu 10 17,2
3. | Mampu 32 55,2
4. | Sangat mampu 4 6,9

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 18

Terbukti dalam pernyataan karyawan bahwa semua tugas
dan pekerjaan tidak akan selesai dengan baik sesuai dengan
tujuan organisasi apabila tidak dilaksanakan dengan semangat
kerja yang tinggi. Dari hasil penelitian di peroleh jawaba;1 dari
pernyataan tersebut bahwa yang menyatakan tidak setuju ada

(3,4%) setuju ada (56,9%) dan sangat setuju ada (39,7%).

ot
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; Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa semangat kerja
yang tinggi melﬁpunyai pengaruh yang sangat luas dan positif
terhadap pencapaian tujlian organisasi. (Tabel IV. 10.)

. TABEL IV. 10.
Persetujuan tentang tidak tercapainya hasil kerja tanpa semangat

No. Jawaban Frekuens:i Persentase
1. | Tidak setuju 2 3,4
2.1 Kurang setujua - -
2. | Setuju 33 56,9
3. | Sangat setuju 23 39,7

Jumlah 58 100,0 J

Sumber : Diolah dari Jawaban pertanyaan no. 19
2. Lingkungan Fisik Kerja. |

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa dari seluruh
responden yang memahami tentang lingkungan fisik kerja
hampir mendekati jumlah yang sama.

Hasil penelitian tentang pengetahuan tata ruang lingkungan
menunjukkan bahwa tidak mengetahui 6,9%) kurang
mengetahui (53,4%) mengetahui (36,2%) dan sangat

| mengetahui (3,4%). Berdasarkan data tersebut menunjukkan
bahwa separuh lebih dari jumlah karyawan kuranginemahami,
tentang mantaat dan effek dari sebuah li'ngkungan fisik kerja.

(Tabel IV. 11.)

TABEL IV. 11.

Pengetahuan tentang tata ruang lingkungan
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak mengetahui 4 6.9
2. | Kurang mengetahui 31 53,4
3. | Mengetahui 21 36,2
4, | Sangat Mengetahui 2 3,4

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 22
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Faktor pendukung dalam pencapaian pelayanan prima
diantaranya adalah keadaan tata ruang, tempat pelayanan. Hasil
penelitian menuhjukkan bahwa ada (3,4 %) menyatakan tidak
baik/jelek (41,4%) menyatakan kurang baik, (51,7%)
menyatakan bail dan yang tidak mengetahui tentang kondisi
tata ruang ada (3,4 %). Dari data tersebut menunjukkan bahwa
hampir 50% kondisi tata ruang adalah jelek, sehingga
disamping berpengaruh negatif terhadap semangat kerja
karyawan juga berdampak pada pelayanan yang tidak prima,
dan tingkat kepercayaan masyarakat terhadap lembaga menjadi

semakin menurun. (Tabel IV. 12)

TABEL IV, 12.

- Keadaan tata ruang lingkungan RSUD Kudus
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak baik/Jelek 2 3.4
2. | Kurang batk 24 41,4
3. | Baik 30 51,7
4. | Tidak tahu 2 3,4

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 23

Disamping mereka mengetahui tentang kondisi tata ruang,
juga perlu mengetahui ilmu pengetahuan tentang tingkat
pencemaran yang terjadi di tempat kerja mereka. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa mereka yang tidak mengetahui
(13,8%) kurang mengetahui (51,7%) mengetahui (34,5%).
Walaupun responden bekerja dalam bidang kesehatan, telinyata
cukup banyak pula yang kurang mengetaui tentang tingkat
pence.maran lingkungan, sehingga mereka secara langsung

kurang mengetahui dan kurang merasakan akibat pencemaran
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yvang terjadi disekitar tempat mereka bekerja; Namun
berdasarkan penelitian lingkungan effek samping dari
pencemaran ada.lah sangat tinggi bagi manusia yang ada
didalamnya, khusﬁshya bagi karyawan akan menjadikan phisik,
psycis-mereka terganggﬁ dan melemahkan semua organ dan

energi yang ada pada manusia. (Tabel IV, 13.}

TABEL IV. 13.
Pengetahuan tentang tingkat pencemaran di tempat kerja.

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak mengetahui- 8 13,8
2. | Kurang mengetahui 30 51,7
3. | Mengetahui 20 34,5
4. | Sangat mengetahui - -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 24

Hasil penelitian tentang pengetahuan terhadap ruang kantor
yang baik, jawaban responden menunjukkan bahwa : tidak
mengetahui (6.9%) kurang mengetahui (34,5%) dan yang
mengetahui (58,6 %) Dari data tersebut, ternyata cukup banyak
karyawan yang mengetahui tentang tata ruang kantor, sehingga
perlu adanya dukungan baik sarana/prasarana tata ruang untuk
mewujudkan suatu kantor yang sehat, nyaman dan mampu
menumbuhkan semangat kerja karyawan yang ada didalamnya.

(Tabel TV. 14.)

TABEL IV. 14,

Pengetahuan tentang tata ruang kantor
No.| =~ Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak mengetahui 4 6,9
2. | Kurang mengetahui 20 34.5
3. | Mengetahui 34 58,6
4. | Sangat mengetahui - -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 25
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Berdasarkan ilmu pengetahuan responden tentang tata ruang
lingkungan, tata ruang kantor dan tingkat pencemaran
lingkungan, dapat sebagai ukuran kepastian dan kebenaran
didalam jawaban tentang kondisi ruang, gedung, dll. Tentang
keadaan ruang tempat bekerja diperoleh jawabab sebagai
berikut : (13,8%) menyatakan jelek (50%) cukup baik, dan
yang menyatakan'baik (36,2%). Jawaban ini sangat terkait
dengan ilmu pengetahuan tentahg tata ruang kantor yang rendah
dari responden. Berdasarkan data tersebut, tidak akan mampu
menumbuhkan semangat kerja dan tidak akan mampu

mewujudkan pelayanan prima. (Tabel IV. 15.) -

TABEL 1V. 15.
Keadaan ruang tempat bekerja

No.| - Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Jelek 8 13,8
2. | Cukup baik 29 50,0
3. | Baik 21 36,2
4. | Sangat baik -1 -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 27

Wajah terdepan yang perlu méndapat perhatian secara
khusus adalah ruang pelayanan rawat jalan. Sebab pada ruang
inilah merupakan cermin bagi masyarakat dalam membaca
kondisi ruang-ruang yang lain secara apa adanya yang nampak
dipermukaan. Apa_bila yang muncul dipermukaan itu jelek atau
kurang baik, maka yang tersimpan-dibawah permukaan adalah
sangat jelek, dan seterusnya, Hasil penelitian diperoleh ja;waban
sebagai berikut : yang menyatakan kondisi RSUD Kab. Kudus
jelek (3,4%) cukup baik (69%) dan baik (27,6%). Separuh

lebih kondisi ruang rawat jalan masih dalam katagori belum
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baik, padahal untuk dapat menimbulkan semangat kerja

diperlukan semua kondisi harus baik dan sangat baik. Demikian

halnya dengan pencapaian pelayanan prima. (Tabel IV. 16.)

TABEL IV, 16.
Keadaan ruang pelayanan RSUD Kudus

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Jelek 2 3,4
2. | Cukup baik 40 69,0
3. | Baik 16 27,6
4. | Sangat baik - -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 28

Keadaan gedung baik dari sisi kwalitas fisik maupun dari

sisi keindahan adalah sangat berpengaruh terhadap penghuni/

pemakai didalamnya. Perolehan jawaban dari responden

menunjukkan bahwa : tidak sehat (3,5%) cukup sehat (67,2 %)

dan sehat (29,3%). Dari data tersebut menunjukkan bahwa

kondisi gedung lebih dari 60% belum dalam kondisi yang

diharapkan yaitu sehat dan sangat sehat yang berarti gedun

o
=]

rawat jalan, rawat inap yang ada adalah belum sehat, dan belum

representatif bagi pelayanan kesehatan modern. (Tabel V. 17)

TABEL IV. 17.
Keadaan tentang kesehatan gedung

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak sehat 2 3,4
2. | Cukup sehat 39 67,2
3. | Sehat 17 29,3
4. | Sangat sehat - -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 29
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Sebagai bukti dari kondisi gedung yang kurang baik dan

tidak sehat adalah pada hasil penelitian pada tingkat kesukaan
terhadap warna Iﬁenunjukkan : tidak senang (17,2%) cukup
senang (43,1 %.) dan yang senang hanya (39,7%).
Kecenderungaﬁ yang ada menunjukkan bahwa warna yang ada
belum mendukung eksistensi gedung sebagai tempat kerja dan

perawatan/pelayanan kepada masyarakat. (Tabel IV. 18.)

TABEL IV. 18.
Kesukaan terhadap warna tempat kerja

No. ~ Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak senang 10 17,2
2. | Cukup senang 25 43,1
3. | Senang .23 39,7
4. | Sangat senang - -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 34

Disamping masalah warna, bau yang ada merupakan
pencerminan tentang kesehatan gedung yang memenuhi sarat
atau tidak memenuhi syarat kesehatan. Dari hasil penelitian
menunjukkan bahwa jawaban dari responden sebagai berikut :
tidak senang (36,2%) cukup senang (44,8%) dan yang senang
hanya (19%). Bau yang ada didalam gedung/ruang tempat
bekerja yang ada sekarang adalah cenderung tidak disuka oleh
mayoritas karyawan. Dari data tersebut, menunjukkan bahwa
gedung yang ada adalah pada kondisi tidak sehat dan
berpengaruh negatif terhadap semangat kerja karyawan.

(Tabel IV. 19.)




TABEL IV. 19
Kesukaan terhadap bau tempat kerja

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak senang 21 36,2
2. | Cukup senang 26 44,8
3. | Senang 1 19,0
4. | Sangat senang - - -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 35

Hal lain yang berpengaruh terhadap semaﬂgat kerja adalah
jarak ruang kerja dengan ruang kerja yang lain. Didalam hasil
penelitian diperoleh jawaban yang menyatakan : Dekat (31 %)
cukup jauh (41,4%) jauh (24, 1%) dan sangat jauh (3,4%).
Dari jawaban tersebut menunjukkan bahwa jarak antara ruang
kerja yang satu de'ngan ruang kerja yang lain berjauhan. Kondisi
yang demik.ian akan menimbulkan In Efisiensi baik waktu, btaya

dan tenaga karyawan. (Tabel IV, 20.)

TABEL IV. 20.

Jarak ruang kerja dengan ruang kantor lain

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Dekat 18 31,0
2. | Cukup jauh 24 41,4
3. .1 Jauh 14 24,1
4. | Sangat jauh 2 3,4
Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 36
Jarak ruang ke.rja yang berjauhan ternyata benar-benar tidak
sesuai dengan harapan karyawan serta tidak mendukung

pencapaian efektivitas dan effisiensi dalam pelaksanaan
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manajemen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa yang tidak
senang (86,2%) cukup éenang (10,3%) dan yang senang
(3,4%). Yang senang dengan kondisi ini, dimungkinkan bagi
mereka yang tidak memiliki motivasi kerja- menﬁju suksesnya
organisasi/lembaga tempat mereka bekerja. Dari data tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan tidak senang terhadap
letak kantor yang berjauhan. Dengan tidak senang'terhadap
suatu kondisi tempat bekerja, akan berdampak negatif terhadap
semangat kerja bagi karyawan yang bersangkutan.

(Tabel 1V, 21).

TABEL 1V, 21.
Perasaan bila jarak ruang kantor berjauhan
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak senang 50 86,2
2. | Cukup senang 6 10,3
3. | Senang 2 3.4
4. | Sangat senang - -
Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 37

Bukti lain yang mencerminkan téntang pendapat karyawan
terhadap Lingkungan Fisik Kerja Rumah Sakit Umum Daerah
Kab. Kudus adalah pendap.at mereka terhadap pernyataan ini
"Tata ruang kantolr yang menyenangkan, sehat, bersih, rapi
akan mampu meningkatkan semagat kerja karyawan" .‘

Jawaban yang diperoleh dari pernyataan tersebut adalah
sebagai berikut : yang menyatakan setuju (25,9%) dan yang
sangat setuju (74,1%) berarti bahwa semangat kerja sangat

dipengaruhi oleh lingkungan fisik kerja. (Tabel IV. 22.)
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TABEL IV. 22.
Pendapat tentang keadaan ruang yang bersih memotivasi kerja
No. Jawaban Frekuensi | Persentase

1. | Tidak setuju - -
2. | Kurang setuju - -
3. Setuju 15 25,9
4. | Sangat setuju 43 74,1

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan 0. 38

3. Kesejahteraan

Pendapat karyawan tentang kesejahteraan adalah sangat
beragam, bahwa tingkat kesejahteraan antara orang yang satu
dengan yang lain adalah sangat berbeda. Dari hasil pénelitian
atas pernyataan tersebut adalah : yang menyatakan tidak setuju
(3,4 %) kurang setuju (1'7,2 %) setuju (72,4 %) dan sangat setuju
(8,9%). Hal tersebut mengisaratkan bahwa mereka menyadari
tentang posisi, kedudukan dan tingkat pengorbanan yang
merexa lakukan. adalah merupakan penentu dari bentuk
kesejahteraan yang mereka dapatkan dari pendapatan materi.
Namun untuk mereka yang menyatakan tidak setuju dan kurang
setuju 20,6% perlu ditingkatkan tingkat kesejahteraan
materinya, karena hal demikian merupakan pendorong dari

semangat kerja mereka untuk lebih meningkatkan pengorbanan

dan pehgabdian terhadﬁp organisasi. (Tabel IV. 23.)

TABEL IV. 23.
Pendapat tentang kesejahteraan orang berbeda-beda

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1._ Tidak setuju 2 34
2. | Kurang setuju 10 17,2
3. | Setuju 42 72,4
4. | Sangat setuju 4 6,9

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 41
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Oleh karena perbedaan pendapat tentémg kesejahteraan,
maka kepuasan,kesej‘ahteraan dalam kehidupan juga berbeda.
Kesejahteraan 1iidup manusia terpenuhi dari materiil dan
spirituil, berdasarkan penelitian diperoleh jawaban : kurang
setuju (3,4 %) setuju (84,5%) dan sangat setuju (12,1%). Dari
data tersebut menunjukkan.bahwa tingkat kesejahteraan baik
materiil maupun non materiil perlu selalu ditingkatkan karena

sangat berpengaruh ferhadap semangat kerja. (Tabel IV. 24)

TABEL IV. 24
Pendapat tentang kesejahteraan terpenuhi dari materi dan spirituil

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak setuju .- -
2. | Kurang setuju 2 3,4
3. | Setuju 49 84,5
4. | Sangat setuju 7 12,1

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 41b

Adanya keterkaitan yang signifikan dalam mencapai tingkat
kesejahteraan material adalah sebanding antara pengorbanan
dengan penerimaan. Dari jawaban responden diperoleh : kurang
setuju (3,4%), setuju (69%) dan sangat éetuju (27,6%).
Mencerminkan bahwa lebih dari (90%) karyawan secara tidak
langsung menyatakan bahwa untuk memperoleh tingkat
kesejaliteraan yang lebih tinggi perlu peningkatan semangat kerja,
dengan meningkatkan tingkat pengorbanan. (Tabel IV. 25)

. , TABEL IV. 25
Pendapat tentang kesejahteraan yang adil sebanding dengan pengorbanan

No. Jawaban Frekuensi { Persentase
1. | Tidak setuju - -
2. | Kurang setuju 2 34
3. | Setuju : 40 69,0
4. | Sangat setuju 16 27,6

Jumlah 58 100,06

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 41¢
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Tingkat pengorbanan dapat berupa tenaga, waktu, dll.
Namun secara legal dan proporsional tingkat pengorbanan juga
diatur dalam éuﬁtu peraturan, sebab secara riil, semakin tinggi
jabatan akan semakin tinggi t‘anggung jawab yang diimbangi
dengan tingkat pengorbanan yang cukup besar, sebab dalam
suatu kesalahan, yang bertanggung jawab atas-_ke_.sa_lahan
tersebut bukan berada pada bawahan, melainkan pada atasan
atau pada pimpinan. Dari hasil penelitian bahwa yang
menyatakan : kurang setuju (3,4 %) setuju (72,4%) dan sangat
setuju (24,1 %). Ber.dasarkan data tersebut menunjukkan adanya
suatu kecenderungan bahwa kesejaliteraan tidak dapat diraih
hanya dengan bermalas~m‘a1asan, bekerja dengan pasif dan
seadanya, melainkan perlu peningkatan semangat kerja untuk
meraih prestasi yang lebih sehingga mampu mem'peroleh
kedudukaniyang lebih, dan pengakuan dari lingkungannya.

(Tabel IV. 26)

TABEL IV. 26.

Pendapat tentang upah disesuaikan dengan peraturan
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak setuju - -
2. | Kurang setuju 2 3,4
3. | Setuju 42 72,4
4, | Sangat setuju 14 24,1

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 41d

Kesejahteraan materiil berbentuk gaji yang dikehendaki dari
mayoritas karyawan adalah antara Rp. 1.000.000 sampai dengan

Rp. 3.000.000 sesuai hasil penelitian diperoleh data yang
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menghendaki gaji Rp. 100.000 - 500.000 (5,2 %) Rp. 500.000
- Rp. 1.000.000 (8,6%) Rp. 1.000.000 - Rp. 2.000.000 .
(55,2%) dan Rp. 2.000.000 - 3.000.000 (31%).
Berdasarkan data tersebut menunjukkan balhwa untuk memenuhi
kebutuhan ekonomi keluarga sejahtera dibutuhkan pendapatan
yang cukup tinggi, yang berdasarkan peraturan mereka. harus
menduduki jabatan yang éselonnya seimbang dengan

pendapatan yang diinginkan. (Tabel IV. 27)

TABEL 1V. 27.
Gaji yang dikehendaki tiap bulan

No. Jawaban | Frekuensi | Persentase
1. | 100.000 - 500.000 3 5,2
2. | 500.000 - 1.000.000 5 8,6
3. | 1.000.000 - 2.000.000 32 55,2
4. | 2,000.000 - 3.000.000 18 31,0

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 42

Jumlah tanggungan dalam keluarga merupakan tanggung
jawab yang harus dicukupi dalam rangka mencapai
kesejahteraan. Berdasarkan hasil penelitian, frekwensinya
hampir seimbang, antara yang berkeluarga kecil (46,6%)
keluarga yang besar (63,4%). Apabila dihubungkan dengan
pendapatan gaji yang dikeh'endaki, diperoleh suatu indikasi
bahwa tingkat kesejahteraan keluarga tidak semata-mata 'hanya
dipengarui oleh tingkat keluarga kesejahteraan non maieriil,
melainkan lebih dipengaruhi oleh tingkat pendapatan/materiil.

Dengan data tersebut menunjukkan bahwa peningkatan
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semangat kerja merupakan salah satu cara untuk meraih
kesejahteraan dan begitu pula untuk sebaliknya. Bahwa
kesejahteraan merupakan salah satu faktor yang melekat dalam

upaya untuk meningkatkan semangat kerja. (Tabel IV. 28)

_ TABEL IV. 28.
Jumlah anggota keluarga yang menjadi tanggungan

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | 2orang 14 241
2. | 3 orang 13 22,4
3. | 4 orang ' 21 36,2
4, | 5orang 10 17,2

Jumlah 58 | 100,0 -

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 43
Secara riil menunjukkan bahwa karyawan merasa senang

apabila kebutuhan materiil tercukupi. Hal ini dapat dilihat dari
jawaban yang diperoleh bahwa, yang merasa senang (_39l,7 %)
dan yang sangat senang (60,2%). Pernyataan cukup senang
dan tidak senang tidak diperoleh satu persen pun dalam
Jawaban, sehingga dapat diartikan bahwa apabila kebutuhan/
pemenuhan kesejahteraan materiil terpenuhi maka berpengaruh

positif terhadap semangat kerja karyawan. (Tabel 1V. 29)

TABEL IV. 29
Perasaan bila kebutuhan materiil terpenuhi
No. Jawaban - Frekuensi | Persentase
1. | Tidak Senang - -
2. | Cukup senang - -
3. | Senang 23 39,7
4. | Sangat senang 35 60,3
Jumiah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 44
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Suatu hal yang tidak dapat diabaikan begitu saja, adalah
kesejahteraan non materiil yang melekat pada rohani dan
kejiwaan seseorang, yaitu hubungan antara terpenuhinya
kesejahteraan materiil tapi bermasalah. Dalam penelitian
diperoleh jawaban yang sangat menggembirakgn’, bahwa apabila
kesejahteraan yang berbentuk materiil terpenuhi tetapi
bermasalah, berarti kesejahteraan non materiil tidak terpenuhi,
responden mengatakan tidak senang (100%). Jadi tingkat
keseimbangan dari kedua bentuk kesejahteraan ini harus
terwujud baik. Dengan pendapatan yang syah akan mampu
membangkitkan semangat kerja. (Tabel IV. 30)

-~ TABEL 1V. 30. _
Perasaan bila kebutuhan materiil terpenuhi

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak senang 58 100.0
2. | Cukup senang - -
3. | Senang - -
4. | Sangat senang - -

Jumlah 58 - 100 %

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 45

Adanya keterpaduan antara kesejahteraan materiil dengan
kesejahteraan non materiil yang 'dikeh_endaki oleh para karyawan
adalah .bahwa perasaan mereka apabila kebutuhan materiil
terpenuhi dengan cukup, tapi-tanpa masalah. Hasil peneliﬁan
bahwa, cukup senang (3,4 %) senang (39,7%) dan sangat senang
(56,9%). Hal .ini fnenunjukkan bahwa karyawan tidak
menghendaki kepuasan materi yang berlebihan tapi bermasalah,
melainkan meieka lebih senang apabila kepuasan non m'ateri
terpenuhi, deﬁgan tingkat pemenuhan materi yang seimbang.

(Tabel (IV. 31)
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TABEL 1V. 31.
Perasaan bila materiil terpenuhi dengan cukup tanpa masalah
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak senang - -
- 2. | Cukup senang 2 3,4
3. | Senang 23 39,7
4. | Sangat senang 33 56,9
Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 46

Wujud lain tentang kesejahteraan non materiil yang
diharapkan oleh para karyawan adalah apabila mendapat suatu
penghargaan non materiil. Penghargaan yang diperoleh
merupakan kebanggaan tersendiri yang tidak semua orang
memperolehnya dan tidak dapat diukur dengan ukuran materiil.
Perasaan mereka dalam hal penghargaan non materiil adalah ;
cukup senang (10,3%) senang (82,8%) dan sangat senang
(6,9%). Dari d_ata tersebut dapat diambil suatu kesimpulan
bahwa penghargaan merupakan kesejahteraan yang tidak dapat
diukur dengan materi, yang diperoleh berdasarkan prestasi dan
prestasi dapat diperolel: apabila mempunyai semangat kerja

yang.tinggi. (Tabel IV. 32)
"TABEL 1V. 32
Perasaan bila mendapat penghargaan non materiil

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | - Tidak senang - -
2. | Cukup senang 6 10,3
3. | Senang 48 82,8
4, | Sangat senang : 4 6,9

Jumlah 58 - 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 47
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Kepuasan materiil dari pendapatan tambahan juga suatu hal
yang diharapkan oleh karyawan diluar gaji. Perasaan mereka
apabila mendapat tambahan pendapatan tersebut tercermin

dalam jawaban sebagai berikut : Cukup senang (3,4 %), senang

(20,7 %) dan sangat senang (75,9 %). (Tabel IV. 33)

_ TABEL IV. 33
Perasaan bila mendapat tambahan pendapatan

No. Jawaban ‘Frekuensi | Persentase
1. | Tidak senang - -
2. | Cukup senang 2 - 3,4
3. | Senang 12 20,7
4. | Sangat senang 44 75,9

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 49

Tambahan pendapatan diluar gaji merupakan harapan dan
dambaan bagi mayoritas keryawan, namun mereka tétap
berpegang pada norma keadilan, bukan asal menerima. Hal ini
dapat dibuktikan dengan data yang ‘diperoleh dalam penelitian
sebagai berikut : Cukup puas (3,4 %), Puas 65,5%) sangat puas
(31,0%). Dari data tersebut menunjukkan bahwa keseimbangan
antara kepuasan materiil dan nonmateriil harus berjalan serasi
sesuai dengan norma keadilan, sehingga mampu mendorong

semangat kerja dalam kelompok/organisasi. (Tabel IV. 35)

TABEL 1V. 35
Perasaan bila menerima tambahan pendaparan secara adil

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak puas - -
2. | Cukup puas ' 2 3,4 -
3. | Puas 38 65,5
4. | Sangat puas 18 31,0

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 50
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4. Motivasi

Faktor motivasi merupakan salah satu faktor yang cukup
dbnjinall pe_ngaruhnya terhadap semangat kerja karyawan.
Bentuk-bentuk motivasi meliputi dua bentuk yaitu motivasi yang
muncul dari diri sendiri (internsik) dan” motivasi yang datang
dari luar (eksternsik). Dari hasil penelitian internsik yaitu
kekuatan keinginan untuk bekerja seharian menunjukkan : Cukup
kuat (19 %), kuat ( 41,4 %) dangan sangat kuat (39,7%),
menunjukkan bahwa motivasi diri sangat diperlukan dalam setiap

karyawan dalam meraih hasil yang maksimal. (Tabel IV. 36)

TABEL IV. 36.
Kekuatan keinginan melakukan kerja seharian
No. Jawaban Frekuensi ] rersentase
I. | Tidak kuat .
2. | Cukup kuat 11 19,0
3. | Kuat : 24 41,4
4. | Sangat kuat 23 39.7
Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban‘ pertanyaan no. 54

Optimalisasi untuk menggunakan kemampuan atau
ketranpilan dalam bekerja telah dilakukkan oleh keryawan.
Yang menyatakan tidak optimal (3,4%); ragu-ragu ( 3,4 %);
optimal (74,1%) dan sangat optimal (19 %). Kondisi
menﬁmjukkan bahwa motivasi diri karyawan perlu ditingkatkan,
sebab sampai saat ini pelayanan prima masih belum nampak
dan jawaban tersebut merupakan jawaban yang belum
mencerminkan sesungghnya tentang potensi diri yang masih

mampu dikembangkan, ditingkatkan untuk mencapai prestasi
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dan kinerja yang lebih baik dan hal ini akan terwujud apabila

didukung oleh motivasi diri yang kuat dan motivasi dari

pimpinan. (Tabel IV. 37)

TABEL IV. 37

Keoptimalan kemampuan dalam bekerja

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak optimal 2 3,4
2. | Ragu-ragu 2 3,4
3. | Optimal 43 74,1
4. | Sangat optimal 11 19,0

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 55

Motivasi juga dapat nampak pada beriluku' dan percaya
diri dari pelaku-pelaku anggota organisasi dalaﬁl berinteraksi
dengan sesama. Hasil penelitian menunjukkan bahwa yang
percaya diri (86,2 %) sangat percaya diri- (13,8 %). Percaya
diri akan mampu membuahkan kinerja yang tinggi. Untuk
mencapai tujuan organisasi diperlukan tingkat percaya diri yang
kuat, dan peningkatan percaya diri diperlukan dorongan dari

pihak luar, terutama dari pimpinan (Tabel IV. 38)

~ TABEL IV. 38.
Kepercayaan diri dalam berinteraksi dikantor

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak percaya diri - -
2. | Ragu-ragu - ' -
3. | Percaya diri 50 86,2
4. | Sangat percaya diri ‘ 8 13,8
Jumlah . 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 56
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Dalam rangka melaksanakan tugas, saling menghormati
antar sesama dan hasil pelaksanaan tugas orang lain sangat
diperlukan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada (19%)
menyatakan cukup dihargai, (69 %) dihargai dan yang
menyﬁtakan sangat dihargai {12 %). Maka sangatlahpenting
adanya pembinaan, pengarahan dari pimpinan, untuk saling
menghormati antar sesama, sehingga dehgan demikian
semangat kerja semakin tumbuh. (Tabl IV. 39)

TABEL IV. 39
Keberadaan didalam kantor

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak dihargai - -
2. | Cukup dihargai 11 19,0
3. | Dihargai 40 69,0
4. | Sangat dihargai 7 12,1

Jumiah 58 100,0

Sumber : Sumber diolah dari jawaban pertanyaan no. 57

Salah satu indikator penting untuk mengetahui sejauhmana
pengaruh pendapatan sebagai motivasi dari luar diri, telah
mencukupi kebutuhan hidup atau belum, sebab motivasi dari
luar yang berbentuk pendapatan juga sangat berpengaruh
terhadap semangat kerja. Dari hasi] penelitian menunjukkan
bahwa yang menyatakan tidak memadai (20,7 %), cukup
memadai (69 %), dan memadai (10,3%). Ternyata dari
responden belum ada yang menyatakan sangat memadai
sehingga pada prinsipnya mereka menghendaki peningkatan
pendapatan dalam peningkatan semangat kerja. (Tabel IV. 40)

TABEL 1V. 40.
~ Penghasilan yang diterima

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak memadai, 12 20,7
2. | Cukup memadai 40 69,0
3. | Memadai ' 6 10,3
4. | Sangat memadai - -

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 58
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Demikian juga masalah kepuasan dari penghasilan yang
diterima sebagai eksternsik berpengaruh pada tingkat semangat:
kerja. Sebanyak (13,8. %) menyatakan tidak 'memuaska_n,
(82,8%) cukup memuaskan dan yang menyatakan memuaskan’
hanya (3,4 %)'. Hal ini merupakan bentuk ungkapan
ketidaksesuaian antara pengo'rbanan dengan penerimaan, maka
disamping gaji yang diterima perlu ditambah dengan
penerimaan lain yang sah dan berkeadilan. (Tabel 1V. 41)

TABEL IV. 41
Penghasilan yang diterima selama ini

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak memuaskan 8 13,8
2. | Cukup memuaskan 48 82,8
3. | Memuaskan 2 3,4
4. | Sangat memuaskan

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari Jawaban pertanyaan no. 59

Rasa tanggung jawab menyelesaikan pekerjaan merupakan
indikator penting dalam motivasi kerja. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa hampir semua karyawan mempunyai rasa
tanggung jawab dalam melaksanakan tugas. Mereka yang
menyatakan bertanggung jawab (60,3%) dan yang sangat
bertanggung jawab (39,7%). Apabila tidak diimbangi dengan
faktor-faktor kesejahteraan yang‘.memadai, akan berakibat
negatif pada semangat kerjanya. (Tabel IV. 42)

TABEL IV. 42
Rasa tanggungjawab dalam menyelesaikan pekerjaan

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak bertanggung jawab - -
2. | Kurang bertanggung jawab - -
3. | Bertanggung jawab 35 60,3
4. | Sangat bertanggung jawab 23 39,7

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 60
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Bentuk lain dari rasa tanggung jawab adalah dengan
menjalankan perintah dari atasan. Dari hasil penelitian
diperoleh jéwaban bahwa merekﬁ yang menyatakan :
bertanggung jawa (41,4%) dan sangat bertanggung jawab
(58,6%); merupé.kan kebalikan dari Jawaban pertanyaan no 55.
Hal ini.menunjukkan baliwa motivasi yang datang dari atasan
sangat berpengaruh terhadap karyawan untuk lebih
meningkatkan semangat kerja. (Tabel IV, 43) -

TABEL 1V. 43,
Tanggungjawab tugas yang dibebankan oleh atasan

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak bertanggung jawab - -
2. | Kurang bertanggung jawab - -
3. | Bertanggung jawab ' 24 41,4
4. | Sangat bertanggung jawab 34 58,6
Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 61

Pembinahn_, pengarahan dan perhatian dari atasan /
pimpinan merupakan bentuk motivasi dari luar yang sangat
berpengaruh untuk membangkitkan semangat kerja karyawan.
Hal in1 apabila sering dilakukan akan sangat bermanfaat dan
akan meningkatkan kewibawaan pimpinan. Ménurut hasil
penelitian didapatkan data bahwa yang menyatakan; tidak
pernah (3,4 %), kadang-kadang (51,7%), sel_‘ing (36,2%) dan
sering sekali (8,6 %). Jadi frekuensi pembinaan oleh pimpinan
perfu ditingkatkan agar semangat kerja karyawan semakin

tinggi. (Tabel IV. 44)
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TABEL 1V. 44.
"Keseringan dibina oleh pimpinan
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
L. Tidak pernah - 2 3,4
2. Kadang-kadang 30 51,7
3. Sering 21 36,2
4, Sering sekali 5 8,6
Jumlah ‘ 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 63

Dari berbagai jawaban penelitian dilapangan tersebut diatas,
dapat disimpulkan bahwa fariabel motivasi mempunyai peran
yang dominan terhadap semangat kerja karyawan, disamping
faktor-faktor yang lain. Sesuai dengan pendapat responden
dalam penelitian terhadap sebuah komentar "Semangat kerja
tidak akan terwujud apabila tidak ada motivasi diri maupun
motivasi dari pihak lain", mereka menyatakan : kurang setuju
(3,4 %), setuju (77,6%) dan sangat setuju (19%);Lliltil tersebut
menunjukkan bahwa motivasi secara internsik maupun externsik
sangat diperfukan dalam peningkatan semangat kerja karyawan
(Tabel IV. 45) | |

TABEL IV. 45

Pendapat tentang tidak ada semangat kerja tanpa motivasi
No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak setuju - -
2. | Kurang setuju 2 3,4
3. | Setuju ' 45 77,6
4. | Sangat setuju 1l 19,0
Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 64

5. Koordinasi
Penelitian untuk mendapatkan suatu kepastian tentang
pengaruh koordinasi terhadap semangat kerja karyawan adalah

tidak kalah penting dibanding dengan faktor lain yang
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mempengaruhi semangat kerja. Dalam peneliti_an' diperoleh
hasil bahwa keterpaduan pelaksanaan pekerjaan akan terhindar
dari implikasi, mereka yang menyatakan ragu-ragu (36,2 %),
setuju (60,3 %) dan.sangat setuju (3,4 %). Berdasarkan data
tersebut menunjukkan bahwa koordinasi adalah sangat penting
dalam peningkatan semangat kerja. (Tabel FV. 46)

TABEL IV. 46.
Keterpaduan membuat pekerjaan terhindar dari duplikasi

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak setuju - -
2. | Ragu-ragu : 21 36,2
3. | Setuju 35 60,3
4. | Sangat setuju 2 34

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 65

Data lain menyebutkan bahwa keterpaduan antar unit kerja
akan membuahkan hasil kerja semakin baik, yang menyatakan
. Setuju (70,7 %), sangat setuju (29,3 %) dan tidak menyatakan
kurang setuju maupun tidak setuju, dengan demikian koordinasi

adalah penting untuk penyelesaian tugas. (Tabel IV. 47)

TABEL 1V. 47.
Keterpaduan unit kerja membuat hasil kerja baik

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak setuju - -
2. | Kurang setuju - -
3. | Setuju 41 70,7
4. | Sangat setuju 17 29,3

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jéwaban pertanyaan no. 63

Setiap pekerjaan dalam suatu kesatuan manajemen tidak
dapat bergerak secara sendiri-sendiri dan variabel-variabel
didalam manajemen'merupakan satu kesatuan yang tidak

terpisahkan. Maka untuk mencapai hasil yang maksimal
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~ diperlukan kesatuan dan keutuhan faktor-faktor manajemen.
Hasil penelitian menyebutkan bahwa; yang 1nehyatakan tidak
terkait (3,4 %); cukup terkait (3;4 %); terkait (46,6 %) dan
yang menyatakan sangat terkait (46,6 %). Keterkaitan dan
hubungan kerja yang dilandasi keihlasan akan menumbuhkan
semangat kerja yang tinggi. (1abel IV. 48)

TABEL 1V, 48,
Pekerjaan yang dilakukan berkaitan dengan unit kerja lain

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak terkait 2 3,4
2. | Cukup terkait 2 3.4
3. | Terkait 27 46,6
4. | Sangat terkait 27 46,6

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 67

Upaya peningkatan koordinasi merupakan jalan terbaik untuk
menyelesaikan pekerjaan secara terpadu. Bukti frekuensi
koordinasi akaﬁ menunjukkan tingkat semangat kerja dan dalam
penelitian diperoleh jawaban adanya kerjasama sebagai berikut
; cukup sering (19 %), sering (74,1 %) dan sangat sering (6,9 %).
Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa koordinasi yang

baik akan meningkatkan semangat kerja. (Tabel IV. 49)

TABEL IV. 49,
Keseringan mengadakan kerjasama dengan unit lain

No. Jawaban Frekuensi | Persentase
1. | Tidak pernah - -
2. | Cukup sering 11 19,0 ,
3. | Sering 43 74,1
4. | Sangat sering 4 6,9

Jumlah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaan no. 69
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Dari pernyataan bahwa "kerjasama yang baik antar individu

maupun antar unit kerja akan membuahkan hasil maksimal".

Dari hasil pénelitiaﬁ diperoleh j‘awaban ; Kurang setuju (6,9%),

setuju (48,3 %), sangat setuju (44,8 %); membuktikan bahwa

para karya&vanI telah menyadari bahwa, dalam bekerja sangat
diperfukan koordinasi dan kerjasama. (Tabel IV. 50)

TABEL IV. 50.
Kerjasama antar individu dan unit memaksimalkan hasil

No. Jawaban - Frekuensi | Persentase
1. | Tidak setuju - -
2. | Kurang setuju 4 6,9
3. | Setuju _ 28 48,3
4. | Sangat setuju 26 . 44 8

Jurniah 58 100,0

Sumber : Diolah dari jawaban pertanyaun no. 71

C. PEMBAHASAN :l'llz"\SlL I’ENELI’I‘IAN
1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil pengujian Qaliditas dan realiabilitas merupakan
syarat pokok bagi setiap penelitian ilmiah. Tujuan u.tama
pengujian ini adalah untuk melihat apakah item pertanyaan
yang diajukan dapat merefieksikan variabel-variabel yang
diteliti. Guna mengetahui derajat validitas maka setiap item
pertanyaan dikorelasikan dengan total skor masing-masing
variabel, ap'abila hasil koefisien korelasi menunjukkan nilai
positif maka dapat disimpulkan bahwa item pertanyaan dapat
mengukur variabel yang diuji atau valid. Sedangkan untuk
menguji derajat reliabilitas maka dilakukan dengan teknik belah
dua dimana jumlah responden dibagi dan kedua bagian ini
kemudian dikorelasikan, apabi]a‘ nilai korelasi diatas nilai

standar (alpha) maka dapat dikatakan bahwa item tersebut dapat
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dikatakan bahwa semua item adalah valid. Sedangkan

perhitungan derajat reliabilitas menunjukkan bahwa semua item

mempunyai koefisien diatas 0,8003 (Singgih Santosa, Statistik

Parametik 2000). Dari kedua perhitungan tersebut maka dapat

dikatakan bahwa semua item telah mempunyai tingkat validitas

dan reliabilitas. Data secara detail dapat terlihat pada

perhitungan di bawah ini :

P1
p2
P3
P4
P35
PO
P7
P8
P9
P10
Pl
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25

Rata-rata
205,1250
206,9643
204,9643
204,8036
204 8750
204,8750
204,6607
205,4107
205,6964
205,0536
206,4634
204,9286
204 ,9821
2047143
204,3929
204,6964
204,7857
204,9107
204 ,8393
204,8750
205,7500
205,0357
205,7500
205,4107
205,0179

TABEL IV. 51.
Uji Validitas dan Reliabilitas Pertanyaan

Mean
144 8023

146,2896 -

137,0532
134,4153
142,5841
140,0386
141,4646
138,5737
141,6334
141,8334
149,3442
139,7767
138,1269
146,3531
145,6247
143,2698
138,1351
138,8464
139,9192
148,1841
147,3909
138,1442
145,9364
143,1269

146,5351

Validitas
, 1793
L0678
,06391
7195

3791
L0027
4687
,3393
,2413
,2834
1756
,4107
,0353
0144
, 1756
,3101
, 3853
,5051
,6029
,0848
,0340
,5405
,0595
,3269
2201

Reliabilitas
, 8121
,8138
, 8019
,7987
L8086
L8051
, 8073
,8080
,8109
,8098
, 8187
,8007
,8030
, 8160
,8123
, 8099
, 8066
,8048
,8050
,8181

-, 8161
,8039
, 8147
,8099
,8168




P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P4]
P42
P43
P44
P45
P46
P47
48
P49
P50
P51
P52
P53
P54
P55
P56

P57

P58
P59
P60
P61
P62
P63
P64
P65
P66
P67
P68
P69
P70

206,000

205,9821
205,2321
204,8929
205,1964
206,4643
206,0536
206,4286
206,2857
207,0714
204,4821
205,0000
205,0357
205,5714
205,7979
204,6250
207,2500
204,6964
205,1071
205,3214
206,3571
206,3571
204,8750
204,6439
205,3571
205,1607
205, 1071
205,3214
206,357
206,3571
204,8750
2046429
205,3571
205,7143
205,7321
205,0893
205,5893
204,9464
204,8750
205,4107
206,8214
204,8929

205,0893

204,7857
204,8929

145,5273
143,7997
144,0360
1440247
147,5062
148,6896
148,3062
150,3211
145,3714
147,2675
141,8542
140,2545
144,9805
143,6312
150,5088
143,5841
147,2455
143,6334
144,7169
143,1088
144,7623
143,1623
1447373
148, 1659
141,5987
138,3555
144,3883
140,1857
143,5792
145,2519
143,3841
143,2883
143,6519
141,6623
142,0542
148,0464
144,6828
145,7244
136,2568
146,6464
150,3675
140,4610
141,6828
142,2805
140,4610

1174
2353
1469
,1551
11457
,1038
,08990
11995
0591
,0213
5134
,3796
,1698

1105
,1685
12924
,0000
2408
2297

,2785

,1728
,3000
0940
0818
2821
,5922
13220
,5014
2489
1834
3097
,3148

1925
2870
2754
,0906
1714
1166
6156
,0350
,1908
4388
,3470
,3925
5716

Alpha =

128
8132
8108
8132
/8129
8181
18208
8187
8125
8159
8152
8074
8074
8123
8156
8256
8103
8137
8109
8115
,8102
8122
8100
8149
8186
,8098
8036
8160
,8059
,8108
8121
,8100
,8099
8119
,8097
,8100
8162
8122
8131
8015
8143
8222
,8067
,8086
,8085
, 8057
,8003
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2. Kategorisasi Variabel Penelitian

Hasil penelitian uji validitas dan reliabilitaé telah
mengisyaratkan bahwa semua pertanyaan yang diajukan dan
reliabel untuk mengukur variabel yang akan diuji. Guna
melakukan uji 1'upotésis maka variabel penelitian telah dirubah
dari data inter\'fal (tiotal sker) menjadi dati ox;dinal mengingat
rumus yang digunakan ‘masyarakat i)enggunaari data ordinal.
Penghitungan kategori ini didasarkan pada total skor masing-
masing variabel yang kemudian dilakukan penjenjangan atau
pembagian kedalam 4 (empat) kelompok.

Berdasarkan ketentuan total skor dan kategori validitas
(lampiran 3) yang telah ditetapkan untuk semua variabel,
terdapat vériabel semangat kerja dengan skor tertinggi adalah
67 dan skor terendah adalah 44, Berdasarkan kategori yang
telah ditentukan maka terlihat bahwa ada ‘17,2% masuk dalam
kategori rendah, 22,4% sedang 31,0% masuk kafegori tinggi
dan 29,3 % masuk dalam kategori sangat tinggi. Dafa mengénai
kategori variabel semangat kerja dapat terlihat pada bérikﬁt

ini,

TABEL 1IV. 52.
Kategori Variabel Semangat Kerja

No. Katagori Jumlah Persen
1. | Rendah 10 17,2 _,

2. | Sedang 13 22,4

3. | Tinggi 18 31,0

4. | Sangat tinggi 17 29,3

Jumiah 58 100,0
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Variabel lingkungan kerja memperlihatkan bahwa skor
terendah dari variabel ini adalah 36 dan skor tertinggi adalah
53. Distribusi variébel-li.ngkungan kerja. Dari jarak antara nilai
tertinggi dan terendah ini maka dilakukan kategofisasi dengan
distribusi dimana yang masuk kategori kurang baik adalah 13%,
cukup baik 15,5%, baik 43,1%, dan sangat baik adalah 27,6 %.

Secara rinci dapat terlihat pada tabel berikut ini :

-~ TABEL V. 53.
Kategori Variabel Lingkungan Fisik Kerja
No. Katagori Jumlah Persen

1. | Kurang baik 8 13,8
2. | Cukup baik 9 15,5
3. | Baik . 25 43,1
4. | Sangat baik ‘ 16 27,6

Jumlah _ 58 100,0

Hasil perhitungan totaI skor variabel kesejahteraan
menunjukkan bahwa skor. terendah untuk Qariabel kesejahteraan
adalah 38 dan skor tertingi adalah 50. Dari nilai ini kemudian
d'ihitung jarak untuk menentukan kategori variabel
kesejahteraan. Hasil pengolahan menunjukkan bahwa ada
10,3% dengan tingkat kesejahteraan kurang baik 31,4%, 46,6 %
masuk kategori cukup baik, 25,9% masuk kategori baik, dan
17,2% masuk kategori-sangat baik. Hasil ini dapat terlihat

berikut ini :
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TABEL IV. 54.
Kategori Variabel Kesejahteraan

No. Katagori Jumliah Persen
1. | Kurang baik 6 10,3
2. | Cukup baik 27 46,6
3. | Baik 15 25,9
4. | Sangat baik 10 17,2
Jumlah 58 100,0

Variabel selanjutnya adalah variabel motivasi. Hasil
perhitungan total skor variabel motivasi menunjukkan bahwa
skor terendah adalah 26 dan skor tertiani adalah 41. Hasil
perhitungan kategori variabel motivasi menunjukkan bahwa
terdapat 10,3 % me‘mpunyai motivasi kerja rendah, 20,7%
mempunyal motivasi sedang, 53,4 % masuk kategori motivasi
tinggi dan 15,5% masuk kategori sangat tinggi. Secara rinci

dapat terlihat pada tabel berikut ini :

| TABEL IV. 55.
: Kategori Variabel Motivasi
No. Katagori Jumlah Persen
[. | Rendah 6 10,3
| 2. | Sedang 12 20,7
| 3. | Tinggi 31 53,4
4. | Sangat tinggi 9 15,5
Jumlah 58 100,0

Variabel terakhir adalah koordinasi. Hasil perhitungan
total skor variabel koordinasi menunjukkan bahwa skor
terendah adalah 23 dan skor tertinggi adalah 30. Hasil

perhitungan kategori variabel koordinasi menunjukkan bahwa




132
terdapat 13,8% mempunyai koordinasi yang kurang baik,
29,3 % mempunyai tingkat koordinasi cukup baik, 25,9 % masuk
kategori tingkat koordinasi baik dan 31,0% mempunyal tingkat
koordinasi sangat baik. Secara rinci dapat terlihat pada tabel

berikut ini :

TABEL IV. 56.
Kategori Variabel Koordinasi

No. Katagori Jumlah Persen
1. | Kurang baik 8 13,8
2. | Cukup baik 17 29,3
3. | Baik _ 15 25,9
4. | Sangat baik 18 31,0
Jumlah . - 58 100,0

3. Uji Hipotesis

1). Hubungan Lingkungan Kerja dengan Semangat Kerja.
Dalam rangka uji hipotesis terdapat hubungan antara
lingkungan fisik kerja dengan semangat kerja menunjukkan
ada kecenderungan bahwa sebagian besar responden
(Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus)
menyatakan adanya hubungan positif antara faktor
lingkungan fisik kerja dengan semangat kerja. Asumsi yang
dapat diberikan adalah apabila pengelolaan lingkungan fisik
kerja dapat dilaksanakan dengan sebaik-baiknya tentu ada
kecenderungan semangat kerja menjadi semakin tinggi, atau
dengan kata lain bahwa apabila pengelola lingkungan fisik
kerja dapat mewujudkan lingkungan fisik kerja yang baik,

akan semakin tinggi tingkat semangat kerja karyawan.
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Hasil tabel silang antara lingkungan fisik kerja dengan
semangat kerja menunjilkkan bahwa dari 58 responden yang
menyatakan bahwa; lingkungan fisik kerja baik terdapat
44 %, semangat kerja tinggi, dan 32% menyatakan semangat
kerja sangat tinggi. Secara rinci hubungan antara
lingkungan fisik kerja dengan semangat kerja dapat dilihat
pada tabel IV. 57. .

Sesuai dengan jawaban responden pada pertanyaan
tentang fingkungan. ternyata sebagian besar mereka kurang
mengetahui tingginya tingkat pencemaran yang ada dan
kurang memahami tentang dampak lingkungan yang,
berpéngaruh terhadap kesehatan manusia. Hasil ini telah
menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempunyai hubungan

dengan semangat kerja.

TABEL IV. 57.
Hubungan antara Lingkungan fisik kerja dengan Semangat kerja
Semangat . Lin%kLll(ngan Fisik Kerjas t Tumlak
: uran u : anga ah
Keria | “paik- | Baik | BAK | “Bak
Rendah 2 2 - 6 10
25,0% | 22,2% - 37.5% | 17,2%
Sedang - -2 11 - 13
- 22,2% | 44,0% - 22,4%
Tinggi 4 2 6 6 18
50,5% | 22,2% | 24,0% | 37,5% | 31,0%
S. Tinggi 2 3 8 4 17
25,0% | 33,3% | 32,0% | 25,0% | 29,3%
Jumlah 8 9 25 16 58
100,0% | 100,0% 1{100,0% | 100,0% | 100,0%
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TABEL 1IV. 58.
Uji Korelasi Rank Kendall
... [Standard . Sig.

Koefisien Error Uji Z g
Ordinal [Kendall's| 0,340 | 0,122 5,441 95%
dan ' :
Ordinal
Harga 58 1,96
Tabel . :

Hasil uji statistik hubungan antara ]ingkunganfisik
kerja dengan semangat kerja menunjukkan bahwa koefisien
Rank Kendall antara kedua variabel tersebut adalah sebesar
0,340. Guna menguji kebenaran hubungan antara kedua
variabel tersebut maka dilakukan uji Z dengan koefisien
sebesar 5,441. Apabila dilihat Z tabel dengan tingkat

kebenaran 95% maka harga Z tabelnva adalah 1,96. Hal
2 y

Jini telah membuktikan bahwa harga Z hitung lebilh besar

jika dibandingkan harga Z tabel (5,441 > 1,96) sehingga
dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan dapat
diterima dan dapat dinyat_akan bahwa ada hubungan yang

signifikan antara lingkungan kerja dengan semangat kerja.

2). Hubungan Kesejahteraan dengan Semangat Kerja.

Hasil uji hipotesis menunjukkan balwa hubungan antara
variabel kesejahteraan dengan variabel semangat kerja yang
diimbangi dengan kesejahteraan yang baik, cenderung
diikuti dengan semangat Rerja yang semakin tinggi.

Didalam tabel silang antara variabel kesejahteraan dengan
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variabel semangat kerja dengan pernyataan kesejahteraan
baik, diikuti pernyataan karyawan dengan semgant kerja
tinggi sebanyak 40% dan semangat semangat kerja tinggi
sebanyak 40% pula. Untuk jelasnya dapat dilihat pada tabel
IV. 59.

Kenyataan ini menunjukkan bahwa kesejahteraan
mempunyai hubungan yang cukup kuat dengan semangat
kerja, dan semakin baik tingkat kesejahteraan akan tinggi

semangat kerja,

TABEL IV. 59.
Hubungan antara Kesejahteraan dengan Semangat Kerja
. - Kesejahteraan
Seg.:],l;fat —Kun_mg ' Cuk_u;ﬂl Baik Sangal Jumlah
- Baik Baik Baik
Rendah 4 4 2 10)
66,7% | 14,8% | 13,3% 17,2 %
Sedang 7 4 2 13
25,9% | 26,7% | 20,0% | 22,4%
Tinggi 2 10 2 4 18
33,3% | 37,0% | 13,3% | 40,0% | 31,0%
S. Tinggi 6 7 4 17
' 22,2% | 46,7% | 40,0% | 29,3%
Jumlah 6 27 15 10 58
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

TABEL IV. 60.
Uji Korelast Rank Kendall

Standard . Sio.
Error iz s

Koefisien

Ordinal [Kendall's| 0,484 0,100 5,787 95%
dan ’
Ordinal
Harga 58 1,96
Tabel
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Hasil uji statistik hubungan antara kesejahteraan dengan
semangat kerja menunjukkan bahwa koefisien Rank Kendall
éntara kedua variabel tersebut adalah sebesar 0,484. Guna
menguji kebenaran hubungan antara kedua variabel tersebut
maka dilakukan uji Z dengan koefisien sebesar 5,87.
Apabila dilihat Z tabel dengan tingkat kebenaran 95% maka
harga Z tabelnya adalah 1,96, Hal ini telah membuktikan
bahwa harga Z hitung lebih besar jika dibéndingkan harga
Z tabel (5,787 > 1,96) sehingga dapat dinyatakan bahwa

hipotesis yang diajukan dapat diterima dan dapat dinyatakan

bahwa ada hubungan yang signifikan antara kesejahteraan

dengan semangat kerja, dengan kata lain semakin baik
tingkat kesejahteraan akan semakin tinggi tingkat semangat

kerja karyawan.,

3). Hubungan Motivasi dengan Semangat Kerja.

Hubungan antara variabel motivasi dengan val"iabel
semangat kex'ja.menyatakan bahwa : karyawan baik
struktural maupun karyawan fungsional menyatakan dengan
motivasi yang kuat atau tinggi cenderung akan mendorong
pada semakin tin_gginy’al tingkat semangat kerja. Hasil
analisis pada tabel silang antara motivasi dengan semangat
kerja menunjukkan bahwa responden yang mempuﬁyai
motivasi tinggi; dengan semangat kerja dalam kategori;

rendah 6,5%, sedang 22,6%, tinggi 45.20% dan sangat
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tinggi 25,80 % . Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa ada

hubungan yang signifikan antara motivasi dengan semangat
kerja. Semakin tinggi motivasi, semakin tinggi semangat
kerja. Untuk jelasnya dapat dilihat pada tabel IV. 61.

dibawah ini :

TABEL IV. 61,
Hubungan antara Motivasi dengan Semangat Kerja
Semangat l Motivasi
. 7€ uk . Jumlah
Rendah 4 4 2 10
66,7% | 33,3% | 6,5% 17,2%
Sedang 2 4 7 13
-1 33,3% - | 33,3% | 22,6% 22,4%
Tinggi 4 14 ‘ 18
33,3% | 45,2% 31,0%
S. Tinggi 8 Y 17
25,8% | 100,0% | 29,3%
Jumlah 6 12 31 9 58
100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

- TABEL IV. 62.
Uji Korelasi Rank Kendall
- | Standard N ;
Koefisien| 5 "% | Uji Z Sig.

Ordinal |Kendall's| 0,650 | 0,061 8,326 95%
dan » ’

Ordinal
Harga 58 1,96
Tabel ‘

Hasil uji statistik hubungan antara motivasi kerja
dengan semangat kerja menunjukkan bahwa berdasarkan
perhitungan koefisien Rank Kendall antara kedua variabel

tersebut, maka dilakukan -uji Z dengan koefisien sebesar
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8,326. Apabila dilihat Z tabel dengan tingkat kebenaran

95% maka harga Z tabelnya adalah 1,96. Hal ini telah
membuktikan bahwa harga Z hitung lebih besar jika
dibandingkan harga Z tabel (8,326 > 1,96) sehingga dapat
dinyatakan bahwa_hipotesis yang diajukan dapat diterima
dan dapat dinyatakan bahwa ada hubungan yang signifikan

antara motivasi kerja dengan semangat kerja.

4). Hubungan Koordinasi dengan Semangat Kerja.

Hubungan antara tingkat koordinasi dengan ﬁngkat
semangat kerja menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja
dengan tingkat koordinasi yang baik, cénderung diikuti oleh -
semangat kerja yang tinggi. Hal ini terbukti dengan analisis
pada tabel silang hubungan antara tingkat koordinasi dengan
tingkat serhangat kerja dengan pernyataan responden
sebagai berikut : dengan koordinasi yang baik, tingkat
semangat kerja rendah 13,30%, sedang 26,70%, tinggi
53,30% dan sang'at tinggi 6,70%. Hasil analisis tersebut
menunjukkan bahwa tingkat semangat‘kerja dipengaruhi
oleh tingkat koordinasi. Semakin baik koordinasi semakin

tinggi semangat kerja; lihat tabel IV. 63 dibawah ini :



139

TABEL IV. 63.
- Hubungan antara Koordinasi dengan Semangat Kerja
: Kesejahteraan
SeKmezglagat Kurang Culgu; Baik | Sangat | Jumlah
Baik Baik Baik
Rendah .6 2 2 10
75,0% | 11,8% | 13,3% ' 17,2%
Sedang 2 7 4 13
25,0% | 41,2% | 26,7% 22,4%
Tinggi ' -4 8 6 18
23,5% | 53,3% | 33,3% | 31,0%
S. Tinggi . 4 1 12 17
_ 23,5% | 6,7% | 66,7% | 29,3%
| Jumlah 3 17 15 18 58
: 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

~ TABEL IV. 64.
Uji Korelasi Rank Kendall

e IStandard [ (g o

Koefisien Error Uji-z Sig.
Ordinal |Kendall's| 0,583 | 0,085 6,632 95%
dan
Ordinal
Harga 58 . 1,96
Tabel :

Hasil uji statistik hubungan antara koordinasi dengan
semangat kerja menunjukkan bahwa berdasarkan
perhitungan koefisien Rank Kendall antara kedua variabel
tersebut adalah sebesar 0,583. Guna menguji kebenaran
hubungan antara kedua variabel tersebut maka dilakukan
uji Z dengan koefisien sebesar 6,632. Apabila dilihat Z
tabel dengan tingkat kebenaran 95 % maka harga Z tab'élnya
adalah.1,96. Hal ini telah membuktikan bahwa harga Z
hitung lebih besar jika dibandingkan harga Z tabel (6,632
> 1,96) sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang
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diajukan dapat diterima dan dinyatakan bahwa ada
hubungan yang signifikan antara koordinasi dengan

semangat kerja.

]

5). Uji Korelasi Ganda.

Hubungan antara variabel independen; lingkungan fisik
kerja, kesejahteraan, motivasi dan koordinasi dengan
variabel dependen; semangat kerja yang dibuktikan dengan
melalui uji konkordansi Kendall's menunjukkan bahwa
perhitungan terhadap keempat variabel independen dengan
variabel dependen menunjukkan koefisien sebesar 0,437.
Guna menguji tingkat kebenarannya maka dapat dilihat dari
nilai chi-square dimana terdapat koefisien sebesar 16,2-89
dan apabila dihubungkan atau cros silang dengan harga
tabel untuk tingkat kebenaran 95% maka nilai Chi-Square

tabel adalah sebesar 7,82. Sehingga harga Chi-Square

‘hitung lebih besar jika dibandingkan harga Chi-Square

(16,289 > 7,92). Maka disimpulkan bahwa ada hubungan
secara bersama-sama éntara variabel lingkungan fisik kerja,
kesejahteraan, motivasi dan koordinasi dengan variabel
semangat kerja. Seﬁangkan besar pengaruh antara keempat
variabel tersebut terhadap semangat kerja adalah 0,1849
atau mempunyai pengaruh sebesar 18,49% (merupakan
kuadrat dari nilai koefisien W) sedangkan sisanya sebesar

81,51%. Faktor yang disebabkan oleh variabel lain yang
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tidak diuji dalam penelitian ini antara lain; kepemimpinan,
kemauan, struktur, birokrasi, dan lain-lain. Untuk kejelasan

perhitungan tersebut dapat dilihatpada tabel IV. 65 di bawah

ini : - o
TABEL IV. 65.
Uji Konkordansi Kendall

N 51
Kendall's W 0,437
Uji signifikansi / Chi-Square 16,289

Jumlah variabel bebas 3

Signifikansi - . 0,05
Koefisien Determinasi 0,1849
DISKUSI

Hubungan antara teori yang melandasi penelitian, hasil

penelitian dan realitas guna mencapai tujuan organisasi, diperlukan

semangat kerja yang tinggi bagi pelaku/penyelenggara lembaga

Cm

Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus dengan penjelasan sebagai
berikut : |
1. Aspek Lingkungan Fisik Kerja.

Menurut peridapat dan teori yang disampaikan oleh para

ahli antara lain; DM. Watimena, Mukiyat, As'ad dan Buchori

Zaenun, ada bebérapa faktor yang mempengaruhi variabel

lingkungan, tata ruang kantor, kesehatan gedung dan jarak
L . . (

B LI T

_antara kantor. '’
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a). Faktor Lingkungan

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa 60 %
responden menyatakan tidak mengatahui dan kurang
mengetahui tentang apa tata ruang lingkungé., dan 40%
menyatakan mengetahui dan sangat mengetahui.

Realita yang ada dilapangan menunjukkan bahwa
responden tidak mau mengerti tentang tata ruang
lingkungan, sehingga mereka cenderung bekerja apa adanya
tanpa ada dorongan dari diri sendiri maupun dari luar untuk
berinovasi agar mampu memberi kontribusi yang lebih bagi
organisasi, apabila mereka mengetahui téta ruang
lingkungan yang baik akan terdorong untuk mengimbangi
dan berbuat yang lebih baik. Disamping itu mereka
mengetahui tentang pencemaran lingkungan dan pengamnya.
terhadap kesehatan sebesar 34,5%. Dari pengertian
karyawan yang masih tergolong rendah ini, para pimpinan
unit perlu memberi dorongan terhadap anak buahnya untuk
lebih mengerti bagaimana dan apa manfaat dari sebuah tata
ruang yang baik, sehingga terwujud ling‘kungan‘fisik kerja
yang lebih nyaman, efisien/efektif dan sehat.

b). Faktor Tata Ruang Kantor.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden yang
mengetahui tentang tata ruang kantor sebanyak 58,6 %. Hal
demikian akan berpengaruh terhadap tingkat keinginan

untuk lebih meningkatkan pengertian bahwa dengan tata
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ruang kantor yang bail_( akan berpengaruh semakin baik
bagi penghuni. Mayoritas berpendapat bahwa 63,8%.
menyatakan bahwa kantor dalam kondisi cukup baik dan
36,2 % menyatakan baik,

Berdasarkan realita tata ruang yang ada, dan pendapat
tersebut di atas, maka kondisi tata ruang kantqr perlu
disesuaikan dengan kebutuhan dan perkembangan yang ada,
sehingga tercapai efisiensi ruang, dan kelancaran dalam
tugas. Disamping itu, alur tugas didalam satu unit kerja
yang berada pada satu lokasi kerja perlu dirumuskan, ditata
sedemikian rupa sehingga alur tugas menjadi lancar, searah,
dan pemanfaatan volume ruang menjadi efektif/efisien,

c¢). Faktor Kesehatan Gedung‘.

ﬂasil penelitian menunjukkan bahwa pendapat
responden 70,6 % menyatakan cukup sehat dan tidak sehat
29,4 % menyatakan sehat. Kurang sehatnya kondisi gedung
kantor sebagai akibat penggunaan gedung bekas gudang,
bekas dapur, penambah.an ruang tanpa memperhatikan
estetika lingkungan kesehatan, kenyamanan, keamanan,
keindahan, ketentraman dan perbandingan jumlah penghuni
baik benda mati dan benda hidup‘ didalam ruang yang tidak
seimbang, serta tidak menyenangkan. Hasil penelitian

. pendapat responden yang menyatakan tidak senang dan

kurang senang 81 % )ya,ng menyatakan senang 19%. Kondisi

demikian akan_.berpengaruh kurang baik/jelek terhadap - - -
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kenyamanan didalam melaksanakan tugas, sehinggga perlu

adanya penataan, renovasi atau pembangunan gedung kantor

yang representatif. |
d) .} Faktor Jarak Antar Ruang Kantor.

Jawaban responden dalam penelitian menunjukkan
bahwa yang menyataka jauh dan cukup jauh sebesar 69%,
dan yang menyatakan dekat 31%. Berdasarkan realita
dilapangan dari data tersebut menimbulkan pengaruh negatif
dengan pernyataan tidak semang 86,2 %, cukup senang dan
senang sebesar 13,8%. Jarak kantor yang berjauhan akan
terjadi in efisiensi waktu, tenaga, biaya dan penetapan
keputusan sehingga berdampak cukup luas terhadap
semangat kerja, sinergi dan kinerja karyawan. Guna
mengatasi keadaan ini, perlu adanya kefetapan Site Pland/
Tata Ruang Lingkungan yang jelas dan kondusif. Sehingga
tidak terjadi pemborosalm waktu, tenaga, biaya sehingga
tujuan organisasi dapat tercapai secara berdaya guna dan
berhasil guna.

2. Aspek Kesejahteraan.

Berdasarkan teori dan pendapat para ahli; Alexander
Leighton, As'ad, Buchori Zaenun, disampaikan bahwa ada
beberapa faktor yahg mempéngaruhi sémangét kgrja antara lain
: pemenuhan materiil dan spirituil, keadilan, besarnya gaji,
ketentraman, dan penghargaan non materiil.

a). Faktor peménuhan materiil dan spirituil.
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Hasil penelitia‘n menunjukkan responden yang
menyatakan bahwa kesejahteraan dipengaruhi oleh
penemuan materiil dan spirituil adalah 96,6 % setuju, 3,4 %
kurang setuju. Kecenderungan menunjukkan bahwa
keinginan responden tentang pemenuhan materiil maupun
spirituil perlu berjalan secara seimbang. Apabila terjadi
ketidak seimbangan dalam pemenuhan kebutuhan antara
kebutuhan materiil dan spirituil perlu berjalan secara
seimbang. Apabila terjadi ketidak seimbangan dalam
pemenuhan antara kebutuhan materiil dan spirituil akan

menimbulkan masalah baru bagi karyawan.

b). Faktor Keadilan.

Jawaban responden dalam penelitian menunjukkan
bah§va kesejahteraan yang adil adalah yang sebanding
dengan pengorbanan 96,6% menyatakan setuju dan 3,4 %
kurang setuju. Penerimaan materiil tambahan diluar gaji
telah berjalan dengan baik, dan menyatakan puas dan sangat
puas sebanyak 96,6%. Dismping hal-hal tersebut diatas,
agar tidak terjadi kecemburuan didalam penerimaan, perlu
berpedoman pada ketentuan pemberian upah agar sesuai
dengan tingkat golongan dan kepangkatan. Dalam hal ini
diperoleh jawaban 24,1% sangat setuju, 72,4 % setuju dan
3.4% kurang setuju. Schingga apabila terjadi sesuatu hal

tentang keéadilan yang tidak sesuai dengan keinginan
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karyawan akan berpengaruh yang tldak baik terhadap

semangat kerja karyawan

. Besarnya Gaji.

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa responden
menghendaki besarnya gaji sebesar : 2.000.000 - 3.000.000
sebanyak 31%, 1.000.000 - 2.000.000 sebanyak 55,2%,
500.000 - 1.000.000 sebanyak 13,8%. Hal ini menunjukkan
telah terjadi kesadaran dari para karyawan bahwa gaji yahg
mereka terima sesuai dengan pangkat golongan, dan telah
sesuai dengan tingkat pengorbanan yang mereka lakukan.
Adapun tuntutan besarnya gaji adalah karena dorongan
kebutuhan Rumah Tangga/keluarga yang menjadi tanggung
jawabnya, keuarga besa sebanyak 17,2% keluarga kecil
sebanyak 82,8%. |

Apabila besarnya gaji disesuaikan dengan tmgkat
kebutuhan dan tanggungan kelualga dan tidak berpedoman
pada ketentuan akan berakibat yang kurang baik dalam
organisasi. '

Faktor Ketentraman.

Kesejahteraan bukan sem-ata—mata berasal da_ri
pemenuhan materi dan non materi, tetapi di'perlukan
ketentraman dalam diri karyawan dan keluarganya. Dari
hasil penelitian menunjukkan bahwa responden

menghendaki adanya ketentraman. Walaupun dalam kondisi
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cukup, mereka menyatakan 96,6% sangat senang dan
senang, 3,4% cukup senang. Pernyataan lain bahwa
responden menyatakan 100% tidak senang dalam arti tidak
menghendaki hal demikian sehingga faktor ketentraman
berpengaruh positif terhadap karyawan. - -

e). Faktor Penghargaan Non Material.

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa responden
menghendaki adanya penghargdan dari pimpinan atau
pemerintah sebagai wujud pencapaian prestasi dalam
pelaksanaan pengabdian terhadap masyarakat atau
organisasi. Dengan pernya&xan 89,7% sangat setuju dan
setuju, 10,3% cukup senang, Penghargaan non materiil
merupakan kebanggaan tersendiri bagi karyawan, dan
kemungkinan besar penghargaan tersebut akan dapat
mendatangkén materiil maka faktor penghargaan non
materiil berpengafuh positif terhadap prestasi dan kinerja

karyawan,

3. Aspek Motivasi.
Berdasarkan teori dan pendapat para ahli; Alexander
Leighton, DM Watimena, As'ad, dan Abuddin Nata, ada
Hbeberapa faktor yang mempengaruhi motivasi adalah : kerja
sehari penuh, optimalisasi kemampuan, peréaya !diri,

penghargaan dan tanggung jawab.

a). Faktor Kerja Sehari Penuh.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa keinginan
Responden didalam menyelesaikan tugas menggunakan
waktu secepatnya dan sepenuhnya sesuai dengan ketentuan
; yang berlaku. Mereka dengan semangat kerja cukup tinggi
sehingga waktu kerja sehari penuh dimanfaatkan untuk
penyelesaian pekerjaan dan berinov‘asi”i;;il demi
kepentingan organisasi; terwujud dalam penrnyataan
kekuaatan bekerja sehari penuh sebagai berikut : 81%
menyatakan sangat kuat dan kuat, 19% cukup kuat,
Kesadaran untuk bekerja dengan penuh waktu merupakan
salah satu faktor untuk mencapai keberhasilan baik diri
sendiri maupun organisasi, namun perlu kesatuan arah dan
komando dari pimpinan sebagai panutan. N

b). Faktor Optimalisasi Kemampuan.

Kwalitas sumber daya manusia merﬁpakan kekuatan
yang cukup penting untuk mencapai tujuan organisasi,
Sesuai dengan hasil penelitian bahwa responden didalam
mencurahkan kemampuannya, térlihal dalam jawaban
sebagai berikut; 74,1% optimal 19% sangat rendah. Realita
keseharian didalam melaksanakan tugas, belum mencapai
hasil optimal dan kurang dalam mewujudkan ide-ide baru
untuk efisiensi waktu, sehingga kondisi kwalitas sumbc;r
daya aparatur perlu diperhatikan didalam peningkatannya
sehingga benar-benar profesional.

c). Faktor Percaya Diri.
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Dari hasil penelitiaﬁ menunjukkan bahwa responden
menyatakan; 85% percaya diri yang dan 15,8% sangat
percaya diri. Peréaya diri'yang kokoh tanp'a' mau
memperhatikan pihak lain, menjadikan egoisme dan
kesombongan yang berlebihan sehingga tidak efektif
didalam penyelesaian masalah yang ada didalam organisasi.
Hubungannya dengan penghargaan/antar individu

merupakan pendorong bagi orang lain untuk menjadi lebih

| percaya diri, dan faktor pimpinan sangat diharapkan

didalam memberikan motivasi terhadap bawahannya.

d). Faktor Penghargaan.

Selain pendapatan matériil, penghargaan menyatakan

bentuk motivasi tersendiri dalam peningkatan semangat

kerja. Hasil penelitian menunjukkan tugas perlu adanya

penghargaan, pengakuan antar karyawan baik secara in-
tern maupun extern organisasi, dan mereka menyatakan
12,1% sangat dihargai, 69% dihargai, dan 19% cukup
dihargai. Disamping pengargaan dari sesama anggota
organisasi, penghargaan dari pimpinan sebagai bukti
pengakuan prestasi dan pengabdian didalam pencapaian
tujuan organisasi sangat diharapkan, dan penghargaan

merupakan suatu bentuk pengakuan yang tidak dapat dinilai

dengan material.

e). Faktor Tanggung Jawab.

Penerimaan pendapatan materiil dan non materiil serta

wujud penghargaan yang diterima oleh karyawan adalah
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amanah yang perlu dipertanggung Jjawabkan oleh segenap
anggota organisasi dalam bentuk tanggung jawab didalam
keterlibatannya mensukseskan tujuan organisasi. Sesuai
" hasil penelitian terhadap tanggung jawab dalam
penyelesaian pekerjaan édalah; 39,7% sangat bertanggung
jawab, 60,3% bertanggung jawab. Hubungannya dengan
| kepuasan didalam penerimaan penghasilan oleh respondeh
adalah 86,2% menyatakan memuaskan dan cukup
memuaskan, 13,8% tidak memuaskan, adalah perwujudan
pérnyataan bahwa bequ.n tercapainya keseimbangan antara
pengorbanan dengan imbalan. Walaui)un demikian karyawan
. tetap mempunyai mofivasi diri yang tinggi dengan hasil
penelitian terhadap tingkat tanggung jawab terhadap beban
tugas dari atasan, dengan nilai kepastian; 58,6% sangat
bertanggung jawab, 41,4% ‘bertanggung jawab.
Kecenderungan masalah keseimbangan pendapatan dengan
pengorbanan perlu perhatian yang cukup serius, sebab

sangat berpengaruh terhadap tingkat tanggung jawab.

. Aspek Koordinasi.

Berdasarkan teori dan pendapat para ahli, Alexander
Leighton, DM Watimena, Abudin Nata dan Buchori Zaenun,
ada beberapa faktor yéng mempengéruhi aspek koordinasi
antara lain : Kaitan dengan unit kerja lain, Kerjasama antar
individu dengan unit kerja lain.

a). Keterkaitan dengan unit kerja lain.
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Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa responden
‘menyatakan;93,2% sangat terkait dan terkait, 6,8%
menyatakan (;ukup terkait. Mereka menyadari sepenuhnya
bahwa unsur-unsur didalam manajemen merupakan satu
kesatuan dalam manajemen yang utuh sehingga sesuatu yang
dikerjakan dalam upaya pencapaian tujuan organisasi tidak
dapat berdiri sendiri-sendiri, melainkan harus terkait satu
dengan yang lain sehingga berjalan secara efektif dan

efisien.

b). Kerjasama autara individu dengan unit kerja lain.

Dari hasil penelitian- menunjukkan pernyataan
responden bahwa sebesar : 81% menyatakan sangat sering
dan sering, 19% menyatakan cukup sering. Kenyataan
dilapangan menunjﬁkkan bahwa didalam pelaksanaan tugas
masih terjadi kelompok-kelompok yang kurang harmonis
antara personil fungsional dan personil struktural dan
apabila hal demikian tidak segera ada perubahan untuk

berinterospeksi diri bahwa kebersamaan adalah kekuatan

dalam organisasi usaha dikhawatirkan akan terjadi gap yang -

semakin jauh antara personil fungsional dan personil
struktural, sehingga terjadi kelemahan dan kegagalan dalam

pencapaian tujuan organisasi.

c). Faktor Keterpaduan. :

Untuk menghindari duplikasi pelaksanaan tugas,

khususnya didalam pendelegasian wewenang, diperlukan |

keterpaduan antar unit didalam pelaksanaan tugas. Dari
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hasil pehelitian pada responden menunjukkaﬁ bahwa;
63,7% mehyatakari sangat setuju dan setuju, 36,6%
menyatakan keragu-raguan, sehingga peningkatan
koordinasi baik secara formal maupun informal yang
dilengkapi dengan sarana dan prasarana komunikasi yang
lengkap adalah penting. Kenyataan dilapangan menunjukkan
bahwa masih terjadi pendelegasién wewenang yang
meloncat/tidak hierarkis kurangnya sarana komunikasi akan
menimbulkan kelemahan diberbagai bidang, terutama
semangat kerja dan pengambilan keputusan yang terlambat.
-Pada sisi lain keterpaduan dalam pelaksanéan tugas akan
memperoleh hasil kerja atau kinerja dan sinergi semakin
baik, pernyataari didalam hasil penelitian menunjukkan
bahwa; 29.3% menyatakan sangat setuju dan 70,7 %
menyatakari setuju. Mengingat keterpaduan, koordinasi dan
hierarki pélaksanaan’prosedure serta pendelegasian
wewenang adalah faktor perekat dan peningkatan semangat
kerja dalam organisasi, maka semua pihak perlu mematuhi.
5. Aspek Semangat Kerja. |

Menurut t.eori dan pendapat beberapa ahli yang
disampaikan oleh; Alexander Leighton, DM Watimena, Buchori
Zaenun, Mukiyat, As'ad, Abuddin Nata. Semang.at kerja
dipengaruhi oleh beberapa aspek yang telah diuraikan diatas.
Sedang didalam aspek semangat kerja diperlukan adanya

- pemenuhan pencapaian keberhasilan pada faktor-faktor
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produktivitas kerja, efisiensi kerja, prestasi kerja, mobilitas

kerja dan pemenuhan kerja. Guna pemenuhan atas kekurangan
yang ada dari aspek—aspekk yang mempengaruhi aspek
semangat kerja, maupun pencapaian dari faktor-faktor didalam
semangat kerja adalah sangat penting dan perlu segera
diwujudkan padé era reformasi yang didukung dengan
pelaksanaan otonomi daerah yang diimplementasikan pada

otonomi terhadap unit-unit kerja yang ada dibawah otonomi

daerah secara profesional.

6. Beberapa hal yang .menonjol dan perlu men.dapat perhatian.
Berdasarkan hasil pénelitian dan identifikasi hubungan
antara teori dan imﬁlementasi, diantara aspek-aspek yang
umempengaruhi semangat kerja karyawan Rumah Sakit Umum
Daerah Kab. Kudus adalah : Lingkungan fisik kerja,
Kesejahteraan, Motivasi dan Koordinasi. Dapat dijelaskan
beberapa hal yang menonjol dan perlu mendapat perhatian
adalah :
\ a). Aspek lingkungan fisik kerja.
1). Belum adanya site pland atau tata ruang kantor sebagai
pedoman penataan lingkungan kantor yang efektif dan
| efisien, |
2). Belum memiliki gedung kantor yang representatif,
memenuhi kriteria kantor yang baik.
'3). Masih tingginya tingkat pencemaran lingkungan yang

berdampak negatif bagi kehidupan.
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4).
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Belum memiliki site pland fisik lingkungan Rumah Sakit

Daerah Kab. Kudus yang berwawasan kedepan.

Aspek Kesejahteraan.

1).

2).

3).

4y,

2).

3).

Masih terdapat kesenjangan yang sangat lebar antara

pendapatan peg_érai negeri sipil dengan pegawai hon-

orer daerah.

Belum terwujudnya keadilan didalam penentuan/
pemberian tambahan pendapatan antara kelompok
fungsional dan kelompok struktural, maupun didalam
kelompok struktur secara khusus.

Belum memiliki pedoman yaﬁg Jelas tentang kriteria
untuk menentukan besarnya tamahan ‘kesejahteraan
matertil.

Belum memiliki kriteria dan barometer pengukuran

prestasi kerja untuk mewujudkan pengkaryaan.

. Aspek Motivasi.
.

Rendahnya disiplin karyawaﬁ untuk mematuhi peraturan
sebagai pegawai negeri sipil maupun pegawai honorer
daerah,

Masih banyak pimpinan unit kerja yang belum mampu
memahami tentang kepemimpinan sebagai figur panutan
gaji anggotanya.

Kurangnya usaha untuk peningkatan kwalitas
sumberdaya manusia aparatur menjadi tenaga

profesional.
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e).

4).

3).
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Kurangnya pemberian penghargaan atas prestasi dan
pengabdian karyawan.
Kurangnya pemahaman karyawan bahwa tugas dan

tanggung jawab yang dibebankan adalah amanah.

Aspek Koordinasi.

1).

2).

3).

4).

3).

Ada sekelompok tertentu yang kurang memahami bahwa

unsur-unsur manajemen merupakan kesatuan

manajemen yang utuh untuk mencapai tujuan
organisasi.

Masih ada kelemahan dalam kebersamaan (Esprit De
Corb) sehingga berpengaruh terhadap pencapaian tujuan
organisasi.

Terjadinya pendelegasian wewenang yang tidak hierarkis
sehingga me]émahkan semangat kerja,

Koordinasi setengah hati sehingga kurang tercapai
penyelesaian masalah kerja secara tuntas,
Terbentuknya struktur organisasi dan tata kerja yang
sangat gemuk mengakibatkan panjangnya koordinasi dan

birokrasi yang berbelit.

Aspek Semangat Kerja.

Sebagai akibat dari pengaruh beberapa aspek yang

mempengaruhi aspek semangat kerja di atas dijumpai

adanya beberapa hal yang perlu mendapat perhatian

yaitu : masih rendahnya produktifitas kerja, efiesiensi kerja,

prestasi kerja, mobilitas kerja dan pemenuhan kerja.
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BAB V

PENUTUP

A. KESIMPULAN.

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan

ketentuan Korelasi Rank Kendall menunjukkan bahwa :

1. Hubungan atarara variabel motivasi dengan variabel semangat

kerja mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan nilai
sebesar 0,650 adalah merupakan nilai tertinggi apabila
dibanding dengan nilai variabel-variabel yang lain. Uji Z
menunjukkan koefisién sebésar 8,326 dengan tingkat kebenaran
95% dengan nilai sebesar 1.96; yang berarti nilai koefisien
tabel (8,326 > .1,960'). Jadi berdasarl_(an perhitungan korelasi
Rank Kendall telah terbukti bahwa Hipotesis yang ditetapkan
memptinyai hubungan yang positif dan signifikan antara
variabel motivasi dengan variabel semangat kerja. Dengan jelas
dapat dikatakan bahwa semakin tinggi motivasi baik dari in-

tern maupun ekstern akan diikuti dengan semakin baik tingkat

semangat kerja.

. Hubungan antara variabel koordinasi dengan variabel semangat

kerja mempunya'i hubungan yang kuat dengan nilai sebesar
0,583 adalah merupakan nilai tertinggi kedua setelah nilai
variabel motivasi. Uji Z menunjukkan‘bahwa didapatkan filai
sébesar 6,632 dengan tingkat kebenaran 95% dengan nilai 1,96,

yang berarti nilai koefisien hitung lebih besar apabila dibanding
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dengan nilai tabel sebesar (6,632 > 1,96). Maka berdasarkan

perhitungan korelasi Rank Kendall telah terbukti bahwa
hipotesis yang ada, mempunyai hubungan yang positif dan

signifikan antara variabel koordinasi dengan variabel semangat

~ kerja. Pada akhirnya, dapat disampaikan bahWa.dengan

semangat kerja tinggi tingkat koordinasi, akan semakin ting gi

semangat kerja karyawan.

. Hubungan antara variabel kesejahteraan dengan variabel kerja

dapat dikatakan meinpunyai hubungan yang cukup kuat dengan

nilai sebesar 0,484 merupakan nilai tertinggi ketiga setelah

nilai variabel koordinasi. Dari uji Z menunjukkan nilai sebesar

5,787 dengan tingkat'kebenar‘an 95% dengan nilai 1,96. Berarti

‘nilai koefisien hitung lébih besar apabila dibandingkan dengan

nilai tabel. (5,787 > 1,96); sehingga berdasarkan perhitungan
korelasi Rank Kéndall terbukti bahwa hipotesis pada variabel
ini mempunyai hubungan yéng positif dan signifikan antara
variabel koordinasi dengan variabel semangat kerja. Dengan
kata lain bahwa dengan tingkat kesejahteraan semakin baik

akan berpengaruh terhadap naiknya semangat kerja.

. Hubungan antara variabel lingkungan fisik kerja dengan

semangat kerja mempunyai hubungan yang cukup kuat dengan

- nilai sebesar 0,340. Dari hasill wji Z menunjukkan 95 % dengan

nilai 1,960; yang berarti bahwa nilai koefisien hitung lebih
besar dari pada nilai koefisien tabe] (5,441 > 1,960).

Berdasarkan perhitungan Korelasi Rank Kendall terbukti bahwa
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hipotesis ini telah ditetipkan pada variabél lingkungan fisik

kerja mempunyai hubungan yang positif terhadap variabel

semangat kerja.' Maka dengan semakin baiknya lingkungan fisik

kerja akan mampu meningkatkan semangat kerja karyawan,

. Hubungan secara bersama-sama antara variabel motivasi,

koordinasi, kesejahteraan dan lingkungan fisik kerja dengan

variabel semangat kerja, dapat diperoleh melalui koefisien Rank

Kendall sebagai berikut :

a).

b).

Perhitungan dari keempaf variabel (independen variabel

| dengan variabel (dependen) memiliki nilai koefisien sebesar

0,437.

Perhitungan Chi-Square sebagai pembuktian tingkat

kebenarannya didapatkan koefisien sebesar 16,289.

. Hasil cross check dengan Chi-Square harga tabel dengan

tingkat kebenaran 95% adalah sebesar 7,820.

. Chi-Square hitung lebih besar apabila dibanding dengan

Chi-Square tabel (16,289 > 7,820).

: ‘Dengan perhitungan tersebut di atas disimpuikan bahwa

ada hubungan secara bersama-sama antara variabel
motivasi, koordinasi, kesejahteraan dan lingkungan fisik

kerja dengan variabel semangat kerja.

. Besarnya pengaruh dari variabel motivasi, koordinasi,

kesejahteraan, dan lingkungan fisik kerja dengan variabel

semangat kerja.
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Dengan hasil perhitungan tersebut di atas telah memberikan
bukti bahwa :

1). Baik secara sendiri maupun secara bersama-sama hubungan
variabel independen dengan variabel dependen ini termasuk
pada kategori antara hubungan yang signifikan, sebab
keterkaitan antara hubungan_ secara sendiri-sendiri maupun
bersama-sama tidak memiliki perbedaan yang tajam; atau ada
kecenderungan mempunyai pengaruh secara bersaﬁia-sama
sebesar 0,050 atau masuk dalam katagori signifikan normal
antara 0,040 - 0,060. |

2). Untuk meningkatkan semangat kerja, perlu memperhatikan dan
meningkatkan faktor-faktor motivasi, koordinasi, kesejahteraan
dan faktor fisik lingkungan kerja. |

Kaitannya antara variabel motivasi dengan variabel
semangat kerja menunjukkan signifikan yang paling besar diantara
variabel-variabel yang lain yaitu 0,650: menunjukkan bahwa
dengan semakin tinggi motivasi akan semakin tinggi tingkat
semangat kerja. Hubungan ini telah membuktikan bahwa variabel
motivasi terhadap variabel semangaf kerja. Dengan semangat kerja
yang tinggi akan tercapai pelayanan prima, dengan pelayanan prima
akan tercapai kewenangan kompetitif sehingga selanjutnya akan

mengangkat kredibilitas dan partisipasi dari masyarakat. .

Sesuai dengan hasil inventarisasi kearsipan pada unit kerja
(Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus) sampai saat ini belum

ditemukan hasil penelitian sejenis yang berkaitan dengan semangat
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kerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kab. Kudus, sehingga

diharapkan hasil penelitian ini dapat berfungsi dan dapat dipakai
sebagai acuan penelitian selanjutnya. Adapun faktor-faktor yang
belum termasuk dalam pe.nelitian ini dan perlu diadakan penelitian
yang dinilai sebesar 81,51% yang terdiri antara lain dari faktor
pemimpin dan kepemimpinan, desentralisasi kewenangan, prestasi

kerja, tehnologi, pendelegasian tugas, dan lain-lain.

. SARAN

Berdasarkan hasil pencermatan dalam diskusi, penela'ahan
pada hal-hal yang menonjol dan perlu mendapat perhatian, serta
mencermati hubungan antara teori yang melandasi penelitian yang
meliputi aspek lingkungan fisik kerja, kesejahteraan, motivasi dan
koordinasi dengan éemangat kerja karyawan. Serta dengan melihat
realitas dilapangan dan aplikasi yang akan dilakukan didalam
penyelenggaraan pelayan.an secara langsung yang dilakukan Rumah
Sakit Daerah Kab. Kudus terhadap masyarakat pasien, maka
disarankan sebagai berikut :
1. Aspek Motivasi

a. Perlu adanya perubahan sikap dari segenap pimpinan agar

dapat menjadi suri tauladan pada anak buahnya, meliputi

peningkatan disiplin terhadap pelaksanaan tugas dan
pengawasan. /
b. Peningkatan kwalitas sumberdaya manusia aparatarur

menjadi petugas yang profesional.
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2. Aspek Koordinasi

a.

Perlu peningkatan pembauran secara ikhlas dan menghapus
gap antara kelompok sehlngga terwu1ud koordmas1 yang
‘dllandam dengan keihlasan dan kejujuran.

Perlu peningkatan pemahaman bahwa kbmponen
manajemen’fnerﬁpékan suatu kesatuan yé.ng utuh, dan
bersatu dalam kebersamaan adalah kekuatan organisasi.
Segera diwujudkan perubahan struk*ur organisasi yang
efektif dan efisien dengan pendelegasmn wewenang yang

hierarkis dan tidak terjadi duplikasi.

3. Aspek Kesejahteraan.

a.

C.

Perlu peningkatan pendapatan bagi pegawai honorer daefah,
minilai diatas upah .minimum kabupaten.

Segera memiliki pedoman untuk peningkatan pendapatan
yang berkéadilan, yaitu berdasarkan peraturan eselonisasi,
kepangkatan dan jabatan dalam tugas. |

Segera dibentuk pedoman untuk penentuan prestasi kerja.

4. Aspek Lingkungan Fisik Kerja.

a.

Perlu segera memiliki site pland lingkungan fisik kerja
berwawasan masa depan yang bebas pencemaran.
Memprioritaskan pembaungan fisik gedung yang
representatif baik sebagai kantor maupun gedung pelayanan
yang menyenangkan, |
menyusun skala prioritas kegiatan fisik menﬁju

kesempurnaan fisik secara bertahap.
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