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ABSTRAK

Analisis Pengaruh kepemimpinan , Komunikasi, budaya organisasi,motivasi terhadap
kinerja pegawai non struktural di sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa

HAYATUDDIN
UNIVERSITAS TERBUKA

hayatuddin.1966@gmail.com

Kunci: Kinerja Pegawai , kepemimpinan, komunikasi, budaya organisasi, motivasi

Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Sumbawa mempunyai tugas dan fungsi
cukup penting, yaitu melaksanakan tugas-tugas birokrasi, melayaniy/darn mendampingi serta
memfasilitasi para anggota Dewan Perwakilan Rakyat Daetah,dituntut untuk mampu
bekerja secara efektif, efisien, produktif, dan profesionad Serta”memiliki komitmen yang
tinggi untuk memajukan organisasi Tujuan penelitian 4N adélah Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kepemimpinan, komunikasi, budaya‘©rganisasi motivasi secara simultan
dan parsial terhadap kinerja pegawai non struktural. Untyk mengetahui dan menganalisis Faktor
— faktor manakah yang dominan berpengaruh terhadap lingkungan kinerja pegawai non
struktural di lingkungan sekretariat Dewan. Pengumpulan data menggunakan sistem kustioner,
sampel yang digunakan adalah seluruh pegawai nanstrumtural berjumlah 90 orang. Metode yang
digunakan adalah metode penelitian diskgiptif, analisis yang digunakan adalah analisis regresi
berganda ,sedangkan untuk menguji tingkat,signifikan menggunakan uji f dan t, dengan hasil
penelitian antara lain Hasil penelitian-ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, komunikasi,
budaya organisasi motivasi secard bersdma — sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai non
struktural di Sekretariat DPRDKaliupaten Sumbawa . Hal ini dapat diketahui dari nilai koefisien
korelasi (r ) sebesar 0.493 dengan/koefisien determinasi  ( R?) sebesar 0.244 yang berarti ke
empat variabel berpengaruh.secara siginifikan sebesar 24.4 persen terhadap kinerja pegawai non
struktural di Sekretariat"DRRD" Kabupaten Sumbawa, nilai F hitung sebesar 6,841 lebih besar
dari F tabel yaitu sebesar 2:47 sehingga Ho ditolak yang artinya terdapat pengaruh signifikan
secara simultan timenst” kepemimpinan, komunikasi, budaya organisasi motivasi terhadap
kinerja pegawai non_struktural di Sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa, berdasarkan hasil
pengujian secara parsial diperoleh dimensi yang memiliki pengaruh paling dominan dalam
mempengaruhi Kinerja adalah dimensi motivasi / X4 hal ini terbukti nilai koefisien yang lebih
besar dengan angka koefisien sebesar 0.225. Saran yang dapat diberikan adalah Sekretariat
DPRD Kabupatem Sumbawa lebih meningkatkan kualitas pegawai non struktural, sehingga hal
ini dapat lebih meningkatkkan kinerja pegawai terutama pegawai non struktural.
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ABSTARCT
The influence of leadership, organisation culture, communication, organisation culture,
communication toward the workmanship of the non structural staff of secretary of
Representatives Board of Sumbawa District
HAYATUDDIN

Universitas Terbuka

hayatuddin.1966@gmail.com

Key : Staff workmanship, leadership, communication, organisation culture, motivation.

secretary of Representatives Board of Sumbawa District ““, who hold'tle-the important role and
function that is to implement the beurocrachy duties, give servicey.and controlling and facilitate
then member of distric representative, is engaged to work effectively; efficiently, productive, and
professional with hgih commitment to develop the organisatiorns e aim of this research is to
measure and to analyze the influence of leadership, cgmmunication, motivation organization
culture partially toward the workmanship of non strugturél staff. To know and analyze dominant
factor influence toward the workmanship of non structural’staff of the Representative secretary.
Method apply here is descriptive and double regresion is’use to analyze it, and to test the level of
significant use the f and t, with the resul of this research shows that leadership, communication,
organisation motivation culture altogether/infldence the workmanship of the non structural staff
secreatary of representative board of Sumbawa District. It is known by the corelation coefficient
score ( r) as big 0,493 with determination‘coefficient (R?) as big 0,244 means that the all four
variable is significantly influeng€as«big 24,4 percent toward the workmanship of the non
structural staff of the Representative secretary of Sumbawa District, the f count score as big
786,618 bigger than the f tablesthat is as big 2.47 so that the Ho is rejected which means there is
significant influence simultaneously or altogether with the dimension of leadership,
communication, motivatiornorganisation culture toward the wormanship of the non structural
staff of secretary of “Repréesentatives Board of Sumbawa District, based on the test result
partially meet the dimension owned the the most dominant influence in influencing the
workmanship that 1S motivation dimension / X4 this proven by the coefficient score (
standardize coefficient beta ) bigger than coefficient score as big 0.225. suggestion that given by
me is that the Secretary of the Representative Board of Sumbawa District to develop the quality
of the non structural staff , District so that this will increase the non structural staff
workmanship.
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BAB Il
TINJAUAN KEPUSTAKAAN

A. KAJIAN TEORI

Etos kerja di birokrasi pemerintahan masih harus ditingkatkan sehingga
mewujudkan Kinerja yang optimal. Performance atau kinerja menurut
Prawirosentono (2000) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenangnya dan
tanggung jawabnya masing-masing, dalam rangka upaya mencapalitujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan_sesuaisdengan moral maupun
etika. Bernard (1999), mengemukakan bahwa ingkapah seperti output, Kinerja,
efisiensi, efektivitas sering dihubungkari “derigan produktivitas. Sedangkan
produktivitas sendiri merupakan rasio Gutput terhadap input. Bahkan ada yang
melihat performance dengan memberikan penekanan kepada nilai efisien,yang
diartikan sebagai rasio output dan/input, sedang pengukuran efisien menggantikan
penentuan outcome tersgbut Selain efisiensi produktivitas juga dikaitkan dengan
kualitas output yarg, diukur berdasarkan beberapa standar yang telah ditentukan
sebelumnyéas, Kinerja suatu lembaga tidak terlepas dari kinerja pegawainya. Begitu
juga dengan pemerintah daerah, kinerjanya sangat ditentukan oleh kinerja pegawai

yang bekerja di pemerintah daerah yang bersangkutan.

Menciptakan sebuah iklim organisasi yang mampu membawa para
anggotanya untuk meningkatkan prestasi dalam rangka pencapaian tujuan organisasi
bukanlah suatu hal yang mudah. Hal ini disebabkan karena pada dasarnya manusia

memiliki Kkarakteristik tingkah laku yang berbeda sesuai dengan tingkat
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kebutuhannya. Apabila terdapat perbedaan atau kesenjangan antara persepsi pegawai
dengan persepsi pimpinan mengenai iklim yang dirasakan dan yang diharapkan,
maka ini akan memungkinkan terciptanya ketidakpuasan kerja dari pegawai,
sehingga dapat menimbulkan penyalahgunaan hak dan kewajiban yang akhimya
mengakibatkan tujuan organisasi tidak dapat dipenuhi secara optimal. Persoalan-
persoalan ini semakin bertumpuk dengan kecenderungan organisasi untuk
berkembang, dan menyesuaikan diri dengan perkembangan lingkungan di sekitarnya
sehingga pegawai seringkali kehilangan identitas pribadi, dan piRipinan makin sulit

untuk memuaskan kebutuhan pegawai dan mencapai tujuan organisasi sekaligus.

Seorang pimpinan adalah seseorang yangwitemipunyai wewenang untuk
memerintah orang lain. Seseorang yang délam ‘tnenjalankan pekerjaannya untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan, ‘depgan menggunakan bantuan orang lain.
Dengan demikian ia perlu meminipihpara pegawai. Tidak setiap orang yang menjadi
pemimpin bisa menjalankarpekefjaannya dengan baik. Tidak setiap pemimpin bisa
menjadi pemimpin yang /baik. Dengan demikian timbul pertanyaan, mengapa
seseorang bisa menjady pemimpin, sedangkan orang lain tidak ? Kalau demikian,
apakah seorang pemimpin itu mempunyai pembawaan sejak lahir, ataukah bisa
dibentuk lewat latihan, pendidikan, atau apapun nama-nya? Berbagai studi tentang
kepemimpinan bisa dikelompokkan menjadi tiga pendekatan, yaitu yang pertama
mendasarkan atas traits (sifat) atau kualitas yang diperlukan seseorang untuk menjadi
pimpinan, kedua, yang mempelajari perilaku (behavior) yang diperlukan untuk
menjadi pemimpin yang efektif. Kedua pendekatan ini menganggap bahwa apabila
seseorang mempunyai karakteristik atau kualitas dan perilaku tertentu, akan menjadi

seorang pemimpin dalam situasi apapun ia ditempatkan. Ketiga adalah pendekatan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40822.pdf
8

contingency  (situasional) yang  berdasarkan  faktor-faktor  situasional.

Kelangsungan hidup dan pertumbuhan dari suatu organisasi bukan hanya
ditentukan dari keberhasilan dalam mengelola keuangan yang berdasarkan pada
kekuatan modal atau uang semata, tetapi juga ditentukan dari keberhasilannya
mengelola sumber daya manusia. Pengelolaan sumber daya manusia yang
dimaksudkan adalah bahwa sebuah organisasi harus mampu untuk menyatukan
persepsi atau cara pandang pegawai dan pimpinan organisasi dalaifiyangka mencapai
tujuan organisasi antara lain melalui pembentukan mental bekerja‘yang baik dengan
dedikasi dan loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaarinya,” memberikan motivasi
kerja, bimbingan, pengarahan dan koordinasi yang baik dalam bekerja oleh seorang
pemimpin kepada bawahannya. Menciptakan kepuasan kerja pegawai adalah tidak
mudah karena kepuasan Kkerja . dapdttercipta jika variabel-variabel yang
mempengaruhinya antara gfains, -motivasi  kerja, kepemimpinan, budaya
organisasi/perusahaan dar¢komunikasi dapat diakomodasikan dengan baik dan
diterima oleh semua.pegawai di dalam suatu organisasi/perusahaan. Gibson (1996)
dalam Ermayanti (2001) dan Brahmasari (2005), mengemukakan bahwa Kinerja
organisasi tergantung dari kinerja individu atau dengan kata lain kinerja individu
akan memberikan kontribusi pada kinerja organisasi, artinya bahwa perilaku anggota
organisasi baik secara individu maupun kelompok memberikan kekuatan atas
Kinerja organisasi sebab motivasinya akan mempengaruhi pada Kkinerja organisasi.
Sujak (1990) dalam Ermayanti (2001), mengemukakan bahwa pemahaman motivasi,
baik yang ada dalam diri pegawai maupun yang berasal dari lingkungan akan dapat

membantu dalam peningkatan Kkinerja. Dalam hal ini seorang manajer perlu
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mengarahkan motivasi dengan menciptakan kondisi (iklim) organisasi melalui
pembentukan budaya kerja atau budaya organisasi sehingga para pegawai merasa
terpacu untuk bekerja lebih keras agar kinerja yang dicapai juga tinggi. Pemberian
motivasi harus diarahkan dengan baik menurut prioritas dan dapat diterima dengan
baik oleh pegawai, karena motivasi tidak dapat diberikan untuk setiap pegawai
dengan bentuk yang berbeda-beda. Salah satu elemen yang bernilai penting dalam
sistem manajemen perusahaan selain motivasi kerja kepada para pegawai adalah
kepemimpinan (leadership). Hasil dari beberapa penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan sangat diperlukan untuk meningkatkan daya $aing-perusahaan secara
berkelanjutan. Kepemimpinan adalah suatu proses diniana séseorang dapat menjadi
pemimpin (leader) melalui aktivitas yangt Aerls” menerus sehingga dapat
mempengaruhi yang dipimpinnya (followers) datam rangka untuk mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan.

Sementara itu dalam proses statu organisasi, komunikasi juga mempunyai
arti penting dalam orgadisasi itu sendiri, komunikasi tidak hanya berupa
pentransferan makne. tetapl juga pemahaman makna, suatu gagasan, tidak peduli
berapa besarnya, gagasan tersebut, tidak akan berguna sebelum diteruskan kepada
orang lain. Komunikasi dikatakan efektif apabila pesan yang dikirimkan persis sama
yang dibayangkan oleh pengirim berita kepada penerima berita.

Kondisi good governance and clean government memerlukan sinergitas
kelembagaan (perangkat daerah) guna menjaga kesinambungan program dan
kegiatan pembangunan daerah dalam kerangka perencanaan jangka panjang,
menengah, dan pendek. Keberadaan perangkat daerah sebagai unsur pembantu

Kepala Daerah dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah sangat penting untuk
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menunjang pelaksanaan urusan wajib dan urusan pilihan daerah demi keberhasilan
pelaksanaan pemerintahan dan pembangunan daerah serta demokrasi dalam
mendukung upaya pencapaian kemajuan pembangunan suatu pemerintah daerah.
Untuk menilai kinerja pelayanan organisasi di masa kini sesuai dengan
pelaksanaan tugas dan fungsi, diperlukan suatu penilaian dan analisis Kinerja
organisasi di tahun anggaran sebelumnya untuk dijadikan ukuran keberhasilan
ataupun kegagalan suatu organisasi dalam rangka pencapaian tujuan. Penilaian
tersebut dapat juga dijadikan input bagi perbaikan atau peringkatan Kkinerja
organisasi selanjutnya. Dalam institusi pemerintah khususnya, penilaian Kkinerja
sangat berguna untuk menilai kualitas, kuantitas dap-gfisien pelayanan, memotivasi
para birokrat pelaksana, melakukan penygeSuaian’~“anggaran, dan mendorong
pemerintah agar lebih memperhatikan kebutuhan masyarakat yang dilayani dan
menuntun perbaikan dalam pelayanan puiiik.
a. Motivasi Kerja
Robbin (2006) imerigemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk
melakukan, sebhagat’kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi
untuk tujpuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu
untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. Siagian (2002) mengemukakan
bahwa dalam kehidupan berorganisasi, termasuk kehidupan berkarya dalam
organisasi bisnis, aspek motivasi kerja mutlak mendapat perhatian serius dari
para manajer. Radig (1998) dalam Antoni (2006) mengemukakan bahwa
pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting dilakukan
untuk meningkatkan gairah kerja pegawai sehingga dapat mencapai hasil

yang dikehendaki oleh manajemen. Hubungan motivasi, gairah kerja dan
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hasil optimal mempunyai bentuk linear dalam arti dengan pemberian
motivasi kerja yang baik, maka gairah kerja pegawai akan meningkat dan
hasil kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan.
Gairah kerja sebagai salah satu bentuk motivasi dapat dilihat antara lain dari
tingkat kehadiran pegawai, tanggung jawab terhadap waktu kerja yang telah
ditetapkan. Mangkunegara (2005) mengemukakan bahwa terdapat 2 (dua)
teknik memotivasi kerja pegawai yaitu: (1) Teknik pemenuhan kebutuhan
pegawai, artinya bahwa pemenuhan Kkebutuhan pegawai merupakan
fundamen yang mendasari perilaku kerja. (2) Teknik, komunikasi persuasif,
adalah merupakan salah satu teknik memotivasi” kerja pegawai yang
dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara ekstra logis. Teknik ini
dirumuskan dengan istilah “AIDBAS” vyaitu Attention (perhatian), Interest
(minat), Desire (hasrat), Decisior(keputusan), Action (aksi atau tindakan),
dan Satisfaction (kepu&San), Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus
berikan perhatian ‘epada pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu
pekerjaan agar timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah
timbul, minatnya maka hasratnya akan menjadi kuat untuk mengambil
keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang
diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, pegawai akan bekerja dengan

motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya.

b. Kepemimpinan

DuBrin (2005) mengemukakan bahwa kepemimpinan itu adalah upaya

mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan,
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cara mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang
menyebabkan orang lain bertindak atau merespons dan menimbulkan
perubahan positif, kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan
mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan
untuk menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara bawahan agar
tujuan organisasional dapat tercapai.

Mintzberg dalam Luthans (2002) dan Sutiadi (2001) mengemukakan bahwa
peran kepemimpinan dalam organisasi adalah sebagai-Jpengatur visi,
motivator, penganalis, dan penguasaan pekeraan.” Yasin (2001)
mengemukakan bahwa keberhasilan kegiatan’ “usaha pengembangan
organisasi, sebagian besar ditentukap“oleh ~Kualitas kepemimpinan atau
pengelolanya dan komitmen pimpinan puncak organisasi untuk investasi
energi yang diperlukan maupufr usaha-usaha pribadi pimpinan. Pandji
Anaroga dan Sri Suyati; (1995) dalam Tika (2006) mengemukakan bahwa
ada sembilan perafann kepemimpinan seorang dalam organisasi Yyaitu
pemimpin _‘sebagai” perencana, pemimpin sebagai pembuat kebijakan,
pemimpin Sebagai ahli, pemimpin sebagai pelaksana, pemimpin sebagai
pengendali, pemimpin sebagai pemberi hadiah atau hukuman, pemimpin
sebagai teladan dan lambang atau simbol, pemimpin sebagai tempat
menimpakan segala kesalahan, dan pemimpin sebagai pengganti peran
anggota lain.

Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok kearah tercapainya suatu tujuan. Kepemimpinan adalah pribadi

yang dijalankan dalam situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses
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komunikasi kearah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu.
Kepemimpinan menyangkut proses pengaruh sosial yang disengaja
dijalankan oleh seseorang terhadap orang lain untuk menstruktur aktivitas dan
pengaruh didalam kelompok atau organisasi (Robbins, 2006).

Kartini  (1994), menyatakan bahwa fungsi kepemimpinan adalah
memandu,menuntun, membimbing, membangun, memberi atau membangun
motivasi kerja, mengemudikan organisasi, menjaring jaringan komunikasi
dan membawa pengikutnya kepada sasaran yang ingin~.dituju dengan
ketentuan waktu dan perencanaan.

George R. Terry (1985), mengatakan _bahtva ~kepemimpinan adalah
merupakan hubungan antara seseorang dengan-orang lain, pemimpin mampu
mempengaruhi orang lain agar bersedia bekerja bersama-sama dalam tugas
yang berkaitan untuk mencapai‘tyjuan yang diinginkan.

Sedang Konz (1989), miéndefinisikan kepemimpinan sebagai seni membujuk
bawahan agar mau iengerjakan tugas-tugas dengan yakin dan semangat.
Fiedler dalam_'Cahyono (2005) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah
pola hubungan antar individu yang menggunakan wewenang dan pengaruh
terhadap orang lain atau sekelompok orang agar terbentuk kerja sama untuk
menyelesaikan suatu tugas.

Yukl (1989) mendefinisikan kepemimpinan sebagai suatu proses pengaruh
sosial yang sengaja dilakukan oleh seseorang terhadap orang lain untuk
menstruktur aktifitas-aktifitas dan relasi-relasi didalam sebuah organisasi.
Siagian dalam Waridin & Masrukhin (2006) berpendapat bahwa peranan para

pimpinan dalam organisasi sangat sentral dalam pencapaian tujuan dari
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berbagai sasaran yang ditetapkan sebelumnya. Kepemimpinan mempunyai
fungsi sebagai penentu arah dalam pencapaian tujuan, wakil dan juru bicara
organisasi, komunikator, mediator, dan integrator.

Selanjutnya Siagian mengatakan perilaku pemimpin memiliki kecenderungan
pada dua hal yaitu konsiderasi atau hubungan dengan bawahan dan struktur
inisiasi atau hasil yang dicapai. Kecenderungan kepemimpinan
menggambarkan hubungan yang akrab dengan bawahan misal bersikap
ramah, membantu dan membela kepentingan bawahan, ¥ersedia menerima
konsultasi bawahan, dan memberikan kesejahteraan. ieegenderungan seorang
pemimpin memberikan batasan antara peranan\gemimpin dan bawahan dalam
mencapai tujuan, memberikan instruksi‘peiaksaan tugas (kapan, bagaimana,
dan hasil apa yang akan dicapai).

Kepemimpinan yang akan dilibat~disini adalah gaya kepemimpinan dalam
organisasi yang ditergpkan oleh pimpinan terhadap bawahannya. Gaya
kepemimpinan agalah stiatu cara bagaimana seorang pemimpin menjalankan
tugasnya. Haeni, Handoko (1995), gaya kepemimpinan adalah bagaimana
seorang pemmimpin dapat dengan tepat mengarahkan tujuan perseorangan dan
tujuan ofganisasi.

Suit, Jusuf (1996), gaya kepemimpinan adalah cara pemimpin dalam
menghadapi dan melayani staf atau bawahan yang biasanya berbeda pada
setiap individu dan dapat berubah-ubah untuk terciptanya kesatuan dan
persatuan dalam berfikir serta berbuat dalam rangka mencapai tujuan

organisasi.
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Yukl (1989), gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan
oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi orang lain
seperti yang dia inginkan. Gaya kepemimpinan merupakan karakteristik
manajer-manajer inti dalam mencapai sasaran perusahaan atau dengan kata
lain lebih menujuk pada pola perilaku eksekutif puncak dan tim manajemen
senior.

Sing-Sengupta, Sunita (1997) dalam Fuad Mas’ud (2004), mengatakan gaya
kepemimpinan terdiri dari empat dimensi gaya kepemimpindmyaitu:

1. Gaya Otoriter, yaitu gaya kepemimpinan yang tidak, membutuhkan pokok-
pokok pikiran dari bawahan dan mengutamaken /kékuasaan serta prestise
sehingga seorang pemimpin mempunyai‘kepercayaan diri yang tinggi dalam
pengambilan keputusan (Singh-Sengupta,”Sunita, 1997 dalam Fuad Mas’ud
2004).

2. Gaya Pengasuh,/“yaitu~ gaya kepemimpinan dimana pemimpin
memperhatikan bawéhan dalam peningkatan karier, memberikan bimbingan,
arahan, baptuan, dan bersikap baik serta menghargai bawahan yang bekerja
dengan, tepatwaktu (Sing-Sengupta, Sunita, 1997 dalam Fuad Mas’ud, 2004).
3. Gaya Berorientasi pada tugas, yaitu gaya kepemimpinan dimana seorang
pemimpin menuntut bawahan untuk disiplin dalam hal pekerjaan atau tugas
(Singh-Sengupta, Sunita, 1997 dalam Fuad Mas’ud, 2004).

4. Gaya Partisipatif, yaitu gaya kepemimpinan dimana pemimpin
mengharapkan saran-saran dan ide-ide dari bawahan sebelum mengambil

suatu keputusan (Yukl, 1989). Vroom dan Arthur Jago (1988) dalam Yukl
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(1989), mengatakan bahwa dalam gaya kepemimpinan partisipatif untuk

pengambilan keputusan juga dipengaruhi oleh partisipasi bawahan.

c. Budaya Organisasi

Seperti halnya pengertian motivasi dan kepemimpinan, pengertian budaya
organisasi banyak diungkapkan oleh para ilmuwan yang merupakan ahli
dalam ilmu budaya organisasi, namun masih sedikit Kesepahaman tentang
arti konsep budaya organisasi atau bagaimana budaya“etrganisasi harus
diobservasi dan diukur (Brahmasari, 2004). Lebih lanjut Brahmasari (2004)
mengemukakan bahwa hal tersebut dikafepakan oleh kurangnya
kesepahaman tentang formulasi teQri” ,tentang budaya organisasi,
gambarannya, dan kemungkinan hubungannya dengan dampak kinerja.

Ndraha (2005) dalam Brahmasari~(2004) mengemukakan bahwa budaya
perusahaan (corporateCulture) merupakan aplikasi dari budaya organisasi
(organizational cultdre)’terhadap badan usaha atau perusahaan. Kedua istilah
ini sering, «dipergunakan untuk maksud yang sama secara bergantian.
Marcouhdes dan Heck (1993) dalam Brahmasari (2004) mengemukakan
bahwa budaya organisasi sebagai suatu konsep dapat menjadi suatu sarana
untuk mengukur kesesuaian dari tujuan organisasi, strategi dan organisasi
tugas, serta dampak yang dihasilkan. Tanpa ukuran yang valid dan reliable
dari aspek kritis budaya organisasi, maka pernyataan tentang dampak budaya
pada Kinerja akan terus berdasarkan pada spekulasi, observasi personal dan

studi kasus.
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Budaya organisasi didefinisikan sebagai suatu kerangka kerja kognitif yang
memuat sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma dan pengharapan-pengharapan
bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota organisasi (Greenberg dan
Baron, 2000).

Budaya organisasi berkaitan dengan konteks perkembangan organisasi,
artinya budaya berakar pada sejarah organisasi, diyakini bersama-sama dan
tidak mudah dimanipulasi secara langsung (Schenieder, 1996, dalam
Cahyono 2005).

Menurut Stoner (1996) dalam Waridin & Masrukhin(2006) budaya (culture)
merupakan gabungan kompleks dari asumsiy, tingkah laku , cerita, mitos,
metafora dan berbagai ide lain yang mefjadi_satu untuk menentukan apa arti
menjadi anggota masyarakat teptentu. Budaya organisasi atau corporate
culture sering diartikan sebagay milai-nilai, simbol-simbol yang dimengerti
dan dipatuhi bersama;yang dimiliki suatu organisasi sehingga anggota
organisasi merasa ‘satukeluarga dan menciptakan suatu kondisi anggota
organisasi tersebutimerasa berbeda dengan organisasi lain.

Mas’ud (2004), budaya organisasional adalah system makna, nilai-nilai dan
kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi
rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu dengan organisasi
lain.

Budaya organisasi selanjutnya menjadi identitas atau karakter utama
organisasi yang dipelihara dan dipertahankan. Robins ( 2006), menyatakan
bahwa budaya organisasi merupakan suatu sistem makna bersama yang

dianut oleh anggota-anggota organisasi yang membedakan organisasi itu dari
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organisasi-organisasi lain. Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang

diperoleh dan dikembangkan oleh organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah

dasar pendirinya, yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai

pedoman dalam berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan organisasi.

Budaya yang tumbuh menjadi kuat mampu memacu organisasi kearah

perkembangan yang lebih baik. Lebih lanjut Robins (2006), mengatakan

perubahan budaya dapat dilakukan dengan :

1. menjadikan perilaku manajemen sebagai model,

2. menciptakan sejarah baru, simbol dan kebiasaanserta”keyakinan sesuai
dengan budaya yang diinginkan,

3. menyeleksi, mempromosikan dan mehdakung pegawai,

4. menentukan kembali proses sosialisastuntuk nilai-nilai yang baru,

5. mengubah sistem penghargaaii-dengan nilai-nilai baru,

6. menggantikan nonfa. ynag tidak tertulis dengan aturan formal atau
tertulis,

7. mengacak.sub budaya melalui rotasi jabatan, dan

8. menimgkatkan kerja sama kelompok.

Denison‘and Misra (1995) merumuskan indikator-indikator budaya organisasi

sebagai berikut:

1. misi

2. konsistensi

w

adaptabilitas dan

>

pelibatan
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Glaser, Sonia and Hacker Kenneth (1987) dalam Koesmono (2005)
mengemukakan bahwa budaya organisasional seringkali digambarkan dalam
arti yang dimiliki bersama. Pola-pola dari kepercayaan, simbol-simbol, ritual-
ritual, dan mitor-mitos yang berkembang dari waktu ke waktu dan berfungsi
sebagai perekat yang menyatukan organisasi. Hofstede (1986) dalam
Koesmono (2005:9) mengemukakan bahwa budaya dapat didefinisikan
sebagai berbagai interaksi dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi
kelompok-kelompok orang dalam lingkungannya. \“Jika (2006)
mengemukakan bahwa dalam pembentukan budaya“organisasi ada dua hal
penting yang harus diperhatikan yaitu unsuf-unstr pembentuk budaya
organisasi dan proses pembentukan budaya/organisasi itu sendiri.

Sementara itu Robbins (1996) datam Tika (2006) menjelaskan mengenai 3
(tiga) kekuatan untuk mempertahankan suatu budaya organisasi sebagai
berikut:

1) Praktik seleksi,~ proses seleksi bertujuan mengidentifikasi dan
mempekerjakarn individu-individu yang mempunyai
pengetahuan,Ketrampilan, dan kemampuan untuk melakukan pekerjaan
dengansukses dalam organisasi

(2) Manajemen puncak, tindakan manajemen puncak mempunyai dampak
besar pada budaya organisasi. Ucapan dan perilaku mereka dalam
melaksanakan norma-norma sangat berpengaruh terhadap anggota organisasi.
(3) Sosialisasi, sosialisasi dimaksudkan agar para pegawai baru dapat
menyesuaikan diri dengan budaya organisasi. Proses sosialisasi ini meliputi

tiga tahap yaitu tahap kedatangan, tahap pertemuan, dan tahap metromofis.
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Selanjutnya Tika (2006) memberikan kesimpulan tentang proses

pembentukan budaya organisasi melalui 4 (empat) tahapan, yaitu tahap

pertama terjadinya interaksi antar pimpinan atau pendiri organisasi dengan

kelompok/perorangan dalam organisasi.

Pada tahap kedua adalah dari interaksi menimbulkan ide yang

ditransformasikan menjadi artifak, nilai, dan asumsi.

Tahap ketiga adalah bahwa artifak, nilai, dan asumsi akan diimplementasikan

sehingga membentuk budaya organisasi.

Tahap terakhir adalah bahwa dalam rangka,k memipertahankan budaya

organisasi dilakukan pembelajaran (learning), ‘Kepada anggota baru dalam

organisasi. Hofstide (1997) dalam Muranddr, Sjabadhyni, dan Wutun

(2004:20) mengemukakan bahwa budaya organisasi mempunyai 5 (lima) ciri-

ciri pokok yaitu:

1. Budaya organisasi/Therupakan satu kesatuan yang integral dan saling
terkait,

2. Budaya-arganisasi merupakan refleksi sejarah dari organisasi yang
bersangKutan,

3. Budaya organisasi berkaitan dengan hal-hal yang dipelajari oleh para
antropolog, seperti ritual, simbol, ceritera, dan ketokohan,

4. Budaya organisasi dibangun secara sosial, dalam pengertian bahwa
budaya organisasi lahir dari konsensus bersama dari sekelompok orang
yang mendirikan organisasi tersebut,

5. Budaya organisasi sulit diubah.
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d. Kinerja
Kinerja pegawai merupakan aspek yang penting dalam manajemen sumber
daya manusia. Beberapa pengertian yang dikemukakan adalah sebagai
berikut :
Sedarmayanti (2007) menyatakan bahwa kinerja merupakan sistem yang
digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang pegawai telah
melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan, atau merupakan perpaduan
dari hasil kerja (apa yang harus dicapai seseorang) “gan kompetensi
(bagaimana seseorang mencapainya).
Selanjutnya Mangkunegara (2006) menyatakan“ahwa kinerja Sumber Daya
Manusia merupakan istilah dari kata/Job” Performance atau Actual
Performance (Prestasi Kerja) adalah hasit’kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawaly'yarig diberikan kepadanya.
Mangkunegara (2006) Juga menyatakan bahwa kinerja adalah perbandingan
hasil yang dieapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu.
Selanjutnyd, “Handoko (2001) menyatakan bahwa kinerja (perfomance
appraisal) adalah proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi
atau menilai prestasi kerja pegawai dimana dalam kegiatan ini dapat
memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik

kepada para pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka.

Sedangkan menurut Simanjuntak (2005) kinerja adalah tingkat pencapaian

hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam hal ini mencakup Kinerja individu,
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kinerja kelompok, kinerja perusahaan yang dipengaruhi faktor intern dan
ekstern. Menurut Furtwengler (2002) kinerja dilihat dari hal kecepatan,
kualitas, layanan dan nilai maksudnya kecepatan dalam proses kerja yang
memiliki kualitas yang terandalkan dan layanan yang baik dan memiliki nilai

merupakan hal yang dilihat dari tercapainya kinerja atau tidak.

Selanjutnya Dharma (2005) menyatakan bahwa penilaian kinerja didasarkan
pada pemahaman, pengetahuan, keahlian, kepiawaian ‘tan, prilaku yang
diperlukan untuk melaksanakan suatu pekerjaan_dengan-baik dan analisis
tentang atribut perilaku seseorang sesuai ktit€ria yang ditentukan untuk

masing-masing pekerjaan.

Menurut Mahsun (2006) bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksandan, “ suatu kegiatan/program, kebijakan dalam
mewujudkan sasaraw, tUjuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam

strategic planning suatu organisasi.

Sedangkan menurut Robertson dalam Mahsun (2006) juga menyatakan
bahwa pengukuran kinerja adalah suatu proses penilaian kemajuan pekerjaan
terhadap tujuan dan sasaran yang telah ditentukan sebelumnya termasuk
informasi atas efisiensi penggunaan sumber daya dalam menghasilkan
barang/jasa, kualitas barang/jasa, hasil kegiatan dibandingkan dengan maksud

yang diinginkan.
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Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk
aktivitas. Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara
alami (ada sejak lahir) atau dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi
untuk berperilaku tertentu tetapi perilaku itu hanya diaktualisasi pada saat-
saat tertentu saja. Potensi untuk berperilaku tertentu itu disebut ability
(kemampuan), sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai
performance (kinerja).

Hasibuan dalam Sujak (1990) dan Sutiadi (2001) mengemukakan bahwa
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang'didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu! Dengan kata lain bahwa kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai gteh seseorang dalam melaksanakan tugas
yang diberikan kepadanya ‘seSudi dengan kriteria yang ditetapkan.
Selanjutnya As’ad dalafi Agustina (2002) dan Sutiadi (2003) mengemukakan
bahwa kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan
seseorang dalarn melakukan tugas pekerjaannya. Ada 3 (tiga) factor utama
yang berpengaruh pada kinerja yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha
kerja (keinginan untuk bekerja), dan dukungan organisasional (kesempatan
untuk bekerja). Cash dan Fischer (1987) dalam Thoyib (2005)
mengemukakan bahwa kinerja sering disebut dengan performance atau result
yang diartikan dengan apa yang telah dihasilkan oleh individu pegawai.
Kinerja dipengaruhi oleh kinerja organisasi (organizational performance) itu
sendiri  yang meliputi  pengembangan organisasi  (organizational

development), rencana kompensasi (compensation plan), system komunikasi
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(communication system), gaya manajerial (managerial style), struktur
organisasi (organization structure), kebijakan dan prosedur (policies and
procedures). Robbins (2003) dalam Thoyib (2005) mengemukakan bahwa
istilah lain dari kinerja adalah human output yang dapat diukur dari
produktivitas, absensi, turnover, citizenship, dan satisfaction. Sedangkan
Baron dan Greenberg (1990) dalam Thoyib (2005) mengemukakan bahwa
kinerja pada individu juga disebut dengan job performance, work outcomes,
task performance. Brahmasari (2004) mengemukakan bafiwa, kinerja adalah
pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat berbentukoutput kuantitatif
maupun kualitatif, kreatifitas, fleksibilitas, dapatdiandalkan, atau hal-hal lain
yang diinginkan oleh organisasi. Pengkarian Kinerja dapat bersifat jangka
pendek maupun jangka panjangy juga” dapat pada tingkatan individu,
kelompok ataupun organisasi. Manajemen kinerja merupakan suatu proses
yang dirancang untuk”“menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan
individu, sehinggakedua tujuan tersebut bertemu. Kinerja juga dapat
merupakan, tindakah atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh
seseorarg dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur.

Tika (2006) mengemukakan bahwa ada 4 (empat) unsur-unsur yang. terdapat
dalam Kkinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan, faktor-faktor yang
berpengaruh terhadap prestasi pegawai, pencapaian tujuan organisasi, dan

periode waktu tertentu.
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e. Komunikasi
Menurut George dan Jones terdapat 4 fungsi utama komunikasi di dalam
kelompok atau organisasi yaitu :
(1) Providing knowledge, fungsi dasar dari komunikasi adalah menyediakan
informasi (pengetahuan ) bagi anggota organisasi sehingga mereka dapat
melaksanakan pekerjaan dengan efektif dan dapat mencapai tujuannya;
(2) Motivating organizational members, manajer butuh berkomunikasi
dengan pegawainya, misalnya menjelaskan apa yang\ barus dilakukan,
bagaimana bekerja dengan efektif, dan apa yang harus\diperbaiki kinerja yang
kurang baik;
(3) Controling and coordinating irdividual effort, setiap organisasi
mempunyai hirarki wewenang dan aturan — aturan yang harus di patuhi
pegawainya, bila pegawainya ‘\miembutuhkan komunikasi berkaitan dengan
pekerjaannya maka mefekatharus berkomunikasi langsung dengan atasannya,
sesuai dengan uraiaQl pekerjaannya dan kebijakan perusahaan, komunikasi
tersebut menjalankan suatu fungsi control ;
(4) Expressing feeling and emotion, komunikasi mengeksperesikan perasaan
dan emasional

Menurut Gordon ( 1996 ) fungsi komunikasi adalah ;

1. Untuk saling berbagi informasi mengenai fakta, asumsi,prilaku, sikap dan

perasaan antar individu, kelompok bahkan organisasi.;

2. Meningkatkan ketergantungan antara bagian — bagian dalam organisasi;
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3. Membantu mengkoordinasikan tugas dan aktivitas didalam organisasi dan

antar organisasi.

f. Penelitian Terdahulu

e Menurut Nurjanah (2008), dalam penelitiannya menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai
studi kasus pada Lingkup Biro Departemen Pertanian didapat kesimpulan
hipotesis dapat diketahui enam hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
diterima dan terbukti, hal ini dapat dilihat dari nilai CR %asil analisis data
penelitian lebih besar dari nilai standarnya (> £ 1,96) dannilai P hasil analisis
data penelitian lebih kecil dari nilai standarnya.(<0,05) ini berarti hipotesis
yang menyatakan bahwa gaya kepepiimpinan berpengaruh positif terhadap
budaya organisasi dan komitmén~Organisasi serta kinerja pegawai dapat
diterima.

e Menurut Affandi (2002), daiam penelitiannya menganalisis pengaruh iklim
organisasi terhdadap ,kepuasan kerja, komitmen, dan kinerja pegawai studi
kasus padaspegawai di lingkungan Pemerintah Kota Semarang didapat
kesimpulan iklim organisasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja, komitmen, dan kinerja pegawai secara umum tidak perbedaan
persepsi yang siginifikan antara pegawai structural dan staf dalam lingkungan
Pemerintah Kota Semarang.

e Menurut Sunarcaya (2008), dalam penelitiannya menganalisis faktor-faktor
yang mempengaruhi Kkinerja pegawai di Lingkungan Dinas Kesehatan
Kabupaten Alor NTT, didapat kesimpulan faktor kepemimpinan, komunikasi,

dan iklim organisasi tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
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kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Alor, hanya motivasi saja

yang mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja pegawai.

Secara ringkas, hasil penelitian dari peneliti-peneliti terdahulu dapat disajikan dalam tebel

dibawah ini :

No

Peneliti Variabel Metode Kesimpulan
Analisis

Nurjanah (2008) | gaya kepemimpinan | Analisis Regresi jaya kepemimpinan berpengaruh
,budaya organisasi, kinerja | Berganda positif terhadap budaya
brganisasi dan komitmen
brganisasi serta kinerja pegawai
lapdt diterima.

Affandi iklim organisasi kepuasan | Analisis Regresi [*iklim organisasi memberikan
(2002) kerja, komitmen, dan | Berganda pengaruh  yang  signifikan

kinerja terhadap  kepuasan  Kerja,
komitmen, dan kinerja pegawai
secara umum tidak perbedaan
persepsi yang siginifikan antara
pegawai structural dan staf
dalam lingkungan Pemerintah
Kota Semarang.

No

Peneliti Variabel Metode Kesimpulan
Analisis

Sunarcaya Kepemimpinan, Analisis Regresi | faktor kepemimpinan,
(2008) KomuniKasi, tlim Berganda komunikasi, dan iklim
organisasimotivasi,kinerja organisasi tidak mempunyai
pengarun  yang  signifikan
terhadap kinerja pegawai di
Dinas Kesehatan Kabupaten
Alor, hanya motivasi saja yang
mempengaruhi secara
signifikan  terhadap Kinerja
pegawai.

Dari ketiga penelitian diatas, dapat dilihat persamaannya dengan penelitian
ini yaitu sama-sama meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
pegawai/pegawai, sedangkan perbedaannya adalah ketiga penelitian tidak ada
yang meneliti pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di suatu

dinas.
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Dari telaah pustaka di muka, maka disusun suatu kerangka pemikiran teoritis

yang menyatakan pengaruh antara variabel dalam penelitian ini, untuk lebih

jelasnya kerangka pemikiran teoritis digambarkan dalam Gambar 2.1

Kepemimpinan

Motivasi

Budaya
organisasi

Komunikasi

o *

KINERJA PEGAWAI

.
”

Gambar.1. Kerangka Konseptual Penelitian

== » =Pengaruh masing,—asing variabel terhadap Kinerja Pegawai

ﬂm::> = Pengarbh Setara bersama-sama ke empat variabel terhadap Kinerja

Berdasarkan teori diatas, peneliti

ingin mengetahui  apakah ada pengaruh

kepemimpinan, motivasi , budaya organisasi, dan komunikasi terhadap kinerja

pegawai, selain itu peneliti juga ingin mengetahui apakah ke empat variabel tersebut

dapat secara bersama — sama mempengaruhi Kinerja pegawai

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




12/40822.pdf
29

Hipotesis

e kepemimpinan, komunikasi, iklim organisasi, dan motivasi secara bersama-
sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai non struktural di Sekretariat
Dewan.

e kepemimpinan, komunikasi, iklim organisasi, dan motivasi secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja pegawai non struktural di Sekretariat Dewan.

e Faktor kepemimpinan diduga paling dominan berpengarun terhadap kinerja

pegawai non struktural di Sekretariat Dewan.

C. DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL

Identifikasi VVariabel

Variabel penelitian adalah~karakteristik, sifat, atau atribut dari suatu obyek
(subyek) penelitian ,yang=relevan dengan permasalahan yang diteliti, yang
memiliki nilai «(value);” dimana nilainya bervariasi antara subyek yang satu

dengan yang.faihnya.

Klasifikasi Varibel

Dalam penelitian ini menggunakan 2 variabel yaitu ;

1. Variabel Bebas ( variabel independent)

Adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab

perubahannya atau timbulnya variabel dependent (variabel terikat). Dalam
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penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalah gaya kepemimpinan (X1),

budaya organisasi (X2), Komunikasi (X3), motivasi (X4)

2. Variabel terikat (variabel dependent)

Adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat, karena adanya
variabel bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi varibel terikatnya adalah

Kinerja Pegawai ()

Definisi Opersional Variabel

Dalam rangka menghindari luasnya” tinjauan atas variabel-variabel penelitian
yang saling berhubungan maka<{erla diberikan definisi operasional atas variabel-
variabel yang akan digunakan-iebih lanjut.

Adapun dimensi“Dependen yang terdapat dalam penelitian ini adalah :
1. Kinerja Pegawai {Y) vyaitu catatan hasil kerja (outcomes) yang dihasilkan
pada fungsiy atau aktivitas pekerjaan tertentu selama periode tertentu
(Bernardin“dan Russel , 1998) , dimana hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan, secara
legal, tidak melanggar aturan dan sesuai dengan moral serta etika. dengan 6
indikator variabel,yaitu :
a. kuantitas kerja pegawai disini melebihi pegawai yang lainnya

b. efisiensi kerja pegawai disini melebihi pegawai yang lainnya
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c. Standar kualitas kerja pegawai disini melebihi standar resmi yang ada

d. Kemampuan pegawai melakukan pekerjaan utama adalah baik

e. Pegawai dapat melakasanakan pekerjaan tepat waktu

f. Kreativitas pegawai dalam melaksanakan pekerjaan adalah baik
Adapun dimensi Independen yang terdapat dalam penelitian ini adalah :

1. Kepemimpinan (X1),

adalah kemampuan para pemimpin mempengaruhi para bawahannya sehingga

bawahannya bersedia secara sukarela melaksanakan pekerjaan..sesuai dengan

keinginan pemimpinnya. dengan 4 indikator variabel,yaitt:

a. Pemimpin mengakui dan menghargai bawahanpSteuktur tugas

b. Pemimpin menentukan tujuan yang realistis’uniuk organisasi / bagian

c. Pemimpin menyampaikan dengan-jelas arah tujuan yang diinginkan kepada
bawahan

d. Pemimpin memuji dangtienghargai pegawai yang bekerja tepat waktu

2. Budaya Organisasi(X2)

yaitu serangkaian.nilaj~ nilai dan norma — norma informal yang mengontrol cara

interaksi seseorang atau kelompok dengan orang atau kelompok lain didalam

organisasi maupun diluar organisasi. Dengan 5 indikator variabel, yaitu :

a. Dalam organisasi pegawai mencurahkan seluruh kemampuannya untuk
bekerja.

b. Anggota organisasi bersikap hangat (ramah) dalam pergaulan.

c. Anggota organisasi mempunyai inisiatif (prakarsa).

d. Pertemuan (rapat) dilakukan tepat waktu

e. Pegawai merasa aman dengan pekerjaannya.
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3. Komunikasi (X3)
adalah pertukaran informasi antara ke dua belah pihak atau lebih, dimana fungsi
utama komunikasi adalah untuk menyampaikan informasi mengenai fakta,
asumsi, sikap, prilaku, dan perasaan antar individu, kelompok atau organisasi.
dengan 5 indikator variabel, yaitu :
a. pegawai selalu memberi tahu secara lisan kepada atasannya kemajuan yang

dicapai dalam melaksanakan tugas/pekerjaan

b. pegawai berbicara dengan sopan kepada siapapun dengah ngda-Suara yang

santun kepada siapa saja pada semua tingkatan arganisasi

c. Pegawai mampu memberikan ide - ide bart bérkaitan dengan pekerjaan

d. Pegawai dapat mendiskusikan atag'memberikan argumentasi tentang masalah

- masalah yang dia ketahui

e. Pegawai selalu memberikan inspirasi kepada semua pegawai baik kepada

atasan , rekan kerja atau bawahannya

4. Motivasi (X4)
adalah dorgrigan-dorong-an yang timbul pada atau di dalam seorang individu
yang menggerakkan dan mengarahkan perilaku. dengan 5 indikator variabel,
yaitu :
a. Pegawai sangat perduli dengan pekerjaannya pengakuan atas prestasi kerja
b. Pegawai sangat menyenangi dan merasa tertantang dengan pekerjaan yang

sukar
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c. Pegawai merasa jika bukan karena uang, maka pegawai tidak akan

melaksanakan pekerjaan

d. Pegawai merasa tidak memiliki minat untuk tertarik dengan pekerjaannya

e. Pegawai ingin mengathui seberapa baik pegawai bekerja dan pegawai

menggunakan umpan balik untuk diri pegawai itu sendiri.

Secara ringkas operasional variabel dapat dilihat dari tabel ini

Skala/ Item
Variabel Difinisi Indikator
Pengukuran | pertamyaan
Kinerja kinerja adalah gambaran kuantitas kerja spegawal/ disini
mengenai tingkat melebihi pegawaigangAainnya
pencapaian pelaksanaan efisiensi  kérja’_pegawai disini
suatu kegiatan/program, melebihispegawai-yang lainnya
kebijakan dalam Standar “ualitds kerja pegawai
mewujudkan sasaran, disini \melebihi standar resmi
tujuan, visi dan misi yang ada Interval/
organisasi yang tertuang Kemampuan pegawai melakukan 1-5 6 pertanyaan
dalam strategic planning pekerjaan utama adalah baik
suatu organisasi. Mahsdn Pegawai dapat melakasanakan
(2006) pekerjaan tepat waktu
Kreativitas  pegawai  dalam
melaksanakan pekerjaan adalah
baik
Kepemimpinan [Kepemimpinéan adalah Pemimpin mengakui dan
merupakan hubungan menghargai bawahanStruktur
antafa, Seseofang dengan tugas
orang, “ldin, pemimpin Pemimpin menentukan tujuan
mampy”  mempengaruhi yang realistis untuk organisasi /
orang lain agar bersedia bagian
békerja bersama-sama Pemimpin menyampaikan
dalam tugas yang dengan jelas arah tujuan yang Interval/
berkaitan untuk mencapai diinginkan kepada bawahan 1-5 4 pertanyaan
tujuan yang diinginkan. Pemimpin memuji dan
George R. Terry (1985) menghargai  pegawai  yang
bekerja tepat waktu
Motivasi motivasi adalah keinginan Pegawai sangat perduli dengan Interval/
untuk melakukan sebagai pekerjaannya pengakuan atas 1.5 5 pertanyaan
kesediaan untuk prestasi kerja
mengeluarkan tingkat Pegawai sangat menyenangi dan
upaya
merasa  tertantang  dengan
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Pegawai dapat mendiskusikan
atau memberikan argumentasi
tentang masalah - masalah yang
dia ketahui

Pegawai selalu  memberikan
inspirasi kepada semua pegawai
baik kepada atasan , rekan kerja
atau bawahannya

34
yang tinggi untuk tujuan- pekerjaan yang sukar
tujuan organisasi, Yyang Pegawai merasa jika bukan
dikondisikan oleh karena uang, maka pegawai tidak
kemampuan upaya itu akan melaksanakan pekerjaan
untuk memenuhi suatu Pegawai merasa tidak memiliki
kebutuhan individual. minat untuk tertarik dengan
Robbin (2002:p: 55) pekerjaannya
Pegawai ingin mengathui
seberapa baik pegawai bekerja
dan  pegawai  menggunakan
umpan balik untuk diri pegawai
itu sendiri
Skala/ Item
Variabel Difinisi Indikator
Pengukuran | pertamyaan
Budaya budaya organisasional Dalam  organisasi  pegawai
Organisasi adalah  system makna, mencurahkan seluruh
nilai-nilai dan kemampuannya untukhekerja:
kepercayaan yang dianut Anggota organisasi  bersikap
bersama dalam  suatu hangat (ramah) {dalam pergaulan.
organisasi yang menjadi Anggota organisasi’ mempunyai Interval/
rujukan untuk bertindak inisiatif (prakdrsa)- 1-5 S pertanyaan
dan membedakan Pertemdan” [(rapat) dilakukan
organisasi  satu dengan tepat’waktu
organisasi lain. Mas’ud Pegawal® imerasa aman dengan
(2004) pekerjadnnya.
Komunikasi pertukaran informasi pegawai selalu memberi tahu
antara ke dua belah pihak secara lisan kepada atasannya
atau lebih, dimana~fungsi kemajuan yang dicapai dalam
utama komunikasi~adalah melaksanakan tugas/pekerjaan\
untuk menyampatkan
informasi sfiengenai fakta, pegawai berbicara dengan sopan
asumsi, $ikep, ptifaku, dan kepada siapapun dengan nada
perasaan, \antar individu, suara yang santun kepada siapa
kefamipok dtau organisasi saja  pada semua tingkatan
organisasi
Pegawai mampu memberikan ide
- ide baru berkaitan dengan Interval/
pekerjaan 1.5 5 pertanyaan
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. DESAIN PENELITIAN

Penelitian ini membahas tentang kinerja pegawai di Sekretariat DPRD
Kabupaten Sumbawa, berdasarkan permasalahan dalam penelitian ini, maka metode
penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif deskriptif menggunakan sistem
survey, penelitian diskriptif dapat diartikan sebagai proses peniecahan masalah yang
diselidiki dengan melukiskan keadaan sebagai subyek-gan obyek penelitian pada saat
sekarang berdasarkan fakta-fakta tampak
Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di  sekretariat” DPRD Kabupaten Sumbawa dengan
pertimbangan sesuai dengangtevisi AJU No032/2004 yang mempertegas lembaga
perwakilan rakyat yang sejajar dan menjadi mitra dari Pemerintah daerah. Sehingga
peran sekretariat DRRD sebagai salah satu bagian Pemerintah Sumbawa memiliki
hubungan langsungdengan legislatife dan memegang peranan penting didalam

memberikan pefayanan kepada pimpinan dan anggota.

B. POPULASI DAN SAMPEL PENELITIAN
Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan pegawai non struktural
pada sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa dengan jumlah pegawai seluruhnya

adalah 90 orang.
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Untuk menentukan  ukuran sampel, tidak perlu dilakukan perhitungan
mengingat jumlah responden yang ada adalah sejumlah 90 orang, jadi semua

pegawai non struktural menjadi responden dalam penelitian ini.

C. INSRUMEN PENELITIAN
C.1. Skala Pengukuran
Untuk ukuran indikator masing-masing dengan menggunakan skala likert
(1-5). Untuk penentuan penilaiannya pada saat hasil,“sesponden sudah
masuk, akan dibuat nilai batas penilaian, dimanasambang batas atas
dikurangi ambang batas bawah dibagi tetal skala likertnya, sehingga

menghasilkan batas penilaian yaitu :

1 - 1.8 = Sangat tidak setuju
1.8 - 2.6 =TFidak-setuju

2.6 - 3.4° = Netral

34 - 442" = Setuju

4.2 - 5 = Sangat setuju

C.2. InstrumenPenelitian

No Varlabel Indikator Metode

1 Kinerja 1. kuantitas kerja pegawai disini melebihi
pegawai yang lainnya

2. efisiensi kerja pegawai disini melebihi
pegawai yang lainnya

3. Standar kualitas kerja pegawai disini
melebihi standar resmi yang ada

4. Kemampuan  pegawai  melakukan

pekerjaan utama adalah baik Survey

5. Pegawai dapat melakasanakan
pekerjaan tepat waktu
6. Kreativitas pegawai dalam

melaksanakan pekerjaan adalah baik
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No

Variabel

Indikator

Metode

Kepemimpinan

Pemimpin mengakui dan menghargai
bawahanStruktur tugas

Pemimpin menentukan tujuan yang
realistis untuk organisasi / bagian
Pemimpin menyampaikan dengan jelas
arah tujuan yang diinginkan kepada
bawahan

Pemimpin memuji dan menghargai
pegawai yang bekerja tepat waktu

Survey

Motivasi

Pegawai  sangat perduli  dengan
pekerjaannya pengakuan atas prestasi
kerja

Pegawai sangat menyenangi dan merasa
tertantang dengan pekerjaan yang sukar
Pegawai merasa jika bukan Karena
uang, maka pegawai tidaky, akan
melaksanakan pekerjaan

Pegawai merasa tidak miemitiki minat
untuk tertarik denganpekérjaanhya
Pegawai ingin meng@athiui,seberapa baik
pegawai  bekérja “{an  pegawai
menggunakan umpan-balik untuk diri
pegawai itu sendiri

Survey

Budaya organisasi

Dalarn organisasi pegawai
mencurahkan seluruh  kemampuannya
tntuk bekerja.

Anggota organisasi bersikap hangat
(ramah) dalam pergaulan.

Anggota organisasi mempunyai inisiatif
(prakarsa).

Pertemuan (rapat) dilakukan tepat
waktu

Pegawai merasa aman  dengan
pekerjaannya.

Survey

C.3. Pengujian Instrumen

Uji Validitas dan Realibilitas

UJI VALIDITAS

Uji validitas dalam penelitian ini digunakan untuk mengukur sah atau valid

tidaknya kuesioner yang digunakan. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan
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diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2009). Menurut Sugiyono (2010)
instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan
data (untuk mengukur) valid ini berarti bahwa instrumen tersebut dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Jadi dapat dikatakan
bahwa suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan/pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh

kuesioner tersebut.

Validitas suatu instrumen akan menggambarkan tingkat Kemampuan suatu
alat ukur yang digunakan untuk mengungkap suatu yahg menjadi sasaran
pengukuran. Dengan demikian validitas insteumen angket/kuesioner akan
menunjukkan pada mampu tidaknya kdesioner tersebut mengukur objek yang
akan diukur. Cooper dan Schindles{2006) menyebutkan validitas merupakan
tingkat sebuah pengujian/mengukur apa yang benar-benar ingin diukur.
Pengukur yang akurat ‘dan konsisten serta dapat diandalkan (reliabel) belum
tentu mengukut «derigan tepat tujuan yang diinginkan (valid). Menurut
Ghiseli, Jaln, dan Sheldon (1981) validitas (validity) menunjukkan seberapa
jauh, suatutes atau satu set dari operasi-operasi dapat mengukur apa yang

seharusnya diukur (lihat Jogiyanto, 2008).

Menurut Ghozali (2009) mengukur validitas dapat dilakukan dengan cara
melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk
atau variabel. Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r-
hitung dengan r-tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n
adalah jumlah sampel. Selanjutnya untuk menguji apakah masing-masing

butir pertanyaan valid atau tidak ditentukan oleh nilai Corrected Item-Total
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Correlation. Bila nilai Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari nilai
r tabel atau nilai kritis koefisien korelasinya dengan df = n-2, di mana n

adalah jumlah responden, maka berarti memenuhi persyaratan validitas.

Rumus yang digunakan untuk menghitung Corrected Item-Total Correlation

adalah :

Keterangan :

r = koefisien Korelasi Pearson validitas

x= Skor tanggapan responden setiap pertanyaan

y= Skor total tanggapan responden seluruhrpeftanyaan

n= Banyaknya subyek jumlah respondén

Nilai Corrected Item-Total” Correfation merupakan statistik hasil korelasi (r-
hitung). Jadi, bila r=hitunglebih besar daripada r-tabel (r-hitung>r-tabel),
maka butir pertanyaan dinyatakan valid dan demikian sebaliknya, Uji

validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS 16.0 for Windows.

o UJI RELAABILITAS
Uji ini merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan
yang merupakan dimensi suatu variabel. Jogiyanto (2008) menyatakan bahwa
reliabilitas (reliability) suatu pengukur menunjukkan akurasi dan ketepatan
dari pengukurnya.
Reliabilitas berhubungan dengan akurasi (accurately) dan konsistensi

dari pengukurnya. Selanjutnya Sekaran (2006) menyatakan bahwa reliabilitas
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suatu pengukuran menunjukkan sejauh mana pengukuran tersebut tanpa bias
dan karena itu menjamin pengukuran yang konsisten lintas waktu dan lintas
beragam item dalam instrumen.

Nilai-nilai untuk pengujian reliabilitas berasal dari skor-skor item
angket yang valid. Item yang tidak valid tidak dilibatkan dalam pengujian
reliabilitas. - Instrumen memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi jika nilai
koefisien yang diperoleh >0,60 (Imam Ghozali, 2002, Aplikasi Analisis
Multivariat dengan Program SPSS, Semarang: Badan Penetbit Universitas
Dipenogoro, him. 133). Ada pendapat lain “wang”~ mengemukakan
baik/buruknya reliabilitas instrumen dapat dikénsuitasikan dengan nilai r
tabel. Interpretasi reliabilitas bisa juga ménggtinakan pertimbangan gambar di

bawah ini

R AN S
0 0.6 1

Reliabilitastrendan/ buruk Reliabilitas tinggi / baik

Ghozalig(2009:45) menyatakan suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal
jika Jawaban sesorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu. Untuk mengukur reliabilitas dapat dilakukan dengan Uji

statistik Cronbach Alfa (8).

Rumus dari uji cronbach alfa adalah :

Keterangan :
a = reliabilitas instrumen
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k = banyaknya butir pertanyaan
> ob® = totalnya varian butir

ot’ = total varians
Nunnally (1960) menyatakan bahwa suatu konstruk atau variabel dikatakan

reliabel jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60
(Cronbach’s Alpha > 0,60) (lihat Ghozali, 2009:46). Sama halnya dengan uji
validitas, uji reliabilias juga dilakukan dengan menggunakan program SPSS

16.0 for Windows.

D. PROSEDUR PENGUMPULAN DATA

e Jenis Data

Jenis data terdiri dari 2 yaitu :

1. Data Kuantitatif
Data kuantitatif adalah data yang dipaparkan dalam bentuk angka-
angka. Misginyaspendidikan seseorang, usia seseorang, pekerjaan

seseqrang.

2. Data Kualitatif

Data  kualitatif  adalah  data yang  disajikan  dalam
bentuk kata-kata yang mengandung makna
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif
dan kuantitatif, untuk data kualittaif terdiri dari data data hasil
analisa dari kuesioner yang dibagikan Seperti tentang kepuasan

seseorang (tidak puas, cukup puas, sangat puas), serta data hasil
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wawancara dengan pihak, sedangkan kuantitatif berupa data-data

angka baik usia, pendidikan, pekerjaan, jenis kelamin.

e Sumber Data
Dalam penelitian ini digunakan dua jenis dan sumber data, yaitu :

1. Data Primer

Menurut Sugiyono (2006), sumber data primer adalah sumber data
yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Sumber
data primer dalam penelitian ini dipereléf dari penyebaran
kuesioner kepada responden vyaitu téntang pendapat pegawai non

structural di Sekretariat DPRD’Kabupaten Sumbawa

2. Data Sekunder

Menurut Sugiyone, (2006), sumber data sekunder adalah sumber
yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data.
DatanSekunder bisa dari laporan tahunan sekretariat DPRD
Kabupaten Sumbawa, dan data-data penunjang lainnya yang

menunjang topik peneltian ini.

Teknik Pengumpulan Data

Terdapat dua hal utama yang mempengaruhi kualitas data hasil
penelitian, vyaitu kualitas instrumen penelitian dan kualitas teknik
pengumpulan data. Kualitas instrumen penelitian berkaitan dengan validitas

dan reliabilitas instrumen, sedangkan kualitas teknik pengumpulan data
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berkenaan dengan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk mengumpulkan

data.

Pengumpulan data dilakukan melalui cara :

1. Pengamatan (Observation) vyaitu melakukan pengamatan langsung pada
obyek penelitian dengan tujuan agar dapat melihat secara langsung
aktivitas pegawai di Lingkungan Sekretariat Pegawai

2. Wawancara (Interview) terhadap pegawai non struktural di sekretariat
DPRD Kabupaten Sumbawa, yang menjadi sampel |\ “wawancara yang
dilakukan berpedoman pada daftar pertanyaansyang telah disiapkan
terlebih dahulu

3. Daftar pertanyaan ( kuesioner ), yaitu/dengan memberikan seperangkat
pertanyaan dan pernyataan~ tertulis kepada responden tentang
tanggapannya terhadap pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi, budaya
organisasi, komuniKasisterhadap kinerja pegawai. Bentuk pertanyaan
merupakan kembingsi pilihan berganda yang berpedoman dengan skala
likert.

4. Dokumeéntasi merupakan laporan tahunan dari Sekretariat DPRD

Kabupaten Sumbawa
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E. METODE ANALISIS DATA
1. ANALISIS KUANTITATIF
a. ANALISIS UJI ASUMSI KLASIK

e Normalitas

Pengujian normalitas dapat dilakukan dengan uji one-Sampel
kolmogorov_Smirnov Test, merupakan uji yang digunakan untuk
mengetahui apakah sampel berasal dari populasi dengan distribusi
tertentu dalam hal ini adalah distribusi normal (Agus widarjono, 2010).
Uji one-Sampel kolmogrof Smirnov Test Test Ini.gidasarkan pada fungsi
distribusi empiris (empirical Distributigii=Function = ECDF). Nilai
statistik uji ini dapat dihitung dengar”menggunakan formula sebagai

berikut ;

Dimanas«
n(i) = jumilah nilai kurang dari Y;

Yi /= order dari nilai terkecil sampai terbesar

e Multikolinearitas

Penyimpangan multikolinearitas artinya antarvariabel independen yang
terdapat dalam model memiliki hubungan yang sempurna atau mendekati
sempurna (Algifari, 1997). Untuk mendetekssi multikolinearitas
menggunakan metode Variance Inflation Faktor dan Tolerance ,Secara

matematis pengukuran multikolinearitas dapat dirumuskan:
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Rj2 = Koefisien Determinasi

VIF merupakan variance inflation factor. Ketika R;*> mendekati satu atau
dengan kata lain ada kolinearitas antar variabel independen maka VIF
akan naik dan jika R,-2 = 1 maka nilainya tidak terhingga. Jika nilai VIF
semakin membesar maka diduga ada multikolinearitas antar variabel
independen. Pada nilai VIF berapa dikatakan ada\ fmultikolinearitas.
Sebagai aturan main (rule of thumb) jika nilai VIF melebihi angka 10
maka bisa disimpulkan ada multikolinearites %arena nilai R; melebihi dari
0,90.%. Masalah multikolinearitas jugadiisadideteksi dengan melihat nilai
tolerance. Nilai tolerance (TOL) bisa dihitung dengan menggunakan

rumus sebagai berikut :

Jika R{® = 0,bérarti tidak ada kolinearitas antara variabel independen maka
nilai_ TQL sama dengan 1 dan sebaliknya jika Rj2 = 1 ada kolinearitas
variabel independen maka nilai TOL sama dengan nol. Dengan demikian
nilai TOL semakin mendekati 0 maka diduga ada multikolinearitas dan
sebaliknya nilai TOL semakin mendekati 1 maka diduga tidak ada
multikolinearitas, (Agus Widarjono, 2010)

o Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas ditujukan untuk menguji apakah dalam modelregresi terjadi
ketidaksamaan variance dan residual satu pengamatan kepengamatan

yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan kepengamatan yang
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lain tetap, maka disebut homoskedastis dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas (Ghozali, 2001). Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya
heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihatada tidaknya pola tertentu pada
grafik scatterplot antara nilai prediksi variabelterikat (ZPRED) dengan
residualnya (SRESID) di mana sumbu Y adalah Yyang telah diprediksi, dan
sumbu X adalah residual (Y prediksi — Y sesungguhnya). Dasar analisis dari uji
heteroskedastis melalui grafik plot adalah jika tidak terjadi suatu pola yang

teratur maka bisa dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas,

b. ANALISIS REGRESI BERGANDA
Data yang masuk akan dianalisis dan diQji*defigan menggunakan metode
statistik  egresi  linier  bergahdan/~Analisis  regresi  berganda
(anareg)digunakan untuk memprediksi nilai dari  suatu variabel
(Y).Variabel yang diprédiksh itu disebut variabel dependen atau kriterium
dan variabel yang” digunakan untuk memprediksi disebut variabel
independentatdu, preditor.Dalam penelitian ini, sebagai variabel tak bebas
adalah, “kinerja pegawai sedangkan sebagai variabel bebas adalah
kepemimpinan,budaya organisasi, komunikasi dan motivasi. Adapun
persamaan regrasi linier berganda dalam peneliatian ini dirumuskan

sebagai berikut:

Keterangan:
Y :Kinerja

X1 : kepemimpinan
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X2 :budaya organisasi
X3 : komunikasi
X4 : motivasi
a - konstanta
by, ba,b3 b4 : koefisien regresi
€ : factor error
Penggunaan analisis regresi berganda didasarkan pada asumsi :
e Antara X dan Y memiliki kaitan ( hubungan )yang liniey
e Variansi galatnya bersifat konstan atau disehut homosedaktisitas
e Galatnya bersifat independent yaitutidak ada autokorelasi
e Galatnya terdistribusi secara nafmal
o Tiap X memiliki kaitan ('kerelasi )yang tinggi dengan Y
e Antar X tidak meniitiki kofelasi yang tinggi ( signifikan )atau disebut

tidak terdapat.nvditikelinearitas

c. PENGUJIAN HIPOTESIS
o Ujiparsial
Uji parsial ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh faktor
dimensi kepemimpinan,budaya organisasi, komunikasi dan motivasi
dengan Kkinerja pegawai secara individual. Menurut Djarwanto dan
Pangestu S. (1993) langkah-langkah untuk uji parsial adalah sebagai
berikut:

1. Menentukan hipotesa nihil dan hipotesa alternatif

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40822.pdf
48

Ho : B =0: Secara individu signifikan dimensi kepemimpinan,budaya
organisasi, komunikasi dan motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai

Ha: B #0: Secara individu dimensi kepemimpinan,budaya organisasi,
komunikasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap pegawai

2. Level of signifikan tingkat signifikansi, o = 5%

3. Kiriteria pengujian (role of test)

Daerah ditolak Daerah ditolak

Daerah diterima

-2(0/2) 2(a/2)

Ho diterima apabila — z(e/2) < z sdai\.2)

e UjiF

Pengujian ini dilakukéam, untuk mengetahui adanya pengaruh dimensi
kepemimpinan,budaya, organisasi, komunikasi dan motivasi dengan
Kinerja pegawali secara bersamaan.

Menurut\Djarwanto dan Pangestu S. (1993) langkah-langkah untuk uji F
adalah’sebagai berikut:

1). Menentukan hipotesis nihil dan hipotesis alternative

Ho : B = 0 : Secara signifikan dimensi kepemimpinan,budaya organisasi,
komunikasi dan motivasi tidak berpengaruh secara simultan atau
bersama-sama terhadap kinerja pegawai

Ha : B # 0 : Secara signifikan dimensi kepemimpinan,budaya organisasi,
komunikasi dan motivasi berpengaruh secara simultan atau bersama —

sama terhadap kinerja pegawai.
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2). Level of signifikan o = 5%
Ho diterima apabila F hitung < F tabel
Ho ditolak apabila F hitung > F tabel

3).Perhitungan nilai F

Keterangan:

F Hitung = Nilai F hitung

n = banyaknya kasus

k = jumlah prediktor

JK (Regresi) = jumlah kuadrat fegresi

JK (Residu) = jumlah kuadrat residu
4). Kesimpulan
Dengan membafigingkan F hitung dengan F tabel dapat diketahui
hubungan (ditnensi kepemimpinan,budaya organisasi, komunikasi dan
motivasi dengan kinerja pegawai
o\ Analisis Koefisisen Determinasi (R?)
Koefisien Determinanasi adalah angka yang menunjukkan proporsi
variabel dependen yang dijelaskan oleh variabel independen. R2 mampu
memberikan informasi mengenai variasi nilai variabel dependen yang
dapat dijelaskan oleh model regresi yang digunakan (Algifari, 1997).
Koefisien determinasi menurut Djarwanto dan Pangestu S. (1993)

dihitung dengan rumus sebagai berikut:
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R2 - SSR
SST '
Regresi dan SST = Sum Square of Total (Jumlah Kuadrat Total)

SSR = Sum Square of Regression (Jumlah Kuadrat

Apabila koefisien determinasi (R?) mendekati angka satu (1) berarti

terdapat hubungan yang kuat (Djarwanto dan Pangestu S., 1993).
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o Uji Heteroskedastisitas

Hasil Pengujian Heteroskedastisitas Pada output akan terlihat Diagram
Pencar (sumbu X = Regression Standardized Predicted Value, sumbu Y =
Regression Standardized Residual). Jika Diagram Pencar tidak menunjukkan
pola tertentu maka asumsi homoskedastisitas dapat diterima, jika
menunjukkan pola tertentu berart1 terjadi

heteroskedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Regressian Standardized Predicted Value

Gambar 3. Hasil Mjidi¢teroskedasisitas

Dari hasil™PDiagram Pencar tidak menunjukkan pola tertentu maka asumsi
homoske¢dastisitas dapat diterima, pola diatas menunjukkan tidak terjadi

gejala heteroskedastisitas.

o Uji Normalitas
Salah satu asumsi model regresi adalah residual mempunyai distribusi
normal. Uji normalitas pada penelitian in1 menggunakan metode uji

Kolmogrof-Smirnov. Berikut in1 merupakan hasil dari uji tersebut.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan analisis yang telah
diuraikan di bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

a. Nilai determinasi yaitu R?> = 0.24 artinya varian yang (terjadi pada variabel
kinerja sebesar 24 persen ditentukan oleh varian yang terjadi pada variabel
kepemimpinan, komunikasi, budaya orgarisésiy-dan motivasi, selebihnya
sebesar 76 persen ditentukan oleh”Taktoflain yang tidak masuk dalam
variabel di penelitian ini.

b. Secara Parsial dimensi kepeminpinan dan dimensi budaya organisasi tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja Pegawai Non Struktural, pada
faktor kepemimpinan hal ini terjadi disebabkan karena gaya kepemimpinan
yang diterapkan-oleh pemimpin di sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa
masih, belum sesuai penerapannya, sehingga belum mampu meningkatkan
kinerja, sedangkan pada variabel budaya organisasi, belum adanya suatu
persepsi utuh menjadi budaya atau kepribadian organisasi tersebut yang
mampu mendukung dan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dan kinerja
Sekretariat, sedangkan komunikasi sudah terjalinnya suatu komunikasi yang
interaktis antara atasan dan bawahan begitu pula sebaliknya. Pada dimensi

motivasi adanya intensitas motivasi pegawai terhadap hasil yang ingin dicapai
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sehingga mampu memberikan etos kerja yang terbaik sebagai akuntabilitas
pemerintah yang dapat memenuhi harapan masyarakat.

c. Variabel kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi, dan secara simultan/
bersama-sama mempunyai pengaruh siginifikan yang sangat tinggi, yang
artinya semakin tinggi kualitas kepemimpinan, adanya motivasi dan budaya
organisasi yang kuat, serta komunikasi yang lancar maka semakin tinggi pula
tingkat kinerja pegawai non struktural di Sekretariat DPRD Kabupaten
Sumbawa

d. Penelitian ini mendukung pernyataan dari Gibson (4996) dalam Ermayanti
(2001:3) dan Brahmasari (2005:96), mengemukal«an bahwa kinerja organisasi
tergantung dari kinerja individu atau derigan kata lain kinerja individu akan
memberikan kontribusi pada kinerja organisasi, artinya bahwa perilaku
anggota organisasi baik secara «ndividu maupun kelompok memberikan
kekuatan atas kinerja organisasi sebab motivasinya akan mempengaruhi pada
kinerja organisasi. “dyga-mendukung pernyataan dari Sujak (1990) dalam
Ermayanti (2001:3),"mengemukakan bahwa pemahaman motivasi, baik yang
ada dalami~diri’ pegawai maupun yang berasal dari lingkungan akan dapat
membartu dalam peningkatan kinerja.

2. Saran
1. Kinerja pegawai non struktural paling dominan dipengaruhi oleh variabel
motivasi. Berkaitan dengan indikator tersebut Sekretariat DPRD
Kabupaten Sumbawa dapat terus meningkatkan motivasi diantara
pegawai dengan terus meningkatkan kenyamanan dan peningkatan etos

kerja , peningkatan profesionalisme dan pengetahuan pegawai. Hal ini
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diperlukan untuk dapat meningkatkan profesionalisme dan Kkinerja
pegawai di Sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa.

2. Secara simultan kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi, komunikasi
memiliki pengaruh yang sangat dominan terhadap kinerja pegawai non
struktural di Sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa. Berkaitan dengan
indikator tersebut disarankan agar Sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa
lebih meningkatkan kualitas pegawai non struktural, lebih memberikan
perhatian kepada pegawai dengan cara mengikutkan pelatihan,
memberikan penghargaan bagi yang berprestasi, lebih  membuka
komunikasi antara atasan dan bawahan, “danmeningkatkan budaya
berorganisasi di sekretariat DPRD Kabupaten Sumbawa, sehingga hal ini
dapat lebih meningkatkkan /kinerja“pegawai terutama pegawai non
struktural.

3. Keterbatasan penelitian dan-arah penelitian ke depan:
Penyebaran kuestioner dilakukan dengan menyebar angket, seharusnya
pengisian~sampel didampingi sehingga penelitian didepan diharapkan
dilakukar penelitian secara mendalam

4. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat pula meneliti faktor-faktor lain
yang ikut mempengaruhi Kkinerja pegawai yang belum diteliti dalam
penelitian ini, sehingga bisa menjadi masukan yang berarti bagi
Pemerintah Kabupaten Sumbawa dalam rangka meningkatkan etos

kerjanya.
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LAMPIRAN 1. HASIL PERHITUNGAN DATA DASAR RESPONDEN
Tingkat Pendidikan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA 62 68.9 68.9 68.9
D3 6 6.7 6.7 75.6
S1 22 24.4 24.4 100.0}
Total 90 100.0 100.0
Pekerjaan
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percént
Valid PNS 38 42.2 42.2 42.2
Swasta 52 57.8 57.8 100.0
Total 90 100.0 120070
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Rercent Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 45 50.0 50.0 50.0
Perempuan 45 50.0 50.0 100.0
Total 90 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-30 54 60.0 60.0 60.0}
31-40 28 311 311 91.1
41-50 7 7.8 7.8 98.9
50 ke-atas 1 11 11 100.0
Total 90 100.0 100.0
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LAMPIRAN 2. HASIL JI VALIDITAS DAN REABILITAS
HASIL UJI VALIDITAS DAN REABILITAS ITEM KEPEMIMPINAN
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Alpha Standardized Items N of Items
712 720 4
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance| Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted |if Item Deleted | Correlation Correlation Deleted
KP1 11.4111 2.492 581 844 .595
KP2 11.7556 2.928 .532 544 .631
KP3 11.5667 2.833 .605, .560 .592
KP4 11.4333 3.147 315 .193 761
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Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's Alpha Based on

Alpha Standardized Items

N of ltems

.803

.808

Item-Total Statistics
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Squared
Scale Mean if tem| Scale Variance if Item Corrected Item- Multiple Cronbach's Alpha if
Deleted Deleted Total Cotreldation Correlation Item Deleted
BO1 15.0333 6.819 534 .350 .780])
BO2 14.5778 6.157 .694 .532 731
BO3 14.9000 6.698 .655 468 .749]
B0O4 15.2000 6.117 575 .332 771
BO5 14.7778 6.624 .505 .281 791
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Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

Cronbach's Alpha Based on

Standardized ltems

N of Items

734

.733 5

item-Total Statistics
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Scale Mean if Item | Scale Variance | Corrected Item-Total Squared Multiple Cronbach's Alpha if]

Deleted if Item Deleted Correlation Correlation Item Deleted
KM1 15.2000 5.757 .258 .194 T77
KM2 14.6556 5.082 523 .305 .679
KM3 15.0111 4.775 .587 .642 .653
KM4 14.9556 5.324 422 192 715
KM5 15.2000 4.162 731 671 .585
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HASIL UJI VALIDITAS DAN REABILITAS ITEM MOTIVASI

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha ltems N of ltems

773 773 5

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Item- |Squared Multiple}/ Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Correlation Deleted
M1 13.4444 3.486 .680 A24 .687
M2 13.5000 3.713 405 .653 .788
M3 14.3889 4.375 383 .545 779
M4 14.3444 3.779 535 .660 .736
M5 14.2333 2.900 775 .659 .638

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40822.pdf

104
HASIL UJI VALIDITAS DAN REABILITAS ITEM KINERJA
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.821 .823 6
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected ltem- |Squafed Mdltiple| Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
K1 18.2444 6.794 .525 743 .805
K2 18.2333 6.428 597 772 .790
K3 18.1889 5.728 .720 .683 .760
K4 17.3556 6.636 .707 .706 772
K5 17.4000 0.737 513 .660 .808
K6 17.4111 7,099 483 727 .813
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LAMPIRAN 3 .HASIL PENGUJIAN RESPONDEN TERHADAP VARIABEL

TANGGAPAN RESPONDEN PADA PERTANYAAN ITEM KEPEMIMPINAN

KP1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tidak setuju 4 4.4 4.4 4.4
Netral 18 20.0 20.0 24.4
Setuju 44 48.9 48.9 73.3
sangat setuju 24 26.7 26.7 100.0
Total 90 100.0 100.0
KP2
Sumulative
Frequency Percent Valid Pefcent Percent
Valid  tidak setuju 3 3.3 3.3 3.3
Netral 34 37.8 37.8 41.1
Setuju 46 511 51.1 92.2
sangat setuju 7 78 7.8 100.0§
Total 90 100.0 100.0
KP3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  tidak setdju 3 3.3 3.3 3.3
Netral 20 22.2 22.2 25.6
Setuju 57 63.3 63.3 88.9
sangat setuju 10 111 111 100.0
Total 90 100.0 100.0
KP4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Netral 29 32.2 32.2 32.2
Setuju 36 40.0 40.0 72.2
sangat setuju 25 27.8 27.8 100.0§
Total 90 100.0 100.0
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BO1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 9 10.0 10.0 10.0]
Biasa 27 30.0 30.0 40.0I
Setuju 46 51.1 51.1 91.1
sangat setuju 8 8.9 8.9 100.0§
Total 90 100.0 100.0
BO2
Culnutative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 2 2.2 22 2.2
Biasa 22 24.4 244 26.7
Setuju 36 40.0 40.0 66.7]
sangat setuju 30 333 33.3 100.0§
Total 90 100.0 100.0
BO3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Netral 39 43.3 43.3 43.3
Setuju 37 41.1 41.1 84.4
sangat setuju 14 15.6 15.6 100.0§
Total 90 100.0 100.0
B04
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sangat tidak setuju 2 2.2 2.2 2.2
tidak setuju 15 16.7 16.7 18.9
Biasa 23 25.6 25.6 44.4
Setuju 43 47.8 47.8 92.2
sangat setuju 7 7.8 7.8 100.0}
Total 90 100.0 100.0
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid sangat tidak setuju 2 2.2 2.2 2.2

tidak setuju 2 2.2 2.2 4.4

Netral 24 26.7 26.7 31.1

Setuju 42 46.7 46.7 77.8

sangat setuju 20 22.2 22.2 100.0

Total 90 100.0 100.0
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KM1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 2.2 2.2 2.2
tidak setuju 7 7.8 7.8 10.0
Biasa 24 26.7 26.7 36.7
Setuju 53 58.9 58.9 95.6
sangat setuju 4 4.4 4.4 100.0
Total 90 100.0 100.0
KM2
Cumulative
Frequency Percent Valid Pereent Percent
Valid  Netral 20 22.2 2272 22.2
Setuju 41 45.6 45.6 67.8
sangat setuju 29 322 32.2 100.0
Total 90 100.0 100.0
KM3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 6 6.7 6.7 6.7
Biasa 23 25.6 25.6 32.2
Setuju 49 54.4 54.4 86.7
sangat setuju 12 13.3 13.3 100.0§
Total 90 100.0 100.0
KM4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 5 5.6 5.6 5.6
Netral 21 23.3 23.3 28.9]
Setuju 51 56.7 56.7 85.6
sangat setuju 13 14.4 14.4 100.0§
Total 90 100.0 100.0
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KM5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid sangat tidak setuju 1 1.1 1.1 1.1

tidak setuju 9 10.0 10.0 111

Biasa 27 30.0 30.0 41.1

Setuju 45 50.0 50.0 91.1

sangat setuju 8 8.9 8.9 100.0

Total 90 100.0 100.0
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M1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Netral 15 16.7 16.7 16.7
Setuju 57 63.3 63.3 80.0
sangat setuju 18 20.0 20.0 100.0
Total 90 100.0 100.0
M2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Netral 25 27.8 27.8 27.8
Setuju 42 46.7 46.7 74.4
sangat setuju 23 25.6 25.6 100.0§
Total 90 100.0 100.0
M3
Cumulative
Flequency Percent Valid Percent Percent
Valid sangat tidak setuju 2 2.2 2.2 2.2
tidak setuju 1 1.1 1.1 3.3
Netral 74 82.2 82.2 85.6
Setuju 13 14.4 14.4 100.0}
Total 90 100.0 100.0
M4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sangat tidak setuju 2 2.2 2.2 2.2
tidak setuju 5 5.6 5.6 7.8
Netral 62 68.9 68.9 76.7
Setuju 21 23.3 23.3 100.0]
Total 90 100.0 100.0
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M1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Netral 15 16.7 16.7 16.7
Setuju 57 63.3 63.3 80.0
sangat setuju 18 20.0 20.0 100.0
M5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sangat tidak setuju 1 11 11 11
tidak setuju 11 12.2 122 13.3
Netral 45 50.0 50.0 63.3
Setuju 31 34.4 34.4 97.8
sangat setuju 2 202 2.2 100.0
Total 90 100.0 100.0
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K1
Comulative
Frequency Percent Valid Percent Rercent
Valid sangat tidak setuju 3 3.3 3.3 3.3
tidak setuju 5 5.6 56 8.9
Netral 62 68.9 68.9 77.8
Setuju 18 20.0 20.0 97.8
sangat setuju 2 2,2 2.2 100.0}
Total 90 100.0 100.0
K2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidakssetuju 3 3.3 3.3 3.3
tidak. setuju 7 7.8 7.8 111
Netral 57 63.3 63.3 74.4
Setuju 21 233 233 97.8
sangat setuju 2 2.2 2.2 100.0
Total 90 100.0 100.0
K3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sangat tidak setuju 2 2.2 2.2 2.2
tidak setuju 13 14.4 14.4 16.7
Netral 45 50.0 50.0 66.7

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




12/40822.pdf

K2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Sangat tidak setuju 3 3.3 3.3 3.3
tidak setuju 7 7.8 7.8 111
Netral 57 63.3 63.3 74.4
Setuju 21 233 233 97.8
sangat setuju 2 2.2 2.2 100.0
Setuju 27 30.0 30.0 96.7
sangat setuju 3 3.3 3.3 100.0}
Total 90 100.0 100.0
K4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Netral 15 16.7 16.7 16.7
Setuju 59 65.6 65.6 82.2
sangat setuju 16 17.8 17.8 100.01
Total 90 100.0 100.0
K5
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Netral 24 26.7 26.7 26.7]
Setuju 45 50.0 50.0 76.7
sangat setuju 21 23.3 23.3 100.0§
Total 90 100.0 100.0
K6
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Netral 20 22.2 22.2 22.2

Setuju 54 60.0 60.0 82.2

sangat setuju 16 17.8 17.8 100.0§

Total 90 100.0 100.0
LAMPIRAN 4. HASIL PENGUJIAN ASUMSI/KLASIK

e Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Standardiz
Unstandardized ed
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.740 496 3.505 .001

Kepemimpinan -.185 .106 -.198 -1.744 .085 .692 1.444

Budaya organisasi 111 101 .138 1.100 .274 .570 1.755

Komunikasi .337 119 .363 2.836 .006 .543 1.842

Motivasi 244 107 .225 2.289 .025 919 1.088

a. Dependent Variable: Kinerja
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e Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
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e Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 90
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 43806986
Most Extreme Differences  Absolute 120
Positive .097
Negative -420
Kolmogorov-Smirnov Z 1.188
Asymp. Sig. (2-tailed) 150

a. Test distribution is Normal.
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LAMPIRAN 5. HASIL ANALISIS REGRESI

Model Summary®
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Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .493% .244 .208 44826 2.263

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Budaya organisasi, Komunikasi

b. Dependent Variable: Kinerja

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean,Square F Sig.
1 Regression 5.498 4 1.375 6.841 .000?
Residual 17.080 85 .201
Total 22.578 89

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Keperhimpinan, Budaya organisasi, Komunikasi

b. Dependent Variable: Kinerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.740 .496 3.505 .001

Kepemimpinan -.185 .106 -.198 -1.744 .085 .692 1.444
Budaya organisasi A11 101 .138 1.100 274 .570 1.755
Komunikasi .337 119 .363 2.836 .006 .543 1.842
Motivasi 244 .107 .225 2.289 .025 .919]  1.088]

a. Dependent Variable: Kinerja
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LAMPIRAN .6

KUESIONER

ANALISIS PENGARUH KEPEMIMPINAN, KOMUNIKASI , BUDAYA
ORGANISASI, MOTIVASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI NON
STRUKTURAL DI SEKRETARIAT DPRD KABUPATEN SUMBAWA

Para Karyawan yang terhormat,

Dalam rangka pengukuran pengaruh Kepemimpinan, motivasi; komunikasi dan
budaya organisasi Terhadap kinerja pegawai diAdingkungan Sekretariat DPRD
Kabupaten Sum'bawa , kami mohon kesediaan“Anda“untuk mengisi kuesioner ini
sesuai dengan respon yang pertama kali*muncul dalam pikiran Anda, karena ini
adalah respon yang terbaik dari Andd. Biodata Anda hanya untuk kepentingan
penelitian dan kami akan merahasiakan biodata Anda.

Nama 1 A S .
Pendidikan N Y,
PNS/Kontrak e
Jenis Kelamin e e
Usia e

Petunjuk Pengisian

Berilah tanda silang (X) pada pilihan yang Anda anggap paling sesuai:
(1) sangat tidak setuju, (2) tidak setuju, (3) biasa, (4) setuju,(5) sangat setuju
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DAFTAR PERTANYAAN

JAWABAN
(1)Sangat Tidak Setuju,(2) Tidak
Setuju,(3)Biasa,(4)Setuju,(5)Sangat
Setuju

1 2 3 4 5

Gaya Kepemimpinan

1. Pemimpin mengakui dan menghargai bawahan

2. Pemempin menentukan tujuan yang realistis
untuk organisasi / bagian

3. Pemimpin menyampaikan dengan jelas arah
tujuan yang diinginkan kepada bawahan

4. Pemimpin memberi inspirasi kepada analhuah
untuk melakukan sesuatu melebihi tugas yarg
wajib

5. Pemimpin memuji dan mengh@rgal pegawai yang
bekerja tepat waktu

6. Pemimpin sering menekankdn pentingnya tugas

dan meminta pegawaiimelaksanakan tugas
dengan sebaik-Baiknya

Budaya Organisasi

1. Dalam organisasi karyawan mencurahkan seluruh
kemampuannya untuk bekerja.

2. Anggota organisasi bersikap hangat (ramah)
dalam pergaulan.

3. Anggota organisasi mempunyai inisiatif
(prakarsa).

4. Pertemuan (rapat) dilakukan tepat waktu.

5. Setiap orang selalu memperhatikan biaya yang
dikeluarkan.

6. Karyawan merasa aman dengan pekerjaannya.
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JAWABAN
(1)Sangat Tidak Setuju,(2) Tidak
DAFTAR PERTANYAAN Setuju,(3)Biasa,(4)Setuju,(5)Sangat
Setuju
1 2 3 4 5
Komunikasi
1. Pegawai tidak melakukan adu argumentasi
dengan atasan sekalipun dia tidak yakin
atasannya benar
2. Pegawai selalu memberi tahu secara lisan kepada
atasannya kemajuan yang dicapai dalam
melaksanakan tugas/pekerjaan
3. Pegawai berbicara dengan sopan kepada
siapapun dengan nada suara yang santun kepada
siapa saja pada semua tingkatan organisasi
4. Pegawai mampu memberikan ide - ide baru
berkaitan dengan pekerjaan
5. Pegawai dapat mendiskusikan atau fhemberikan
argumentasi tentang masalah - masalah’yang dia
ketahui
6. Pegawai selalu memberiKan.inspirasi kepada
semua pegawai baik ké€padasatasan, rekan kerja
atau bawahannya
Motivasi
1. Pegawahsangat perduli dengan pekerjaannya
2. Pegawai’sangat menyenangi dan merasa
tertantang dengan pekerjaan yang sukar
3. Pegawai merasa jika bukan karena uang, maka
pegawai tidak akan melaksanakan pekerjaan
4. Pegawai merasa tidak memiliki minat untuk
tertarik dengan pekerjaannya
5. Pegawai ingin mengetahui seberapa baik pegawai
bekerja dan pegawai menggunakan umpan balik
untuk diri pegawai itu sendiri
Kinerja
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JAWABAN
(1)Sangat Tidak Setuju,(2) Tidak
Setuju,(3)Biasa,(4)Setuju,(5)Sangat
Setuju

DAFTAR PERTANYAAN

1 2 3 4 5

1. Kuantitas kerja pegawai disini melebihi pegawai
yang lainnya

2. Efisiensi kerja pegawai disini melebihi pegawai
yang lainnya

3. Standar kualitas kerja pegawai disini melebihi
standar resmi yang ada

4. Kemampuan pegawai melakukan pekerjaan
utama adalah baik

5. Pegawai dapat melaksanakan pekerjaan tepat
waktu

6. Kreativitas pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya adalah baik

TERIMA KASIH
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