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ABSTRAK

PENGARUH KOMPETENSI, MOTIVASI DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA APARAT
DI LINGKUNGAN PEMERINTAH KECAMATAN RETEH
KABUPATEN INDRAGIRI HILIR

Julianto
utjulianto@email.com

Program Pascasarjana
Universitas Terbuka Indonesia

Peningkatan kinerja sumber daya manusia merupakan hal yang sangat
penting di dalam usaha memperbaiki pelayanan kepada masyarakat, sehingga perlu
diupayakan secara terus menerus dan berkesinambungan dalam menghadapi tuntutan
masyarakat. Untuk itu, dicari faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja tersebut.
Adapun faktor—faktor yang dapat mempengaruhi kinerja aparat dalam penelitian ini
dapat ditentukan oleh adanya kompetensi. Penentuan kompetensi yang dibutuhkan
dapat dijadikan sebagai dasar bagi evaluasi kinerja kerja. Adanya motivasi yang
menjadi dorongan yang akan menimbulkan hasil kerja yang maksimal. Kemudian

_dalam organisasi yang memiliki budaya yang kuat akan bisa menjadikan pegawai
“bekerja dengan komitmen tinggi dan terpacu untuk mencapai tujuan organisasi.
Desain yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kausal yakni hubungan
yang bersifat sebab akibat antara variabel Independendan variabel dependen. Jumlah
responden dalam penelitian berjumlah 94 orang diambil dari beberapa unit kerja yang
berada pada Pemerintahan Kecamatan Reteh. Instrumen yang digunakan melalui
kuesioner dengan analisis data menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif, Dari
hasil pengujian hipotesis secara parsial dan simultan dapat disimpulkan sebagai
berikut: variabel kompetensi, diperoleh nilai tyiwng > tuba (4.010 > 1,986), secara
parsial kompetensi berpengaruh terhadap kinerja aparat. Variabel motivasi, diperoleh
nilai thimng > tubet (2.722 > 1.986) berpengaruh terhadap kinerja aparat. Dan variabel
budaya organisasi, diperoleh nilai thinng < tver (1.594 < 1.986) secara parsial tidak ada

" pengaruh terhadap kinerja aparat. Secara simultan diketahui Friwng > Fuba (22.790 >
3.10), maka diketahui ada pengaruh kompetensi X;, motivasi X, dan budaya
organisasi X3 terhadap kinerja aparat di lingkungan pemerintah Kecamatan Reteh
Kabupaten Indragiri Hilir. Hal ini diperkuat dengan diperoleh angka R* (R Square)
sebesar (.432 atau (43%). Hal ini menunjukkan bahwa prosentase sumbangan
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen sebesar 43%.

Kata kunei: Kinerja Aparat, Kompetensi, Motivasi, Budaya Organisasi
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BABIV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian

Kecamatan Reteh adalah salah satu dari 20 kecamatan yang ada dalam

Kabupaten Indragiri Hilir dengan luas wilayah + 724.75 km? atau + 72 475 Ha.

Ibukota Kecamatan Reteh yaitu Kelurahan Pulau Kijang dengan jarak ke

kabupaten (Tembilahan) yaitu sekitar 90 km dan jarak ke ibukota provinsi

(Pekanbaru) yaitu sekitar 360 km. Kecamatan Reteh terletak pada hamparan di

bagian utara Kabupaten Indragiri Hilir yang berbatasan dengan:

1.

2.

Sebelah Utara dengan Kecamatan Sungai Batang
Sebelah Selatan dengan Kabupaten Tanjung Jabung Barat Provinsi Jambi
Sebelah Barat dengan Kecamatan Keritang

Sebelah Timur dengan Selat Berhala

Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir Nomor 6

Tahun 2011 Tentang Pembentukan Desa, Desa Sungai Terab mekar menjadi

tiga desa yaitu Desa Sungai Terab, Desa Tanjung Labuh, dan Desa Sungai

Mahang. Dengan demikian, pada Tahun 2011 Kecamatan Reteh menjadi tiga

kelurahan dan 11 desa, yaitu:

1.

Kelurahan Pulan Kijang

2. Desa Sanglar

3. Desa Seberang Sanglar

90

43326.pdf




4. Desa Pulau Kecil

5. Desa Sungai Undan

6. Desa Sungai Terab

7. Desa Mekar Sari

8. Desa Seberang Pulau Kijang

9. Desa Sungai Asam

10. Desa Pulau Ruku

11. Kelurahan Metro (Pemekaran dari Kelurahan Pulau Kijang)
12. Kelurahan Madani (Pemekaran dari Kelurahan Pulau Kijang)
13. Desa Sungai Mahané (Pemekaran dari Desa Sungai Terab)

14. Desa Tanjung Labuh (Pemekaran dari Desa Sungai Terab)

Selanjutnya berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 19 tahun 2008
tentang Kecamatan yang dinyatakan pada Pasal 2 ayat 15, dinyatakan Camat
melaksanakan kewenangan Pemerintah yang dilimpahkan oleh Bupaty/
Walikota menangani sebagian urusan dari otonomi daerah. Salah satu
aspeknya adalah koordinasi, hal tersebut diperkuat dengan Undang-Undang
Nomor 23 Tahun 2014 Tentang Pemerintahan Daerah yakni bahwasanya
Bupati/Walikota dalam pelaksanaan urusan pemerintahan umum yang
dilimpahkan kepada Camat.

Tugas Camat sesuai dengan pelimpahan tersebut adalah
menyelenggarakan urusan pemerintahan umum diantaranya

mengkoordinasikan pemeliharaan prasana, sarana pelayanan umum,
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mengkoordinasikan penyelenggaraan kegiatan pemerintahan yang dilakukan
oleh perangkat kecamatan. Dengan demikian, peran Camat dalam
pembangunan adalah untuk mengkoordinasikan dengan pihak terkait dalam
daerahnya yakni Lurah/ Kepala Desa dan dinas terkait.

Adapun dalam penyelenggaraan Pemerintahan Umum di Kecamatan

terdapat perangkat daerah yang bertugas diantaranya.

Tabel 4.1 Jumlah Aparat di Kecamatan Reteh

No Satuan Kerja Jumlah
1 | Kantor Camat Reteh 37
2 | UPT Puskesmas 30
3 | UPT Dinas Pendidikan 8
4 | UPT Dinas Perhubungan 2
5 | UPT Bapenda 3
6 | UPT Dinas PU 2
7 | UPT Perkebunan 3
8 | UPT Dinas Pertanian 5
9 | UPTDKP 4

Jumlah 94

Sumber: Kantor Camat Reteh Tahun 2017

Dengan demikian, berdasarkan ketentuan Undang-Undang Nomor
23 Tahun 2014 Tentang Pemerintahan Daerah, Camat berperan sebagai kepala
wilayah (wilayah kerja, namun tidak memiliki daerah dalam arti daerah
kewenangan) dalam melaksanakan tugas umum pemerintahan di wilayah
kecamatan,r khususnya tugas-tugas atributif dalam bidang koordinasi

pemerintahan terhadap seluruh instansi pemerintahan di wilayah kecamatan,
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dalam hal ini mengkoordinasikan kegiatan pemberdayaan masyarakat,
penyelenggaraan ketentraman dan ketertiban; penegakan peraturan perundang-
undangan pembinaan penyelenggaraan pemerintahan desa atau kelurahan, serta
melaksanakan tugas pemerintah lainnya yang belum dilaksanakan oleh
pemerintahan desa atau kelurahan dam instansi pemerintah lainya di wilayah
kecamatan yang dimaksud dengan mengkbordinasikan bertujuan untuk

mendorong kelancaran berbagai kegiatan di tingkat kecamatan.

B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini berjumlah sebanyak
94 responden dengan karakteristik berdasarkan jenis kelamin, usia,
pendidikan dan masa kerja yang diambil dari data Tahun 2017.
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelmnin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin responden

dapat diuraikan sebagai berikut.

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Responden %
1 Pria 56 60
2 Wanita 38 40

Total 94 100

Sumber: Data olahan 2017
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Dari tabel di atas dapat diinformasikan bahwa karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin yakni pria sebanyak 56 orang atau
60% dan wanita sebanyak 38 orang atau 40%, dengan demikian dalam

penelitian ini didominasi oleh pria sebanyak 60%.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia responden dapat

diuraikan sebagai berikut.

Tabel 4.3 Karakteristik Respondeﬁ Berdasarkan Usia

No .7 Usia Jumlah Responden %
1 20 - 30 tahun 4 4
2 31 - 40 tahun 34 36
3 41 - 50 tahun 25 27
4 51 - 60 tahun 31 33

Total 94 100
Sumber: Data olahan 2017

Dari tabel di ataé “dapat diinformasikan bahwa karakteristik
responden berdasarkan usia responden yakni usia 20 s/d 30 tahun
sebanyak 4 orang atau 4%, 31 s/d 40 tahun sebanyak 34 orang atau
36%, 41 s/d 50 tahun sebanyak 25 orang atau 27% dan usia 51 s/d 60
tahun sebanyak 31 orang atau 33%, dengan demikian dalam penelitian

ini didominasi usia 31 s/d 40 sebanyak 36%.
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c¢. Karakteristik Responden Berdasarkan Latar Belakang Pendidikan
Karakteristik responden berdasarkan latar belakang responden

dapat diuraikan.

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Latar Belakang

Pendidikan
No Pendidikan Jumlah Responden %
1 | Pasca Sarjana 1 1
2 |81 25 27
3 |D3 32 34
4 | SLTA 36 33
Total 94 100

Sumber: Data olahan 2017

Dapat diinformasikan karakteristik responden berdasarkan
pendidikan yakni pascasarjana sebanyak 1 orang atau 1%, S1 sebanyak
25 orang atau 27%, D3 sebanyak 32 orang atan 34% dan SLTA
sebanyak 36 orang atau 38%, dengan demikian dalam penelitian ini

didominasi oleh responden yang berpendidikan SLTA sebanyak 38%.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja responden dapat

diuraikan sebagai berikut.
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Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Responden %
1 {1s/d10 tahun 25 27
2 | 11 s/d 20 tahun 34 36
3 | 21 s/d 30 tahun 35 37

Total 94 100

Sumber: Data olahan 2017

Dapat diinformasikan karakteristik responden berdasarkan masa
kerja responden yakni 1 s/d 10 tahun sebanyak 25 orang atau 27%, 11
s/d 20 tahun sebanyak 34 orang atau 36%, dan 21 s/d 30 tahun
sebanyak 35 orang atau 37%, dengan demikian dalam penelitian ini
didominasi oleh responden dengan masa kerja 21 s/d 30 tahun sebanyak

37%.

2. Analisis Deskriptif
a. Kompetensi

| Kompetensi merupakan kemampuan dan karakteristik yang
dimiliki oleh scorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan,
keterampilan, dan éikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan
tugas jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat

melaksanakan tugasnya profesional, efektif dan efisien.
Adapun indikator karakteristik kompetensi dalam penelitian ini
adalah pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku. Pengetahuan

pegawai terkait dengan ketentuan dan aturan dalam menjalankan
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tupoksi dan uraian pekerjaan dan berkoordinasi dan berkonsultasi
dalam menjalankan tupoksi dan pekerjaan. Keterampilan pegawai
terkait penguasaan dan penggunaan IT dalam mendukung tupoksi dan
pekerjaan dan sikap pegawai terkait dengan kemampuan beradaptasi
dengan budaya di tempat kerja dan kemampuan menyesuaikan diri
dengan lingkungan kerja.

Pernyataan responden selalu menyiapkan semua ketentuan dan
aturan dalam menjalankan tupoksi dan uraian pekerjaan pada tabel

berikut.

Tabel 4.6 Pernyataan Responden selalu Menyiapkan Semua Ketentuan

dan Aturan dalam Menjalank'.ﬁ; Tupoksi dan Uraian Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 66 264
3. | Cukup setuju 3 28 84
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumiah 94 348

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tab;al di atas dapat dijelaskan bahwa responden
menyatakan setuju dalam hal ini pegawai selalu menyiapkan semua
ketentuan dan aturan dalam menjalankan tupoksi dan uraian pekerjaan.
Ketentuan menjalankan tupoksi dan uraian pekerjaan bagi pegawai

ditetapkan berdasarkan Peraturan Kepala Daerah atas dasar pelimpahan
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kewenangan yang telah diberikan kepada organisasi perangkat daerah.
Dalam Peraturan Perangkat Daerah ini memuat ketentuan-ketentuan
dalam pembentukan satuan kerja perangkat daerah, jenis, kriteria
tipelogi, hingga pada kedudukan tugas dan fungsi Perangkat Daerah.

Ketentuan tentang tugas pokok dan fungsi masing-masing jabatan
bagi pejabat struktural dan uraian pekerjaan bagi staf pelaksana
merupakan gambaran rincian tugas dan pekerjaan yang menjadi
kewajiban dan tanggung jawab dalam pelaksanaan tugas atau pekerjaan
setiap pegawai.

Pernyataan responden selalu berkoordinasi dalam menjalankan

tupoksi dan pekerjaan pada tabel berikut.

Tabel 4.7 Pernyataan Responden Selalu Berkoordinasi dalam

Menjalankan Tupoksi dan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot | Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 12 60
2. | Setuju 4 66 264
3. | Cukup setuju 3 16 48
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju - - -

Jumlah 94 372

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa responden
menyatakan setuju dalam hal ini pegawai selalu berkoordinasi dan

berkonsultasi dalam menjalankan tupoksi dan pekerjaan. Koordinasi
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adalah salah satu bentuk hubungan kerja yang memiliki karakteristik
tertentu dalam suatu organisasi; terkait dengaan kepentungan
koordinasi vertikal yakni koordinasi yang dilakukan oleh seorang
pejabat pimpinan dalam suatu instansi pemerintah terhadap pejabat
(pegawai) atau instansi bawahannya. Dan koordinasi fungsional
merupakan koordinasi yang dilakukan oleh seorang pejabat atau suatu
instansi terhadap pejabat atau instansi lainnya yang tugasnya saling
berkaitan.

Adapun tujuan koordinasi timbul dan sangat dibutuhkan sebagai
konsekuensi adanya upaya untuk mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien melalui pembagian tugas. Tugas-tugas ini
diwadahkan dalam unit-unit sebagai pelaksanaan dan penanggung
jawab satu atau beberapa fungsi. Akan tetapi semua pihak dalam
organisasi, terutama para pimpinan sangat berkepentingan agar semua
unit beserta seluruh pegawai dan kegiatannya termasuk sumber-sumber
lainnya dapat berjalan terpadu, serasi dan selaras dalam pencapaian
tujuan dan sasaran organisast.

Pelaksanaan koordinasi fungsional pada instansi lainnya yang
tugasnya saling berkaitan dalam hal perencanaan, keuangan dan tugas
lainnya biasanya didukung dengan penyediaan dana yang dianggarkan
pada setiap tahunnya melalui DPA yang telah disyahkan.

Perny:.;ltaan responden menguasai IT dalam mendukung tupoksi

dan pekerjaan pada tabel berikut.
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Tabel 4.8 Pernyataan Responden Menguasai IT dalam Mendukung

Tupoksi dan PeKerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 5 25
2. | Setuju 4 53 212
3. | Cukup setuju 3 36 108
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 345
Sumber: Data olahan 2017

Dari tabel di atas dapat diinformasikan bahwa responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai menguasai IT dalam
mendukung tupoksi dan pekerjaan. Pemanfaatan fasilitas Informési
Teknologi (IT) dalam hal ini internet sangat membantu tugas pegawai
dalam hal membantu tugas administrasi dan dan mengakses informasi
sesuai dengan kebutuhan, memberikan laporan kegiatan pada saat
bertugas di luar kantor, sehingga informasi dapat diterima secara
update dan sebagai aplikasi penggunaan sistem elektronik sesuai
dengan spesifik pekerjaan. Dalam hal ini, pegawai melakukan aplikasi
sistem perencanaan, pengelolaan keuangan daerah, maupun database
kepegawaian, dan data umum lainnya.

Namun kita ketahui banyak pegawai yang tidak menguasai IT
dalam mendukung tupoksi dan pekerjaannya karena masih banyak
pekerjaan dilakukan secara manual. Ini tentunya pegawai yang tidak

punyai pengetahuan dalam mengguakan fasilitas IT.
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Pernyataan responden selalu menggunakan IT dalam mendukung

tupoksi dan pekerjaan pada tabel berikut.

Tabel 4.9 Pernyataan Responden Selalu Menggunakan IT dalam

Mendukung Tupoksi dan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot | Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 13 65
2. | Setuju 4 49 196
3. | Cukup setuju 3 32 96
4. | Tidak setwju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 357

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa responden
~ menyatakan setuju dalam hal ini pegawai selalu menggunakan IT
dalam mendukung ftupoksi dan pekerjaan. Sehubungan dengan
kurangnya pengetahuan pegawai masih banyak pegawai yang belum
optimal menggunakan IT, hal ini dikarenakan masih banyak daerah
Kecamatan yang belum difasilitasi IT, walaupun ada namun jaringan
pendukung IT tidak maksimal.
Pernyataan responden mampu beradaptasi dengan mudah dengan

budaya di tempat kerja pada tabel berikut.
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Tabel 4.10 Pernyataan Responden Mampu Beradaptasi dengan Mudah

dengan Budaya di Tempat Kerja

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 11 55
2. | Setuju 4 44 176
3. | Cukup setuju 3 39 117
4, | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 348

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa responden
;emju mampu beradaptasi dengan mudah dengan budaya di tempat
kerja. Budaya kerja pada organisasi pada umumnya memberikan
pengertian sekumpulan nilai-nilai terkait dengan etika, sikap dan
perilaku pegawai yang berlaku pada lingkungan organisasi.

Biasanya budaya kerja pegawai pada organisasi menjadi suatu
kebiasaan yang sudah melekat pada setiap pegawai yang
mempengaruhi perilaku dalam bekerja. Dengan demikian, budaya kerja
bagi pegawai adalah suatu falsafah yang didasari pandangan hidup dan
tercermin dalam sikap péra anggota organisasi.

Dengan memiliki budaya kerja maka anggotanya akan memiliki
perilaku yang sama dalam mencapai tujuan organisasi. Selain itu
budaya kerja akan mendorong pegawai bekerja lebih baik dan memiliki

motivasi yang tinggi.
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Pernyataan responden mampu menyesuaikan diri  dengan

lingkungan kerja pada tabel berikut. -

Tabel 4.11 Pernyataan Responden Mampu Menyesuaikan Diri

dengan Lingkungan Kerja

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 65 260
3. | Cukup setuju 3 29 87
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 347

Sumber: Data olahan 2017

Dari tabel di atas dapat diinformasikan responden menyatakan
setuju, dalam hal ini pegawai mampu menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan suatu alat ukur yang
akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dalam mendukung
pelaksanaan tugasnya baik secara langsung maupun tidak. Hal ini
terkait dengan lingkungan kerja yang menyenangkan bagi pegawai
melalui peningkatan hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan
kerja, maupun bawahan, serta dukungan oleh sarana dan prasarana
yang memadai yang ada di tempat kerja akan membawa dampak yang
positif bagi pegawai sehingga kinerja pegawai dapat meningkat.

Oleh karenanya penting bagi setiap pegawai untuk menyesuaikan

kewajiban dan tanggung jawabnya dalam hubungannya dalam
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organisasi. Penyesuaian kerja tersebut sangat penting bagi pegawai
untuk dapat menjalin hubungan yang baik dengan lingkungan yang
dapat menjadi nilai-nilai yang bisa digunakan oleh pegawai untuk
mencapai keberhasilan tujuan organisasi.

Adapun rekapitulasi responden terhadap kompetensi pada tabel

berikut.

Tabel 4,12 Rekapitulzisi Pernyataan Kompetensi

No. Pernyataan Skor Kategori
1. | Selalu menyiapkan semua ketentuan dan aturan
. 264 Setuju
dalam menjalankan tupoksi dan uraian pekerjaan
2. | Selalu berkoordinasi dalam menjalankan tupoksi )
264 Setuju
dan pekerjaan
3. | Menguasai IT dalam mendukung tupoksi dan
212 Setuju
pekerjaan
4. | Selalu menggunakan IT dalam mendukung
196 Setuju
tupoksi dan peketjaan
5. | Mampu beradaptasi dengan budaya di tempat .
. 176 Setuju
kerja
6. | Mampu menyesuaikan diri dengan lingkungan : )
260 Setuju
kerja
Total Skor 1372
Rata — rata skor 229 Setuju

Sumber: Data olahan 2017

Sebagaimana rekapitulasi pernyataan kompetensi maka dapat
diketahui bahwa sebagian besar responden menyatakan setuju bahwa

ketentuan dan aturan dalam menjalankan tupoksi dan uraian pekerjaan,
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adanya koordinasi dalam menjalankan tupoksi dan pekerjaan,
penguasaan dan penggunaan IT dalam mendukung tupoksi dan
pekerjaan, mampu beradaptasi dengan budaya kerja dan mampu
menyesuaikan diri dengan lingkungan menjadi indikator yang

berpengaruh terhadap kompetensi dalam meningkatkan kinerja aparat.

. Motivasi

Motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar
terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mercka mau
melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Dengan demikian,
motivasi adalah mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau
bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan
tujuan yang telah ditentukaﬁ organisasi. dalam pemberian motivasi,
sebenamya terkandung makna bahwa setiap pegawai perlu diperlukan
dengan segala kelebihan, keterbatasan, dan kekurangan-kekurangannya.
Menjadi salah satu tugas pimpinan perusahaan untuk dapat memberikan
motivasi (dorongan) kepada bawahannya agar dapat ;bekcxja sesuai
dengan pengarahan yang diberikan.

Oleh sebab itu, pengetahuan tentang motivasi perlu diketahui oleh
setiap pimpinan, setiap orang yang bekerja dengan orang lain. Dalam
melakukan pekerjaan, seorang pegawai berbuat atau tidak berbuat
bukanlah semata-mata dodorong oleh faktor-faktor ratio (pikiran),

tetapi juga kadang-kadang dipengaruhi oleh faktor emosi (perasaan).
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Oleh karena itu, faktor-faktor ini perlu mendapat perhatian dalam
pemberian motivasi, supaya motivasi iﬁ betul-betul tepat sasaran.
Adapun indikator karakteristik motivasi dal;am penelitian ini
adalah motivasi kerja pegawai dipengaruhi oleh kebutuhan fisik,
kebutuhan keamanan dan keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan
akan penghargaan dan kebutuhan perwujudan diri.
Pernyataan responden dapat ﬁlemenuhi pangan dengan baik pada

tabel berikut,

Tabel 4.13 Pernyataan Responden dapat Memenuhi Pangan dengan Baik

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 59 236
3. | Cukup setuju 3 35 105
4, | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 341

Sumber: Diata olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini dapat memenuhi pangan dengan baik.
Untuk pemenuhan kebutuhan ini dilakukan dengan penerimaan
penghasilan teratur (Gaji dan tambahan penghasilan yang bersifat
tetap). Dengan adanya gaji dan tambahan penghasilan yang diterima
teratur maka kebutuhan dasar menyangkut pangan dapat terpenuhi

dengan baik.
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Pernyataan responden dapat memenuhi kebutuhan sandang dan

perumahan semenjak bekerja pada organisasi pada tabel berikut.

Tabel 4.14 Pernyataan Responden dapat Memenuhi Kebutuhan Sandang

dan Perumahan Semenjak Bekerja pada Organisasi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 1 5
2. | Setuju 4 50 200
3. | Cukup setuju 3 43 129
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 334

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat dinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pengawai dapat memenuhi kebutuhan
sandang dan perumahan semenjak bekerja pada organisasi. Sama
halnya pemennhan kebutuhan pangan, kebutuhan sandang dan
perumahan merupakan kebutuhan dasar yang harus dipenuhi. Oleh
karenanya, maka pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan dengan
penerimaan penghasilan yang dapat diterima secara teratur. Banyak
petbedaan yang timbul bagi setiap individu dalam pemenuhan
kebutuhan dasar ini terkait dengan perbedaan sosial sehingga dapat
disimpulkan tidak semua individu dapat memenuhi kebutuhan dasar ini

secara maksimal.
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Pernyataan responden tentang keselamatan bekerja pada

organisasi cukup baik pada tabel berikiit.

Tabel 4.15 Pernyataan Responden Tentang Keselamatan Bekerja

pada Organisasi Cukup Baik

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 84 336
3. | Cukup setuju 3 10 30
4, | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 366

Sumber: Data Olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam ini pegawai menyatakan bahwa keselamatan
bekerja pada organisasi adalah baik. Hal ini terkait dengan kebutuhan
rasa aman terkait dengan lingkungan kerja yang bebas dari segala
bentuk ancaman, keamanan jabatan atau posisi, status kerja yang jelas,
dan keamanan alat yang dipergunakan dalam organisasi.

Pernyataan responden tentang kenyamanan dan ketenangan

bekerja pada organisasi pada tabel berikut.
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Tabel 4.16 Pernyataan Responden Tentang Kenyamanan dan Ketenangan

Bekerja Pada Organisasi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 78 312
3. | Cukup setuju 3 16 48
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 360

Sumber; Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai merasakan kenyamanan dan
ketenangan bekerja pada organisasi. Harus diakui bahwa kenyamanan
bekerja merupakan salah satu faktor penting dalam suatu keberhasilan
individu dan - juga organisasi, bisa dipastikan para individu yang
berhasil dalam pekerjaannya pasti merasakan nyaman sehingga
individu tersebut bisa melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang
diharapkannya.

Organisasi yang mampu menciptakan rasa nyaman kepada para
anggota organisasinya atau pegawainya, tentunya organisasinya akan
jauh lebih baik. Bagi sebagian orang mendefinisikan rasa nyaman
bekerja adalah ketika suatu perasaan antusias dan menikmati setiap
proses dalam pekerjaan seberat apapun pekerjaan itu dan sebesar
apapun tantangan pekerjaan itu muncul di setiap pekerjaan yang
dilakukan.
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Pernyataan responden tentang selalu dilibatkan dalam setiap acara

dan kegiatan organisasi pada tabel berikut.

Tabel 4.17 Pernyataan Responden selalu Dilibatkan dalam Setiap Acara

dan Kegiatan Organisasi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 5 25
2. | Setuju 4 85 340
3. | Cukup setuju 3 4 12
4. | Tidak setuju - 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 377

Sumber: Data olahan 2017

-

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai selalu dilibatkan dalam
setiap acara dan kegiatan organisasi. Keikutsertaan pegawai yang selalu
dilibatkan dalam setiap acara dan kegiatan organisasi adalah berkaitan
dengan acara kemasyarakatan atau kegiatan sosial karena tugas dan
jabatan tidak terkait dengan tanggung jawabnya.
responden dipercaya pada tugas

Pernyataan tentang

kemasyarakatan dan kelembagaan pada tabel berikut.
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Tabel 4.18 Pernyataan Responden Tentang Dipercaya pada Tugas

Kemasyarakatan dan Kelembagaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 8 40
2. | Setuju 4 73 292
3. | Cukup setuju 3 13 39
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setujn 1 - -

Jumlah 94 371
Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden

menyatakan sctuju, dalam hal ini pegawai dipercaya pada tugas

kemasyarakatan dan kelembagaan. Keikutsertaan pegawai yang selalu
dipercaya pada tugas kemasyarakatan dan kelembagaan adalah pegawai

yang selalu dapat mempertanggungjawabkan kehadirannya dalam acara

dimaksud dan dapat melaporkan hasil dari tugas yang diberikan oleh

pimpinan sehingga pimpinan yakin memberikan pilihan kepada siapa

tugas tersebut diperintahkan atau dilimpahkan.

Pernyataan

kewenangan yang lebih tinggi pada tabel berikut.

responden dipercaya menjalankan pelimpahan
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Tabel 4.19 Pernyataan Responden Dipercaya Menjalankan Pelimpahan

- Kewenangan yang Lebih Tinggi

No. Jawaban Bobot | Jumlah | Skor
1. | Sangat setuju 5 1 5
2. | Setuju 4 32 128
3. | Cukup setuju 3 57 171
4. | Tidak setuju 2 4 8
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 312

Sumber; Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden

menyatakan cukup setuju, dalam hal ini pegawai tidak selalu dipercaya

menjalankan pelimpahan kewenangan yang lebih tinggi'. Pegawai yang

dipercaya menerima pelimpahan kewenangan dari pimpinan adalah

pegawai yang dipercaya memiliki pengetahuan atas tugas yang

dilimpahkan sehingga permasalahan atas tugas yang dilimpahkan dapat

diselesaikan dengan baik. Biasanya penetapan bagi pegawai yang

menerima pelimpahan kewenangan ini adalah pegawai yang memiliki

pengetahuan dan pengalaman atas tugas terkait.

potensi ke arah yang lebih maju pada tabel berikut.

Pernyataan responden diberi kesempatan untuk mengembangkan
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Tabel 4.20 Pernyataan Responden diberi Kesempatan untuk

Mengembangkan Potensi Ke arah yang Lebih Maju

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 2 10
2. | Setuju 4 74 296
3. | Cukup setuju 3 18 54
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 360

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas responden menyatakan setuju, dalam
hal ini pegawai dapat diberi kesempatan untuk mengembangkan potensi
kearah yang lebih maju. Hal ini terkait dengan kebutuhan peningkatan
pengetahuan yang diperoleh dari pendidikan dan latihan. Kebutuhan
pengembangan SDM dapat diberikan kepada pegawai yang kurang
berpotensi terhadap pelaksanaan tugasnya namun terbatas kepada
pegawai yang memiliki dorongan bekerja lebih baik. Pengembangan
adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan baik teknis,
teoritis dan konseptual sesuai dengan kebutuhan pekérjaan/jabatan
melalui pendidikan dan latthan.

Pengembangan SDM adalah proses persiapan pegawai untuk
memikul tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi dalam
organisasi biasanya berkaitan dengan peningkatan kemampuan
intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.

Pengembangan mengarah pada kesempatan-kesempatan belajar yang
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didesain guna membantu pengembangan pegawai dalam rangka
mengembangkan peningkatan potensi pegawai.
Pernyataan responden memiliki kesempatan untuk berkarir

bekerja pada organisasi pada tabel berikut.

Tabel 4.21 Pernyataan Responden Memiliki Kesempatan untuk Berkarir

Bekerja pada Organisasi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 4 20
2. | Setuju 4 71 284
3. | Cukup setuju _ 3 19 57
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 361
Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas responden menyatakan setuju, dalam
hal ini pegawai mempunyai kesempatan untuk berkarir bekerja pada
organisasi. Kesempatan berkarir pada organisasi merupakan peluang
bagi pegawai agar dapat mengembangkan peningkatan kemampuannya
berdasarkan keterampilan yang dimilikinya dan peningkatan
pendidikan melalui jalur formal yang dapat diikuti pegawai melalui
pendidikan regular. Dengan demikian, kesempatan pengembangan
karir bagi pegawai merupakan proses peningkatan kemampuan kerja
dan peningkatan pendidikan individu yang dicapai dalam rangka

mencapai karir yang diinginkan.
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Tujuan dari pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan
antara kebutuhan dan tujuan pegawai dengan kesempatan karir yang
tersedia saat ini dan di masa yang akan datang. Pemberian kesempatan
yang sama kepada pegawai dalam pengembangan karir, memberikan
pelatihan, pengembangan karir berdasarkan tingkat pendidikan, mampu
mengurangi keinginan pegawai untuk beralih atau mutasi ke organisasi
lain. Pengembangan karir yang lebih terarah terbukti mampu
meningkatkan motivasi kerja pegawai dengan demikian semakin baik
arah program pengembangan karir, maka motivasi kerja pegawai akan
semakin meningkat.

Pernyataan responden dipercaya menjalankan tugas di dalam dan

luar organisasi pada tabel berikut.

Tabel 4.22 Pernyataan Responden Dipercaya Menjalankan Tugas

di Dalam dan Luar Organisasi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 10 50
2. | Setuju 4 73 292
3. | Cukup setuju 3 11 33
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 375

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas diinformasikan responden menyatakan
setuju, dalam hal ini pegawai dipercaya menjalankan tugas di dalam

dan luar organisasi. Kepercayaan seorang pimpinan menunjuk atan
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menetapkan pegawai yang dipercaya dalam melaksanakan tugas

didalam atau diluar organisasi mutlak didasarkan atas kepentingan

organisasi adalah pegawai yang memiliki kemampuan yang dapat

dipercaya mampu mengatasi permasalahan organisasi.

Adapun rekapitulasi responden terhadap motivasi pada tabel

berikut.

Tabel 4.23 Rekapitulasi Pernyataan Motivasi

No. Pernyataan Skor Kategori
1. | Dapat memenuhi pangan, dengan baik 236 Setuju
2. | Dapat memenuhi kebutuhan sandang dan 200 Setuju
perumahan semenjak bekerja pada organisasi

3. | Keselamatan bekerja padé -f;rganisasi cukup baik 336 _Setuju

4. | Ada kenyamanan dan ketenangan bekerja pada Setuju
organisasi 312

5. | Selalu dilibatkan dalam setiap acara dan kegiatan 340 Setuju
organisasi

6. | Dapat dipercaya untuk tugas kemasyarakatan 29 Setuju
dan kelembagaan

7. | Dapat untuk menjalankan pelimpahan -
kewenangan yang lebih tinggi - Cukup setuju

8. | Diberi kesempatan untuk mengembangkan 206 Setuju
potensi kearah yang lebih maju

9. | Memiliki kesempatan untuk berkarir bekerja 284 Setuju
pada organisasi

10. | Dapat dipercaya menjalankan tugas di dalam dan 202 Setuju

luar organisasi
Total Skor 2759
Rata — rata skor 276 Setuju

Sumber: Data olahan, 2017
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Sebagaimana rekapitulasi pernyataan motivasi maka dapat
diketahui bahwa sebagiaxll besar responden menyatakan setuju, dalam
hal ini aparat dapat memenuhi pangan, kebutuhan sandang dan
perumahan semenjak bekerja pada organisasi dengan Dbaik,
keselamatan bekerja pada organisasi cukup baik, kenyamanan dan
ketenangan bekerja pada organisasi, selalu dilibatkan dalam setiap
acara dan kegiatan organisasi, dipercaya pada tugas kemasyarakatan
dan kelembagaan, dipercaya menjalankan pelimpahan kewenangan
yang lebih tinggi, diberi kesempatan untuk mengembangkan potensi
kearah yang lebih maju, memiliki kesempatan untuk berkarir bekerja
pada organisasi dan dipercaya menjalankan tugas di dalam dan luar
organisasi menjadi indikator yang berpengaruh terhadap motivasi

dalam meningkatkan kinerja aparat.

c. Budaya organisasi
Budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi atau sistem
keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi
yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk
mengatasi masalah adaptasi ekternal dan integrasi internal. Budaya
organisasi merupakan nilai, anggapan, asumsi, sikap, dan norma
perilaku yang telah melembaga kemudian mewujud dalam penampilan,

sikap, dan tindakan schingga menjadi identitas dari organisasi tertentu.
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Pernyataan responden dapat mematuhi ketentuan berpenampilan

dalam menjalankan pekerjaan pada tabel berikut.

Tabel 4.24 Pernyataan Responden dapat Mematuhi Ketentuan

Berpenampilan dalam Menjalankan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 12 60
2. | Setuju 4 44 176
3. | Cukup setuju 3 38 114
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 350

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai dapat mematuhi ketentuan
berpenampilan dalam menjalankan pekerjaan. Dalam hal ini
menyangkut kepatuhan berpenampilan sebagaimana budaya kerja yang
ditetapkan dalam organisasi yang discsuaikan dengan ketentuan yang
telah ditetapkan. Ketentuan berpenampilan bagi pegawai terutama
dalam penggunaan baju seragam masing-masing satuan kerja diatur
dan ditetapkan oleh Sekretaris Daerah yang dituangkan dalam bentuk
surat edaran. Keseragaman berpakaian bagi pegawai dimaksudkan agar
menjadi identitas yang membedakan seragam pegawai di lingkungan

Pemerintah Kabupaten dengan organisasi lain yang diatur dalam

118

43326.pdf



43326.pdf

penggunaan logo daerah, ketentuan warna baju pada seragam Pakaian
Dinas Harian, pemakaian papan nama, waktu dan lainnya.

Dengan kata lain, penggunaan pakaian dan atribut yang baik
dapat memberikan kesan yang baik bagi penggunanya sehingga dapat
memberikan citra yang positif pula. Lebih jauh lagi, pembentukan citra
positif suatu organigasi dapat dilakulian dengan penggunaan pakaian
seragam dan atribut bagi anggota organisasi terutama merupakan
budaya organisasi dalam menetapkan aturan berpenampilan bagi
pegawai.

Pernyataan responden dapat menyesuaikan penampilan dalam

menjalankan perintah atasan pada tabel berikut.

Tabel 4.25 Pernyataan Responden dapat Menyesuaikan Penampilan

dalam Menjalankan Perintah Atasan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 61 244
3. | Cukup setuju I 3 33 99
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 343

Sumber: Data Olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai dapat menyesuaikan
penampilan dalam menjalankan perintah atasan. Penampilan pegawai
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seyogyanya dapat disesuaikan dengan arahan atau perintah atasan.
Dalam hal ini, penampilan yang disesuaikan berdasarkan acara atau
kegiatan baik di dalam organisasi maupun diluar organisasi.
Penampilan diluar organisasi menunjukkan identitas organisasi yang
berbeda dengan organisasi lainnya. Hal ini dimaksudkan agar pihak
luar dapat mengenali identitas organisasi yang digunakan pegawai
dalam mengikuti acara sosial atau kegiatan lain di luar kedinasan.
Pemyataan responden dapat menyesuaikan sikap dalam

menjalankan tugas dan pekerjaan pada tabel berikut.

Tabel 4.26 Pernyataan Responden dapat Menyesuaikan Sikap

dalam Menjalankan Tugas dan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 5 25
2. | Setuju 4 60 240
3. | Cukup setuju 3 29 87
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 04 352

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai dapat menyesuaikan sikap
dalam menjalankan tugas dan pekerjaan. Budaya kerja, merupakan
sekumpulan pola perilaku yang melekat secara keseluruhan pada diri

setiap individu dalam sebuah organisasi. Membangun budaya berarti
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juga meningkatkan dan mempertahankan sisi-sisi positif, serta berupaya
membiasakan pola perilaku tertentu agar tercipta hubungan yang
harmonis pegawai dalam organisasi. Makna setiap nilai budaya
organisasi yang diimplementasikan melalui budaya kerja yang
melahirkan sikap dalam menjalankan tugas dan pekerjaan dilihat dari
sikap disiplin kerja mengacu pada perilaku yang senantiasa berpijak
pada peraturan dan norma yang berlaku di dalam maupun di luar
organisasi.

Disiplin meliputi ketaatan terhadap peraturan perundang-
undangan, prosedur, waktu kerja, berinteraksi dengan individu lainnya
dan sebagainya. Sikap keterbukaan yang merupakan kesiapan untuk
memberi dan menerima informasi yang benar dari dan kepada sesama
anggota organisasi untuk kepentingan organisasi, sikap saling
menghargai yang ditunjukan melalui perilaku kerja memberikan sikap
penghargaan terhadap individu, tugas dan tanggung jawab anggota
organisasi dan sikap kerja sama yakni kesediaan untuk memberi dan
menerima kontribusi anggota organisasi dalam mencapai sasaran dan
target organisasi.

Pemnyataan responden mampu untuk menyesuaikan sikap setiap

kegiatan di dalam dan di Iuar organisasi pada tabel berikut.
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Tabel 4.27 Pernyataan Responden Mampu untuk Menyesuaikan Sikap

Setiap Kegiatan di Dalam dan di Luar Organisasi

No. Jawaban Bobot | Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 3 15
2. | Setnju 4 76 304
3. | Cukup setuju 3 15 45
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 364

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai mampu untuk menyesuaikan
sikap setiap kegiatan di dalam dan di luar organisasi. Sikap pegawai
dalam mengikuti kegiatan baik di dalam maupun di luar organisasi
dapat disesuaikan dengan tanggung jawab yang diberikan oleh
pimpinan karena berkaitan dengan keputusan organisasi menyikapi
permasalahan atau hasil kerja yang harus dipertanggungjawabkan. Hal
ini menyangkut dengan harga diri organisasi menyikapi tanggung
jawab dari keputusan atau laporan pelaksanaan kegiatan yang diikuti.
Untuk itu, sikap pegawai dapat mempengaruhi keputusan organisasi
untuk hubungan dengan organisasi lainnya yang akan datang.

Pernyataan responden mampu melaksanakan pekerjaan yang

diamanatkan oleh atasan pada tabel berikut.
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Tabel 4.28 Pernyataan Responden Mampu Melaksanakan Pekerjaan

yang Diamanatkan oleh Atasan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 3 15
2. | Setuju 4 76 304
3. | Cukup setujn 3 15 45
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 364
Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai mampu melaksanakan
pekerjaan yang diamanatkan oleh atasan. Amanat pekerjaan yang
diberikan pimpinan kepada bawahan sudah selayaknya harus diikuti
‘oleh bawahan. Adapun yang berkaitan dengan amanat sehubungan
dengan pekerjaan adalah tanggung jawab yang harus dijalankan oleh
bawahan. Dengan demikian, amanat dalam pekerjaan dapat dimaknai
dapat terwujud dalam nilai- nilai bagaimana mempertanggungjawabkan
pekerjaan yang sudah menjadi kewajiban pegawai untuk dilaksanakan
sesuai dengan ketentuan. Adapun nilai-nilai amanah dalam pekerjaan
diperuntukkan bagi pegawai yang memegang jabatan mempunyai nilai
sanksi yang tegas contoh benhara, penanggung jawab kegiatan
sehingga amanat pekerjaan yang diberikan tidak menyalahi prosedur

dan ketentuan yang memiliki sanksi dan keputusan hukum.

123

43326.pdf



43326.pdf

Pernyataan responden dapat bertindak sesuai tanggung jawab

yang dibebankan oleh atasan pada tabel berikut.

Tabel 4.29 Pernyataan Responden dapat Bertindak Sesuai Tanggung

Jawab yang Dibebankan oleh Atasan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 2 10
2. | Setuju 4 76 304
3. | Cukup setuju 3 16 48
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 362
Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakansetuju, dalam hal ini pegawai dapat bertindak sesuai
tanggung jawab yang dibebankan oleh atasan. Seorang pegawai dalam
sebuah Organisasi mempunyai hak dan kewajiban yang harus
dilaksanakan yang keduanya merupakan mata rantai yang saling
berkaitan. Hak merupakan berkaitan dengan apa yang menjadi miliknya
setelah mereka melaksanakan kewajiban, sedangkan kewajiban bersifat
apa yang harus dikerjakan.

Dalam melaksanakan kewajibannya seorang pegawai wajib
melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas pokoknya dengan penuh
tanggung jawab. Dengan demikian, tanggung jawab yang dimaksudkan

disini adalah berkaitan erat dengan kewajiban seorang pegawai dalam
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melaksanakan pekerjaan secara sungguh-sungguh secara konsekuen

yang diberikan oleh pimpinan.

Tanggung jawab menunjukkan tingkat penyelesaian kerja dan
kualitas hasil pekerjaan yang mengarah pada terciptanya efisiensi dan
efektivitas dalam menyelesaikan pekerjaan. Usaha meningkatkan
produktivitas kerja dalam mencapai tujuan diperlukan tanggung jawab

yang tinggi dari pegawai sebagai anggota organisasi dalam suatu

organisasi.

Adapun rekapitulasi responden terhadap budaya organisasi pada

tabel berikut.

Tabel 4.30 Rekapitulasi Pernyataan Budaya Organisasi

No. Pernyataan Skor Kategori

1. | Selalu mematuhi ketentuan berpenampilan )
dalam bekerja 176 Setuju

2. | Dapat menyesuaikan penampilan dalam a4 Setuju
menjalankan perintah atasan

3. | Dapat menyesuaikan sikap dalam menjalankan 240 Setuju
tugas dan pekerjaan

4. | Mampu untuk menyesuaikan sikap setia )
kegialt)an didalam dan diluar organisasi i 304 Setuju

5. | Mampu melaksanakan pekerjaan yang 304 Setuju
diamanatkan oleh atasan

6. | Dapat bertindak sesuai tanggung jawab yang 304 Setuju
dibebankan oleh atasan

Total Skor 1572
Rata — rata skor 262 Setuju

Sumber: Data olahan, 2017
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Sebagaimana rekapitulasi pernyataan budaya organisasi maka
dapat diketahui bahwa sebagian besar responden menyatakan setuju,
dalam hal ini bahwa aparat dapat mematuhi ketentuan berpenampilan
dalam menjalankan pekerjaan, dapat menyesuaikan penampilan dalam
menjalankan perintah atasan, dapat menyesuaikan sikap dalam
menjalankan tugas dan pekerjaan, mampu untuk menyesuaikan sikap
setiap kegiatan di dalam dan di luar organisasi, mampu melaksanakan
pekerjaan yang diamanatkan oleh atasan, dapat bertindak sesuai
tanggung jawab yang dibebankan oleh atasan menjadi indikator yang
berpengaruh terhadap budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja
aijarat.

Secara umum, setiap individu dilatarbelakangi oleh budaya yang
mempengaruhi perilaku mereka. Budaya menuntut individu untuk
berperilaku dan memberi petunjuk mengenai apa saja yang harus
diikuti dan dipelajari. Kondisi tersebut juga berlaku dalam organisasi
tentang bagaimana pegawai berperilaku dan apa seharusnya yang harus
dilakukan, karena pada dasarnya budaya organisasi mencakup nilai-
nilai, kepercayaan, bentuk perilaku dari anggotanya pada suatu
organisasi tertentu. Budaya organisasi mengarah pada suatu sistem nilai
bersama yang dipegang oleh anggotanya yang membedakan suatu
organisasi dengan organisasi yang lainnya.

Dengan demikian, budaya organisasi merupakan suatu persepsi

bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, dan merupakan
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suatu sistem makna bersama. Mengingat budaya organisasi merupakan
suatu kesepakatan bersama para anggota dalam suatu organisasi atan
perusahaan schingga mempermudah lahimya kesepakatan yang lebih
luas untuk kepentingan perorangan. Keutamaan budaya organisasi
merupakan pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku
manusia yang melibatkan diri dalam suatu kegiatan organisasi baik

secara individu maupun kelompok yang terdalam suatu organisasi.

. Kinerja aparat

Kinerja aparat dalam penelitian memiliki pengertian hasil kerja
baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai persatuan periode waktu
yang dilakukan aparat dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Hal ini berkaitan dengan kinerja
sebagal sasaran kerja organisasi ditetapkan dalam jangka pendek
(setahun), menengah dan jangka panjang yang tertuang dalam
penetapan rencana strategis organisasi.

Adapun indikator untuk mengukur kinerja aparat secara individu
yaitu kualitas menyangkut dengan kemampuan melaksanakan tupoksi
dan uraian pekerjaan dan dapat dipertanggungjawabkan dengan baik,
kuantitas menyangkut dengan kemampuan melaksanakan tugas dan
pekerjaan sesuai dengan SKP dan di luar perencanaan yang telah
dibuat, ketepatan waktu menyangkut dengan melaksanakan pekerjaan

sesuai dengan target waktu yang telah ditentukan dan kemampuan
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menjalankan tugas yang dilimpahkan atasan secara tepat, efektivitas
menyangkut dengan bekerja sesuai standar yang telah ditetapkan dan
bekerja dengan instruksi dan umpan balik dari atasan dan kemandirian
menyangkut dengan memiliki kreativitas mendukung tugas dan
pekerjaan dan kemampuan melaksanakan tugas dan pekerjaan.
Pemyataan responden tentang kemampuan melaksanakan tupoksi

dan uraian pekerjaan dengan baik pada tabel berikut.

Tabel 4.31 Pernyataan Responden Tentang Kemampuan Melaksanakan

Tupoksi dan Uraian Pekerjaan dengan Baik

No. Jawaban Bobot | Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 69 276
3. | Cukup setuju 3 25 75
4, | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 54 351

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai mempunyai kemampuan
melaksanakan tupoksi dan uraian pekerjaan dengan baik. Ketentuan
tentang tugas pokok dan fungsi setiap satuan perangkat daerah diatur
oleh Peraturan Bupati sesuai dengan kewenangan yang dimiliki oleh
satuan perangkat daerah yang ada. Bagi aparat Kecamatan diatur

dengan Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 51 tahun 2016 tentang
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Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja
Kecamatan di lingkungan Pemerintah Kabupaten Indragiri Hilir.

Adapun uraian pekerjaan dibvat masing-masing Seksi mengacu
pada tupoksi Seksi berdasarkan ketentuan Peraturan Bupati dimaksud.
Dasar pekerjaan aparat Kecamatan mutlak mengacu pada Peraturan
Bupati tersebut, dimana peran tupoksi aparat tersebut adalah
menggambarkan kewajiban pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan.

Pernyataan responden menyatakan bahwa pekerjaan dapat

dipertanggungjawabkan dengan baik pada tabel berikut.

Tabel 4.32 Pernyataan Responden Tentang Pekerjaan dapat

Dipertanggungjawabkan dengan Baik

No. _ Jawaban Bobot | Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 57 228
3. | Cukup setuju 3 37 111
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 339

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan tinggi, dalam hal ini pegawai dalam melakukan pekerjaan
dapat dipertanggungjawabkan dengan baik. Tanggung jawab secara

umum adalah kesediaan dan kesanggupan secrang pegawai menerima
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tugas dan melaksanakannya sesuai dengan kemampuannya serta dapat
menanggung resiko atas kesalahan dan kelalaian yang dilakukannnya
dalam melakukan pekerjaan. Pekerjaan yang dipertanggungjawabkan
bagi seorang aparat adalah pekerjaan yang benar-benar menjadi tugas
atas tupoksi atau uraian pekerjaan yang telah diberikan kepadanya.
Dengan demikian, pekerjaan seorang aparat atau pegawai dalam hal ini
adalah dasar pelaksanaan tugas yang dilakukan berdasarkan ketentuan
dapat dipertanggungjawabkan secara individu atau organisasi.
Pemahaman atas tugas dapat dilakukan apabila seorang aparat
atau pegawai dapat memiliki pengetahuan dan keterampilan sesuai
dengan karakteristik pekerjaan yang menjadi beban tugasniza.
Pernyataan responden menyatakan bahwa kemampuan
melaksanakan tugas dan pekerjaan sesuai dengan SKP yang telah

ditetapkan pada tabel berikut.

Tabel 4.33 Pernyataan Responden Tentang Kemampuan Melaksanakan

Tugas dan Pekerjaan sesuai dengan SKP yang telah Ditetapkan

No. Jawaban Bobot | Jumlah | Skor
1 Sangat setuju 5 12 60
2. | Setuju 4 68 272
3. | Cukup setuju 3 14 42
4. | Tidak setuju 2 - -

5. | Sangat tidak setuju 1 - -
Jumlah 94 374

Sumber: Data olahan 2017
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Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan tinggi, dalam hal ini pegawai mempunyai kemampuan
melakukan tugas dan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya
sesuai dengan Sasaran Kerja Pegawal yang menjadi dasar penilaian
seorang pegawai dapat melaksanakan kerja sesuai dengan target atau
rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. Sebagaimana ketentuan
Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi
Kerja Pegawai Negeri Sipil setiap pegawai wajib membuat dan
melaksanakan pekerjaan yang direncanakan sesuai dengan target
pekerjaan yang dtetapkan serta dapat mematuhi ketentuan perilaku
kerja berdasarkan ketentuan yang berlaku. Oleh karenanya, SKP bagi
pegawai merupakan dasar pengukuran kinerja pegawai setiap tahunnya.

Pernyataan responden menyatakan bahwa  kemampuan
melaksanakan tugas dan pekerjaan di luar perencanaan yang telah

dibuat pada tabel berikut.

Tabel 4.34 Pernyataan Responden Tentang Kemampuan Melaksanakan

Tugas dan Pekerjaan di Luar Perencanaan yang telah Dibuat

No. Jawaban Bobot | Jumlah | Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 - -
3. | Cukup setuju 3 81 243
4. | Tidak setuju 2 13 26
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 269

Sumber: Data Olahan 2017
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Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan cukup setuju, dalam hal ini pegawai kurang memiliki
kemampuan melaksanakan tugas dan pekerjaan di luar perencanaan
yang telah dibuat. Hal ini berkaitan dengan rangkap pekerjaan karena
pegawai yang memiliki tupoksi atau uraian pekerjaan tersebut tidak
berada ditempat dan pekerjaan itu biasanya uwrgen untuk dilaksanakan.
Dengan demikian, kemampuan melaksanakan pekerjaan tersebut di luar
perencanaan ataun melakukan fugas lain yang bukan menjadi tupoksi
atau uraian pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Hal itu
biasanya terjadi apabila terdapat kekosongan jabatan atau kurangnya
pegawai dalam suatu organisasi. Untuk menyikapi hal tersebut biasanya
memberikan pelimpahan atas tugas atau pekerjaan tersebut kepada
pegawal yang ada.

Namun hal itu biasa terjadi pada daerah kecamatan pelimpahan
kewenangan diserahkan kepada pegawai yang dianggap mampu atau
kepada pegawai yang memiliki rutinitas pekerjaan yang sedikit, hal
lainnya dapat juga dilimpahkan kepada pegawai yang memiliki
keterkaitan pekerjaan dengan pekerjaan yang lowong. Contoh biasa
terjadi tugas seksi sosial dapat diberi pelimpahan kepada tugas seksi
pemberdayaan masyarakat.

Pernyataan responden menyatakan melaksanakan pekerjaan
sesuai dengan target waktu yang telah ditentukan dibuat pada tabel

berikut.
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Tabel 4.35 Pernyataan Responden Tentang Melaksanakan Pekerjaan

Sesuai dengan Target Waktu yang telah Ditentukan

No. Jawaban Bobot | Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 7 35
2. | Setuju 4 66 264
3. | Cukup setuju 3 21 63
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 362

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel d atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai mempunyai kemampuan
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan targét waktu yang telah
ditentukan. Dalam pelaksanaan kegiatan yang telah ditentukan atau
direncanakan, maka ukuran kinerja yang akan sudah jelas, maka
pengukuran kinerja bisa diimplementastkan. Mengukur tingkat
ketercapaian tujuan, sasaran dan strategi adalah membandingkan hasil
aktual dengan indikator dan ukuran kinerja yang telah ditetapkan.
Pegawai yang memiliki pengetahuan dan pengalaman kerja pada
kegiatan terkait akan dapat melaksanakan sesuai dengan target waktu .
yang telah ditentukan.

Setiap pegawai yang sudah terbiasa melaksanakan kegiatan
menganggap bahwa mereka hanya melaksanakan kegiatan rutin

sehingga permasalahan yang terjadi tidak menjadi beban sehingga
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pekerjaan atau kegiatan dapat dilaksanakan sesuai target yang telah
ditentukan.
Pemnyataan responden tentang kemampuan menjalankan tugas

yang dilimpahkan atasan secara tepat dibuat pada tabel berikut.

Tabel 4.36 Pernyataan Responden Tentang Kemampuan Menjalankan

Tugas yang Dilimpahkan Atasan secara Tepat

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 3 15
2. | Setuju 4 82 328
3. | Cukup setuju- 3 9 27
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 370

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini aparat mempunyai kemampuan
menjalankan tugas yang dilimpahkan atasan secara tepat. Pelimpahan
wewenang kepada bawahan diperlukan agar organisasi dapat berfungsi
secara efisien karena tak ada atasan yang dapat mengawasi secara
pribadi setiap tugas-tugas organisasi. Namun selayaknya tiap-tiap
bawahan yang mendapat pelimpahan harus mempertimbangkan
kemampuannya.

Wewenang yang diserahkan kepada bawahan harus sesuai dengan

mengukur

kemampuan bawahan. Di samping bawahan harus
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kemampuan sendiri, atasan harus pula mempertimbangkan kemampuan
dalam hubungannya dengan wewenang yang akan dilimpahkan.
Dengan demikian, tidak akan fexjadi wewenang yang dilimpahkan tidak
sesual dengan kemampuan bawahan, sebab apabila tidak sesuai akan
dapat menimbulkan resiko, yang pada akhirnya juga akan ditanggung
atasan bersangkutan. Tugas dan wewenang yang diserahkan harus jelas,
bawahan mengerti keinginan atasan dengan adanya pelimpahan itu.
Tugas, wewenang demikian pula tanggung jawabnya harus dirumuskan
dengan jelas. Ketidakjelasan akan menimbulkan permasalahan dalam
pelaksanaan tugas atau pekerjaan yang dilimpahkan, karena tidak tahu
arah atau batas-batas yang boleh dan tidak dapat dilakukan.

Pernyataan responden tentang bekerja sesuai standar yang telah

ditetapkan pada tabel berikut.

Tabel 4.37 Pernyataan Responden Tentang Bekerja sesuai Standar yang

telah Ditetapkan
No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 75 300
3. | Cukup setuju 3 19 57
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -
Jumlah 94 357

Sumber: Data olahan 2017
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Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini petugas mempunyai kemampuan
bekerja sesuai standar yang telah ditetapkan. Hal ini berkaitan bahwa
pekerjaan atau tugas memiliki standar yang telah ditetapkan. Ketentuan
pekerjaan yang memiliki standar memiliki pengertian bahwa pekerjaan
yang ada memiliki instruksi atau langkah -langkah (atan pelaksanaan-
pelaksanaan pekerjaan), di mana pekerjaan tersebut dilakukan,
berhubungan dengan apa yang dilakukan, bagaimana melakukannya,
bilamana melakukannya, di mana melakukannya, dan siapa yang
melakukannya sehingga dengan mudah melakukan pekerjaan yang
telah ditetapkan.

Dengan adanya standar kerja yang jelas maka pegawai mampu
menjadikan langkah-langkah pekerjaan dapat berjalan efektif dan
efisien, standar pekerjaan menjadi panduan untuk pegawai baru, adanya
penghematan biaya, memudahkan pengawasan, secrta mengakibatkan
koordinasi yang baik antara bagian-bagian yang berlainan dalam
organisasi.

Pemyataan responden tentang bekerja dengan instruksi dan

umpan balik dari atasan pada tabel berikut.
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Tabel 4.38 Pernyataan Responden Tentang Bekerja dengan Instruksi

dan Umpan Balik dari Atasan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 74 296
3. | Cukup setuju 3 20 60
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 356
Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai mampu bekerja dengan
*instruksi dan umpan balik dari atasan. Adanya umpan l;alik kinerja
kepada pegawai merupakan pemberian pekerjaan yang dilakukan
pegawai pada periode tertentu. Hal ini untuk mengevaluasi bagaimana
kinerja pegawai dan memberikan arahan yang tepat untuk kinerja yang
lebih baik di masa depan.

Adanya umpan balik terhadap pekerjaan dari atasan akan
menyelesaikan permasalahan pekerjaan yang akan dilakukan. Dalam
umpan balik tujuan utama adalah penyelesaian masalah yang dihadapi
pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. Atasan yang memberikan
instruksi dan umpan balik kepada pegawai atas pekerjaan yang
dilakukan akan memberikan masukan dan bimbingan pada pegawai
apabila terdapat permasalahan. Penyampaian instruksi dan umpan balik

atas pekerjaan yang dilaksanakan pegawai bert_ujua:n untuk mengetahui
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orientasi masa depan agar kinerja lebih baik lagi. Dengan demikian,
akan memudahkan setiap rencana kerja yang sudah direncanakan.
Pernyataan responden tentang kreativitas mendukung tugas dan

pekerjaan pada tabel berikut.

Tabel 4.39 Pernyataan Responden Tentang Kreativitas Mendukung Tugas

dan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 3 15
2. | Setuju 4 71 284
3. | Cukup setuju 3 20 60
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 359
Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden
menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai aparat memiliki kreativitas
mendukung tugas dan pekerjaan. Kreativitas adalah sebuah proses
pemikiran seseorang dalam memunculkan ide-ide yang baru. Setiap
organisasi membutuhkan pegawai yang memiliki inisiatif dan
berkreativitas tinggi. Hal ini dimaksudkan bahwa kreativitas merupakan
kemampuan untuk memberi ide baru yang diterapkan dalam pemecahan
masalah. Kreativitas adalah kecenderungan untuk mengaktualisasikan

diri, mewujudkan potensi, dorongan untuk berkembang dan menjadi
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matang, kecenderungan untuk meningkatkan kinerja

kemampuan kerja pegawai dalam organisasi.

melalui

Pernyataan responden tentang kemampuan melaksanakan tugas

dan pekerjaan pada tabel berikut.

Tabel 4.40 Memiliki Kemampuan Melaksanakan Tugas dan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 - -
2. | Setuju 4 .76 304
3. | Cukup setuju 3 18 54
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 94 358

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diinformasikan responden

menyatakan setuju, dalam hal ini pegawai mempunyai kemampuan

melaksanakan tugas dan pekerjaan tanpa bantuan orang lain.

Kemampuan ini menunjukkan potenst individu untuk melaksanakan

tugas atau pekerjaan sesuai dengan pengalaman dan pengetahuan

tekhnis yang berkaitan dengan pekerjaannya.

Kemampuan pegawai dapat melaksanakan pekerjaan dengan

maksimal didukung dengan kemampuan teknis (fechnical skill)

meliputi pengetahuan dan penguasaan prosedur pekerjaan dan alat-alat

kerja yang digunakan, kemampuan manusia (human skill) meliputi

kemampuan bekerja dalam kelompok kerja dan kemampuan konseptual
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(conceptual skill) kemampuan untuk memahami persoalan secara lebih
menyeluruh, Fungsj dalam concepiubl skill lebih banyak bagaimana
mempengaruhi orang lain supaya mengikuti apa yang diinginkan oleh
sang pemimpin. Termasuk ke dalamnya adalah kemampuan
perencanaan, pengorganisasian dan pengontrolan terhadap item
pekerjaan yang dilakukan.

Adapun rekapitulasi responden terhadap kinerja aparat pada tabel

berikut.

Tabel 4.41 Rekapitulasi Pernyataan Kinerja Aparat

No. Pernyataan Skor Kategori
1. | Mampu melaksanakan tupoksi dan uraian
276 Setuju
pekerjaan dengan baik
2. | Pekerjaan dapat dipertanggungjawabkan dengan
228 Setuju
baik
3. | Mampu melaksanakan tugas dan pekerjaan
272 Setuju
sesuai dengan SKP yang telah ditetapkan
4. | Mampu melaksanakan tugas dan pekerjaan di i
243 Cukup setuju
luar perencanaan yang telah dibuat
5. | Berusaha melaksanakan pekerjaan sesuai dengan )
i 264 Setuju
target waktu yang telah ditentukan
6. | Mampu menjalankan tugas yang dilimpahkan ]
328 Setuju
atasan sccara tepat.
7. | Selalu berusaha bekerja sesuai standar yang telah .
300 Setuju
ditetapkan
8. | Selalu berusaha bekerja dengan instruksi dan )
296 Setuju
umpan balik dari atasan
9. | Memiliki kreativitas mendukung tugas dan )
284 Setuju

pekerjaan
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No. Pernyataan Skor Kategori
10. | Memiliki kemampuan melaksanakan tugas dan
. . 304 Setuju
pekerjaan tanpa bantuan orang lain
Total Skor 2795
Rata - rata skor 280 Setuju

Sumber: Data olahan, 2017

Sebagaimana rekapitulasi pernyataan kinerja aparat maka dapat
diketahui bahwa sebagian besar responden menyatakan setuju, dalam
hal ini pengukuran kinerja aparat dipengaruhi oleh kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas dan kemandirian pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan.

Pengukuran indikator faktor—faktor yang mempengaruhi kinerja
aparat dalam meningkatkan kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan
pekerjaan terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai. Kuantitas
pekerjaan yang dihasilkan merupakan jumlah yang dihasilkan dilihat
dari aktivitas yang diselesaikan. Ketepatan waktu menyelesaikan
pekeriaan merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Efektivitas
pekerjaan merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, dana, teknologi, bahan kerja) dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasil pekerjaan dalam penggunaan sumber daya. Dan
kemandirian merupakan tingkat pegawai dapat menjalankan fungsi
kerjanya.

Dari pengukuran indikator aparat dimaksud maka kinerja aparat
ini mengaitkan antara hasil kerja dengan tingkah laku pegawai
melaksanakan pekerjaan organisasi yang dibebankan kepadanya.
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Dengan demikian, tercapainya suatu kinerja pegawai karena adanya
upaya dan tindakan yang dihasilkan. Upaya tersebut yaitu berupa hasil
kerja (kinerja) yang dicapai oleh pegawai. Untuk mencapai hal tersebut
kinerja didukung oleh pendidikan, pengetahuan, keterampilan dan
pengalaman kerja pegawai. Pendidikan, pengetahuan dan keterampilan
didapat dari pendidikan dan latihan yang diikuti dari pegawai baik
sebelum maupun sesuadah pegawai bekerja pada organisasi sedangkan
pengalaman dalam bekerja berkaitan dengan masa kerja pegawali,
dimana semakin lama pegawai beketja pada suatu bidang pekerjaan
terutama yang sama maka semakin berpengalaman pegawai tersebut,
dan apabila pegawai telah mempunyai pengalaman kinerja pada suatu
bidang pekerjaan tertentu, maka ia mempunyai kecakapan atas bidang

pekerjaan yang ia lakukan.

3. Analisis Kuantitatif
a. Uji Validitas

Berdasarkan hasil output correlations, dengan ini disampaikan
hasil uji instrumen validitas sebagai berikut.
Tabel 4.42 Hasil Uji Validitas

No Variabel Indikator Fhitung Status
1 | Kompetensi (X1) Item 1 0.284 Valid
item 2 0.499 Valid

Item 3 0.707 Valid

Item4 . 0.571 Valid

Item 5 0.517 Valid

Item 6 0.343 Valid
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No Variabel Indikator Thitung Status
2 | Motivasi (X») Item 1 0.441 Valid
ftem 2 0.361 Valid
Item 3 0.312 Valid
Item 4 0.316 Valid
Item 5 0.465 Valid
Item 6 0.670 Valid
Item 7 0.565 Valid
Item 8 0.572 Valid
Item 9 0.350 Valid
Item 10 0.278 - Valid
3 | Budaya Organisasi (X3) Item 1 0.612 Valid
ltem 2 0.440 Valid
Item 3 0.493 Valid
Item 4 0.652 Valid
Item 5 0.271 Valid
Item 6 0.440 Valid
4 | Kinerja Aparat (Y) Item 1 0.402 Valid
Item 2 0.253 Valid
Item 3 0.372 Valid
Item 4 0.367 Valid
Item 5 0.505 Valid
[tem 6 0.445 Valid
Item 7 0.271 Valid
Item 8 0.360 Valid
Item 9 0.488 Valid
Item 10 0.511 Valid
Sumber: Data olahan, 2017

Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa keseluruhan item

pertanyaan untuk variabel adalah valid karena berada di atas nilai rapet
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= 0.2500 (df (sig = 0.05, n — 2 = 94 — 2 = 92) schingga butir instrumen

tersebut dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian.

. Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil output reliability statistics, dengan ini

disampaikan hasil uji instrumen reliabilitas sebagai berikut,

Tabel 4.43 Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Alpha (a) Status
1 | Kompetensi (X1) 0.387 Reliabel
2 | Motivasi (Xz) 0.517 Reliabel
3 | Budaya organisasi {X3) 0.377 Reliabel
4 | Kinerja aparat(Y) 0377 Reliabel

Sumber: Data olahan 2017

Berdasarkan pada hasil uji reliabilitas yang terlihat pada Tabel 1
maka seluruh variabel dalam instrumen penelitian ini dinyatakah
reliabél. Hal ini sesuéi dengan kriteria yang telah ditentukan dimana
nilai Alpha Cronbach yang dihasilkan masing-masing variabel berada
diatas nilai kritis yang disarankan memiliki koefisien keandalan
reliabilitas > nilai alpha atau bila nilai alpha > dari ruape df = (0, n-2) =
94 = 1wt = 2.500, sehingga variabel penelitian tersebut dapat

digunakan untuk mengukur variabel penelitian.
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c. Uji asumsi klasik

1) Uji Normalitas

Untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau
tidak dilihat melalui analisis grafik dengan cara mengamati
penyebaran data pada sumbu diagonal suatu grafik. Dimana menurut
Ghozali (2011:160) ketentuannya data akan berdistribusi normal
apabila data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Berdasarkan hasil output grafik Normal P-P Plot diketahui.

Normal P-P Plot of Ragression Standardized Residual
Dependent Varlable: Y

0.3

Expected Cum Prob

0.0 - T T T
0.0 oz 0.4 os o8

Obsearved Cum Prob

1.0

Gambar 4.1 Output Grafik Normal P-P Plot

Dari grafik di atas diketahui bahwa data memenuhi asumsi
normalitas karena data menyebar di sekitar garis diagonal dan

mengikuti arah garis diagonal.
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2) Uji Multikolinieritas

Multikolinieritas digunakan untuk menguji suatu model
apakah menguji suatu model apakah terjadi hubungan yang
sempurna atau hampir sempurna antara variabel bebas, sehingga
sulit untuk memisahkan pengaruh antara variabel-variabel itu secara
individu terhadap variabel terikat.

Pengujian ini untuk mengetahui apakah antar variabel! bebas
dalam persamaan regresi tersebut tidak saling berkorelasi. Untuk
mendeteksi multikolinieritas adalah dengan melihat nilai tolerance
dan nilai Variance Inflation Factor (VIF), hal tersebut sesuai dengan
pendapat Ghozali (2011:105) untuk menguji multikolinieritas
dengan cara melihat nilai VIF masing-masing variabel independen,
jika nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan data bebas dari gejala

multikolinieritas.

Tabel 4.44 Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Variabel
Tolerance VIF
Kompetensi .802 1.246
Motivasi 528 1.893
Budaya Organisasi .601 1.665

Dari tabel uji di atas diketahui bahwa nilai VIF < 10, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel yang ada bebas dari

gejala multikolinieritas.
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3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau

tidaknya penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas yaitu

adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan

pada model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model

regresi adalah tidak adanya gejala heteroskedastisitas.

Pengujian pada penelitian ini menggunakan Grafik Plof antara

nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya

SRESID. Menurut

Ghozali  (2011:139) tidak terjadi

heteroskedastisitas apabila tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik

menyebar di atas dan di

bawah angka 0 pada sumbu Y.

Adapun hasil output grafik scatterplot dapat dilihat berikut.

Scatterplot

Dependent Varlabla: ¥

Regrestion Studentized Residual

H

Regrassion Standardized Predicted Value

Gambar 4.2 Qutput Grafik Normal P-P Plot

Sebagaimana grafik scatterplot di atas dapat diketahui bahwa

tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titiknya menyebar di atas
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dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka diindikasikan tidak

terdapat masalah heterokedastisitas.

d. Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara linear
antara dua atau lebih variabel independen (Xi, X> dan X3) dengan
variabel dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan
antara variabel independen dengan variabel dependen apakah masing-
masing variabel independen berhubungan positif atau negatif dan untuk
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel
independen mengalami kenaikan atau penurunan.

Adapun output hasil regresi dapat dilihat sebagai berikut.

Tabel 4.45 Quipur Hasil Regresi

Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model t Sig,
Sid.
B Beta
Error
1 (Constant) 14.946 2.786 5.365 .000
Kompetensi 360 090 356| 4.010 .000
Motivasi 263 .096 298| 2722 .008
Budaya 183 115 163 1.594 114
organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja aparat
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Dari tabel output di atas didapat persamaan regresinya sebagai
berikut:
Y =a+ biXi+ baXot+ b3Xs
Y = 14.946 + 0.360X, + 0.263X2+ 0.183X;
Keterangan:

Y

Kinerja aparat

Konstanta

i~
I

bi,b2,bs = Koefisien regresi

X = Kompetensi
X2 = Motivasi
X3 = Budaya organisasi

Persamaan regresi dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Konstanta sebesar 14.946 memiliki pengertian jika X;, X2 dan X3
nilainya 0 maka nilai Y adalah 14.946

2) Koefisien regresi variabel kompetensi (X)) sebesar 0.360, artinya
jika variabel independen lain nilainya tetap dan kompetensi (Xi)
mengalami kenaikan 1%, maka kinerja aparat (Y) akan mengalami
peningkatan sebesar 0.360. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
pengaruh positif antara kompetensi dengan kinerja aparat, semakin
naik kompetensi maka semakin meningkat kinerja aparat.

3) Koefisien regresi variabel motivasi (}_(z) sebesar 0.263, artinya jika

variabel independen lain nilainya tetap dan motivasi (X2) mengalami
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kenaikan 1%, maka kinerja aparat (Y) akan mengalami peningkatan

sebesar 0.263. Koefisien bernilai positif artinya terjadi pengaruh

positif antara motivasi dengan kinerja aparat, semakin naik motivasi

maka semakin meningkat kinerja aparat.

4) Koefisien regresi variabel budaya organisasi (X3) sebesar 0.183,

artinya jika variabel independen lain nilainya tetap dan budaya

organisasi (X3) mengalami kenaikan 1%, maka kinerja aparat (Y)

akan mengalami peningkatan sebesar 0.183. Koefisien bernilai

positif artinya terjadi pengaruh positif antara budaya organisasi

dengan kinerja aparat, semakin naik budaya organisasi maka

semakin meningkat kinerja aparat.

Dari hasil analisis regresi, lihat pada owtput model summary

sebagai berikut.

Tabel 4.46 Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square .
' Square the Estimate
1 657 432 413 1.315

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasi, Kompetensi, Motivasi

Berdasarkan tabel di atas diperoleh angka R sebesar 0.657. Hal

ini menunjukkan bahwa terjadi pengaruh yang kuat antara kompetensi

(X)), motivasi (X2) dan budaya organisasi (X3) terhadap kinerja aparat

Y.
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e. Ujt Hipotesis
1) Uji F (Simultan)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel
independen (X1, X2 dan X3) secara simultan berpengaruh postif dan
signifikan terhadap variabel dependen (Y). Signifikan berarti
hubungan yang terjadi dapat berlaku bagi populasi 94 orang
responden.

Hasil output regresi dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.47 Anova
) Sum of
Model df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 118.256 3 39.419 22.790 .000°
Residual 155.670 90 1.730
Total 273.926 93

a. Dependent Variable: Kinerja aparat

b. Predictors: (Constant), Budaya organisasi, Kompetensi, Motivasi

Dari tabel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

a) Perumusan hipotesis yang ditetapkan

Ho : Tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara

kompetensi (X1), motivasi (X2) dan budaya organisasi (X3)

secara bersama-sama terhadap kinerja aparat (Y).

Ha : Ada pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi

(X1), motivasi (X2) dan budaya organisasi (X3) secara

bersama—sama terhadap kinerja aparat (Y).
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b) Tingkat signifikan sebesar a 0.05 atau 5%

¢) Menentukan Fhitung, berdasarkan tabel diperoleh Fhinng Sebesar
22.790

d) Menentukan nilai Fube, berdasarkan derajat kebebasan (df = n -
2) atau 94 - 2 = 92 maka diperoleh untuk Fiaver sebesar 0.310

e) Kriteria pengujian

Ho diterima bila Fritung < Fabel

- Ho ditolak bila Fhirung > Fiabel

f) Membandingkan Fhiung dengan Fuabet
Nilai Fhitung > Fiabel (22.790 > 3.10), maka Ho ditolak.

g) Kesimpulan

Nilai Fhiung > Fuber (22.790 > 3.10), maka Ho ditolak,

artinya ada pengaruh secara positif dan signifikan antara
kompetensi (X1), motivasi (X2) dan budaya organisasi (X3) secara
bersama-sama terhadap kinerja aparat. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa kompetensi (X1), motivasi (Xz) dan budaya
organisasi (X3) secara bersama-sama berpengaruh terhadap
kinerja aparat di lingkungan Pemerintah Kecamatan Reteh

Kabupaten Indragiri Hilir.

2) Uji t parsial
Adapun hasil pengujian hipotesis dengan wuji t yang

dirumuskan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara
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parsial (masing-masing) terhadap variabel dependen dapat diketahui

sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.48 Hasil Analisis Regresi Quiput

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta

| (Constant) 14.946 2.786 5.365 .000

Kompetensi 360 .090 356 4.010 .000
Motivasi .263 096 298 2.722 008
Budaya 183 115 163 1.594 J14
organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja aparat

Dari tabel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:
a) Perumusan hipotesis yang ditetapkan

- Ho : Secara parsial tidak terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara kompetensi (Xi), motivasi (X2} dan budaya
organisasi (X3) terhadap kinerja aparat (Y).

- Ha: Secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan ant;lfa
kompetensi (Xi), motivasi (X2) dan budaya organisasi (X3)
terhadap kinerja aparat (Y).

b) Menentukan tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi menggunakan a = 5% (signifikansi 5% atau

0.05)
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¢) Menentukan thitung
Berdasarkan tabel diperoleh thiung sebesar 4.010 (kompetensi),
thimmg Sebesar 2.722 (motivasi) dan thiuse sebesar 1.594 (budaya
organisasi)
d) Menentukan tupe, dengan df (n - 2) atau 94 - 2 = maka diperoleh
trabel S€besar 1.986.
e) Kriteria pengujian
Ho diterima bila thiung < ttabel
- Ho ditolak bila thimung > tiabel
f) Membandingkan thiung dengan trabe
Nilai thitung > tubet maka Ho ditolak, artinya terdapat pengaruh
positif dan signifikan variabel independen terhadap variabel
dependen
- Nilai thimng < tuber maka Ho diterima, artinya tidak terdapat
pengaruh positif dan signifikan variabel independen terhadap
variabel dependen
g} Kesimpulan masing-masing variabel
(1) Variabel kompetensi, diperoleh nilai thinng > tiabel (4.010 >
1.986) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada pengaruh
positif dan signifikan antara kompetensi dengan kinerja
aparat. Dengan demikian, dalam penelitian terbukti bahwa

secara parsial kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinerja aparat di lingkungan Pemerintah Kecamatan
Reteh Kabupaten Indragiri Hilir.

(2) Variabel motivasi, diperoleh nilai thitung > tave (2.722 >
1.986) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada pengaruh
positif dan signifikan antara motivasi dengan kinerja aparat.
Dengan demikian, dalam penelitian terbukti bahwa secara
parsial motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja aparat di lingkungan Pemerintah Kecamatan Reteh
Kabupaten Indragiri Hilir.

(3) Variabel budaya organisasi, diperoleh nilai thing > trabel
(1.594 > 1.986) maka Ho > diterima, artinya secara parsial
tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara budaya
organisasi dengan kinerja aparat. Dengan demikian, dalam
penelitian secara parsial budaya organisasi tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja aparat di lingkungan

Pemerintah Kecamatan Reteh Kabupaten Indragiri Hilir.

3) Koefisien Determinasi (R?)
Berdasarkan tabel model summary diperoleh angka
R2 (R Square) sebesar 0432 atau (43%). Hal ini menunjukkan
bahwa prosentase sumbangan pengaruh variabel independen
" kompetensi (X1), motivasi (X2) dan budaya organisasi (X3) terhadap

variabel dependen kinerja aparat (Y) sebesar 43%. Dengan
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- demikian, variabel independen yang digunakan dalam model
kompetensi (X1), motivasi (Xz) dan budaya organisasi (X3) mampu
menjelaskan sebesar 43% variasi variabel dependen kinerja aparat
(Y) dan sisanya sebesar 57% dipengaruhi atau dijelaskan oleh

variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

C. Pembahasan
1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Aparat

Berdasarkan nilai thiung > tabe (4.010 > 1.986) maka Ho ditolak,
artinya secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan antara
kompetensi dengan kinerja aparat. Dalam penetapan indikator
kompetensi menyangkut kemampuan dan karakteristik yang dimiliki
oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan,
dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya
memiliki pengaruh terhadap pencapaian kinerja aparat dalam
melaksanakan tugasnya.

Aparat dilingkungan Pemerintah Kecamatan Reteh Kabupaten
Indragiri Hilir yang terdiri dari beberapa unit kerja diantaranya unit
kerja fungsional yang bertugas di Kecamatan Reteh bertugas
berdasarkan tupoksi dan uraian kerja yang telah ditetapkan maka
dukungan aparat tersebut merupakan suatu keharusan untuk dapat
menyelesaikan tugasnya sesuai dengan ketentuan. Oleh karena itu,

diperiukan aparat yang mempunyai kompetensi tinggi karena
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kompetensi akan dapat mendukung peningkatan kinerja aparat dan
mendukung organisasi dalam mencapai tujuan.

Hal tersebut sejalan dengan pendapat Sudarmanto (2009:3)
bahwa sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang
menentukan bagi keberhasilan atau kegagalan organisasi dalam
mencapai tujuan. Keadaan ini menjadikan sumber daya manusia
menjadi aset yang harus ditingkatkan kompetensinya. Kompetensi
menjadi penting dalam menghadapi tantangan-tantangan baru di tempat
kerja di masa depan yang semakin kompetitif (Mangkunegara,

2010:113).

. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Aparat

Diperoleh nilai thitung > tuber (2.722 > 1.986) maka Ho ditolak,
artinya secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan antara
motivasi dengan kinerja aparat. Dalam penetapan indikator motivasi
menyangkut kebutuhan fisik, kebutuhan keamanan dan keselamatan,
kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan dan kebutuhan
perwujudan diri merupakan faktor pendorong dalam meningkatkan
kinerja seorang pegawai dalam hal ini adalah aparat di lingkungan
Pemerintah Kecamatan Reteh Kabupaten Indragiri Hilir memiliki
pengaruh terhadap pencapaian kinerja aparat dalam melaksanakan

tugasnya.
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Secara harfiah motivasi berarti pemberian dorongan untuk
menggerakkan diri karyawan yang térarah atau tertuju untuk mencapai
tujuan organisasi. Sebagaimana hasil penelitian bahwa motivasi
berpengaruh terhadap kinerja aparat, hal ini sesuai dengan pendapat
Suwatno dan Priansa (2011:177) menyebutkan bahwa motivasi
terbentuk karena lima hierarki kebutuhan antara lain: kebutuhan
fisiologikal, kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan
prestise, dan kebutuhan untuk aktuvalisasi diri. Hasibuan (2010:141)
berpendapat bahwa motivasi kerja sangat penting bagi pegawai karena
dengan motivasi kerja diharapkan individu mau bekerja keras dan
antusias untuk mencapai kinerja yang tinggi.

Selanjutnya Suwatno dan Priansa (2011:171) menyatakan
motivasi kerja sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi
untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang dikondisikan untuk
memenuhi kebutuhan individual tertentu. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu kondisi yang datang dan
lingkungan luar maupun lingkungan dalam organisasi yang
menggerakkan manusia ke arah tertentu yang bertujuan untuk
mendorong semangat kerja dengan memberikan semua kemampuan.
Hasibuan (2010:141), menyatakan motivasi kerja sangat penting bagi
pegawai karena dengan motivasi kerja diharapkan pegawai mau bekerja
keras dan antusias untuk mencapai kinerja yang tinggi. Motivasi

mempersoalkan bagaimana mendorong gairah kerja pegawai agar
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mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan
keterampilanya untuk mewujudkan tujuan organisasi. Dengan adanya
motivasi, maka terjadilah kemauan kerja dan dengan adanya kemauan
untuk bekerja serta dengan adanya kerja sama, maka kinerja akan
meningkat. Kinerja karyawan merupakan tolak ukur kinerja
perusahaan, semakin tinggi kinerja pegawai semakin tinggi pula kinerja

organisasi.

3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Aparat

Diperoleh nilai thing > trabel (1.594 > 1.986) maka Ho diterima,
artinya secara parsial tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara
budaya organisasi dengan kinerja aparat. Dalam penetapan indikator
budaya organisasi menyangkut penampilan, siap dan tindakan sehingga
menjadi identitas dari organisasi tertentu.

Dari hasil pengujian tersebut dapat diketahui bahwa nilai—nilai
budaya yang membentuk kebiasaan-kebiasaan dan keyakinan yang
dimiliki bersama seluruh anggota organisasi belum dapat menjadi
pedoman dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tujuan organisasi.
Selayaknya budaya organisasi memiliki peran yang sangat strategis
untuk mendorong dan meningkatkan efektivitas kinerja organisasi.

Hal ini sesuai pemikiran Susanto (2006:112) yang menyatakan
peran budaya organisasi adalah sebagai alat untuk menentukan arah

organisasi, mengarahkan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak

159




I ————————

43326.pdf

boleh dilakukan, bagaimana mengalokasikan sumber daya dan
mengelola sumber daya organisasional, juga sebagai alat untuk
menghadapi masalah peluang dari lingkaran internal maupun eksternal.

Dimana menurut Robbins (2006:296) menyatakan hampir tidak
ada keraguan bahwa svatu budaya sangat mempengaruhi sikap
pegawai. Seringkali budaya dalam suatu organisasi berkembang dengan
kuat, sehingga dalam kondisi demikian, setiap anggota mengetahui
dengan baik tujuan organisasi yang akan dicapainya. Untuk mencapai
tujuan tersebut akhirnya budaya organisasi memiliki kekuatan untuk

mempengaruhi kehidupan organisasi dan produktivitas kerja.
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BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Dari hasil pengujian hipotesis secara parsial dan simultan dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Variabel kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja aparat di lingkungan Pemerintah Kecamatan Reteh
Kabupaten Indragiri Hilir.

2. Variabel motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terthadap kinerja aparat di lingkungan Pemerintah Kecamatan Reteh
Kabupaten Indragiri Hilir.

3. Variabel budaya organisasi secara parsial tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja aparat di lingkungan Pemerintah Kecamatan
Reteh Kabupaten Indragiri Hilir.

4. Secara simultan disimpulkan bahwa kompetensi (Xi), motivasi (X») dan
budaya organisasi (X3) secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja
aparat di lingkungan Pemerintah Kecamatan Reteh Kabupaten Indragiri

Hilir.

B. Saran

Sebagaimana kesimpulan dapat disarankan sebagai berikut:
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Peningkatan kompetensi aparat dapat dilakukan melalui pendidikan dan
latihan baik struktural, fungsional, teknis dan penguasaan IT berkenaan
dengan tugasnya sehingga pekerjaan menjadi nilai yang dapat
dipertanggungjawabkan.

Peningkatan motivasi kepada pegawai dapat dilakukan dengan
memberikan kebebasan kepada pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai
kemampuan tanpa intervensi dan pengawasan yang ketat, peningkatan
pembinaan dengan tujuan mengarahkan dan membantu pegawai dalam
pelaksanaan pekerjaan, memberikan peluang kepada pegawai untuk
‘peningkatan pendidikan.

Peningkatan budaya organisasi dapat dilakukan dengan meningkatkan rasa
tanggung jawab pegawai pada setiap pekerjaan sehingga pekerjaan yang
dilaksanakan dapat dilaksanakan dengan baik, meningkatkan kesadaran
pegawai terhadap budaya kerja dengan menjalankan ketentuan disiplin,
membangun komunikasi efektif diantara pegawai agar setiap pegawai
dengan mudah memberikan saran dan pendapat atas kebijakan dan

ketentuan yang dianggap sulit untuk dilaksanakan.
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KUESIONER

A. Identitas Responden

No. Responden
Jenis Kelamin
Umur
Pangkat/Golongan
Pendidikan

Masa Kerja

B. Petunjuk pengisian

1. Mohon Kuesioner ini diisi secara lengkap dari seluruh pertanyaan atau
pernyataan yang telah disediakan, sesuai dengan pendapat
Bapak/Ibu/Saudara dan sesuzi dengan kondisi yang sebenarnya.

2. Berilah tanda (V) pada kolom jawaban yang tersedia.

3. Terdapat lima alternatif pengisian jawaban, yaitu;

ST = Sangat setuju

T = Setuju

C = Cukup setuju

R = Tidak setuju

SR = Sangat tidak setuju




e
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C. Pernyataan/Pertanyaan
Jawaban
No Variabel Kinerja Aparat Sangat S Cukup | Tidak | Sangat Tidak
etuju
setuju ! Setuju | setuju Setuju

I | Saya mampu melaksanakan tupoksi

dan uraian pekerjaan dengan baik

2 | Pekerjaan yang saya lakukan dapat
dipertanggungjawabkan dengan baik

[}

Saya mampu melaksanakan tugas dan
pekerjaan sesuai dengan SKP yang

telah ditetapkan

4 | Saya mampu melaksanakan tugas dan
pekerjaan di luar perencanaan yang

telah dibuat

5 | Saya berusaha melaksanakan

pekerjaan sesuai dengan target waktu

yang telah ditentukan

6 | Saya mampu menjalankan tugas yang | .

dilimpahkan atasan secara tepat

7 | Saya selalu berusaha bekerja sesuai

standar yang telah ditetapkan

8 | Saya selalu berusaha bekerja dengan

instruksi dan umpan balik dari atasan

9 | Saya memiliki kreativitas mendukung

tugas dan pekerjaan

10 | Saya memiliki kemampuan
melaksanakan tugas dan pekerjaan

tanpa bantuan orang lain
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Jawaban
No Variabel Kompetensi Sangat e Cukup | Tidak | Sangat Tidak
etuju
setuju ! Setuju | setuju Setuju

1 | Saya selalu menyiapkan semua
ketentuan dan aturan dalam
menjalankan tupoksi dan uraian

pekerjaan

2 | Saya selalu berkoordinasi dalam

menjalankan tupoksi dan pekerjaan

3 | Saya menguasai IT dalam

mendukung tupoksi dan pekerjaan

4 | Saya selalu menggunakan IT dalam

mendukung tupoksi dan pekerjaan

5 '| Saya mampu beradaptasi dengan

budaya di tempat kerja

6 | Saya mampu menyesuaikan diri

dengan lingkungan kerja
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No

Variabel Motivasi

Jawaban

Sangat

setuju

Setujn

Cukup | Tidak

Setuju | setuju

Sangat Tidak
Setuju

Saya dapat memenuhi pangan,

dengan baik

Saya dapat memenuhi kebutuhan
sandang dan perumahan semenjak

bekerja pada organisasi

Keselamatan bekerja pada

organisasi cukup baik

Saya merasa ada kenyamanan dan
ketenangan bekerja pada

organisasi

Saya selalu dilibatkan dalam

setiap acara dan kegiatan

organisasi

Saya dipercaya untuk tugas

kemasyarakatan dan kelembagaan

Saya dipercaya untuk menjalankan
pelimpahan kewenangan yang

lebih tinggi

Saya selalu diberi kesempatan
untuk mengembangkan potensi

kearah yang lebih maju

Saya memiliki kesempatan untuk

berkarir bekerja pada organisasi

10

Saya dipercaya menjalankan tugas

di dalam dan luar organisasi
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Jawaban
Neo - Variabel Budaya Organisasi Sangat .| Cukup | Tidak Sangat
setuju Setuju Setuju | setuju | Tidak Setuju
1 | Saya selalu mematuhi ketentuan
berpenampilan dalam bekerja
2 | Saya dapat menyesuaikan penampilan
dalam menjalankan perintah atasan
3 | Saya dapat menyesuaikan sikap dalam
menjalankan tugas dan pekerjaan
4 | Saya mampu untuk menyesuaikan sikap
setiap kegiatan di dalam dan di luar
organisasi
5 | Saya mampu melaksanakan pekerjaan
yang diamanatkan oleh atasan
6 | Saya dapat bertindak sesuai tanggung

jawab yang dibebankan oleh atasan

wREAHRRK
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Tanggapan Variabel Budaya Organisasi
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LAMPIRAN OUTPUT SPSS

Hasil Validitas dan Reliabilitas
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Kompetensi
Correlations
Iteml | Item2 | Item3 Item4 Item5 Itemé6 Total
Item! |Pearson Correlation 1 035 .153 -.164 -.082 169 284"
Sig. (2-tailed) 741 141 115 433 .103 006
N 94 o4 94 94 94 94 94
Item2 | Pearson Cotrelation .035 1 228° .124 -.006 159 499"
Sig. (2-tailed) 741 027 234 957 125 .000
N 94 94 54 94 94 94 94
Item3 | Pearson Correlation 53| 228" 1 245 301" 138 707"
Sig. (2-tailed) 141 027 017 003 .184 000
N 94 94 94 94 94 94 94
Item4 | Pearson Correlation -.164 d24| 245 i 250 .005 S
Sig. (2-tailed) 115 234 017 .015 963 .000
N 94 94 94 94 94 94 94
Item5 |[Pearson Correlation -082 -006| 3017 250" 1 -195 S17°°
Sig. (2-tailed) 433 957 003 015 060 .000
N 94 94 94 94 94 94 94
Item6 | Pearson Correlation .169 159 138 .0035 -.195 1 343
Sig. (2-tailed) 103 L1235 .1%4 963 060 001
N 94 94 94 94 94 94 94
Total Pearson Correlation 2847 499" 707" ST 517 3437 1
Sig. (2-tailed) .006 000 .000 .000 .000 .001
N 94 94 94 94 94 94 94
*¥*_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*_ Comelation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha | N of Items
387 6
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Motivasi
Correlations
Item1 Item2 Item3 Ttemd Item5 Itemé6 Item?7 Item8 Item9 Item10 | Total

Item] Pearson Correlation 1 244" -052 | 295" 169 2417 -071 208" -.028 110 | 4417
Sig. (2-tailed) 018 621 004 104 019 498 .045 792 289 000

N 94 94 94 94 94 o4 94 94 94 94 94

Item2 Pearson Correlation 2447 1 .043 -.054 .096 -.008 -.033 193 -.068 025 | 3617
Sig. (2-tailed) 018 683 608 359 .940 751 062 516 814 .000

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94

Item3 Pearson Correlation -.052 043 1 -.064 012 | 255 072 104 177 065 | 3127
Sig. (2-tailed) 621 683 537 910 013 489 316 .088 532 002

N 94 94 94 94 %4 94 G4 94 94 94 94

Item4 Pearson Correlation 2957 | -054 | -.064 1 016 | 3107 105 216" | -2757 | -070 | 3167
Sig. (2-tailed) 004 608 537 .882 .002 315 .036 .007 502 .002

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94

Item5 Pearson Correlation 169 .096 012 016 1| 297" | 283" .094 232" .001 465"
Sig. (2-tailed) 104 359 910 .882 004 .006 .368 024 .994 .000

N 94 94 94 94 94 94 94 94 %4 94 94

Item6 Pearson Correlation 2417 [ -008 | 2557 | 310 | 2977 1] 302" | 378" 203" | -003 | 670"
Sig. (2-tailed) | .019 940 013 002 004 .003 .000 049 981 .000
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Correlations ]
Iteml Item2 Item3 Itemd Hem5 Itemé Item?7 Item8 Item9 Item10 | Total

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94

Item7 Pearson Correlation -071 -.033 072 05 | 2837 | 3027 1 3107 .191 131 565"

Sig. (2-tailed) 498 751 489 315 .006 .003 .002 065 207 000

N 94 04 94 94 94 04 94 94 94 94 94

Item8 Pearson Correlation .208° 193 .104 216° 094 | 378" | 3107 1 -.029 -009 | .572"

Sig. (2-tailed) 045 .062 316 036 .368 ,000 002 779 932 .000

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94

Item9 Pearson Correlation -.028 -.068 A77 | -2757 232° 203" 191 -.029 ] 088 | .350"

Sig. (2-tailed) 792 516 .088 007 024 049 065 779 396 001

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94

Item10 Pearson Correlation -.110 025 065 -.070 .001 -.003 131 -.009 .088 1 278"

Sig. (2-tailed) 289 814 532 .502 994 981 207 932 396 007

N 94 94 94 94 94 94 04 94 94 94 94

Total Pearson Correlation A4 1 3617 [ 3127 | 3167 | 465" | 670 | 5657 | 572 | 3507 | 2787 ]
Sig. (2-tailed) 000 .000 .002 .002 000 .000 .000 .000 001 .007

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

517 10




Budaya Organisasi
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Correlations
Item1 Item2 Item3 Item4 Item5S Item6 Total

Item] | Pearson Correlation 1 029 -018 314" 252° -.033 612

Sig. (2-tailed) 783 360 002 .014 .749 .000

N 94 94 94 o4 94 94 94
Item2 | Pearson Correlation 029 1 064 231 -118 167 440"

Sig. (2-tailed) 783 537 025 258 107 .000

N 94 94 94 94 94 94 94
Item3 | Pearson Correlation -.018 064 1 161 -.003 258" 493"

Sig. (2-tailed) .860 537 121 977 012 000

N 94 94 94 94 94 94 94
Itemd4 | Pearson Correlation KT 231 161 1 -.092 258 652"

Sig. (2-tailed) 002 025 121 376 012 000

N 94 94 94 94 94 94 94
Item5S | Pearson Correlation 252" -118 -.003 -092 1 -172 271"

Sig. (2-tailed) 014 258 977 376 .097 008

N 94 94 94 94 94 94 94
Item6 | Pearson Correlation -.033 167 258" 258" -172 1 440"

Sig, (2-tailed) 749 107 012 012 .097 .000

N 94 94 94 94 94 94 94
Total |Pearson Correlation 612" 440" 4937 652" 21" 440™ 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .008 .000 '

N 94 94 94 94 94 94 94
**+_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha| N of Items
377 6
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Kinerja Aparat '
Correlations .
Item] Item2 Item3 Itemd4 ItemS Itemé6 Item?7 Item8 Item9 | ItemI0 | Total
Item1 Pearson Correlation 1 106 -.208’ 387" -.079 .165 -.123 .099 -027 A41 402"
Sig. (2-tailed) 307 045 .000 449 113 237 343 794 .000 000
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Item?2 Pearson Correlation .106 1 -115 3717 | -270™ =022 -.134 -153 015 051 213°
Sig. (2-tailed) 307 268 .000 .008 830 197 141 .889 628 .039
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Item3 Pearson Correlation -.208’ -115 1 -.309" 220" 338" 181 .028 116 -.020 372"
Sig. (2-tailed) 045 268 002 033 .001 .080 .786 266 850" .000
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Item4 Pearson Correlation 387" 371" | -309™ I -114 -073 -.125 168 .043 353" 367"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 275 486 230 .105 678 .000 .000
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 %4 94
Item5 Pearson Correlation -.079 -270% 220 -114 1 179 .059 447" 329" 016 505"
Sig. (2-tailed) 449 .008 033 275 084 572 .000 .001 875 .000
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Itemé Pearson Correlation 165 -022 338" -.073 179 1 210 -.094 126 =011 445"
Sig. (2-tailed) 113 .830 .001 486 .084 042 365 227 913 .000
N 94 94 94 94 94 24 94 94 94 94 94
Item?7 Pearson Correlation -123 -.134 181 =125 .059 210 1 -.132 148 024 2717
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Correlations
Iteml Item2 Item3 Item4 Item5 Itemé Item?7 Item8 Item9 Item10 | Total
Sig. (2-tailed) 237 197 .080 230 572 042 204 156 816 .008
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Item8 Pearson Correlation .099 -.153 028 .168 447" -.094 -132 1 -.091 143 3607
Sig, (2-tailed) 343 141 786 105 000 365 204 382 168 .000
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Item? Pearson Correlation -027 015 116 043 325" 126 148 -.091 1 .161 488"
Sig. (2-tailed) 794 889 266 678 .001 227 156 382 121 .000
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Item10 Pearson Correlation 441% 051 -.020 353" .016 =011 024 143 .161 1 S117
Sig. (2-tailed) .000 628 .850 .000 875 913 816 .168 21 000
N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94
Total Pearson Correlation 402" 253" 372" 367" 505" 445" 2m" 360" 488" S 1
Sig. (2-tailed) .000 039 .000 .000 000 .000 .008 .000 .000 .000
N 94 94 M4 94 94 94 94 94 94 94 94

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

377 10




Normal P-P Plot of Ragrasslon Standardized Residual

Depondsnt Varjable: ¥
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Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model t Sig.
Std.
B Beta Tolerance VIF
Error
1 (Constant) 14.946 2.786 5.365 .000
X1 360 090 356 4.010 .000 .802 1.246
X2 .263 096 298 2.722 .008 528 1.893
X3 .183 15 163 1.594 114 601 1.665

a. Dependent Variable: Y




Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Y
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Regression Standardized Predicted Value

Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square
Square the Estimate
i 657" 432 A13 1.315}.

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasi, Kompetensi, Motivasi

ANOVA*®
Sum of Mean
Model df F Sig.
Squares Square
I [Regression | 118256 3| 39419 22.790] :000°
Residual 155.670 90 1.730
Total 273.926 93

a. Dependent Variable: Kinerja aparat

b. Predictors: (Constant), Budaya organisasi, Kompetensi, Motivasi
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