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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Indonesia adalah negeri yang sarat dengan bencana alam di mana bencana
itu adalah sebuah konsekuensi dari kombinasi aktivitas alami (suatu peristiwa
fisik, seperti letusan gunung, gempa bumi, tanah longsor) dan aktivitas manusia.
Karena ketidak berdayaan manusia, akibat kurang baiknya manajemen keadaan
darurat, sehingga menyebabkan kerugian dalam bidang keuangan dan struktural,
bahkan sampai kematian. Menurut buku disaster management bencana adalah
suatu kejadian alam secara tiba-tiba atau progresive sehingga menimbulkan
dampak yang dahsyat (hebat) sehingga komunitas atau masyarakat yang terkena
atau terpengaruh harus merespon tindakan-tindakan yang luar biasa (Carter,
1991:410). Gejala alam merupakan gejala yang sangat alamiah dan biasa terjadi
pada bumi. Namun, ketika gejala alam tersebut melanda manusia (nyawa) dan
segala produk budidayanya (kepemilikan, harta dan benda), baru dapat disebut
sebagai bencana.

Kerugian yang dihasilkan oleh kejadian bencana tergantung pada
kemampuan manusia untuk mencegah atau menghindari bencana. Pemahaman ini
berhubungan dengan pernyataan: "bencana muncul bila ancaman bahaya bertemu
dengan ketidakberdayaan". Dengan demikian, aktivitas alam yang berbahaya tidak
akan menjadi bencana alam di daerah tanpa ketidakberdayaan manusia, misalnya

gempa bumi di wilayah tidak berpenghuni. Besarnya potensi kerugian juga
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tergantung pada bentuk bahayanya sendiri, mulai dari kebakaran, yang
mengancam bangunan individual, sampai peristiwa tubrukan meteor besar yang
berpotensi mengakhiri peradaban umat manusia.

Konsep ketahanan bencana merupakan evaluasi kemampuan sistem dan
infrastruktur-infrastruktur untuk mendeteksi, mencegah & menangani tantangan-
tantangan serius yang hadir. Dengan demikian meskipun daerah tersebut rawan
bencana dengan jumlah penduduk yang besar jika diimbangi dengan ketahanan
terhadap bencana yang cukup.

Sebenarnya skala kerusakan dapat diminimalisir apabila negara Indonesia
memiliki manajemen peringatan dini dan pengelolaan bencana yang baik. Carter
mendefinisikan pengelolaan bencana sebagai ilmu pengetahuan terapan (aplikatif)
yang mencari dengan mengobservasi sistematis dan analisis bencana untuk
meningkatkan  tindakan-tindakan  (measures) terkait dengan preventif
(pencegahan), mitigasi (pengurangan), persiapan, respon darurat, dan pemulihan
(Hadi, 2010:1993). Contohnya peristiwa tsunami Aceh-Sumut 2004. Hawai
Pacific Tsunami Warning Center dan Japan’s Meteorological Agency sebelumnya
telah mengeluarkan peringatan (warning) terjadinya tsunami 15 menit setelah
gempa terjadi. Tsunami kemudian menyapu pantai selatan Jawa 45 menit setelah
gempa terjadi tanpa sedikitpun ada peringatan dari pemerintah pusat ataupun
pemerintah setempat. Media yang digunakan untuk memberikan peringatan sangat
terbatas. Tidak ada alarm atau sirine di pinggir pantai yang setiap saat dapat

difungsikan.



Minimnya alat-alat peringatan dini menyebabkan banyaknya informasi
menyesatkan pasca bencana bahwa tsunami akan kembali datang, ombak telah
sampai pinggir pantai, dsb. Terlepas dari kenyataan bahwa bencana alam adalah
bagian dari takdir Tuhan, sehingga seringkali bisa dicegah, namun manusia
memiliki kekuatan akal dan pengetahuan yang semestinya bisa dimaksimalkan
untuk mereduksi atau meminimalisir bahaya (damages) bencana alam.

Terdapat dua kegiatan besar di dalam suatu lingkaran manajemen
bencana (disaster management cycle) Pertama adalah sebelum terjadinya bencana
(pre event) dan kedua adalah setelah terjadinya bencana (post event). Kegiatan
setelah  terjadinya bencana dapat berupa disaster response/emergency
response (tanggap bencana) ataupun disaster recovery. Kegiatan yang dilakukan
sebelum terjadinya bencana dapat berupa disaster preparedness (kesiapsiagaan
menghadapi bencana) dan disaster mitigation (mengurangi dampak bencana). Ada
juga yang menyebut istilah disaster reduction, sebagai perpaduan dari disaster
mitigation dan disaster preparedness (www.bappenas.go.id).

Kegiatan yang lebih banyak dilakukan selama ini adalah kegiatan pasca
bencana (post event) berupa emergency response dan recovery daripada kegiatan
sebelum bencana berupa disaster reduction/mitigation dan disaster preparedness.
Potensi bahaya/kerugian (damages) yang mungkin akan timbul sebagai bencana
dapat direduksi apabila terdapat perhatian terhadap kegiatan-kegiatan sebelum
bencana. Kegiatan-kegiatan tersebut dapat berupa pendidikan peningkatan
kesadaran bencana (disaster awareness), latihan penanggulangan bencana

(disaster drill), penyiapan teknologi tahan bencana (disaster-proof), membangun



sistem sosial yang tanggap bencana, dan perumusan kebijakan-kebijakan
penanggulangan bencana (disaster management policies). Kegiatan-kegiatan
tersebut digalakkan oleh kepala pelaksana. Kepala pelaksana bertanggung jawab
atas kegiatan-kegiatan penanggulangan bencana baik pre event maupun post event
Obyek penelitian kali ini adalah BPBD (Badan Penanggulangan Bencana
Daerah) Kota Semarang. Badan Penanggulangan Bencana Daerah selanjutnya
disingkat BPBD adalah lembaga pemerintah non-departemen yang melaksanakan
tugas penanggulangan bencana di daerah baik Provinsi maupun Kabupaten/Kota.
BPBD berpedoman pada kebijakan yang ditetapkan oleh Badan Koordinasi
Nasional Penanggulangan Bencana. BPBD dibentuk berdasarkan Peraturan
Presiden Nomor 8 Tahun 2008, menggantikan Satuan Koordinasi Pelaksana
Penanganan Bencana (Satkorlak) di tingkat Provinsi dan Satuan Pelaksana
Penanganan Bencana (Satlak PB) di tingkat Kabupaten/Kota, yang keduanya
dibentuk berdasarkan Peraturan Presiden Nomor 83 Tahun 2005. Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Semarang sesuai dengan Perda Kota
Semarang nomor 12 Tahun 2010 adalah sebuah lembaga pelayanan publik
mempunyai fungsi merumuskan dan menetapkan kebijakan penanggulangan
bencana dan penanganan pengungsi dengan bertindak cepat, tepat, efektif dan
efisien. Di dalam melaksanakan pengkordinasian pelaksanaan kegitan
penanggulangan bencana secara terencana, BPBD melaksanakan dengan terpadu
dan menyeluruh sebagai wujud dari pertangung jawaban kepada masyarakat.
Darurat bencana adalah suatu keadaan yang ditetapkan oleh pemerintah

yang mana dalam hal ini BNPB dan atau BPBD merupakan lembaga/institusi
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pemerintah yang memiliki kewenangan dalam hal penanggulangan bencana,
dalam jangka waktu tertentu atas rekomendasi badan atau lembaga lainnya yang
diberi tugas untuk berperan serta untuk menanggulangi bencana. Ancaman
bencana pada saat ini adalah kejadian cuaca ekstrim yang bisa menimbulkan
bencana seperti banjir, tanah longsor, puting beliung, dan gelombang tinggi
hingga badai tropis. Pernyataan siaga darurat terhadap bencana menjadi penting
karena merupakan bagian dari upaya antisipasi seperti yang dijelaskan dalam UU
No. 24 Tahun 2007 Tentang Penanggulangan Bencana Bab | Pasal 1 ayat 1
Bencana adalah peristiwa atau rangkaian peristiwa yang mengancam dan
mengganggu penghidupan masyarakat yang disebabkan baik faktor alam maupun
non alam karena manusia. Kesiapsiagaan merupakan serangkaian kegiatan yang
dilakukan untuk mengantisipasi bencana melalui pengorganisasian serta langkah
yang tepat guna dan berdaya guna (UU RI, 2007: 4). Tindakan-tindakan tersebut
memungkinkan pemerintah, organisasi, masyarakat, dan individu mampu
menanggapi situasi secara tepat jika cuaca ekstrim terjadi di daerahnya. Pertama,
melalui pengetahuan dan sikap terhadap resiko bencana. Kedua, melalui
pengorganisasian, pemasangan, dan pengujian sistem peringatan dini.
Ketiga, melalui penyediaan dan penerapan barang pasokan pemenuhan kebutuhan
dasar. Keempat, melalui penorganisasian, penyuluhan, pelatihan, gladi tentang

mekanisme tanggap darurat.



Tabel 1.1. Topografi di Kota Semarang

No Jenis Bencana Tahun

2011 2012 2013 2014
1. Banjir 8 8 69 26
2. Tanah longsor 10 38 44 123
3. Angin Puting beliung 1 5 6 5
4. Rumah Roboh 6 10 4 20
5. Pohon Tumbang 1 13 16 6
6. Kebakaran 20 55 60 57

Sumber : Data Bencana BPBD Kota Semarang ( 2011 — 2014 )

Data diatas merupakan data bencana yang terjadi di Kota Semarang empat
tahun terakhir. Data diatas menunjukan bahwa bencana tanah longsor merupakan
bencana terbanyak di tahun 2014 sebanyak 123 karena topografi Kota Semarang
yang berbukit bukit, curah hujan, dan kepadatan penduduk. Banyaknya bencana
yang terjadi menuntut BPBD tetap siaga dan melakukan upaya-upaya untuk
emanggulangi maupun untuk me recovery setelah terjadinya bencana

Berdasarkan surat edaran Gubernur Jawa Tengah nomor 050/02832 tanggal
5 Februari 2013 terdapat tahapan dan skala prioritas pembangunan daerah serta
upaya mewujudkan pembangunan untuk semua, pembangunan daerah Jawa
Tengah mulai Tahun 2014 diarahkan pada peningkatan kualitas pelayanan dasar,
daya saing ekonomi rakyat, tata kelola pemerintahan yang lebih efektif, dan
pengelolaan sumberdaya alam, dengan salah satu prioritas pembangunan. Prioritas
tersebut adalah optimalisasi upaya penanggulangan bencana dalam rangka
pengurangan risiko dan pemulihan dampak bencana, dengan perencanaan
penanggulangan bencana, peningkatan kesiapsiagaan dan tanggap darurat serta
rehabilitasi — rekonstruksi pasca bencana yang mana semuanya akan berjalan

dengan baik sesuai yang direncanakan apabila ada pengorganisasian dan



penyusunan data yang akurat, informasi dan komunikasi yang up to date, serta
didukung oleh optimalisasi kinerja aparatur penanggulangan bencana yang baik.

Di dalam Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 yang merupakan
perubahan atas Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok
Kepegawaian mengamanatkan bahwa dalam rangka usaha mencapai tujuan
nasional diperlukan pegawai negeri sipil yang berperan sebagai pelayan
masyarakat, dengan penuh kesetiaan kepada Pancasila dan Undang — Undang
Dasar 1945. Peranan dan kedudukan Pegawai Negeri Sipil (PNS) sangat penting
dan menentukan karena pegawai negeri merupakan unsur aparatur negara dalam
menyelenggarakan tugas-tugas pemerintahan dan pembangunan dalam rangka
mencapai tujuan nasional.

Upaya untuk mengatasi permasalahan ini, para pengambil kebijakan dapat
melakukan perbaikan yang salah satunya melalui pengembangan sumber daya
manusia. Perbaikan kondisi internal ini sekaligus bertujuan untuk memperkuat diri
dan meningkatkan daya tahan dalam menghadapi persaingan lokal dan global
yang pasti akan semakin ketat. Ini artinya sebuah instansi harus memperbaiki
sistem manajemen Kkinerja instansinya melalui perbaikan Kinerja pegawainya.
Keberhasilan instansi dalam memperbaiki kinerja instansinya tergantung pada
kualitas sumber daya manusia yang bersangkutan dalam berkarya atau bekerja.
Maka dari itu diperlukan suatu komunikasi yang baik dalam suatu organisasi.
Komunikasi yang terjadi di dalam suatu organisasi akan menciptakan iklim

komunikasi di dalam organisasi tersebut



Iklim komunikasi organisasi merupakan hal yang perlu menjadi perhatian
seorang pimpinan organisasi karena faktor tersebut banyak sedikitnya ikut
berpengaruh kepada tingkah laku pegawai. Untuk dapat menciptakan iklim
komunikasi dan organisasi yang baik perlu memahami kedua hal tersebut serta
keadaan pegawai (Muhammad, 1995:82). Komunikasi merupakan aktivitas dasar
manusia dengan berkomunikasi, manusia dapat saling berhubungan satu sama lain
baik dalam kehidupan sehari-hari di rumah tangga, di kantor, di pasar dalam
masyarakat atau dimana saja manusia berada, terlebih dalam hal menghadapi
bencana yang sewaktu waktu dapat terjadi mengingat negara Indonesia juga
termasuk negara yang rawan bencana. Tidak ada manusia yang tidak akan terlibat
dalam komunikasi. Pentingnya komunikasi bagi upaya pencegahan dan
pengurangan resiko serta tanggap darurat bencana tidaklah dapat di pungkiri
begitu juga halnya bagi suatu organisasi maupun lembaga lainnya yang
berkompeten terhadap penanggulangan bencana. Komunikasi dalam suatu
organisasi dapat berjalan dengan baik atau sebaliknya. Suatu komunikasi di dalam
organisasi dapat berjalan lancar atau justru berantakan, tergantung dari
komunikasi yang ada di dalamnya. Organisasi tidak dapat bergerak tanpa
komunikasi. Komunikasi merupakan kendaraan yang membawa organisasi
menuju tujuan yang ingin dicapai sehingga menentukan keberhasilan organisasi
(Muhammad, 2009:67).

Menurut Redding ( 1972 ) iklim komunikasi merupakan fungsi kegiatan
yang terdapat dalam organisasi untuk menunjukan kepada anggota organisasi

bahwa organisasi tersebut mempercayai mereka dan memberi mereka kebebasan



dalam mengambil resiko yang mendorong mereka dan memberi mereka informasi
yang terbuka tentang organisasi; mendengar dengan penuh perhatian serta
memperoleh informasi yang dapat di percaya dan terus terang dari anggota
organisasi; secara aktif memberi penyuluhan kepada anggota organisasi sehingga
mereka dapat melihat bahwa keterlibatan mereka penting bagi pengambilan
keputusan-keputusan dalam organisasi; dan menaruh perhatian pada pekerjaan
yang bermutu tinggi dan memberi tantangan (Pace dan Faules,1998:154 ). Iklim
komunikasi merupakan suasana komunikasi yang tercipta oleh pola hubungan
interpersonal yang berlaku dalam organisasi. Di dalam berkomunikasi, orang
selalu melibatkan persepsi. Iklim komunikasi merupakan salah satu dimensi
penting dalam organisasi karena merupakan persepsi keseluruhan pegawai pada
sifat komunikasi dalam organisasi. Iklim komunikasi merupakan refleksi dari
suasana kolektif dan perasaan pegawai, maka kondisi ini akan sangat
berpengaruh, baik untuk meningkatkan kinerja masing-masing individu maupun
efisiensi kerja di lingkungan secara keseluruhan.

Efisiensi kerja diperlukan dalam organisasi. Komunikasi organisasi dalam
lingkungan pekerjaan dapat berbentuk komunikasi vertikal dan komunikasi
horisontal yaitu komunikasi yang terjadi atasan kepada bawahan, komunikasi dari
bawahan kepada atasan dan komunikasi sesama rekan kerja atau sesama pegawai.
Komunikasi organisasi juga mengandung unsur penting dalam manajemen
lingkungan kerja seperti diantaranya, komunikasi untuk pembuatan keputusan,
berupa komunikasi kelompok kecil atau besar, sistem kepemimpinan, pengelolaan

konflik, pengembangan organisasi serta kepuasan kerja di antara seluruh pegawai.



Komunikasi yang efektif adalah penting bagi semua organisasi oleh karena itu
para pemimpin organisasi dan para komunikator dalam organisasi perlu
memahami dan menyempurnakan kemampuan komunikasi mereka.

Iklim komunikasi organisasi yang saat ini terjadi di BPBD Kota Semarang
dapat dikatakan dalam kondisi yang tidak kondusif. Hal ini dibuktikan dengan
masih rendahnya kepercayaan dikalangan anak buah terhadap pimpinan.
Karyawan jarang diajak berkomunikasi dan berkonsultasi mengenai masalah di
dalam organisasi serta para pegawai disemua tingkatan sering tidak diberi
kesempatan berkomunikasi dan berkonsultasi dengan pimpinan diatas mereka.
Para anggota organisasi relatif lebih sulit memperoleh informasi yang
berhubungan langsung dengan tugas mereka. Hal ini memengaruhi kemampuan
mereka untuk mengkoordinasikan pekerjaanya.

Tidak kondusifnya kondisi di dalam BPBD, selain dipengaruhi faktor iklim
komunikasi organisasi, juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dari pemimpin
mereka. Kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi suatu kelompok ke
arah pencapaian (tujuan). Pendapat ini memandang semua anggota
kelompok/organisasi sebagai satu kesatuan, sehingga kepemimpinan diberi makna
sebagai kemampuan mempengaruhi semua anggota kelompok/organisasi agar
bersedia melakukan kegiatan/bekerja untuk mencapai tujuan kelompok/organisasi
(Robbins, 2003: 163). Pemimpin dalam situasi bencana dituntut untuk berani
dalam mengambil keputusan untuk bertindak yang cepat dan tepat. Selain itu,
perlu juga kearifan dalam memutuskan kebijakan yang diambil, serta peka dalam

menyikapi situasi yang terjadi tanpa harus terbebani prosedural yang mengikat.
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Diperlukan kecepatan dalam mengoordinasikan berbagai instansi, lembaga, dan
organisasi kemasyarakatn yang terlibat untuk mendapatkan sasaran penindakan
yang tepat. Dibutuhkan keberanian dalam pengambilan keputusan bertindak yang
cepat. Contoh dari kepemimpinan (leadership) adalah apa yang telah dilakukan
BPBD Kota Semarang pada saat kejadian banjir bandang yang pernah melanda
daerah mangkang kecamatan Tugu Kota Semarang pada tahun 2013. Pada saat
terjadinya bencana banjir tersebut dapat digambarkan bagaimana peran pemimpin
yang tidak berkoordinasi dengan baik. Kepemimpinan di BPBD Kota Semarang
dalam mengambil langkah, sering terjadi miskomunikasi dan miskoordinasi
dengan anggota organisasi. Hal tersebut sebenarnya dapat dihindari apabila
pemimpin berkoordinasi secara baik dengan anggota organisasi.

Berdasarkan depth interview vyang dilakukan pada pra survey,
memperlihatkan bahwa beberapa pimpinan di BPBD Kota Semarang bersifat
otoriter dan tertutup. Beberapa pemimpin BPBD yang diungkakan oleh angota
organisasi sebagai pemimpin yang diktator, yang memberikan instruksi kepada
bawahan tanpa menjelaskan apa yang harus dikerjakan dan selanjutnya karyawan
menjalankan tugasnya sesuai dengan yang diperintahkan oleh atasan. Di dalam
dunia yang dinamis dewasa ini, organisasi/perusahaan membutuhkan pemimpin
untuk menantang statusquo, menciptakan visi tentang masa depan, dan
memberikan insipirasi kepada para anggota organisasi/pegawai perusahaan agar
bersedia mencapai visi itu. Tujuan kepemimpinan adalah membantu orang untuk
menegakkan kembali, mempertahankan dan meningkatkan motivasi mereka, jadi

pemimpin adalah orang yang membantu orang lain untuk memperoleh hasil-hasil
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yang di inginkan. Kepemimpinan diwujudkan melalui gaya kerja (operating style)
atau cara bekerjasama dengan orang lain yang konsisten (Pace & Faules, 2006:
276).

Sebagaimana diungkapkan oleh Kartono (2005: 108) yang mengatakan,
bahwa pemimpin seharusnya memberikan motivasi yang baik kepada anak
buahnya, salah satunya agar dapat meningkatkan Kkinerja pegawai. Dalam
memberikan motivasi dan mengarahkan pegawai, seorang pemimpin perlu
memperhatikan gaya kepemimpinannya karena gaya kepemimpinan dapat
memengaruhi Kinerja pegawai. Melihat gaya kepemimpinan sebagai pola interaksi
antara pemimpin dan bawahan, ini mencakup mengendalikan dan mengarahkan,
dengan semua teknik dan metode yang digunakan oleh para pemimpin untuk
memotivasi bawahan agar mengikuti instruksi mereka. Seorang pemimpin otoriter
akan memberikan pengarahan kepada bawahan dilakukan dengan memberikan
perintah, ancaman hukuman, serta pengawasan dilakukan secara ketat. Keadaan
ini akan menciptidakan iklim komunikasi yang tidak kondusif. Pegawai akan
selalu merasa takut dan tertekan yang pada gilirannya akan menurunkan Kinerja.
Sedangkan pemimpin yang partisipatif akan mendorong kemampuan bawahan
mengambil keputusan. Dengan demikian, pemimpin akan selalu membina

bawahan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar.

Selain iklim komunikasi dan gaya kepemimpinan hal lain yang penting
dalam suatu organisasi adalah kinerja pegawai. Kinerja menurut Mangkunegara
(2001: 67) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
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kepadanya. Kinerja Individu adalah hasil kerja pegawai baik dari segi kualitas
maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Pegawai yang
produktif menggambarkan potensi, persepsi, dan Kkreativitas seseorang yang
senantiasa ingin menyumbangkan kemampuan agar bermanfaat bagi diri dan
lingkungannya. Jadi, pegawai yang produktif adalah orang yang dapat memberi
sumbangan yang nyata, imaginatif dan inovatif dalam mendekati persoalan
hidupnya serta mempunyai kepandaian (kreatif) dalam mencapai tujuan hidupnya,
bertanggung jawab dan responsif dalam hubungannya dengan orang lain
(kepemimpinan). Pegawai seperti ini merupakan aset organisasi yang selalu
berusaha meningkatkan diri dalam organisasinya, dan akan menunjang
pencapaian produktivitas organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan
kegiatan-kegiatan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Pengembangan
kompetensi dapat dilakukan melalui kegiatan antara lain :

1) Pelatihan dan pendidikan keadministrasian

2) Pelatihan dan pendidikan teknis tentang kebencanaan

3) Bimbingan teknis penanganan bencana

Seirama dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang cepat
serta persaingan yang begitu ketat dan tuntutan reformasi maka seluruh komponen
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kota Semarang termasuk seluruh
pegawai, rescue dan para sukarelawan bencana, turut serta mendukung dalam
meningkatkan kualitas penanggulangan bencana secara berkesinambungan.
Kebutuhan tenaga-tenaga terampil didalam berbagai bidang sudah merupakan

tuntutan dunia global yang tidak dapat ditunda, dimana dibutuhkan kemampuan
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dalam membuat rencana pengembangan SDM yang berkualitas, dengan
melakukan perbaikan kedalam, yang salah satunya melalui pengembangan SDM.

Pengamatan penulis pada BPBD Kota Semarang sebagai lembaga
koordinator di bidang penanggulangan bencana di tingkat Kota Semarang
seharusnya bisa menjadi barometer dalam pencapaian kinerja yang tinggi. Namun,
kenyataan empirik menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak maksimal. Hal ini
tampak adanya aktivitas yang dilakukan sebagian Pegawai Negeri yang tidak
produktif, ada sekitar 23 orang dari 60 orang atau 35 % pegawai sering terlambat
masuk kantor dan pulang tidak tepat waktu (sumber: kepegawaian BPBD Kota
Semarang), belum semuanya pegawai membuat SKP (sasaran kinerja pegawai),
Ada kecenderungan pegawai menunda pekerjaan, menunggu perintah atasan.

Tabel 1.2 Daftar Absensi Pegawai Tahun 2014

No | Jenis Bulan
Pelanggaran Jan Feb Mar | Aprl Mei Jun Jul
1 Mangkir 18 11 15 9 16 12 11
2 ljin 7 3 16 21 0 9 5
3 Terlambat 20 12 17 28 14 19 8
Jumlah | 45 26 48 58 30 30 24

(Sumber : Sub Bag. Uum dan Kepegawaian BPBD Kota Semarang)

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kota Semarang. Sebagai institusi
organisasi publik yang bergerak dalam penanggulangan bencana tentunya
mengedepankan mutu pelayanan dalam menghadapi kesiapan terjadinya bencana.
Kualitas mutu pelayananya tentunya di pengaruhi oleh beberapa pelaku pelayan
itu sendiri yaitu bagian administrasi atau pegawai. Karena alasan inilah yang

membuat penulis tertarik untuk meneliti tentang “ Pengaruh iklim komunikasi
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organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai (studi pada Badan

Penanggulangan Bencana Daerah Kota Semarang).

1.2 Perumusan Masalah

Dalam pengamatan penulis pada BPBD Kota Semarang sebagai lembaga
koordinator di bidang penanggulangan bencana di tingkat Kota Semarang
seharusnya bisa menjadi barometer dalam pencapaian kinerja yang tinggi. Namun,
kenyataan empirik menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak maksimal. Hal ini
tampak adanya aktivitas yang dilakukan sebagian Pegawai Negeri yang tidak
produktif, ada sekitar 23 orang dari 60 orang atau 35 % pegawai sering terlambat
masuk kantor dan pulang tidak tepat waktu (sumber: kepegawaian BPBD Kota
Semarang), belum semuanya pegawai membuat SKP (sasaran kinerja pegawai),
Ada kecenderungan pegawai menunda pekerjaan, menunggu perintah atasan.

Tabel 1.2 Daftar Absensi Pegawai Tahun 2014

Jenis Bulan
No | Pelanggaran 1 2 3 4 55 66 7
1 Mangkir 18 11 15 9 16 12 11
5 ljin 7 3 16 21 0 9 5
3 Terlambat 20 12 17 28 14 19 8
Jumlah 45 26 48 58 30 30 24

(Sumber : Sub Bag. Umum dan Kepegawaian BPBD Kota Semarang)

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kota Semarang. Sebagai institusi
organisasi publik yang bergerak dalam penanggulangan bencana tentunya
mengedepankan mutu pelayanan dalam menghadapi kesiapan terjadinya

bencana. Kualitas mutu pelayananya tentunya di pengaruhi oleh beberapa
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pelaku pelayan itu sendiri yaitu bagian administrasi atau pegawai. Karena
alasan inilah yang membuat penulis tertarik untuk meneliti tentang “ apakah
ada pengaruh iklim komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai (studi pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kota

Semarang).

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah penelitian di
atas, maka peneliti mempunyai tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini.
Adapun tujuan penelitian yang hendak dicapai adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh iklim komunikasi terhadap kinerja
pegawai BPBD Semarang?
2. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

Kinerja pegawai BPBD Semarang?

1.4 Kegunaan Penelitian

Kegunaan dari adanya penelitian tersebut adalah untuk :
141 Akademis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmu
pengetahuan Kkhususnya ilmu komunikasi strategis terkait dengan strategi
pengembangan iklim komunikasi yang suportif dan gaya kepemimpinan yang

efektif serta motivasi. Dengan menggunakan teori Pengorganisasian Carl Weick.
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Dan Gaya kepemimpinan Situasional Harsey and Blancard, teori ini digunakan

untuk memverifikasi atau menguji hipotesa penelitian.

1.4.2 Praktis

Sebagai bahan masukan bagi kantor BPBD Kota Semarang untuk bahan
evaluasi tentang iklim komunikasi dan gaya kepemimpinan. Bagi pimpinan,
sebagai bahan masukan dalam memberikan motivasi kepada bawahan serta
memperbaiki kinerjanya agar menjadi lebih efektif dan efisien sehingga kualitas
pelayanan dalam hal penanggulangan bencana meningkat. Bagi peneliti sendiri,
bisa menambah wawasan dalam melatih diri berfikir ilmiah sehingga menjadi

bekal pada penelitian dimasa yang akan datang.

1.4.3 Sosial

Dapat menjadi bahan masukan bagi pihak-pihak lain maupun masyarakat
pada umumnya serta diharapkan dapat membantu memecahkan masalah dan
memberikan solusi yang berkaitan dengan iklim komunikasi, gaya kepemimpinan

dan kinerja.
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1.5  Kerangka Teori
1.5.1 Paradigma Penelitian

Fokus penelitian ini dititik beratkan pada pengaruh iklim komunikasi dan
gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai.
Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif
yang berdasarkan tujuan penelitian ingin mengungkap variabel penelitian
berdasarkan populasi pegawai BPBD Kota Semarang. Prosedur penelitian
dilakukan dengan serangkaian uji hipotesis terhadap variabel-variabel yang
memengaruhi kinerja pegawai. Penggunaan metode bertitik tolak dari paradigma
penelitian. Menurut Sugiyono (2009:135) paradigma penelitian dapat diartikan
sebagai pandangan atau model, atau pola pikir yang dapat menjabarkan berbagai
variabel yang akan diteliti kemudian membuat hubungan antara suatu variabel
yang lain, sehingga akan mudah dirumuskan masalah penulisanya, penelitian teori
yang relevan, rumusan hipotesis yang di ajukan, metode/strategi penelitian,
instrumen penelitian, teknik analisa yang digunakan serta kesimpulan yang
diharapkan.

Artinya penelitian yang didalamya mencari penyelesaian permasalahan
dengan menggunakan rumusan variabel dan metode atau model tertentu serta
merupakan penjabaran dari pola pikir yang secara jelas dapat mengungkapkan
sasaran yang dikehendaki. Dengan menggunakan rumusan penelitian tersebut
dapat mempermudah penelitian untuk memperoleh gambaran dan sasaran yang
hendak dicapai dengan menyimpulkan permasalahan menjadi lebih sederhana

serta mudah dipahami.
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Penelitian ini bertujuan mengukur tingkat pengaruh dari sesuatu variabel
dengan variabel lainya. Untuk itu digunakan metode yang digunakan dalam
peneltian ini adalah jenis metode dengan tipe deskriftip analitik. Berdasarkan
metode penelitian ini diharapkan akan diperoleh fakta tentang variabel iklim
komunikasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, pengujian
hipotesis pada pegawai BPBD Kota Semarang.

Penelitian ini menggunakan paradigma positivistik yang memandang
realitas sebagai sesuatu yang sudah teratur, terpola, dapat diamati, terukur.
Pandangan ini sejalan dengan filsafat empiris, bahwa kebenaran pengetahuan ada
diluar diri manusia.. Pertanyaan dan atau hipotesis dinyatakan dalam bentuk
proporsi dan tunduk pada pegujian empiris untuk memferifikasinya: kondisi-
kondisi yang berpeluang mengacaukan harus dikontrol secara hati-hati
(dimanipulasi) guna mencegah terpengaruhnya hasil-hasil penelitian secara tidak
tepat. Denzin & Lincoln, (2009:136).

1.5.2 State of the Art

Tabel 1.3

No Peneliti/Tahun Judul Tahun Variabel Hasil

Kewirausahaan
, Vol.10, No. 2,
September

2008: 124-135

International Wiratama
Indonesia) 2008

1 Ida Ayu Pengaruh Motivasi Kerja, Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan
Brahmasari Kepemimpinan dan Budaya Kepemimpinan berpengaruh  negatif dan signifikan
Dan Agus Organisasi Terhadap Budaya terhadap kepuasan kerja pegawai
Suprayetno Kepuasan Kerja Pegawai serta Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
Jurnal Dampaknya pada Kinerja Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Manajemen Perusahaan Kinerja kinerja perusahaan
Dan (Studi kasus pada PT. Pei Hai Perusahaan berpengaruh  positif dan  signifikan

terhadap kinerja perusahaan

berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap kinerja perusahaan

pegawai berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja perusahaan
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Surajiyo,
Sriyono,
Sukamto
Prosiding
SnaPP, 2012:
Sosial Ekonomi

dan Humaniora

Pengaruh Iklim Komunikasi
dan motivasi terhadap kinerja
dosen (studi pada perguruan
tinggi yang mempunyai
program studi komunikasi di
jakarta

Iklim
Komunikasi
Motivasi

Kinerja Dosen

a. Berpengaruh positif terhadap kinerja
dosen

b.  berpengaruh positif terhadap kinerja
dosen

Nur Fitri
Kusumaningtia
s, Skripsi, 2010

Hubungan Iklim Komunikasi
Organisasi Dengan

Kinerja Pegawai Rumah Sakit
Roemani

Muhammadiyah Semarang

Iklim
Komunikasi
Organisasi

Kinerja Pegawai

Terdapat hubungan iklim komunikasi
organisasi dengan
kinerja pegawai Rumah Sakit Roemani

Muhammadiyah Semarang

Fadly
Pangumpia,

Journal “Acta

Pengaruh Iklim Komunikasi
Organisasi

Terhadap Produktivitas Kerja

Iklim
Komunikasi

Produktivitas

Ada hubungan signifikan antara Iklim
Komunikasi Organisasi Terhadap

Produktivitas Kerja Pegawai

Diurna”.Vol.li/ | Pegawai Kerja
No.2/2013 Di Bank Prisma Dana Manado
Penelitian Ida Ayu Brahmasari Dan Agus Suprayetno yang di muat dalam

Jurnal manajemen Dan Kewirausahaan, VVol.10, No. 2, September 2008:

124-135 dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan dan

Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai serta Dampaknya

pada Kinerja Perusahaan (Studi kasus pada PT. Pei Hai International

Wiratama Indonesia). Penelitian ini dengan variabel, Motivasi Kerja,

Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja serta Kepuasan

Kerja di dapat kan hasil sebagai berikut:

a. Motivasi

kepuasan kerja pegawai

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

b. Kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja pegawai
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c. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai

d. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
perusahaan

e. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
perusahaan

f. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja perusahaan

g. Kepuasan kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja perusahaan.

2. Penelitian yang dilakukan Surajiyo, Sriyono, Sukamto dalam Prosiding
SnaPP, 2012: Sosial Ekonomi dan Humaniora dengan judul Pengaruh
Iklim Komunikasi dan motivasi terhadap kinerja dosen (studi pada
perguruan tinggi yang mempunyai program studi komunikasi di jakarta
Penelitian ini menggunakan variabel:

a. Iklim Komunikasi

b. Motivasi
Penelitian ini menghasilkan beberapa kesimpulan yaitu: 1klim Komunikasi
Berpengaruh positif terhadap kinerja dosen, Motivasi berpengaruh positif
terhadap kinerja dosen.

3. Penelitian yang dilaksanakan Nur Fitri Kusumaningtias tahun 2010 dengan

judul Hubungan Iklim Komunikasi Organisasi Dengan Kinerja Pegawai
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Rumah Sakit Roemani muhammadiyah Semarang. Penelitian ini
menggunakan variabel

a. Iklim Komunikasi Organisasi

b. Kinerja Pegawai
Penelitian ini menyimpulkan bahwa, Terdapat hubungan iklim komunikasi
organisasi dengan kinerja pegawai Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah
Semarang

4. Penelitian yang dilakukan Fadly Pangumpia, yang di muat dalam Journal

“Acta Diurna”.VVol.l1i/N0.2/2013 dengan variabel, Iklim Komunikasi
Produktivitas Kerja menyimpulkan bahwa Ada hubungan signifikan antara

Iklim Komunikasi Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

1.5.3 Perspektif Dalam Komunikasi Organisasi
1.5.3.1 Perspektif Fungsional atau Obyektif

Berdasarkan perspektif ini, organisasi berarti struktur. Pendekatan ini
berpendapat dunia terdiri dari hal-hal yang konkret dan nyata, karenanya yang
menjadi penekanan adalah struktur yang memandu perilaku dalam organisasi.
Organisasi sebagai satu sistem komunikasi yang berperanan untuk menghasilkan
sesuatu, khususnya dalam pencapaian organisasi. Sistem komunikasi yang
dijalankan memegang peranan yang penting dalam menyatukan sistem dan sub-
subsistem. Perspektif ini menekankan pada definisi komunikasi organisasi sebagai
pertunjukan dan penafsiran pesan diantara unit-unit komunikasi yang merupakan
bagian dari suatu organisasi. Komunikasi organisasi cenderung menekankan pada

kegiatan penanganan pesan yang terkandung dalam suatu batas organisasional.
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Fokusnya adalah menerima, menafsirkan dan bertindak berdasarkan informasi
dalam suatu konteks. Komunikasi organisasi dipandang sebagai alat dalam
memberikan perintah dan kontrol. Komunikasi dalam perspektif ini lebih bersifat
formal. Komunikasi juga dipandang sebagai alat untuk merekayasa atau
mengkonstruksikan organisasi yang memungkinkan individu (anggota organisasi)
beradaptasi dengan lingkungan organisasi. Organisasi dianggap sebagai suatu
struktur atau wadah yang telah ada sebelumnya, maka komunikasi dapat dianggap
sebagai suatu substansi nyata yang mengalir ke atas, ke bawah, dan ke samping
dalam suatu wadah.Fungsi-fungsi komunikasi lebih khusus meliputi pesan-pesan
mengenai pekerjaan, pemeliharaan, motivasi, integrasi, dan inovasi Pace

(2006:34).

1.5.3.2 Perspektif Meaning-centered atau Intepretif

Perspektif ini mendefinisikan komunikasi organisasi sebagai proses
penciptaan makna atas interaksi, perilaku-perilaku diantara unit-unit organisasi.
Dalam perspektif ini memandang komunikasi organisasi sebagai sebuah proses.
Perspektif subyektif memandang organisasi sebagai kegiatan yang terdiri dari
tindakan-tindakan, interaksi-interaksi dan transaksi-transaksi yang melibatkan
orang-orang dalam organisasi. Dalam perspektif ini memfokuskan pada
bagaimana individu anggota organisasi bertransaksi dan kemudian memberi
makna terhadap peristiwa komunikasi yang terjadi. Makna pesan dinegosiasikan
antar anggota organisasi. Makna muncul dan berkembang dalam interaksi yang

berlangsung antara anggota organisasi yang melibatkan konteks dan waktu.
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Komunikasi dalam hal ini meliputi pada transaksi verbal dan non verbal yang
sedang terjadi. Perspektif ini menekankan peranan “orang-orang” dan “proses”
dalam menciptakan makna. Makna tersebut tidak hanya pada orang tetapi juga
dalam “transaksi” itu sendiri. Dalam arti lain, bagaimana anggota organisasi
berperilaku akan bergantung kepada makna tersebut bagi mereka. Organisasi
dipandang sebagai budaya. Budaya organisasi dihasilkan melalui interaksi
bersama dari anggota-anggotanya yang kemudian disepakati, dikembangkan dan
dikokohkan secara berkesinambungan. Proses penyampaian informasi, interaksi
antar pegawai dan perilaku-perilaku anggota organisasi inilah yang nantinya akan

dipersepsikan dan dimaknai bersama.

1.5.3.3 Perspektif Kritikal

Kajian dalam pandangan ini melihat hubungan antara atasan-bawahan
dalam masyarakat kapitalis. Perspektif ini melihat bagaimana unsur dominasi
pimpinan terhadap bawahan. Bagaimana pimpinan menentukan peraturan dan
struktur komunikasi yang harus dijalankan. Organisasi dipandang sebagai
instrumen penindasan. Memfokuskan perhatian pada anggota organisasi yang
tertindas (pekerja, perempuan, kaum minoritas). Perspektif ini juga mempelajari
tentang bagaimana ekonomi, sosial dan komunikasi membangun suatu kekuatan
dan kekuasaan.

Dari ketiga perspektif tersebut, peneliti memandang bahwa perspektif
meaning-centered atau intepretiflah yang cocok digunakan dalam penelitian ini

yang menfokuskan pada bagaimana individu atau anggota organisasi bertransaksi,
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berinteraksi dan berperilaku yang kemudian memberikan makna bersama terhadap
peristiva komunikasi yang terjadi di dalam organisasi tersebut, sesuai dengan

yang berlaku di BPBD Kota Semarang

1.5.4 Landasan Teori
1.5.4.1 1klim Komunikasi Organisasi

Iklim komunikasi organisasi dipercayai bisa memengaruhi Kinerja
pegawai suatu oraganisasi atau lembaga ataupun perusahaan baik yang berorientasi
mencari untung aupun organisasi sosial. Demikian juga iklim komunikasi yang
terjadi di BPBD sangat diharapkan bisa membantu pekerjaan seluruh karyawan yang

memerlukan kesigapan dan kerjasama anatar anggotanya.

1.5.4.1.1 Definisi Iklim Komunikasi Organisasi

Istilah iklim organisasi pertama kali dipakai oleh Kurt Lewin pada
tahun 1930 an yang menggunakan istilah iklim psikologi (psychological climate).
Menurut Stringer (2002) dalam bukunya Wirawan (2007), iklim organisasi
dipakai oleh R. Tagiuri dan G. Litwin untuk menggambarkan perilaku dalam
hubungannya dengan latar atau setting di mana perilaku tersebut muncul, yakni
lingkungan (environment), lingkungan pergaulan (milieu), budaya (culture),
suasana (atmosphere), situasi (situation), pola lapangan (field setting), pola
perilaku (behavior setting), kondisi (conditions).

Menurut R. Tagiuri dan G. Litwin (1968) iklim organisasi adalah “...a

relatively enduring quality of the internal environment of an organization that (a)
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is experienced by its members, (b) influences their behavior, and can be described
in terms of the values of a particular set of characteristics (or attributes) of the
organization.” (Wirawan 2007:121) Jadi, iklim merupakan kualitas lingkungan
internal organisasi yang secara relatif berlangsung, dialami oleh setiap anggota
organisasi, dan memengaruhi perilaku mereka dalam bertindak.

Pace and Faules (2006:149) juga mengatakan iklim komunikasi organisasi
terdiri dari persepsi-persepsi atas unsur-unsur organisasi dan pengaruh unsur-
unsur tersebut terhadap komunikasi. Iklim komunikasi organisasi sebagai kualitas
pengalaman yang bersifat objektif mengenai lingkungan internal organisasi, yang
mencakup persepsi anggota organisasi terhadap pesan dan hubungan pesan
dengan kejadian yang terjadi di dalam organisasi.

Menurut Redding, iklim komunikasi organisasi merupakan fungsi kegiatan
yang terdapat dalam organisasi untuk menunjukkan kepada anggota organisasi
bahwa organisasi tersebut mempercayai mereka dan memberi mereka kebebasan
dalam mengambil resiko; mendorong mereka dan memberi mereka tanggung
jawab dalam mengerjakan tugas-tugas mereka dan menyediakan informasi yang
terbuka dan cukup tentang organisasi; mendengarkan dengan penuh perhatian
serta memperoleh informasi yang dapat dipercayai dan terus terang dari anggota
organisasi; secara aktif memberi penyuluhan kepada pra anggota organisasi
sehingga mereka dapat melihat bahwa Kketerlibatan mereka penting bagi
keputusan-keputusan dalam organisasi; dan menaruh perhatian pada pekerjaan

yang bermutu tinggi dan memberi tantangan. (Pace dan Faules, 2006: 148)
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Untuk menunjukkan kepada anggota organisasi bahwa organisasi tersebut
mempercayai mereka dan memberi mereka kebebasan dalam mengambil resiko;
mendorong mereka dan memberi mereka tanggung jawab dalam mengerjakan
tugas-tugas mereka dan menyediakan informasi yang terbuka dan cukup tentang
organisasi; mendengarkan dengan penuh perhatian serta memperoleh informasi
yang dapat dipercayai dan terus terang dari anggota organisasi; secara aktif
memberi penyuluhan kepada pra anggota organisasi sehingga mereka dapat
melihat bahwa keterlibatan mereka penting bagi keputusan-keputusan dalam
organisasi; dan menaruh perhatian pada pekerjaan yang bermutu tinggi dan
memberi tantangan. Iklim komunikasi di dalam sebuah organisasi itu penting
karena secara tidak langsung iklim komunikasi organisasi dapat memengaruhi
cara hidup orang-orang di dalam sebuah organisasi: kepada siapa orang-orang
berbicara, siapa saja yang disukai, bagaimana perasaan masing-masing orang,
bagaimana kegiatan kerja berlangsung dan bagaimana perkembangan orang-orang
di dalam organisasi (Pace dan Faules, 2006:148).

Dari sini dapat dilihat bahwa iklim komunikasi di dalam sebuah organisasi
itu perlu untuk diperhatikan agar dapat menciptakan sebuah organisasi yang
efektif. Di dalam buku komunikasi organisasi yang ditulis oleh Pace dan Faules
menegaskan hal ini dengan mengemukakan bahwa iklim komunikasi tertentu
memberi pedoman bagi keputusan dan perilaku individu. Keputusan-keputusan
yang diambil oleh anggota organisasi untuk melaksanakan pekerjaan mereka
secara efektif, untuk mengikatkan diri mereka dengan organisasi, untuk bersikap

jujur dalam bekerja, untuk meraih kesempatan dalam organisasi secara

27



bersemangat, untuk mendukung para rekan dan anggota organisasi lainnya, untuk
melaksanakan tugas secara kreatif, dan untuk menawarkan gagasan-gagasan
inovatif bagi penyempurnaan organisasi dan operasinya, semua ini dipengaruhi
oleh iklim komunikasi. Iklim yang negatif dapat benar-benar merusak yang dibuat
anggota organisasi mengenai bagaimana mereka akan bekerja dan berpartisipasi
untuk organisasi. (Pace dan Faules, 2006: 155)

Iklim komunikasi yang penuh rasa persaudaraan mendorong para anggota
organisasi untuk berkomunikasi sercara terbuka, rileks, ramah dengan anggota
yang lain. Sedangkan iklim komunikasi yang negatif menjadikan anggota tidak
berani berkomunikasi secara terbuka dan penuh rasa persaudaraan (Arni, 2009:
84). Karena itu, dalam suatu organisasi yang memerlukan kesigapan dan
kecepatan bertindak, seperti BPBD, antar-anggota diperlukan koordinasi,
kepercayaan penuh pada teman maupun pada pimpinannya. Jadi, iklim
komunikasi memainkan peranan sentral dalam mendorong anggota organisasi
untuk mencurahkan usaha kepada pekerjaan mereka dalam organisasi.

Dari sini dapat dikatakan bahwa iklim komunikasi organisasi memiliki
pengaruh yang cukup penting bagi motivasi kerja dan masa kerja pegawai dalam
organisasi. Iklim komunikasi yang positif cenderung meningkatkan dan
mendukung komitmen pada organisasi dan iklim komunikasi yang kuat seringkali
menghasilkan praktik-praktik pengelolaan dan pedoman organisasi yang lebih
mendukung (Pace dan Faules, 2006: 156).

Dari uraian di atas mengenai iklim komunikasi organisasi jauh lebih

penting daripada keterampilan atau teknik-teknik komunikasi semata-mata dalam
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menciptakan suatu organisasi yang efektif sangatlah cocok guna diterapkan di

BPBD Kota Semarang.

1.5.4.1.2 Dimensi Iklim Komunikasi Organisasi

Proses mengukur iklim komunikasi mempunyai arti mengukur persepsi
anggota organisasi tentang status dari efek komunikasi. Sebagai suatu konsep
persepsi iklim diukur dengan melihat reaksi persepsi anggota organisasi terhadap
unsur-unsur organisasi secara makro yang relevan dengan komunikasi dan berarti
bagi anggota organisasi.

Pace dan Faules (2006:107-109), pada tahun 1976 telah mendesain
Communication Climate Inventory (CGI) untuk mengukur 6 (enam) efek
komunikasi berdasarkan iklim kounikasi organisasi yang ideal. Pace dan Faules
mengutarakan 6 (enam) dimensi yang memengaruhi iklim komunikasi organisasi,
yaitu :

a. Kepercayaan (Trust)

Hal ini mempunyai arti bahwa personel disemua tingkat harus
berusaha keras untuk mengembangkan dan mempertahankan hubungan yang
didalamnya terdapat kepercayaan., keyakinan dan kredibilitas yag didukung
oleh pernyataan dan tindakan.

Kepercayaan ini akan mengarahlan kepada komunikasi yang terbuka
dan akan mempermudah adanya persetujuan dan dibutuhkan antara bawahan

dan atasan.
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b. Pembuatan keputusan bersama (Participative Decision Making)

Hal ini berarti bahwa semua karyawan ditingkatan dalam organisasi
harus diajak berkomunikasi dan berkonsultasi mengenai semua masalah
dalam semua wilayah kebijakan organisasi, yang relevan dengan kedudukan
mereka. Para pegawai dismeua tingkat harus diberi kesempatan
berkomunikasi dan berkonsultasi dengan pimpinan diatas mereka agar
berperan serta dalam proses pembuatan keputusan dan pentapan tujuan.

c. Dukungan (Supportiveness)

Hal ini mempunyai arti bahwa suasana umum yang diliputi kejujuran
dan keterusterangan harus mewarnai hubungan-hubungan dalam organisasi,
dan para pegawai mampu mengatakan “apa yang ada dalam pikirna mereka”
tanpa mengindahkan apakah mereka berbicara kepada teman sejawat,
bawahan atau atasan.

d. Keterbukaan terhadap komunikasi ke bawah (Openness In Downward
Communication)

Hal ini berarti bahwa komunikasi kebawah menunjukkan arus pesan
yang mengalir dari para pimpinan kepada bawahannya. Kecuali, untuk
keperluan informasi rahasia, anggota organisasi harus relatif lebih mudah
memperoleh informasi yang berhubungan langsung dengan tugas mereka saat
itu, yang memengaruhi kemampuan mereka untuk mengkoordinasikan
pekerjaan mereka dengan orang atau bagian lainnya dan berhubungan luas

dengan institusi.
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e. Mendengarkan dalam komunikasi ke atas (listening In Upward
Communication)

Hal ini berarti pesan yang mengalir dari bawahan kepada atasan atau
dari tingkat yang lebih rendah ke yang lebih tinggi. Tujuan dari komunikasi
ini adalah untuk memberikan balikan, saran, dan mengajukan pertanyaan.

f. Perhatian pada tujuan-tujuan berkinerja tinggi (Concern For High
Performance Goals)

Hal ini berarti, bahwa personel disemua tingkat dalma organisasi

harus menunjukkan suatu komitmen terhadap tujuan-tujuan berkinerja tinggi,

produktivitas tinggi, kulitas tinggi dan biaya rendah.

1.5.5 Pengertian Pemimpin

Pemimpin adalah seseorang yang memiliki keahlian memimpin,
mempunyai kemampuan mempengaruhi pendirian/pendapat orang atau
sekelompok orang tanpa menanyakan alasan-alasannya.Seorang pemimpin adalah
seseorang Yyang aktif membuat rencana-rencana, mengkoordinasi, melakukan
percobaan dan memimpin pekerjaan untuk mencapai tujuan bersama-sama.
Pemimpin yang baik biasanya memiliki wibawa yang tinggi sehingga membuat

bawahannya merasa segan untuk menolak setiap perintah yang diberikan.

Menurut Kartono (2005:33) Pemimpin adalah seorang pribadi yang
memiliki kecakapan dan kelebihan khususnya kecakapan dan kelebihan disatu
bidang, sehingga dia mampu mempengaruhi orang-orang lain untuk bersama-

sama melakukan aktivitas-aktivitas tertentu, demi pencapaian satu atau beberapa
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tujuan. Selain itu definisi pemimpin masih menurut Kartono pemimpin ialah
seorang yang dengan jalan memprakarsai tingkah laku sosial dengan mengatur,
mengarahkan, mengorganisir atau mengontrol usaha/upaya orang lain atau
melalui prestise, kekuasaan dan posisi. Dalam pengertian yang terbatas, pemimpin
ialah seorang yang membimbing, memimpin dengan bantuan kualitas-kualitas

persuasifnya dan akseptansi/ penerimaan secara sukarela oleh para pengikutnya.

1.5.5.1 Kepemimpinan
1.5.5.1.1 Pengertian Kepemimpinan

Menurut Rauch dan Behling dalam Yukl (2010:4) bahwa kepemimpinan
adalah proses memengaruhi aktivitas kelompok yang terorganisir untuk mencapai
tujuan. Yukl juga menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan proses
memengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui apa yang perlu
dilakukan, bagaimana tugas yang diberikan dilakukan secara efektif, serta proses
untuk memfasilitasi upaya untuk mencapai tujuan bersama. Proses memengaruhi
tidak hanya terkait dnegan pengkomunikasian tugas yang harus dilakukan,
melainkan juga melibatkan dorongan dan memberikan fasilitas terkait dengan
tugas pekerjaan dalam mewujudkan tujuan. Pemberian motivasi perlu dilakukan
agar para bawahan terdorong, semangat dan bergairah dalam melaksanakan tugas
pekerjaan sehingga berusaha melakukannya dengan hasil yang sesuai atau
melebihi harapan. Tersediannya fasilitas yang memadai membuat pekerjaan tidak

menjadi terhambat, sehingga pekerjaan dapat dilakukan secara efektif.
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Karakteristik dan perilaku tenaga kerja pada suatu perusahaan atau
organisasi pasti berbeda-beda antara satu dan lainnya. Diperlukan seorang
pemimpin yang memiliki jiwa kepemimpinan yang baik sehingga mampu
memahami dan mengerti perilaku tenaga kerja tersebut dan dapat
mengorganisasikan tenaga kerja tersebut seoptimal mungkin untuk pencapaian

tujuan perusahaan.

Para pemimpin memiliki peran penting dalam menciptakan pola pikir
masyarakat. Mereka bisa menjadi simbol kesatuan moral dari masyarakat. Mereka
bisa mengungkapkan nilai-nilai yang membuat masyarakat bersatu. Dan yang
paling penting, mereka bisa memahami dan menyampaikan tujuan-tujuan yang
bisa mengeluarkan orang-orang dari kegiatan-kegiatan yang kurang penting,
mengeluarkan mereka dari perseteruan-perseteruan yang memecah belah
masyarakat, dan mereka bisa menyatukan masyarakat untuk mencapai tujuan-
tujuan yang layak mereka perjuangkan. (John Gardner dalam Warren
Bennis,1989:13). Kepemimpinan merupakan proses memengaruhi orang lain agar
mampu memahami serta menyetujui apa yang harus dilakukan sekaligus
bagaimana melakukannya, juga termasuk proses memfasilitasi upaya individu
atau kelompok dalam memenuhi tujuan bersama. Sedangkan Robbins & Judge
(Diana Angelica 2008 : 49) mengemukakan “kemampuan untuk memengaruhi
sebuah kelompok untuk mencapai suatu visi atau serangkaian tujuan tertentu”.
Hasibuan (2006:170) menyatakan “cara seorang pemimpin memengaruhi perilaku
bawahan, agar mau bekerjsama dan bekerja secara produktif untuk mencapai

tujuan organisasi”.
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Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas menunjukan bahwa

kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk memengaruhi orang lain

melalui kekuatan aspirasi akal, semangat, dan kekuatan moral juga tindakan yang

kreatif, yang mampu memengaruhi sesuai dengan keinginan seorang pemimpin.

1.5.5.1.2 Fungsi Kepemimpinan

Fungsi seorang kepemimpinan menurut Kartono (2005:70) yaitu :

1. Menentukan struktur dari suatu situasi tertentu (structuring the situation),

yaitu :

a. Menjelaskan hal-hal yang sulit kepada para anggota.

b. membedakan hal-hal atas dasar urutan kepentingannya (order of Priority)

c. Memusatkan perhatian pada tujuan yang ingin dicapai

d. Membantu para anggota untuk mencapai kebutuhan masing-masing dalam
rangka kerja kelompok

e. Membantu para anggota untuk mencapai kebutuhan masing-masing dalam
rangka kerja kelompok

f. Menyelesaikan konflik antar anggota atas dasr kerangka pemikiran
tertentu (frame of reference)

g. Mengusahakan agar para anggota memiliki kerangka pemikiran tertentu

h. Mengatasi perasaan tak aman dan ragu-ragu yang ada di antara anggota

dengan jalan menunjukan perspektif waktu.

2. Mengadakan pengawasan atas perilaku para anggota dalam kelompok, yang

dilakukan dengan cara :

a.

Mengatasi penyimpangan atau penyelewengan para anggota.
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b. Memberikan hadiah atau hukuman bilamana dipandang perlu.
c. Menjaga penyalahgunaan kepentingan kelompok oleh individu-individu
tertentu dan juga sebaliknya.
3. Menjadi juru bicara kelompok ke pihak luar, seperti dengan jalan :
a. Menyatakan dan menerangkan kebutuhan kelompok kepada dunia luar, antara
lain mengenai sikap, pengharapan dan kehawatiran dari kelompoknya.

b. Pendek kata, berbicara keluar untuk kpentingkan dari atas nama kelompoknya.

1.5.5.2 Gaya Kepemimpinan
Hasibuan (2006:170) menyebutkan tiga gaya kepemimpinan yaitu:

1. Kepemimpinan Otoriter

Kepemimpinan Otoriter adalah jika kekuasaaan atau wewenang, sebagian besar
mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pimpinan itu menganut sistem
sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijakan hanya ditetapkan
sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran,
ide, dan pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. Pengarahan kepada
bawahan dilakukan dengan memberikan perintah, ancaman hukuman, serta
pengawasan dilakukan secara ketat. Orientasi kepemimpinan difokuskan hanya
untuk peningkatan produktivitas kerja pegawai tanpa memperhatikan perasaan
dan kesejahteraan bawahan. Pimpinan menganut sistem menajemen tertutup
(closed management) kurang menginformasikan keadaan perusahaan pada

bawahannya.
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2. Kepemimpinan Partisipatif

Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila kepemimpinannya dilakukan dengan
cara persuasif, menciptakan kerja sama serasi, menumbuhkan loyalitas, dan
partisipasi para bawahan. Pemimpin memotivasi bawahan agar merasa ikut
memiliki perusahaan. Falsafah pemimpin ialah “pemimpin adalah untuk
bawahan”. Bawahan harus berpartisipasi memberikan saran, ide, dan
pertimbangan-pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. Keputusan
tetap dilakukan pimpinan dengan mempertimbangkan saran dan ide yang
diberikan bawahannya. Pemimpin menganut sistem menajemen terbuka (open
management) dan desentralisasi wewenang. Pemimpin dengan gaya partisipatif
akan mendorong kemampuan bawahan mengambil keputusan. Dengan demikian,
pemimpin akan selalu membina bawahan untuk menerima tanggung jawab yang
lebih besar.

3. Kepemimpinan Delegatif

Kepemimpinan Delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan wewenang
kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, bawahan dapat
mengambil keputusan dan kebijakan dengan bebas atau leluasa dalam
melaksanakan pekerjaannya. Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil
keputusan dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan kepada
bawahan. Disini pimpinan menyerahkan tanggung jawab atas pelaksanaan
pekerjaan kepada bawahan dalam arti pimpinan menginginkan agar para bawahan

bisa mengendalikan diri mereka sendiri dalam menyelasaikan pekerjaan tersebut.
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Bawahan dituntut memiliki kematangan dalam pekerjaan (kemampuan) dan
kematangan melakukan sesuatu yang berdasarkan pengetahuan dan keterampilan.

Selain Hasibuan, Ekong et.al. (2013:82) juga menyebutkan tiga gaya
kepemimpinan, yaitu:

1. Gaya transformasional: Ketika sebuah organisasi mengalami perubahan
dramatis, seperti mengganti staf tingkat eksekutif, pemimpin transformasional
dapat memotivasi tenaga kerja. Seorang pemimpin transformasional sering
pemimpin bergairah dan visioner yang memancarkan kharisma. Gaya
kepemimpinan transformasional adalah langka dan alami mengilhami orang
lain untuk mengikuti. la dapat memengaruhi organisasi dengan menciptakan
cara-cara baru untuk melibatkan pegawai dan memecahkan masalah lama.

2. Kepemimpinan Otoriter: Sebuah gaya kepemimpinan otoriter atau otokratis
yang kaku dan ketat. Para pemimpin ini biasanya tidak menerima saran atau
ide dari bawahan. Sebaliknya, pemimpin otoriter cenderung membuat semua
keputusan sendiri. Manajer yang menggunakan gaya kepemimpinan otoriter
biasanya menawarkan sedikit, jika ada, pujian kepada pekerja, yang dapat
menyebabkan omset tinggi dan moral yang rendah. Gaya kepemimpinan
otoriter cenderung bekerja terbaik dengan tenaga kerja tenaga kerja tidak
terampil.

3. Kepemimpinan Demokratis/Partisipatif: Manajer yang menggunakan gaya
kepemimpinan partisipatif bersama tanggung jawab pengambilan keputusan.
Manajer ini sering membagi pekerja ke berbagai tim. Kepemimpinan

partisipatif menghormati banyak bakat dan keterampilan yang dimiliki
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pegawai. Mereka memahami manfaat sinergis bekerja sama menuju tujuan
bersama. Pekerja terampil cenderung berkembang di bawah gaya
kepemimpinan partisipatif, yang cenderung meningkatkan moral dan
kepuasan kerja. Salah satu kelemahan dari gaya kepemimpinan partisipatif
adalah bahwa ia cenderung untuk memperlambat pengambilan keputusan.
Manajer dan pegawai sering perlu untuk mendiskusikan ide-ide mereka
secara mendalam sebelum keputusan dapat dibuat.

McCleskey  (2014:120) mendefinisikan seorang pemimpin
transformasional sebagai orang yang meningkatkan kesadaran pengikutnya
tentang pentingnya hasil yang diinginkan dan metode untuk mencapai hasil
tersebut. Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai pendekatan
kepemimpinan yang menyebabkan perubahan pada individu dan sistem sosial.
Dalam bentuk idealnya, kepemimpinan transformasional menciptakan perubahan
berharga dan positif dalam pengikut dengan tujuan akhir pengembangan pengikut
menjadi pemimpin. Ditetapkan melalui berbagai mekanisme, kepemimpinan
transformasional meningkatkan motivasi, moral dan kinerja bawahan. Termasuk
menghubungkan identitas diri pengikut dengan misi dan identitas kolektif
organisasi; menjadi panutan yang menginspirasi bagi pengikutnya; pengikut
menentang untuk mengambil kepemilikan yang lebih besar untuk pekerjaan
mereka, dan memahami kekuatan dan kelemahan dari pengikut, sehingga
pemimpin  dapat menyelaraskan pengikut dengan tugas-tugas yang
mengoptimalkan kinerja mereka. Lebih lanjut McCleskey menyatakan

kepemimpinan adalah sebuah proses di mana para pemimpin dan pengikut saling
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membantu untuk meningkatkan semangat dan motivasi ke tingkat yang lebih
tinggi. McCleskey menawarkan dua konsep: "kepemimpinan transformasi” dan
"kepemimpinan transaksional”. Pendekatan transformasi menciptakan perubahan
signifikan dalam kehidupan orang-orang dan organisasi terkait dengan persepsi
dan nilai-nilai, harapan perubahan dan aspirasi pegawai. Pendekatan transformasi
didasarkan pada kepribadian pemimpin, sifat dan kemampuan untuk membuat
perubahan melalui contoh, artikulasi visi energi dan tujuan yang menantang.
Pemimpin transaksional biasanya tidak berusaha untuk merubah budaya dalam
organisasi, tetapi mereka bekerja dalam budaya yang ada. Sementara para
pemimpin transformasional dapat mencoba untuk mengubah budaya organisasi.
Para pengikut pemimpin transformasional merasa percaya, kagum, setia dan
hormat terhadap pemimpin karena kualitas dari pemimpin transformasional yang
bersedia bekerja lebih keras daripada yang diharapkan. Hal ini terjadi karena
pemimpin transformasional menawarkan kepada pengikut sesuatu yang lebih dari
sekedar bekerja untuk keuntungan diri sendiri, tapi pemimpin transformasional
menyediakan visi dan misi yang menginspirasi dan memberi identitas kepada
pengikut. Selain itu, pemimpin transformasional mendorong pengikutnya untuk
datang dengan cara-cara baru dan unik untuk menantang status quo dan untuk
mengubah lingkungan menjadi sukses. Menurut Kakavogianni (2009:9),
kepemimpinan transformasional adalah salah satu yang menginspirasi
kepercayaan dan memotivasi para pengikutnya untuk mencapai tujuan bersama.
Berbeda dengan pemimpin transaksional yang terbatas pada perilaku pertukaran

hadiah, dan ‘'laissez-faire’ gaya kepemimpinan birokrasi, pemimpin

39



transformasional tampaknya lebih ideologis dan revolusioner. Pemimpin
transformasional lebih cenderung untuk berkomunikasi tentang visinya secara
efektif dan mendorong kinerja melampaui harapan. Selain itu, Kakavogianni
mengidentifikasi empat perilaku utama pemimpin transformasional yang meliputi
pengaruh ideal (dengan kata lain, karisma), pertimbangan individual, stimulasi
intelektual dan motivasi inspirasional. Perilaku ini tampaknya penting dalam
proses kepemimpinan transformasional yang terdiri dari empat tindakan
berurutan: a) mengenali kebutuhan revitalisasi, b) mengelola transisi, c)
menciptakan visi baru, dan d) melembagakan perubahan. Pemimpin
transformasional seharusnya menjadi agen perubahan yang efektif yang dapat
memanipulasi budaya, mengartikulasikan dan menegakkan visi sambil
memberikan stabilitas dan jaminan emosional. Mempertimbangkan pentingnya
karisma dalam transformasi organisasi, Kakavogianni menunjukkan beberapa
aspek yang menonjol dari kepemimpinan karismatik yang berhubungan dengan
kepercayaan, keyakinan, kesetiaan, kasih sayang dan kekaguman bagi pemimpin,
keterlibatan emosional dan kontribusi pengikut terhadap keberhasilan misi
organisasi. Kakavogianni menggambarkan pemimpin karismatik sebagai individu
intelektual yang inspiratif, etis dan sangat perhatian yang mampu

mengembangkan emosional para pengikutnya dan para pemimpin lainnya.
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1.5.5.3 Teori Gaya Kepemimpinan

Pada bahasan ini, peneliti menggunakan Teori Kepemimpinan Situasional.
Teori ini peneliti anggap sangat cocok dengan kondisi yang berlangsung pada
BPBD Kota Semarang pada saai ini. Teori Kepemimpinan Situasional adalah teori
kepemimpinan yang dikembangkan oleh Paul Hersey, profesor dan penulis
buku Situational Leader dan Ken Blanchard. Hersey dan Blanchard mengatakan
bahwa seseorang pemimpin harus menyesuaikan gaya kepemimpinannya
(leadership style) dengan tahap pengembangan para bawahannya (follower
development level) yakni berdasarkan sejauh mana kesiapan dari para bawahan
tersebut untuk melaksanakan suatu tugas yang akan mencakup di dalamnya
kebutuhan akan kompetensi dan motivasi. Fondasi dasar teori kepemimpinan
situasional adalah tidak ada satu gaya kepemimpinan yang terbaik. Model Gaya
Kepemimpinan Situasional Hersey-Blanchard terletak pada dua konsep dasar
yaitu perpaduan antara gaya kepemimpinan dan tahap pengembangan / tingkat
kematangan individu atau kelompok.

Menurut Harsey dan Blanchard, terdapat empat gaya kepemimpinan (S1
sampai S4) yang disesuaikan dengan tahap pengembangan pegawai (D1 sampai
D4). Gaya kepemimpinan yang akan diterapkan oleh seorang pemimpin akan

menentukan keberhasilan tugas yang dilakukan oleh orang yang dipimpinnya.
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Leadership Styles
High Py

Low Directive
and High Supportive

Supportive Behavior

High Directive Low Directive
and Low Supportive and Low Support
Behavior Behavior
Low ————  Directive Behavior —» High
Gb. D4 D3 D1 d

High Moderate to Low
Competence High Competence Competence

High Variable High
Commitment Commitment Commitment

Developed < Developing
Development Level of the Individual

Situasi Kepemimpinan S1 (Telling/Directing). Situasi ini terjadi pada saat
bawahan tidak mampu menjalankan tugas dan tidak mau atau takut mencoba
sesuatu yang baru sehingga harus menjalankan peran mengarahkan yang sangat
besar dan memerintahkan apa yang harus dilakukan para bawahan. Ini biasanya
terjadi pada pegawai baru yang belum mengetahui seperti apa sebuah pekerjaan
dilakukan. Pada tahap ini perhatian masih ditujukan untuk mengembangkan
kompetensi bawahan yang praktis belum terbangun dengan baik. Atasan juga

akan mengembangkan struktur pekerjaan tentang bagaimana suatu pekerjaan
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dilakukan dan bagaimana pengendalian dilakukan dengan baik. Pada intinya pada
situasi seperti ini bawahan hanya mengerjakan apa yang diperintahkan oleh
atasan.

Situasi Kepemimpinan S2 (Selling/Coaching). Situasi ini terjadi pada saat
bawahan memiliki kompetensi yang kurang namun mereka memiliki keinginan
untuk bekerja yang kuat dan mau mencoba hal-hal yang baru. Pada situasi ini
pemimpin lebih berperan memberikan saran mengenai pelaksanaan berbagai
pekerjaan daripada memerintah bawahan untuk mengerjakan pekerjaan secara
detail. Dengan demikian pemimpin harus mencoba “menjual” berbagai ide
mengenai cara melaksanakan pekerjaan yang lebih efektif dan efisien agar
motivasi yang sudah dimiliki oleh bawahan yang dipimpinnya dapat lebih
ditingkatkan lagi agar pekerjaan yang diberikan kepadanya dapat diselesaikan
dengan baik dan benar.

Situasi Kepemimpinan S3 (Participating/Supporting). Pada situasi ini,
bawahan memiliki kompetensi yang tinggi tetapi mereka enggan atau memiliki
perasaan tidak aman untuk melakukan pekerjaan tersebut. Dalam situasi seperti
ini pemimpin harus menunjukkan apa yang harus dikerjakan oleh para bawahan
dan meminta para bawahan untuk bekerja sama melaksanakan pekerjaan yang
telah menjadi kewajiban para bawahan karena para bawahan memiliki
kemampuan untuk mengerjakan pekerjaan tersebut. Dalam situasi ini, pemimpin
juga harus memberikan motivasi / mendorong pegawai dengan tujuan
meningkatkan percaya diri yang mereka miliki bahwa mereka mampu

melaksanakan tugasnya.
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Situasi Kepemimpinan S4 (Delegating/Observing). Pada situasi ini pegawai
memiliki kompetensi dan juga komitmen yang tinggi untuk menyelesaikan tugas
sehingga pemimpin dapat melakukan pendelegasian pekerjaan kepada para
bawahan. Akibatnya para pemimpin dalam situasi ini memiliki fokus terhadap
pekerjaan dan hubungan kerja yang rendah dengan bawahannya. Para bawahan
dalam situasi ini memerlukan dukungan yang kecil dari para pemimpin karena

mereka dapat mengerjakan pekerjaan secara mandiri.

1.5.5.4 Indikator Gaya Kepemimpinan

Kartono (2005:63) menyebut indikator gaya kepemimpinan adalah pola
tingkah laku yang dirancang sedemikian rupa untuk mengintegrasikan tujuan
organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu Penerapan
gaya kepemimpinan tergantung pada situasi dan karakteristik dari orang-orang
yang bekerja pada lembaga atau organisasi. Tidak ada satu gaya kepemimpinan
dapat dikatakan tepat dan hasilnya memuaskan apabila digunakan selalu dalam
setiap kesempatan kerja. Penggunaan gaya kepemimpinan tergantung kesiapan
para pegawai menerima tugas dan menyelesaikannya dan semuanya juga terkait
karakteristik kepribadian individunya. Menerapkan gaya kepemimpinan yang
kolaboratif atau kombinasi dari beberapa gaya akan dapat memberikan hasil yang
tepat dan memuaskan sehingga pemimpin dapat mendorong serta menggerakkan
orang-orang Yyang dipimpinnya untuk mencapai tujuan organisasi. Adapun

indikatornya adalah :
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1. Gaya berorientasi pada prestasi, dengan indikator-indikator:

1) Menetapkan sasaran yang menantang,

2) Mengharapkan bawahan untuk berprestasi pada tingkat tertinggi.
2. Gaya pendelegasian, dengan indikator-indikator:

1) Memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengoptimalkan

kemampuannya,

2) Memberikan kepercayaan bawahan dalam pengambilan keputusan.
3. Gaya Telling (memberitahukan), dengan indikator-indikator:

1) Memberitahukan tentang apa yang menjadi tugas pekerjaan,

2) Memberitahukan tentang bagaimana dan kapan pekerjaan dilakukan.
4. Gaya Selling(menjual), dengan indikator-indikator:

1) Memberikan instruksi yang jelas,

2) Memberikan dukungan.

1.5.5.3.2 Hal- hal yang Memengaruhi Gaya Kepemimpinan

Kartono (2005:63) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan suatu
upaya dalam memengaruhi bukan paksaan untuk memotivasi orang-orang melalui
komunikasi untuk mencapai tujuan tertentu. Upaya memengaruhi bukan
dilakukan melalui paksaan melainkan dengan mengkomunikasikan tujuan yang
hendak dicapai dan memberikan dorongan agar orang-orang yang dipimpin
melakukan apa yang diharapkan dalam pencapaian tujuan organisasi. Di dalam
kepemimpinan faktor motivasi dan komunikasi berperan penting agar mampu

menggerakkan semua orang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

45



Keberhasilan dalam kepemimpinan terletak pada kemampuan atau kompetensi

pemimpin dalam memengaruhi orang-orang yang dipimpinnya.

1.5.5.3.3 Hubungan Iklim Komunikasi Organisasi dan Gaya Kepemimpinan

Iklim  komunikasi  organisasi  berfokus  bagaimana institusi
mengkomunikasikan pesan sedangkan gaya kepemimpinan adalah suatu cara
pemimpin untuk memengaruhi bawahannya yang dinyatakan dalam bentuk pola
tingkah laku atau kepribadian. Seorang pemimpin merupakan seseorang yang
memiliki suatu program dan yang berperilaku secara bersama-sama dengan
anggota-anggota kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu,
sehingga kepemimpinan mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang
mendorong, memotivasi dan mengkordinasikan dalam mencapai tujuan yang telah

ditetapkan.

Pace&Faules (2006:149) menyatakan bahwa iklim komunikasi organisasi
terdiri dari persepsi-persepsi atas unsur-unsur organisasi dan pengaruh unsur-unsur
tersebut terhadap komunikasi. Pengaruh ini didefinisikan, disepakati, dikembangkan
dan dikokohkan secara berkesinambungan melalui interaksi dengan anggota
organisasi lainnya. Pengaruh ini menghasilkan pedoman bagi keputusan-keputusan
dan tindakan-tindakan individu, dan memengaruhi pesan-pesan mengenai organisasi.
Sejauhmana persepsi dan penafsiran akan pesan anggota organisasi inilah yang nanti
akan berpengaruh terhadap iklim komunikasi. Iklim komunikasi penting karena
mengaitkan konteks organisasi dengan konsep-konsep, perasaan-perasaan dan

harapan-harapan anggota organisasi dan membantu menjelaskan sikap dan perilaku
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anggota organisasi. Seperti dijelaskan Dennis dalam Goldhaber (1993:66) bahwa
iklim komunikasi adalah

"A subjectively experienced quality of the internal environment of an
organization . . . which embraces members' perceptions of messages and message-
related events occurring in the organization.”

Iklim komunikasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang
dialami secara pribadi oleh pegawai yang mencakup persepsi-persepsi segenap
pegawai tentang pesan-pesan dan peristiwa-peristiwa yang terkait dengan pesan
yang terjadi di dalam organisasi.

Iklim komunikasi memengaruhi cara mereka berorganisasi, perkembangan
mereka, kepada siapa mereka berbicara, siapa yang mereka sukai, bagaimana
perasaan mereka, bagaimana kegiatan kerja mereka, tujuan organisasi mereka, dan
bagaimana cara mereka menyesuaikan diri dengan organisasi. Keikutsertaan, acuh
tak acuh, mendukung, bermusuhan, menghidupkan, bertahan adalah bentuk-
bentuk sikap yang lahir dari interaksi antara unsur-unsur organisasi dan persepsi
individu atas unsur-unsur tersebut. Sehingga, untuk menciptakan sebuah
organisasi yang baik dan efektif, hal yang harus dipertimbangkan ialah bagaimana
menciptakan iklim komunikasi organisasi yang suportif. Redding (1972) dalam
menyajikan tinjauan kritis atas berbagai teori dan riset tentang komunikasi di
kalangan organisasi-organisasi industri dan bisnis berikut :

“The climate of the organization is more crucial than are communication
skills or techniques (taken by themselves) in creating an effective organization™.
Artinya bahwa iklim komunikasi organisasi adalah jauh lebih penting dari pada

ketrampilan-ketrampilan ataupun teknik-teknik komunikasi dalam penciptaan
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organisasi yang efektif (Pace & Faules 2001:111). Iklim komunikasi merupakan
gabungan-gabungan dari persepsi-persepsi mengenai peristiwa komunikasi,
perilaku manusia, respon pegawai terhadap pegawai lainnya, harapan-harapan,
konflik-konflik antarpersona, dan kesempatan bagi pertumbuhan dalam organisasi
tersebut (Pace & Faules, 2001:147). Jadi iklim komunikasi organisasi merupakan
fungsi kegiatan yang terdapat dalam lingkungan organisasi untuk menunjukkan
kepada anggota organisasi bahwa organisasi tersebut mempercayai mereka dan
memberi mereka kebebasan dalam mengambil keputusan, mendorong mereka,
memberi mereka tanggung jawab dalam mengerjakan tugas-tugas mereka,
menyediakan informasi yang terbuka dan cukup tentang organisasi,
mendengarkan dengan penuh perhatian serta memperoleh informasi yang dapat
dipercayai dan terus terang dari anggota organisasi, sehingga mereka dapat
melihat bahwa Kketerlibatan mereka penting bagi pengambilan keputusan-
keputusan dalam organisasi, serta menaruh perhatian pada pekerjaan yang
bermutu tinggi. Gambaran diatas sejalan dengan pemikiran Redding dalam
Goldhaber (1993:65-66) terkait iklim komunikasi yang dijabarkan kedalam lima
dimensi yaitu dukungan (supportiveness), Pembuatan keputusan partisipatif
(participative decision making), Kepercayaan, keyakinan, dan kredibilitas (trust,
confidence, credibility), Keterbukaan dan ketulusan (openness and candor),
tujuan kinerja tinggi (high performance goals).

Di dalam sebuah organisasi selalu terdapat bentuk kepemimpinan yang
merupakan masalah penting untuk kelangsungan hidup kelompok, yang terdiri

dari pemimpin dan bawahan. Di antara kedua belah pihak harus ada two-way-
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communications atau komunikasi dua arah atau komunikasi timbal balik, untuk itu
diperlukan adanya kerja sama yang diharapkan dapat mencapai cita-cita, baik cita-
cita pribadi atau kelompok, maupun untuk mencapai tujuan organisasi. Pimpinan
organisasi membutuhkan informasi yang cepat dan tepat. Proses komunikasi
dalam suatu organisasi meliputi atasan dan bawahan dengan metode penyampaian
yang terarah dari pimpinan ke bawahannya yang semata-mata semua berorientasi
berdasarkan tujuan organisasi. Proses penyampaian informasi, interaksi antar
pegawai dan perilaku-perilaku anggota organisasi inilah yang nantinya akan
dipersepsikan dan dimaknai bersama sebagai sebuah iklim komunikasi organisasi.
Iklim komunikasi organisasi merupakan suasana komunikasi yang tercipta oleh
pola hubungan antarpribadi yang berlaku dalam organisasi. Dalam berkomunikasi,
orang-orang selalu melibatkan persepsinya. Iklim komunikasi merupakan salah
satu dimensi penting dalam organisasi karena ia merupakan persepsi keseluruhan
pegawai atas sifat-sifat komunikasi dalam organisasi. Karena iklim komunikasi
merupakan refleksi kolektif suasana perasaan pegawai, maka kondisi ini pada
akhirnya akan sangat berpengaruh, baik terhadap peningkatan kemampuan kerja
masing-masing individu maupun terhadap efisiensi kerja di lingkungan organisasi
secara keseluruhan.

Pada teori kontingensi yang dikemukakan oleh Fiedler, menganggap bahwa
kepemimpinan adalah suatu proses di mana kemampuan seorang pemimpin untuk
melakukan pengaruhnya tergantung dengan situasi tugas kelompok (group task
situation) dan tingkat-tingkat daripada gaya kepemimpinannya, kepribadiannya

dan pendekatannya yang sesuai dengan kelompoknya. Gaya kepemimpinan yang
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dikombinasikan dengan situasi akan mampu menentukan keberhasilan kinerja.
Pemimpin yang menggunakan kombinasi gaya kepemimpinan yang berorientasi
dengan tugas dan hubungan akan lebih memberikan dampak subtasional pada
pekerjaan, karena pengurus juga merupakan individu yang memerlukan perhatian
dan dukungan dari pimpinannya untuk memacu kinerja lebih baik (Thoha,
1999:255-226).

Untuk menilai sistem motivasi dari pemimpin, pemimpin harus mengisi
suatu skala sikap dalam bentuk skala semantic differential. Skor yang diperoleh
menggambarkan jarak psikologis yang dirasakan oleh peminpin antara dia sendiri
dengan “rekan kerja yang paling tidak disenangi” (Least Prefered Coworker =
LPC). Skor LPC yang tinggi menunjukkan bahwa pemimpin melihat rekan kerja
yang paling tidak disenangi dalam suasana menyenangkan.

Dikatakan bahwa pemimpin dengan skor LPC yang tinggi ini berorientasi
ke hubungan (relationship oriented). Sebaliknya skor LPC yang rendah
menunjukkan derajat kesiapan pemimpin untuk menolak mereka yang dianggap
tidak dapat bekerja sama. Pemimpin demikian, lebih berorientasi ke terlaksananya
tugas (task oriented).

Fiedler menyimpulkan bahwa pemimpin dengan skor LPC rendah
(pemimpin yang berorientasi ke tugas) cenderung untuk berhasil paling baik
dalam situasi kelompok baik yang menguntungkan, maupun yang sangat tidak
menguntungkan pemimpin. Kemudian pemimpin dengan skor LPC tinggi (
pemimpin yang berorientasi ke hubungan) cenderung untuk berhasil dengan baik

dalam situasi kelompok yang sederajat dengan keuntungannya.
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Sebagai landasan studinya, Fiedler menemukan 3 (tiga) dimensi Kritis

daripada situasi / lingkungan yang memengaruhi gaya Pemimpin yang sangat

efektif, yaitu:

1)

2)

3)

Kekuasaan atas dasar kedudukan/jabatan (Position power).

Kekuasaan atas dasar kedudukan / jabatan ini berbeda dengan sumber
kekuasaan yang berasal dari tipe kepemimpinan yang kharismatis, atau
keahlian (expertise power). Berdasarkan atas kekuasaan ini seorang
pemimpin mempunyai anggota-anggota kelompoknya yang dapat diperintah /
dipimpin, karena ia bertindak sebagai seorang Manager, di mana kekuasaan
ini diperolen berdasarkan atas kewenangan organisasi (organizational
authority).

Struktur tugas (task structure).

Pada dimensi ini Fiedler berpendapat bahwa selama tugas-tugas dapat
diperinci secara jelas dan orang-orang diberikan tanggung jawab terhadapnya,
akan berlainan dengan situasi di mana tugas-tugas itu tidak tersusun
(unstructure) dan tidak jelas. Apabila tugas-tugas tersebut telah jelas, mutu
daripada penyelenggaraan kerja akan lebih mudah dikendalikan dan anggota-
anggota kelompok dapat lebih jelas pertanggungjawabannya dalam
pelaksanaan kerja, daripada apabila tugas-tugas itu tidak jelas atau kabur.
Hubungan antara Pemimpin dan anggotanya (Leader-member relations).

Dalam dimensi ini Fiedler menganggap sangat penting dari sudut
pandangan seorang pemimpin. Kekuasaan atas dasar kedudukan / jabatan dan

struktur tugas dapat dikendalikan secara lebih luas dalam suatu badan usaha /
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organisasi selama anggota kelompok suka melakukan dan penuh kepercayaan

terhadap kepimpinannya (hubungan yang baik antara pemimpin-anggota).

Berdasarkan ketiga variabel ini Fiedler menyusun delapan macam situasi
kelompok yang berbeda derajat keuntungannya bagi pemimpin. Situasi dengan
dengan derajat keuntungan yang tinggi misalnya adalah situasi dimana hubungan
pemimpin-anggota baik, struktur tugas tinggi, dan kekuasaan kedudukan besar.
Situasi yang paling tidak menguntungkan adalah situasi dimana hubungan
pemimpin-anggota tidak baik, struktur tugas rendah dan kekuasaan kedudukan
sedikit.

Komunikasi organisasi dapat dikatakan sebagai proses penciptaan makna
atas interaksi diantara unit-unit organisasi yang menciptakan, memelihara dan
mengubah oganisasi. Organisasi terdiri dari tindakan-tindakan, interaksi-interaksi
dan transaksi yang melibatkan orang-orang didalamnya. Bagaimana individu
anggota organisasi bertransaksi dan kemudian memberi makna terhadap peristiwa
komunikasi yang terjadi dalam sebuah organisasi. Makna bersama ini akan
muncul, berkembang dan dinegosiasikan antar anggota organisasi. Gambaran di
atas menjelaskan bahwa proses terbentuknya iklim komunikasi organisasi
bergantung pada komponen dan unsur-unsur yang ada dalam organisasi. Unsur-
unsur tersebut tidak secara langsung membentuk iklim komunikasi, tetapi
semuanya bergantung kepada persepsi anggota organisasi.

Iklim komunikasi organisasi yang suportif akan mendorong para
pegawainy untuk saling dapat berpartisipasi, berkomunikasi secara terbuka, penuh

persaudaraan, saling menghormati, rileks, memiliki perasaan bebas dalam tukar
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menukar informasi dan berkomunikasi, ramah-tamah dengan pegawai lainnya.
Menunjukkan kepada anggota organisasi bahwa organisasi tersebut mempercayai
mereka dan memberi mereka kebebasan dalam mengambil resiko, mendorong dan
memberi mereka tanggung jawab dalam mengerjakan tugas-tugas mereka,
menyediakan informasi yang terbuka dan cukup tentang organisasi, memperoleh
informasi yang dapat dipercayai, adanya keterbukaan, keterlibatan mereka bagi
keputusan-keputusan dalam organisasi dan menaruh perhatian dan kesadaran pada

pekerjaan yang bermutu tinggi.

1.5.6 Kinerja Pegawai
1.5.6.1Teori Kinerja Pegawai

Demi mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan, organisasi
membutuhkan individu-individu yang berkinerja tinggi. Kinerja yang rendah dan
tidak mencapai tujuan dapat menjadi pengalaman yang tidak memuaskan atau
bahkan dianggap sebagai sebuah kegagalan. Walaupun kemungkinan ada
pengecualian, individu-individu yang berkinerja tinggi akan lebih mudah
mendapatkan promosi dalam sebuah organisasi dan secara umum mempunyai
kesempatan—kesempatan yang lebih baik dalam karier daripada mereka yang
mempunyai Kinerja rendah.

Campbell et.al. (dalam Sonnentag & Frese, 2002:221-234) menyatakan,
bahwa kinerja adalah suatu pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang yang
dipekerjakan oleh suatu organisasi, dan orang tersebut melakukannya dengan

baik. Oleh karena itu, kinerja tidak hanya ditentukan oleh tindakan saja, tetapi
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juga oleh proses-proses penilaian dan evaluatif. Lebih dari itu, hanya tindakan—
tindakan yang dapat ditimbang atau diukur atau dibuat skalanya yang dianggap
merupakan kinerja. Ditambahkan oleh Sonnentag et.al. (2002:5) bahwa para
penulis setuju ketika sedang mengkonseptualisasikan kinerja, seseorang harus
membedakan antara aspek tindakan (misalnya, tingkah laku) dan aspek hasil dari
kinerja. Aspek tingkah laku menunjuk kepada apa yang dilakukan oleh individu di
dalam situasi pekerjaan, sedangkan aspek hasil mengacu kepada konsekuensi atau
hasil dari tingkah laku individu. Tidak semua sikap/tingkah laku diklasifikasikan
sebagai konsep kinerja, tetapi hanya tingkah laku yang relevan dengan tujuan-
tujuan organisasi. Dalam berbagai situasi, aspek tingkah laku dan hasil saling
berhubungan secara empiris, tetapi aspek-aspek ini tidak benar-benar saling
melengkapi. Aspek hasil juga bergantung kepada factor-faktor lain selain tingkah
laku individu. Sebagai contoh, bayangkan seorang guru yang sedang mengajar
pelajaran membaca yang sempurna (aspek tingkah laku dari kinerja), tetapi satu
atau dua diantara murid-muridnya ternyata tidak mengalami kemajuan dalam
keterampilan membaca karena kekurangan mereka dalam hal intelektual (aspek
hasil dari Kinerja).

Prakteknya, mungkin sulit untuk menggambarkan aspek tindakan dari
kinerja tanpa menghubungkannya dengan aspek hasil. Karena tidak semua
tindakan seseorang memerlukan Kriteria untuk mengevaluasi sampai tingkatan
mana Kinerja seseorang dapat memenuhi tujuan—tujuan organisasi. Memang sulit
untuk membayangkan bagaimana cara mengkonsep-tualisasikan kriteria-kriteria

semacam itu tanpa secara simultan mempertimbangkan aspek hasil dari kinerja
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pada saat yang bersamaan. Oleh karena itu, penekanan pada kinerja yang menjadi

tindakan juga tidak benar-benar memecahkan masalahnya.

1.5.6.2 Pengertian Kinerja Pegawai

Soeprihantono (1988:7) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil
pekerjaan seorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, misalnya standard, target/sasaran/ kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Apabila hasil yang dicapai lebih
besar dari standar yang telah ditetapkan, maka akan dikatakan kinerjanya baik.
Sebaliknya, apabila hasil yang dicapai lebih kecil dari standar yang telah

ditetapkan, maka akan dikatakan kinerjanya tidak baik.

Sementara itu, Prawirosentono (2009:27) memberi pengertian Kinerja
sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tangungjawab masing-
masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral serta etika. Senada dengan
pernyataan di atas, Mangkunegara (2011:10) menyebutkan bahwa kinerja adalah
sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kinerja berkaitan dengan
pelaksanaan tugas dan hasil yang dicapai dari tugas tersebut dalam upaya

mencapai tujuan organisasi.
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Kinerja pada setiap individu berbeda dengan individu lainnya.
Perbedaan ini terjadi disebabkan adanya perbedaan karakteristik pada masing-
masing individu itu sendiri. Seseorang yang memiliki keinginan untuk
berprestasi akan menghasilkan kinerja yang optimal. Sebaliknya orang yang
tidak memiliki keinginan untuk berprestasi, cenderung menghasilkan Kkinerja
yang rendah pula. Situasi dan kondisi kerja yang dialami oleh setiap
individu ikut andil memberikan pengaruh terhadap pencapaian Kkinerja ini.
Kinerja adalah aspek tingkah laku yang dapat dijelaskan dengan cara dimana
banyak organisasi, tim, dan individu dapat menyelesaikan pekerjaan mereka.
Kinerja dapat baik atau tidak baik. Kinerja yang baik mencakup kualitas kerja,
kuantitas kerja, ketepatan waktu, keteraturan, dan ketaatan. Kinerja yang baik
mencakup bersikap tepat waktu dalam pekerjaan, bekerja sama dengan rekan
sekerja, komitmen dan teratur dalam pekerjaan. Sedangkan Kinerja yang buruk
antara lain adalah datang terlambat ke tempat pekerjaan, pulang lebih awal,
kurang berkomitmen dalam pekerjaan, sering membolos, terlalu banyak
mengeluh, enggan untuk menerima tugas-tugas yang didelegasikan, dan tidak

dapat mengendalikan emosi.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai selama periode
tertentu  oleh seseorang di dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
wewenang dan tangung-jawab masing-masing secara sah dan tidak melanggar
hukum yang dibandingkan dengan berbagai kriteria yang telah ditentukan terlebih

dahulu dan telah disepakati bersama.
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1.5.6.3 Aspek dan Indikator Kinerja
1.5.6.3.1 Aspek-Aspek Kinerja

Pada hakikatnya kinerja pegawai adalah perilaku yang dihasilkan seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Kinerja seorang pegawai akan nampak
pada situasi dan kondisi kerja sehari-hari. Kinerja dapat dilihat dari aspek kegiatan
dalam menjalankan tugas dan cara yang digunakan dalam melaksanakan
kegiatan/tugas tersebut. Flippo (dalam Sariyathi, 2007:61) mengatakan bahwa
pengukuran kinerja dapat dilakukan melalui penilaian kualitas kerja, kuantitas

kerja, dan sikap. Ditambahkan oleh Dharma (dalam Sariyathi, 2007:61-62)

bahwa pengukuran kinerja mempertimbangkan kuantitas, kualitas dan ketepatan

waktu. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa aspek-aspek kinerja yang dapat
dijadikan sebagai standar penilaian adalah:

1. Kualitas kerja yakni berkaitan dengan keterampilan, ketelitian, kerapian, dan
kesesuaian hasil pekerjaan yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu.

2. Kuantitas kerja yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan dalam kurun waktu
tertentu, berkaitan dengan pelaksanaan tugas reguler dan tugas tambahan.

3. Sikap berkaitan dengan ketaatan mengikuti perintah, kebiasaan mengikuti
peraturan, keselamatan, inisiatif, ketepatan waktu kehadiran, dan dapat
menunjukkan seberapa jauh tanggung jawab terhadap pelaksanaan tugas, serta
bagaimana tingkat kerja sama dengan teman dan atasan dalam menyelesaikan
pekerjaan.

4. Ketepatan waktu yakni ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas

berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan.
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1.5.6.3.2 Indikator Kinerja

Pengertian kinerja pegawai menunjuk pada kemampuan pegawai dalam
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya. Tugas-
tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yang sudah
ditetapkan. Sebagai hasilnya akan diketahui bahwa seorang pegawai masuk dalam
tingkatan kinerja tertentu. Tingkatannya dapat bermacam istilah. Kinerja pegawai
dapat dikelompokkan ke dalam: tingkatan kinerja tinggi, menengah, atau rendah.
Dapat juga dikelompokkan melampaui target, sesuai target, atau di bawah target.
Berangkat dari hal-hal tersebut, kinerja dimaknai sebagai keseluruhan unjuk kerja
dari seorang pegawai.

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur, oleh
karena itu indikator kinerja harus dapat mengidentifikasi bentuk pengukuran yang
akan menilai hasil dari aktivitas yang dilaksanakan. Indikator kinerja digunakan
untuk meyakinkan bahwa Kkinerja personil mengalami perubahan, baik itu
perubahan menjadi semakin baik ataupun perubahan semakin buruk dari sasaran
yang telah ditetapkan dalam suatu perencanaan program kerja dan pemanfaatan
waktu kerja. Indikator kinerja adalah sebagai berikut:

1. Quantity of work yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
yang ditentukan.

2. Quality of work yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapannya.

3. Job Knowledge vyaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan

keterampilannya.
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4. Creativeness yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5. Cooperation yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain atau
sesama anggota organisasi.

6. Dependability yaitu kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran
dan penyelesaian kerja.

7. Initiative yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru.

8. Personal qualities yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan,
keramahtamahan dan integritas pribadi.

9. Efektivitas dan efisiensi yaitu menyelesaikan pekerjaan dengan sebaik-

baiknya dan mempergunakan waktu yang efisien.

1.5.6.3.3 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kinerja

Keberadaan seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan
kewajibannya tidak lepas dari pengaruh faktor internal maupun faktor eksternal
yang membawa dampak pada perubahan kinerja. Secara umum faktor fisik dan
non fisik sangat memengaruhi kinerja seseorang. Berbagai kondisi lingkungan
fisik sangat memengaruhi kondisi seseorang dalam bekerja. Selain itu, kondisi
lingkungan fisik juga akan memengaruhi berfungsinya faktor lingkungan non
fisik. Lingkungan fisik berupa suhu udara, kelembaban, ventilasi, suara gaduh,
cahaya, dan warna, dapat berdampak terhadap perencanaan suatu pekerjaan.
Lingkungan kerja secara langsung maupun tidak langsung akan menentukan

tingkat kenyamanan dalam bekerja. Lingkungan merupakan salah satu faktor yang
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penting dalam peningkatan kinerja pegawai karena dengan lingkungan yang
mendukung, baik suasana maupun sarana dan prasarana yang tersedia akan
menjadikan pegawai lebih giat untuk bekerja.

Banyak faktor yang memengaruhi kinerja individu. Mathis dkk. (2002:78)
menyebutkan faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dari individu antara lain :
1) kemampuan, 2) motivasi, 3) dukungan yang diterima, 4) keberadaan pekerjaan
yang mereka lakukan, dan 5) hubungan mereka dengan organisasi. Beberapa
faktor kinerja juga disebutkan antara lain yaitu: 1) karakteristik pribadi meliputi
umur, pengalaman, orientasi kerja, dan persepsi rugas/kerja, 2) motivasi kerja, 3)
pendapatan dan gaji, 4) keluarga, 5) organisasi, 6) supervisi, dan 7)
pengembangan Kkarir. Pendapat lain diungkapkan oleh Mangkunegara (2002; 22)
yang menyatakan, bahwa faktor yang memengaruhi kinerja antara lain: (1) Faktor
kemampuan. Secara psikologis kemampuan  (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan bidang
keahlihannya. (2) Faktor motivasi yang terbentuk dari sikap (attitude) seorang

pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja.

1.5.6.4 Kinerja Sebagai Konsep Multi-Dimensional

Kinerja adalah sebuah konsep yang multi-dimensional. Pada tingkatan
yang paling dasar, Borman et.al. (dalam Sonnentag & Frese, 2002:227)
membedakan antara kinerja tugas dan kinerja kontekstual. Kinerja tugas
menunjuk kepada kemampuan seorang individu yang dipergunakan untuk

mengerjakan aktifitas-aktifitas yang memberi kontribusi pada ‘inti teknis’ dalam
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suatu organisasi. Kontribusi ini bisa jadi secara langsung (misalnya, dalam kasus
pekerja pada bagian produksi), atau secara tidak langsung (misalnya, dalam kasus
para manajer atau personil staff). Kinerja kontekstual menunjuk kepada aktifitas-
aktifitas yang tidak memberi kontribusi pada inti teknis, tetapi yang mendukung
lingkungan organisasi, sosial, dan psikologis di mana tujuan-tujuan organisasi
dicapai. Kinerja kontekstual meliputi tidak hanya tingkah laku seperti menolong
rekan-rekan kerja atau menjadi anggota yang dapat dipercaya dari suatu
organisasi, tetapi juga memberikan masukan saran-saran untuk peningkatan
prosedur pekerjaan.

Borman, et.al. (dalam Sonnentag & Frese, 2002:243) mengungkapkan
tiga asumsi mendasar yang dihubungkan dengan perbedaan antara kinerja tugas
dan kinerja kontekstual yaitu: (1) aktifitas-aktifitas yang relevan untuk Kinerja
tugas pada suatu pekerjaan berbeda dengan pekerjaan yang lain, sedangkan pada
aktifitas-aktifitas kinerja kontekstual relatif sama antara pekerjaan yang satu
dengan yang lain; (2) kinerja tugas berhubungan dengan kemampuan, sedangkan
kinerja kontekstual berhubungan dengan kepribadian dan motivasi; (3) kinerja
tugas merupakan sesuatu yang sudah ditentukan dan meliputi tingkah laku dalam
peran (sebagai pekerja/anggota organisasi), sedangkan kinerja kontekstual
tergantung pada kebijaksanaan masing-masing pegawai dan meliputi tingkah laku

di luar peran.

1.5.6.5 Kinerja Sebagai Konsep Dinamis
Seiring berjalannya waktu, kinerja individual tidak stabil. Dalam suatu

rentang waktu, keanekaragaman dalam kinerja seorang individu merefleksikan (1)
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proses-proses pembelajaran dan perubahan-perubahan jangka panjang yang lain,
dan (2) perubahan-perubahan temporer dalam kinerja. Untuk mengidentifikasi
proses yang melatarbelakangi kinerja dalam pekerjaan, Murphy (dalam Sonnentag
& Frese, 2002:243) membedakan antara tahap transisi dan tahap pemeliharaan.
Tahap transisi terjadi ketika individu-individu masih baru dalam sebuah pekerjaan
dan ketika ada tugas baru yang dipercayakan. Tahap pemeliharaan terjadi ketika
pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk mengerjakan suatu
pekerjaan itu dipelajari dan ketika penyelesaian tugas menjadi otomatis. Untuk
bekerja pada masa transisi, kemampuan kognitif sangat relevan. Pada fase
pemeliharaan, kemampuan kognitif jadi tidak terlalu penting dan faktor-faktor
disposisional (motivasi, ketertarikan, nilai-nilai) meningkat sesuai dengan

relevansinya.

1.5.7 Pengaruh Iklim Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai

Komunikasi organisasi mutlak terjadi dalam suatu organisasi, karena
didalam suatu organisasi pasti terjadi pertukaran ataupun penyebaran informasi,
dimana kesemuanya tercakup kedalam kajian komunikasi organisasi. Dukungan
(supportiveness), pembuatan keputusan partisipatif (participative decision
making), kepercayaan, keyakinan, dan kredibilitas (trust, confidences,credibility),
keterbukaan dan ketulusan (openess and candor), tujuan Kinerja tinggi (high
performance goals) apabila diterapkan dalam organisasi akan bisa meningkatkan
kinerja pegawai. Hal inilah yang akan diteliti oleh peneliti tentang adakah

pengaruh iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja pegawai.
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1.5.8 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Gaya Kepemimpinan merupakan karakteristik seorang pemimpin dalam
suatu organisasi yang selalu mempunyai karakter sendiri yang tentu berbeda
dengan pemimpin-pemimpin lainnya. Ojokuku et.al. (2012:202) berpendapat,
gaya kepemimpinan merupakan penentu utama keberhasilan atau kegagalan dari
setiap organisasi. Seorang pemimpin adalah orang yang dapat memengaruhi,
mengarahkan, dan memotivasi orang lain untuk melakukan tugas-tugas tertentu
dan menginspirasi anak buahnya untuk bekerja secara efisien dalam mencapai
tujuan perusahaan yang telah ditentukan.. Pernyataan tersebut menyatakan bahwa
ada pengaruh dari gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja pegawai dalam
organisasi.. Hal inilah yang akan diteliti oleh peneliti tentang adakah pengaruh
gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan telaah pustaka dan hipotesis yang dikembangkan diatas maka
sebuah model konseptual atau kerangka pemikiran teoritis dapat dikembangkan

seperti yang disajikan dalam diagram berikut :

X1 H1

Iklim Komunikasi \

Y1
Kinerja Pegawai

X2 /
Gaya Kepemimpinan

H2
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1.6 Hipotesis
Hipotesis adalah merupakan jawaban sementara atas rumusan penelitian,
dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat
pertanyaan - pertanyaan penelitian (Sugiyono, 2009: p.96). Berdasarkan kerangka
pemikiran diatas, hipotesis yang dirumuskan pada penelitian ini adalah sebagai
berikut
1. H1 Iklim komunikasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai

2. H2 Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

1.7  Definisi Konsep
1.7.1 1klim Komunikasi Organisasi

Iklim komunikasi organisasi adalah kepercayaan, pembuatan keputusan
bersama, kejujuran, keterbukaan, mendengarkan dalam komunikasi ke atas

maupun kebawah untuk mencapai tujuan - tujuan organisasi.

1.7.2 Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan terbentuk dari dinamika hubungan kerja di antara
unsur-unsur pimpinan dan staf yang terungkap dari kadar bimbingan dan arahan
yang diberikan pemimpin; Perilaku hubungan diantara pemimpin dan pengikut;
dan level kesiapan pengikut dalam melaksanakan tugas, fungsi, atau tujuan

organisasi.
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1.7.3 Kinerja

Prawirosentono (1999:187) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Kinerja karyawan lebih mengarah pada

tingkatan prestasi kerja karyawan.

1.8  Definisi Operasional

Definisi operasional bersifat untuk memberikan arti kepada suatu variabel
dengan menetapkan kegiatan-kegiatan atau tindakan-tindakan yang perlu untuk
mengukur variabel tersebut. Definisi operasional ini akan memberikan batasan
atau ciri suatu variabel dengan merinci hal-hal yang harus dikerjakan oleh peneliti
untuk mengukur variabel tersebut.

Definisi operasional yang akan diidentifikasi dapat dilihat melalui uraian
dibawah ini :

1. Iklim komunikasi organisasi adalah kepercayaan, pembuatan keputusan
bersama, kejujuran, keterbukaan, mendengarkan dalam komunikasi ke atas
maupun kebawah untuk mencapai tujuan - tujuan organisasi. Indikator dari
iklim komunikasi organisasi adalah :

1) Kepercayaan
2) Pembuatan keputusan bersama

3) Kejujuran
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4) Keterbukaan terhadap komunikasi ke bawah

5) Mendengarkan dalam komunikasi ke atas

6) Perhatian pada tujuan-tujuan berkinerja tinggi

Indikatornya diukur dengan menggunakan kuesioner skala likert 1 sampai
dengan 5, yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup Setuju,
4 = Setuju, 5 = Sangat Setuju.

. Gaya Kepemimpinan adalah dinamika hubungan kerja di antara unsur-unsur
pimpinan dan staf yang terungkap dari kadar bimbingan dan arahan yang
diberikan pemimpin, perilaku hubungan diantara pemimpin dan pengikut, dan
level kesiapan pengikut dalam melaksanakan tugas, fungsi, atau tujuan
tertentu dengan indikator gaya kepemimpinan sebagai berikut :

(1) Bimbingan pimpinan terhadap staf dalam perencanaan kebijakan

(2) Bimbingan pimpinan terhadap staf dalam pelaksanaan kebijakan

(3) Bimbingan pimpinan terhadap staf dalam laporan hasil pelaksanaan
kebijakan

(4) Arahan pimpinan terhadap staf dalam perencanaan pekerjaan

(5) Arahan pimpinan terhadap staf dalam pelaksanaan pekerjaan

(6) Arahan pimpinan terhadap staf dalam laporan hasil pelaksanaan pekerjaan
(7) Situasi hubungan formal antar pimpinan

(8) Situasi hubungan formal di antara pimpinan dengan staf

(9) Perlakuan pimpinan terhadap bawahan di dalam lingkungan kerja

(10) Situasi hubungan informal antar pimpinan

(11) Situasi hubungan informal di antara pimpinan dan staf
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(12) Perlakuan pimpinan terhadap staf di luar lingkungan kerja

(13) Sikap pimpinan terhadap staf di dalam lingkungan kerja

(14) Sikap pimpinan terhadap staf di luar lingkungan kerja

(15) Persepsi staf dalam menerima arahan pimpinan

(16) Kemampuan staf untuk melaksanakan tugas

(17) Kematangan staf dalam mengambil resiko pekerjaan

(18) kreativitas staf dalam melaksanakan pekerjaan

(19) Kemampuan staf membaca situasi sesuai gaya kepemimpinan

(20) Kemampuan komunikasi staf dengan pimpinan.

Indikatornya diukur dengan menggunakan kuesioner skala likert 1 sampai
dengan 5, yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup Setuju,

4 = Setuju, 5 = Sangat Setuju.

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara,2005:67). Indikator kinerja terdiri
dari kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, pencapaian target, kedisiplinan,
dan kehadiran. (berdasarkan Bernandin & Russel, 1993:135). Indikatornya
diukur dengan menggunakan kuesioner skala likert 1 sampai dengan 5, yaitu 1
= Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup Setuju, 4 = Setuju, 5 =

Sangat Setuju.
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1.8.1 Metode Penelitian
1.8.1.1 Populasi Dan Sampel

Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satuan-satuan / individu-
individu) yang karakteristiknya hendak diduga (Djarwanto, PS, 2000 :107).
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai BPBD Semarang yang
berjumlah 56 orang. Karena jumlah anggota populasi masih terjangkau, maka

semua anggota populasi dijadikan sampel.

1.8.1.2 Lokasi Dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah
Kota Semarang yang beralamat di JI. Brigjen Sudiarti Km. 11 Pedurungan, Kota

Semarang. Sedangkan waktu penelitian dilakukan kurang lebih lima bulan.

1.8.1.3 Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini data primer dan data
sekunder. Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari
sumbernya melalui angket yang diisi oleh responden. Sedangkan data sekunder
diperoleh dari telaah dokumen terkait BPBD Semarang.
1.8.2 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah membagikan angket
kepada responden untuk diisi. Sugiyono (2009:142) menyebut teknik ini sebagai
kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab.
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1.8.3 Teknik Analisis Data Penelitian

1.8.3.1 Analisis Uji Instrumen

Untuk mengetahui keabsahan data (item gugur dan item yang memenuhi
syarat) dan reliabilitas instrumen penelitian yang akan digunakan, maka perlu
dilakukan uji coba instrumen. Sedangkan untuk mendapatkan alat ukur yang layak
digunakan dalam penelitian akan dilakukan seleksi item, uji validitas, dan

reliabilitas.

Kriteria seleksi item dilakukan berdasarkan koefisien korelasi item total
(corrected item-total correlation) yang diolah dengan menggunakan program
SPSS for Window versi 16.0. Azwar (2012:36) menyebutkan bahwa item yang
mencapai koefisien korelasi minimal 0,30 daya diskriminasinya dianggap
memuaskan. Oleh karena itu apabila terdapat item yang memiliki skor dibawah
0,30 dinyatakan gugur. Setelah seleksi item dilaksanakan, tahap berikutnya adalah
melakukan analisa reliabilitas terhadap butir-butir yang memiliki daya
diskriminasi yang memuaskan. Prosedur penentuan reliabilitas dalam penelitian
ini  menggunakan koefisien reliabilitas Alpha yang dikembangkan Alpha
Cronbach. Adapun perhitungan koefisien reliabilitas Alpha akan menggunakan
program SPSS for Windows versi 16.0. Sedangkan penentuan kategori tingkat
reliabilitas dengan koefisien alpha mengacu dari Sugiyono (2009: 79) sebagai

berikut:
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Tabel 3.4.
Pedoman Penilaian Reliabilitas Skala

Alpha Kriteria
0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 -0,599 Sedang
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 - 1,000 Sangat kuat

1.8.3.2 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akan dilakukan
pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi klasik. Dalam asumsi klasik
terdapat beberapa pengujian yang harus dilakukan, yakni Uji Normalitas, Uji

Multikolinieritas, dan Uji Heteroskedastisitas.

1.8.3.3 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal
ataukah tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal
atau mendekati normal. Ada dua cara untuk mengetahui apakah data
terdistribusi  normal atau tidak, yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik.
Analisis grafik yang digunakan adalah dengan melihat grafik histogram yang
membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang mendekati
distribusi  normal dan melihat normal probability plot dengan
membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi normal

akan membentuk satu garis lurus diagonal dan ploting data residual akan
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dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal,
maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis
diagonalnya. Uji statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Kolmogorov-Smirnov dimana data dinyatakan terdistribusi normal jika nilai

signifikansi Kolmogorov-Smirnov di atas 0,05.
1.8.3.4 Uji Multikolinearitas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen atau tidak. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi yang tinggi di antara variabel independen.
Santoso (2000: 66) menjelaskan, bahwa model regresi yang bebas
multikolinearitas apabila mempunyai nilai VIF di sekitar angka 1, dan mempunyai

angka tolerance mendekati 1.

1.8.3.5 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Apabila varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tidak berubah, maka disebut sebagai homokedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mengetahui ada tidaknya
heteroskedastisitas dalam suatu model regresi linier berganda adalah dengan
melihat grafik scatterplot. Jika titik-titik tidak membentuk pola tertentu dan
menyebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas. Santoso (2000:278) menjelaskan, jika titik-titik tidak
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mempunyai pola yang jelas, serta menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada

sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

1.8.3.6 Uji Hipotesis

Untuk melakukan analisis terhadap data yang telah terkumpul dilakukan
uji hipotesis dengan menggunakan teknik analisis regresi. Muhidin (2009:34)
menyatakan bahwa analisis regresi dipergunakan untuk menelaah hubungan
antara dua variabel atau lebih, atau untuk mengetahui bagaimana variasi dari
beberapa variabel independen memengaruhi variabel dependen dalam suatu

fenomena yang kompleks.

Analisis regresi dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui atau
mengukur pengaruh antara motivasi kerja guru dan kepuasan kerja guru terhadap

Kinerja guru yang dinyatakan dalam bentuk persamaan matematik sebagai berikut:

Y=a+p1lx1 +p2x2 +e
Y = kinerja pegawai
a = konstanta

B = koefisien regresi
x1 = iklim komunikasi

X2 = gaya Kepemimpinasn

€ =error
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