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ABSTRAK
Analisis Etos Kerja dalam Peningkatan Kinerja Pegawai Negeni Sipil
Pada Sckretariat Dserah Kabupaten Buton

Nasbah

Universitas Terbuka UPRJJ-Kendari
Kata Kunei : Etos Kerja, Peningkatan Kinerja, dan Pegawai Negeri Sipil.

Tuntutan publik untuk terus meningkatkin kinerja pegawai negeri sipil pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Buton semakin meningkat yang berdampak kepada
Etos Kerja pegawai. Karenanya rumusan masalah dalam penelitian ini difokuskan
pada 1). Bagaimana etos kerja dalam peningkatan kinerfa Pegawai Negeri Sipil, dan
ke 2.Bagaimana upaya pemerintah dalam pelaksanaan etos kerja untuk peningkatan
kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Sekretariat Dacrah Kabupaten Butoa,

Penelitian ini bertujuan untuk menpanalisis etos kerja“dalain” peningkatan
kinerja yang diselenggarakan oleh pegawai pada Sekretariat Daetak Kabupaten Buton
dan menganalisis upaya pemerintsh dalam pelaksanaan’ eos kerja terhadsp
peningkaten kinerja Pegawal Negeri Sipil pada Sckretariat Daerah Kabupaten Buton.

Penelitian ini menggunakan desain kualitatif. Dalam hal ini semua unsur pada
penelitian ini diarshkan untuk memberikan informasi ates pertanyaan melslui
kuesioner dan didukung oleh wawancara.

Kesimpulan bshwa analisis eto§ kerje dalam peningkatan kinerja Pegawai
Negexi Sipil pada Sekretariat Deerah Kabupaten Buton yang diksji dari beberspa
dimensi seperti keuletan, ketantun] analisis jabatan, pendidikan dan latihan serta
pembinann tata kerja dan tatd laksens organisasi hasil analisis tersebut berdasarkan
analisis kuesioner pada etos kerja dalam peningkatan kinerja Pegawni Negeri Sipil
pada Sekretariat Daeroh Kabupaten Buton menunjukan hasil belum optirnal yang
dipresepsikan secara Skoring pada kualifikasi rendab, sedsngkan upaya pemerintsh
terhadap analisis kinevja Pegawal Negeri Sipil Sekretariat Daersh Kabupaten Buton
berdasarkan hasil kajian kuesioner pada dua dimesi yaitu kualitas kerja dan
responsifitas mepunjukan hasil yang belum optimal, dan didukung hasil wawancara
pada informen penelitian sangat mempengeruhi tingkat kinerja.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41100.pdf

ABSTRACT
The analyse ethos work of performance public servant at Secretariat
of Area Regency Buton.

Nasbah
Open University
UPBJJ-KENDARI

Keywords : Ethos Work, Make Performance, and Public Servant Civil

The demand to be stoped improve the performance public servant at Secretariat
Area of Regency Buton progressively mount affecting to ethos work(the. officer.
Hence internal issue formula this research focussed by 1). How the ethos work of
performance of public servant civil, and to 2.The how governmenial effort in ethos
execution work to performance Public Servant Civil of Secretarist at' Area Regency
Buton.

This research aim to to analyse about ethos work in make-up of performance
which is carried out by officer at Secretariat of AreaRegericy of governmental Buton
effort and in ethos execution work to the make  performance of Public Servant of
Civil at Secretariat of Area of Regency Buton

This Research use the desain qualitative. In this case all element at this
research is instructed to give the information for question through kuesioner and
supported by interview

The conclusion that ethos-that ethos analysis work of performance of Public
Servant Civil at Secretariat Area of Regency Buton studied from some dimension
like resilient, adherence;\job-analysis, education and practice and also construction of
organizational managery and administration result of the analysis pursuant to analysis
kuesioner of concerning last result study of ethos work in make-up of performance of
public servant Civil at Secretariat of Area Regency of Buton of result of not yet
optimal is which by skoring at an then of That governmental effort to analysis of
performance public servant of Civil Secretariat of Area Regency Buton of pursuant to
result of study kuesioner of two dimesi that is quality work and responsifitas result
which not yet optimal.
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teorl

1. Konsep Etos Kerja

Perkataan Etos sebetulnya merupakan cikal bakel kats efiky, Hal ini dapat
dilihat dari pendapat Bertens (1999:4) bahwa :

Istilah "etika” pun berasal dari bahasa Yunani Kuno. Kata Yunani ethos dalam
bertuk tunggal mempunyai banyak arti : tempat tinggal yang biasa; padang
rumput, kandang; kebiasaan, adat, ahlak, watak; perasaan, sikap, cara berpikir,
Dalam bentuk jamak {fg etha) artinya adalsh : adat kebiasaan. Dan arti terakhir
inilah menjadi latar belakang bagi terbentuknya istilah "etika” yang clch filsuf
Yuneni besar Aristoteles (384-322 S.M) mudsh dipakai untuk menunjukkan
filsafat moral,

Garna (1999:2) mengemukakan etos sebagai berikut :

Ethos juga disebut filsafat moral (moral philosophy) yéng berasal dari kata kerja
latin, mos, mores, cara hidup atau adat kebiasaan Dalam pergaulan atau
aktifitas kehidupan manusia, selalu menganggep perlu melakukan dan
memperoleh ketertiban dalam pergautan untuk saling menghormati, menghargai
dan menjunjung tinggi martabat kemanusisan serta hak asasinya, meke etika
akan menjadi acaan pokok dalam pergaunlan sosial tersebut.

Pendapat ini sejalan dengan pendapat Ravianto (1985:81), bahwa "etos kerja
berhubungan erat dengan sikgp /moral, walsupun kedua-duanya tidak seluruhnya
identik". Kata kerja memiliki makna yang dalam dan bervariasai menurut tingkat
kepentingan tiap-tiap orang, menurut Garna, (1992 : 3) bahwa :

Dalam masyarakat modern (work) merupakan salah satu kekuatan pembatas
dalam kehidupan manusia, karena kerja itu menajamkan identitas orang dan
menempatkan dalam suatu sistem stratifikasi oleh pengarihnya kepada
kedudukan atau posisi sosial atan ekonomi serta mempengarchi kehidupan
fiskal dan emosional. Pekerjuan seseorang menentukan berbagai posisi
mengandung curahan waktu dan mempengaruhi kualitas kehidupan,
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Istilah kerja itu secara populer digunakan untuk menunjukkan sejumlah ikhtiar
terhadap berbagai tujusn, dalam arti ckonomi, kerja itu menunjukkan kepada
sejumlah aktifitas yang berorientasi untuk menghasilkan barang dan pelayanan bagi
kebutuhan seseorang atau dibayar. Definisi etos kerja sendiri jarang ditemukan, tetapi
rujukan-rujukan keareh itu cukup banyak dan beragam, seperti Kumorotomo
(1992:330), mendefinisikan etos kerja bagai pegawai sebagai berikut :

Bagi seorang pegawai negeri atau pejabat pemerintah, etos kerja yang baik

bukan saja akan menghasilkan sikap-sikap produktif seperti kerja keras, jujur,

berperhitungan dan hemat, tetapi juga menciptakan mekanisme kendali diri

(immer check) guna menghadapi berbagai persoalan dalam tugas kedinasan

maupun mengatasi godaan dan iming-iming dari luar.

Garna (1992:244) mendefinisikan etos kerja sebagai sebagai berikut :

Sejumlah nilai-nilai budaya yang diungkapkan oleh, Siksp atau tindakan
seseorang atau kelompok orang, yang didalamnya terkandung nilai-nilai moral
dan pandangan tentang kerja. Etos kerja itu, addlsh ‘sesuatn yang berada
dibelakang derajat dan kualitas kerja seperti kefja kexas, kerja tepat waktu, jujur
dan ulet dalam bekerja, berorientasi kepada prestasi, kreatif dan berorientasi
pada perubahan.

Jadi secara sederhana Etos kerja pegawai dapat dilihat dari kualitas kerja seperti
kerja keras, ketja tepat waktu, jujur,uiét, kreatif, berorientasi pada prestasi serta pada
masa depan. Etos kerja menjadi kekuatan spritual bagi segala macam pekerjaan
dalam birokrasi pemerintahan, kekuatan penggerak itu bersifat otonom dan menjadi
semacam "idiologi birpkrasi", segenap aparat akan bekerja sungguh-sungguh tanpa
dorongan dari luar. Pandangan Kumorotomo tersebut sejalan dengan pendapat
Anoraga (1997:29), bahwa etos kerja adalah suatu pandangan dan sikap bangsa atau
umat terhadap kerja. Lebih lanjut dijelaskan bahwa :

Kalau pandangan dan sikap itu, melihat kerja sebagai suatu hal luhur untuk
eksistensi manusia, maka etos kerja akan tinggi. Sebaliknya kalau melihat kerja

13
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sebagai  suatu hal yang tidak berarti untuk kehidupan manusia, apalagi kelan
sama sckali tidek ada pandangan atau sikap terhadap kerja, maka etos kerja itu
sendirinya rendah. Oleh sebab itu untuk menimbulkan pandangan dan sikep

yang menghargai kerja sebagai sesuatu yang lubur, diperiukan dorongan atau
motivasi.

Etos kerja juga erat kaitannya dengan budaya kerja, sebagaimans
dalam LAN-RI (1992:9) bahwa "Program budaya kerja diciptakan sebagai salah sam
upaya menuju kesana, kearah terciptanys etika kerja." Etos kerja yang erat kaitannya
dengan budaya kerja merupakan nuansa mental yang melahirkan sikap kerja yang
baik, yang menurut Paramita {dalam Ndraha, 1997:189) merupakan "Sekelompok

pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfastkan untuk meningkatkan
efisiensi kerja dan ketja sama manusia yang dimiliki oleh suatu golongan masyarakat.
Lebih lanjut Ndrsha (1997:188) mengemukakan bahwa :

Budaya dan nilai kerja sebagai nilai utama, discbut’‘budaya kerja, pendapat ini

menunjukkan bahwa nilai kerja memiliki ‘potensi untuk dilakukan atan

dibudayskan kehidupan schari-hari, yang- sckaligns memberikan kejelasan
tentang kaitannya yang sangat erat antara etos kecdja dan budays kerja.

Sebelum meneliti tentang etos kérja pegawai, tampaknya perlu dijelaskan
dahulu hubungan antara etos keria” demgan aktifitas pemerintah, yang menurut
Kumorotomo (1992 : 326) baliwa :

Etos kerja menyangkut pada sistemn nilai-nilsi ymitu apa yang pantas, suaiu

masyargkat, yang-kariannya dengan birokrasi pemerintahan, sebagaimans
ditunjukkan, babwsa pekerjaan administrasi itu tidak hanys menyangkut

pekerjaan fisik tetapi jugs menyangkut proses berfikir dan pengambilan

ngmm%gmgmmm

Dalam penerapannys, etos kerje pegawai masih belum tampak maksimal
profesionalisaginya. Hal ini senada dengan pandangan Suradinata (1994 : 79), bahwa

"etos kerja sebagai suatu kebutuhan belum tercermin secara utuh, para pemimpin dan

14
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pegawai seringkali lebih mendabulukan kedudukan dan penghasilan schagai
kebutuhan mereka." Keadaan itu dapst diamati dengan jelas dalam aktivitas
pelayanan publik.

Etos kerja berkaitan dengan konsep pelayanan, dikemukaksn oleh Moenir
(1983:17), bahwa :

Pelayanan merupakan suatu proses pemenuhan kebutuhan melalui aktivitas
orang lain yang langsung. Pelaysnan atau kesediaan orang berbuat memenuhi
memenuhi permintaan orang Iain, tolong menolong atau beramal saleh, dan
faktor material, menunjukkesn bashwa pelayanan publik adalah kegiatan yang
dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang dengan landasan fakior
material melalui sistem, prosedur dan meiode tertentu dalam rangka usaha
memenuhi kebutuhan orang lain sesuai dengan haknya.

Dalam konteks ini, secara lebih tegas Ravianto (1985:81) mengemukakan
bahwa :

Istilah etika berasal dati kata etos, berakar pada bidays, sistem nilai, kebiasaan,
watak sustu masyarakat. Etika ialah ilmu mengenai tingkah laku manusia untuk
bertindak yang baik ateu buruk. Kumpulan-etiks yang telah terjadi kemudian
menjadi  norma-norma  yang pada skhirnya menjadi  pedomen
bertindak/berperilaku, mana/bagaimana\scharusnya dilakukan dan mana yang
sehaiknya tidak dilakukan,

Dalam setiap pertukaran individual atau sntar personal, etika it menunjukkan
prinsip tanggung jawab untuk melaksanakan nilai-nilai pada kemantfaatan oreng yang
terpaut padanys. Derigan demikian pelaksanaan etika dalam setiap kolektifitas ity
mempersiapkan pendalaman pada nilai-nilai masyarakat yang mendasar, yang
memberikan dasar bertindak dalam ramgka aktifitas kehidupan.

Menurut Ravianto (1985:224) "dalam bahasa modem, “ethos" menunjukkan
ciri-ciri, pandangan, nilai yang menandai suatu kelompok. Selanjutnya dengan
mengutip Concise Oxford Dictionary (1974), mengemukakan bahwa :

15
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Etos disifatkan sebagai characteristic of community, people or system, "suasana
khas yang menandai sustu kelompok, bangsa atan sistem”. dalam arti ini sering
Disini ethos menunjuk kepada suasana khas yang meliputi kerja atau profesi.
Kerja memiliki makna yang dalam dan bervariasi menurut tingkat kepentingan
tiap-tiap orang. Menurut Marx (dalam Gama, 1992) balrwa kerja itn
1} sesuam hal yang memberi akibat alinasi dalam diri para individu;
2) wmmmmm;mmmmmkmm

3) kesja merupakan alat pennn bagi manusia untuk memenuhi kebutuhan
dasar, individu dan kemanusiaan,

Suatu pekerjaan juga seringkali dilihat secara sederhana dan cendenung hanya
berorientasi kepada hasil akhir secara kuantitas. Hal ini senada dengan pendapat Blau
(1987:176) bahwa "ukuran pelaksanaan kerja yang paling sering/umum dipakai ialah
rekaman dari jumlah pekerjaan”. Hal ini menunjukksh bahwa seringkali kualitas
pekerjaan terabaikan hanya karena orientasi kerja yang terpaku kepada pencapaian
hasil kerja secara kuantitas. Hal ini dikarenaken manusia tidak memiliki pegangan
yang tepat tentang makna kerja bagi hidupnya. Makna ketja penting wntuk dijadikan
prinsip, sehingga segala aktivitas\pekejaan dapat memiliki arah dan tujuan serta
menciptakan semangat dan.motivasi kerja baik.

Ndraha (1997:188) mengatakan bahwa "hadiran etos kerja antars lain
produktivitas dan kuajitas kerja. Sebagai dimensi budaya, hadiran etos kerja dapat
diukur dengan tinggi atau rendah, kuat (keras) atau lemah. Sescorang yang memiliki
etos kerja yang baik juga tidak semata-mata berorientasi kepada materi atan imbalan
an prestasi kerja sebagaimana yang dikemukakan
oleh Me Clelland dalam teorinya the need for Ackievement (n-Ach) berkesimpulan,
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bahwa "n-Ach” ini seperti virus yang bisa ditularkan. Jadi n-Ach bukaniah sesuatu
yang diwariskan sejak lahir. Winterbottom (dalam Mc Clelland, 1987 : 67) juga
pemnah meneliti serta membuktikan hubungan motif berprestasi dengan pembangunan
ekonomi. Weber (dalam Mc Clelland, 1987 : 76) pemah menemukan tipe orang baru
yang muncul di Eropa pada saat reformasi protestan sekitar abad ke-16 dan ke-17,
yang memiliki motivasi berprestasi yang lebih tinggi seperti yang ditulis dalam The
Protestan Ethic and Spirit of Capitalsm, mirip dengan hasil penemuan Winterbotton
dan Mc Clelland.

Istilah etos kerja sering dipergunakan secara bergantian dengan istilah etika
kerja, sekalipun substansi materi yang terkandung di dalamnya adalah sama. Ravianto
(1985:83) menggunakan istilah etika kerja yang secara substansial mengandung
makna dan nilai kerja untuk menggambarkan pengertiai efika kerja tersebut sebagai
berikut : "Etika kerja mencerminkan salah satu dari perangkat nilai yang ada pada
setiap manusia. Definisi praktis etika kerja adalsh seperangkat norma-norma yang
mengatur perilaku didalam hubungan-dengan kerja, yang dianggap memiliki nilai
lubur.”

Etos kerja juga erat kaitunniya dengan budaya kerja, sebagaimana dalam LAN-
RI (1992:9), "Prograni budaya kerja diciptakan sebagai salah satu upaya menuju ke
sana, ke arah tercipianya Etika Kerja". Berkaitan dengan itu, menurut Triguno
(1999 : 3) bahwa :

Budaya kerja itu tidak akan muncul begitu saja, akan tetapi harus diupayakan

dengan sungguh-sungguh melalui proses yang terkendali dengan melibatkan

semua SDM, dalam seperangkat sistem, alat-alat dan tehnik pendukung. Budaya

kerja merupakan Kawah Candradimuka untuk merubah cara kerja lama menjadi
cara kerja baru yang berorientasi untuk memuaskan pelanggan atau masyarakat.

17

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41100.pdf

Lebih lanjut Ndraha (1997:188) mengemukakan bshwa budaya dan nilai kerja
utama, disebut budaya kegja. Pendspat Ndraha ini menunjukkan bahwa nilai utama
kerja sebagaimana dikemukakan oleh Gama memiliki potensi untuk dilakukan atau
dibudayakan dalam kehidupan sehari-hari, yang sekaligus memberikan kejelasan
tentang kaitan yang sangst erat antara etos kerja dan budaya kerja. Etos kerja yang
identik dengan budaya kerja merupakan nuansa mental yang melahirkan sikap kerja
yang baik, yang menurut Paramita (delam Ndraha, 997 : 189) merupakan
"sekelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatken untuk
meningkstkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang dimiliki ‘oleh suatu
golongan masyarakat”.

Kepentingan sescorang melandasi perilakunya atau dengan kats lain etos kerja
seseorang itu banyak dipengaruhi oleh faktor kepentingan/intemnal, namun dapat juga
dipengaruhi oleh faktor eksternal yang merupakan respon spontan terhadap kondisi
tententu. Jika aktivitasnya secara individy meki perilaku yang diperagekan adalsh
perilaku individu. Sebaliknys, jika seseorang tampil dan berada dalam kelompok
maka perilaku yang diragakan adaldhiperilaku kelompok. Jika seseorang hidup dalam
lingkungan sosial kemasyarakatan, maka perilaku yang diragakan adalah perilaku
sosial. Jika seseorafig-warga organisasi, maka perilakn yang diragakan adalsh
perilaku organisasi, Dengan demikian, etos kerja adalah fase peragaan terakhir atau
akibat dari suatu siklus aktivitas pemenuhan kebutuban, kepentingan, motivasi dan
sikap tertentu, sehingga, etos kerja dimasa depan juga diharapkan mampu
mengelaborasi prinsip kerja global dengan visi dan misi yang jauh ke depan.
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2.  Hakikst Etos Kerja
Kata etos yang berarti ciri/sifat stau kebiasasn, adat istiadat’kecenderungan,
misal pandangan hidup yang dimiliki oleh seseorang suatu golongan atsu suatu

unit sumber daya. Proses penciptasn/pembentukan nilai bary yang dimaksud adalah

gas/pekerjazn vang mendorong untuk mempergunakan energi, bakat,

keshlian dan kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaannya, sedangkan
yang dimaksud dengan umit sumberdaya adalah tempat menyelesaikan| pekerjaan
tersebut dengan seluruh lingkungan kehidupan sosial individu di dalamnya. Jika
seseorang mempunyai etos kesja veng tinggl maka akan sclalu diimbangi dengan
kerja keras.

Etos kerja seseorang setidak-tidaknya dapat dilihat dari cara kerjanya yang
memiliki tiga ciri dasar yaitn : 1) keinginan individu menjunjung tinggi mutu
pekerjaan (jobgualiny); 2) menjaga harga diri dalam melaksanakan pekerjaan, dan 3)
memberikan keinginan untuk memberikan layanan kepada masyarakat melalui karya
profesionainya.

Berdasarkan beberapa pengertien di atas, maks hakekat etos kerja adalah
semangat kerja yang fiienjadi ciri khas dan keyakinan snatu kelompok. Lebih lanjut
istilah etos kerja terdii dari kata etos dan kerja. Etos secara umum diartikan
pandangan hidup yang berarti khas dari golongan sosial. Etos diartikan pula scbagai
watak/semangat yang mendasari sustu budays tertentu yang tercermin dari
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kepercayaan, kebinsaan stat perilaku kelompok masyarakainya dalam melaskukan
sesuntu.
3. Etos Kerjs Pegawai
Etos kerja pegawai mengandung pengertian bahwa etos kerja sebagai penuntun

sikap dan semangat serta moral kerja harus menjadi sistem nilai yang melekat dalsim
perilaku sparst pemerintah dalam sikap tugasnya. Kumorotomo (1992:326)
menjelaskan keterkaitan etos kerja dalam lingkup pemerintahan sebagai berikut :

Etos kerja menyangkut pada sistem nilai-nilai, yaitu apa yang pantas dan yang

tidak pantas, suatu masyarakat, karena ftu etos kerja terkait dengan birokrasi

pemeriniahan, scbagaimana ditunjukkan bahwa pekerjaan administiaif it

tidak hanya menyangkut proses berfikir dan pengambilan. keputusan

seseorang pada posisinya yang tertentu it

Menurut Suryaningrat (1984:35) bahwa : "Etika dalany hibungan kerja dapat
diartikan sebagai terciptanya hubungan yang selaras, Sefasi dan seimbang antara
pelaku dalam proses produksi ke arah peningkatan-produksi dan produktivitas kerja®.
Berhubung etos kerja merupakan sehimpunan Sistem nilai agama, budaya, adat
istiadat serta keyakinan yang mengandung, nifai-nilai dan kaidah serta moral kerja
yang menyebabkan seseorang bekerja dengan kualitas yang baik, maka etos kerja
Pegawai itu sendiri dipenganihi vich beberapa faktor, yang tercakup dalam sistem
nilai tersebut. Faktor pertama yang terkait dengan pengembangan etos kerja Pegawai
adalah sistem nilai budaya yang melshirkan sikap tertentu terhadap kerja. Sikap
seseorang terhadap kerja banyak terkait dengan sejauh mana pemahaman dan
penghayatan seseorang terhadap nilai-nilai budaya dan nilai-nilai agama yang
dianutnya. Kumorotomo (1992:329) mengatakan bahwa disamping berasal dari nilai-
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nilai religius, etos kerja berasal dari nilai-nilai budaya serta siksp hidup suatu

masyarakat.

Budaya malu (shame culure) dan budaya bersalah (guilt cultwre) mempakan

sistem nilai budaya yang senantiasa terpelihara dan dijunjung tinggi oleh manusia.

Bertens (1999:87) menjclaskan budaya maly dan budays bersslabh dari sudut

antropologi budaya sebagai berikut :

Sheame culture sehiruhnya ditandai dengan rasa malu dan disitu tidak dikenal
rasa bersalah. Sedangkan dalam Guilt cultwre terdapat rasa bersalsh. Menurut
pandangan ini, shame culture adalah kebudaysan dimana pengertian-pengertian
seperti "hormat®, “reputasi” , "nama baik”, "siatus™ dan “gengsi® sangat
ditekankan. Sebaliknya giilt culture, adalah kebudayssn dimans pengertian-
pengertian seperti "dosa” (sin), "kebersalahan™ (guilf), dan sebapainya sangat
dipentingkan.

Seseorang atau sekelompok orang yang malas bekerja seharuziya merasa malu

kepada mereka yang giat bekerja. Sedangkan mereks yang lalai atan melakukan

kesalahan dalam menjalankan tugasnya seharuspya merasa bersalah untuk kemudian

berusaha memperbaikinya.

Menurut Munandar (dalam Ravianto, [985:52) bahwa "etika kerja menandaskan

behwa watak dan nilai dari Gndividu-individe diungkapkan/dinyatakan dalam

pekerjaan yang dilakukan”, Lebillanjut dikatakan bahwa :

Nilai bekerja kevas) zdalah baik, akan terungkapkan dalam berbagai pola
perilaku. Nilai akan terungkap melalui norma-norma, yaitu pola perilaku yang
diterima sebags?” pedoman/teladan, misalnya perilakn semny hitam dengsn
Tndwmmya:ﬁéefuifm:é(ﬁaasaihummﬁih}ws

Hangrenghkebi mbatanggtmgjmb)dmm

Etos kerja pada tingkat pertama, terlihat dari Xewletarn seseorang dalam bekegja.

Murbyarto, (1994:5) memberikan pandangan mengenai keuletan sebagai berikut :
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Keuletan merupakan perwujudan semangat kerja yang tinggi yang muncul
karena motif hidup dan digerakkan oleh nilai-nilai hidup dan budaya yang
sungguh-sungguh untuk mencapai sesuatu tujuan.

Orang yang memiliki kewdetan dalam bekerja merasa malu dan bersalah jika
malas atau lalai bekerja. Sebagian analis mengatakan bahws sumber utama bagi etos
kerja yang baik adalah keyakinan religius, yeng agaknya memang terdapat gabungan
yang signifiken antara ajaran-ajaran agama dengan etos kerja suatu masyarakat.

Etos kerja Pegawai jugs dipengaruhi oleh digiplin kerja, Suryaningrat
(1984:145) memberikan ciri-ciri sescorang yang memiliki disiplin, yakni :

1. Adanya hasrat yang kuat untuk melaksanakan sepenuhnya aps. yang sudah
menjadi norma, etik, dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat.

2. Adanya perilaku yang dikendalikan.

3. Adanys ketastan (obidience)

Munandar (dalam Ravianmto, 1985:56), yang mengémukakan bahws Disiplin
juga diartikan sebagni “Ketaatan melaksanakan sturan-sturan yang diwajibkan atau
diharapkan oleh masyarakat agar kehidupan \di dalam masyarakat dan negara itu
berjalan tertib dan lancar.” Ketaatan bagi seorang pegawai merupakan salah satu
komponen yang menentukan kualites kerjanya dalam suatu organisasi pemerintashan.

Akhimya etos ketja pegawdi dipengaruhi oleh keterampilan yang dimilikinya.
Berkaitan dengan hal tersebut, Moenir (1983:117), menyatakan bahwa :

Keterampilan “adalah kemampuan melaksanakan tugas/pekerjaan dengan

menggunakan anggota badan dan peralatan kerja yang tersedia. Dengan

pengertian ini dapat dijelaskan bahwa keterampilan lebih banyak menggumakan
unsur anggota badan daripada unsur-unsur lain.
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Kreativitas pegawai harus digali dan dikembangkan apalagi dalam lingkungan
yang tidak kondusif umtuk pengembsngan kreativitas. Roger von Oech (dalam
Gibson, 1994:76) memberikan pendapat mengenai kreativitas sebagai berikut :

(1) kita dilahirkan dengan suatu kualitas kreativitas tetapi masyarakat dan
lembaganya mengatur den memasyarakatkan kita ke dalam pola-pola
pemikiran yang tidak kreatif;

(2) pola-pola ini dapat dipecahkan dengan menggunakan technik-tehnik
tertentu yaitu latihan (exercises), dan pelatihan (training);

Dengan demikian, etos kerja Pegawai di masa depan, disamping harus
menampilkan kualitas kerja yang mantap pada bidang tugasnya, juga harus memiliki
kemampuan bekerjasama dengan rekan kerja atau pihak lain. Untuk mengenibangkan
etos kerja pegawai diperlukan sejumlah infra struktur yang ‘memungkinkan
terciptanya iklim yang kondusif bagi setiap pegawai untuk dalam batas-batas “pagar”™
etika yang kokoh. Oleh karena itu, sistern nilai budaya, agama serta disiplin kerja
merupakan sejumlah faktor yang harus mendapat-perhatian secara serius. Disamping
itu, pengetahuan dan keterampilan pegawai Harus ditingkatkan sedemikian rupa
melalui berbagai program pendidikziv dan pelatihan serta dengan memantapkan
sistern dan mekanisme rekrutmen dan-seleksi seria pembinaan pegawai, pola promosi
karir pegawai yang jelas dan kesejahtersan pegawai sckalipun semangat kerja
pegawai yang diharapksn-lnhir terutama karena motif achievement.

Masalah rekruinien pegawai merupakan salsh safu komponen yang menentukan
keberhasilan organisasi pemerintah dalam mengemban misinyn. Kuslites sumber
daya manusia dari setiap pegawai hanya akan berkualitas, jika diperoleh dengan
sistem rekrutmen yang berkualitas pula. Dalam konteks ini, Suradinata (1993:17)

mengajukan beberapa hal yang harus diperhatikan dalam rekrutmen pegawai, yakni :
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1. Terdapatnya kecocokan antara upays rekrutmen organisasional dengan
upaya pencarian kerja pelamar.

2. Terdapatnya media kommmikasi yang lazim (misalnya, organisasi
mengiklankan lowongan yang dibaca oleh pelamar),

3. Pelamar memandang adanya kecocokan antara karakteristik pribadinya

4. Pelamar mestilah termotivasi untuk melamar.

Pola rekrutmen pegawsl juga ditentunys harus mampu pegawai yang
berkualitas bagi dari segi pengetshuan, keterampilan, dengan mempertimbangkan
penyesuaian lowongan jabatan yangada.  Selanjuinya dalam kaitan dengan pola
rekrutmen pegawai ini, maka tahap seleksi merupakan tahap yang juga sengat
menentukan. Menurut Handoko (1996:85) bahwa “Proses seleksi dimulai-setelah
kumpulan para pelamar yang memenuhi syarat didapatkan melalui penariksn™. Proses

inilah yang akan menentukan apakah seorang pelamar diterima aiay tidak.

Dalam proses seleksi tentunya adas beberapa hal yang haros dijadikan parameter.
Menurut Nitisemito (1996 : 38) bahwa ada beberapa syarat yang harus diperhatikan
dari diri pelamar, seperti : Umur, jenis kelamif, keahlian, pengalaman, pendidikan,
bekat, kerjasama, tanggung jawab, (interes, disiplin, inisiatif dan kreatif, fisik,
kesehatan, temperamen dan kejujutan, Program pendidikan dan pelatihan merupaks
salah satu komponen yang -meneritukan baik buruknya kineria pegawei. Pendidikan
dan pelatihan dijelaskan olch Ranupandoyo dan Heidjracman (1993 : 77) sebagai
berikut :

Etos kerja pegawai juga mensyaratkan adanys sikap dan tindakan pelayanan
kepada masyarakat dengan sikap empati yang tinggi. Masyarakat harus
diperlakukan secara manusiawi dan ditempatkan pada posisinya sebagai "raja”
yang harus dilayani dengan sikap altruistik. :
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Sikap aitruistik berarti mengutamakan kepentingan orang banyek. Johnson
(1986:21) mengemukakan bahwa :

Retorika profesi yang berhubungan dengan pelayanan masyarakat dan altruistik

sering disebut sebagai salah satu fakior penting ymng membentuk prakiek-

prakick pam individu profesional, tetapi hal tersebut jelas juga berfungsi
sebagai legitimasi terhadap keistimewaan profesi.

Hal yang sama dikemukakan oleh Komortomo (1992:78) yang mengemukakan
bahwa : Ciri-ciri lain dari profesional scjati adalah pilihan sikapnya yang selalu
dilandasi oleh sikap altruistik yakni, mengutamakan kepentingan yang besar (klien
dan masyarakat luas) di atas kepentingan pribadi atau kelompoknya. Bila beberapa
pedoman kezja untuk membangkitkan etos kerja seperti divraikan di atas dirangkum,
maka ada dua pengertian pokok yang perlu diupayakan oleli)setisp pejabat atau
pegawai pemerintah yaitu pengembangan diri (self~developméni) dan peningkatan diri
(self-improvement). Pengembangan diri merupakah \suaiti proses pendidikan diri
sendiri yang dilakukan seseorang secara mandiri, sedangkan peningkstan diri
merupakan usaha untuk selalu memperbaiki perilakn sehingga sesuai dengan nilai-
nilai moral dan etika yang berlaku di bidang administrasi pemerintahan.

Etos ketja yang baik jlgd mensyaratkan rasa cinta kepada pekerjaan. Tebal
tipisnya kecintaan kepads pekérjaan akan menentukan apakah pejabat diliputi oleh
semangat mengambil ‘atauksh semangat memberi. Sudah barang tentu yang
dikehendaki oleh etika adalah semangat memberi scbanyak-banyaknya kepada
organisasi maupun kepada masyarakat uznum,
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4. Upaya Pemerintah dalam pelaksanaan Etos Kerja

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia kata Upaya bersti : “Usaha, akal, ikhtier
(untuk mencapai suatu maksud, memecahkan persoalan, mencari jalan keluar dsb)
sedangkan peningkstan diartikan sebagal proses, cara, perbuatan, meningkatkan
(usaha meningkatkan kinerjs). Mengenai peningkatan Simstupang (2000:29) lebih
tegas menyebutkan bahwa : “Peningkatan adalah apa ysng telah dilakukan pada

wakiu lale hendak ditinjsu dan dinilai untuk memperkembangkan cara-cars yang
diharapkan akan menghasilkan etos kerja yang lebih luas dan efektif.”

Dalam kaitannya dengan penelitian ini, maka yang dimaksud (dengan upaya
pemerintah dalam meningkatken etos kerja dalam peninglatan kinerja lingkup
organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Buton sebagni/instansi pemerintah yang
merupaksn unsur pembantu Bupati Buton dalam menjalinkan tugasnya. Atsu dengan
Kabupaten Buton. Sehubungan dengan lal ini maka analisis ertos kerja diartikan
sebagei suato rumpsan yang menguraikan berbapai hal tentang organisasi den
roda pemerintahan, pembangunan dan pembinaan aparat untuk melaksanakan tugas,

pekerjaan dan kegiatannys.

Uraian etos kerja merupakan suatu pedoman untuk mengetshui siapa yang
memiliki kinerja yang baik, memiliki dedikasi dan kapabilitas vntuk menempati
jabatan-jabatan organisasi serta kriteria pejabainya sekaligus mengenai jenis pelatihan
diberikan termasuk mekanisme kerja atas jabatan

yang layak stau scharusnys
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organisasi yang ielah ditentukan untuk menempatkan seseorang menduduki jabatan
yang tepat.

5.  Faktor —fakior yang mempengarubi dan pesenta Etos Kerja

Munculnya sikap malas, santai dan tidak disiplin waktu bekerja dapat
bersumber dari pandangan terhadap pekerjsan dun tujuan hidup. Oleh karena itu,
adanya etos kerja yang kuat pada seorang pendidik memerlukan kesadarsn mengenai
kaitan suatu pekerjaan dengan pandangan hidupnya secara menyeluruh. Dari
mempengarvhi dan ikut membentuk eios kerja scorang pendidik,” schingga
latar belakang belakang tﬂbeﬂmkn}'a etos kerja seseorang \itu )dapat ditinjau
dari sudut pandang ini.

Hanya saja suaty kenyataan gmpicid tidaklah selalu
berdiri sendiri dan bersifat liniar, tetapi mernipskan akibat dari beberapa fakior,
karena bisa jadi faktor tersebut fidak miendukumg dan justru terdapat
faktor lain yang lebih dominan.

Hal senada juga dikatdkat olch beberaspa pendapat berikut ini, antara
lain Mukti Ali (1987°5.\17) menyatakan bahwa ada tiga hal yang ikut
membentuk watak karakter dan tingksh laku sesecorang yaitu sistem budaya
dan agama, sistem sosial, dan lingkungan dimana oraong itu  hidup.
Rahatjo (1995 : 178) menyatakan bahwa ctos kerja tidak semats-mata
bergantung pada nilai-nilai agwma dalam arti sempit, tetapi dawasa ini juga
dipengaruhi olch pendidikan, informasi, dan komunikasi, bahwa faktor — faktor yang
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mempengaruhi etos kerja seseorang jika dikaitkan dengan ¢tos kerja maka ada dua
faktor esensial, yaity :

I) Faktor Internal, yung menyangkut; ajaran yang diyskini atan system
budsya agams, semangat untuk menggali informasi, komunikasi dan
sebagaimana yang telah dijelaskan diatas.

2) Faktor eksternal, yang menyangkut; Iatar belakang pendidikan,
lingkungan, pertimbangan sosiologis atau sistemn sosial dimana ia hidup dan
pertimbangan lingkungan lainnya, seperti lingkungen kerja seseorang.

Dalam konteks pertimbangan cksternal, terutama menyangkut lingkungan kerja,

secara lebih terinci Arifin  (2002:87) menjelaskan bshwa ads beberapa hal
yang mempengarchi etos kerja seseorang, yaitu;

(1) volume upah kerja yang dapat memenuhi kebutuhan sescorang,

(2) suasana kerja yang menggairahkan atau iklim yang ditunjang dengan
komunikasi demokrasi yang serasi dan manusiewi- mnlars pimpinan dan
bawahan,

(E)Wsikapdmmgaﬁandikalgnganmpg@vgai, )

()] k;ikap jujur dan dapat dipercaya dari kalangan pimpinen terwujud dalam

yataan,

(5) penghargaan terhadap need for achievement (hasrat dan kebutuhan untuk
mumupm@mwmapmgw,ﬁm ‘

{6) sarana yang menunjang bagi kescjabternan mental dan fisik, seperti tempat
olah raga, perpustakaan untuk gu, rekreasi, hiburan dan lain- lain.

Deskripsi dari M. Arifin “tersébut rupanya banyak terkait dengan

etos kerja kega dan /segala  faktor pendukungnya yang perlu
diciptakan dalam lingkumgan Sekretariat Dacrah Kabupaten Buton,

Taylor, Bapak ‘“manajemen ilmah” menyarankan agar dalam menyelesaikan

suatu jabatan, dalam rangka memperbaiki etos kerja adalah jabatan itu dibagi dalam

ma-sederhananya dan menentukan waktu dari

pelaksanaan yang
pelaksanazn-pelaksanaan ini dengan harapan dapat mempercepat penyelesaian
jabatan melalui penyederhanaan kerja dan dorongan upah (Moekijat, 1999:11).
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Pengertian analisis jubatan antars lain seperti yang dikemukakan oleh David R
Hampton (dalam moekijat, 1999:26) adalah Suatu teknik untuk mengamati jabatan-
jabatan dan menguraikannya dipandang dari sudut ciri-ciri atau faktor umum seperti
tingkat tanggung jawab, kondisi kerja dan kualifikasi-kualifikasi atau kecakapan-
kecakapan yang diperiukan.

Selanjutnya Newstrom, John. W, (1996) mengemukakan pendapatnya tentang
analisis jabatan scbagai berikut :

Analisis jabatan terdiri dari atas perumusan jabatan dan menemukan apa yang

diperiukan oleh jabatan dalam perilaku pegawai (Dunnete). Analisis Jabatan

penyelidikan, dan pelaporan informasi yang tepat yang berhbbungan dengan
hakikat dari suatu jabatan tertentu.

Analisis jebatan adalah penentuan tugas-tugas yang meliputi jabatan dan

penentuan kecakapan, pengetahuan, kemampuan din fanggung jewab yang

diperlukan oleh karyawan untuk pelaksanaan pekérinan yang sukses dan yang
membedakan jabatan tersebut dengan sefmin jabatan lainnya. (Moekijat.

1998:24).

Sedangkan Manullang (1994:28) 'menyatakan bahwa : Job analysis atau
analisis jabatan merupakan suatu proses.untik membuat uraian pekerjann sedemildian
rupa, sehingga dari uraian tersebut/dapat diperoleh keterangan-keterangan yang perlu
untuk dapat menilai jabatan itu guna sesuatu pekerjaan.

Dale Yolder daiam SP Siagian (1980:73) juga mengemukakan bahwa analisis
jabatan adalah suatil prosedur melalii mana fakta-fakia yang berhubungan dengan
masing-masing jabatan diperoleh dan dikenal. Lebih lanjut dinyatakan bahwa analsis
jabatan adalah suatu prosedur melalui mana fakta-fakta yang berhubungan dengan
masing-masing jabatan diperoleh dan dicatat secara sistematis.
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Analsis jabaten diadakan untuk memberikan pengertian tentang tugas-tugas
yang terkandung dslam tisp jabatan, tetapi ini bukan safu-satunya fujuan, sebagai
bagian dari etos kerja hasil analisis jabatan dapat digunakan untuk bermacam-macam
tujuan, Menurut Edwin B Flippo ( dalam Mockijat, 1998:42) menyatakan bahwa
analigis jabatan, uraian jabatan dan persyaraten jabatan, dapat digunakan untyk :

1) Mmmmmk kualitas dan kuantitas pegawai yang tepat yang diperiuken
untuk mencapai tujuan oraganisasi ;

2) Pelatihan ;

3) Evaluasi Jabm 4

4) Penilaian pelaksanaan pekerjaan ;

5y Promosi dan pemindahan ;

6) Organisasi ;

7) Perkenalan ;

8) Penyuluhan ;

9) Hubungan ketenagakesjaan ;

10) Perencansan kembali jabatan.

Dale Yolder dan Paul D. Staudohar ( dalam Moekijat, 1989:44)
mengemukaken bahwa analisis jabatan digundkan untuk mencapai banyak tujuan,
diantsranya yang paling omum adalah untak :

1) Menetukan syarat-syarst yang diperiukan untuk para pemegang jabatan;

2) Memberikan bimbingan dalam penarikan tenaga kerja dan seleksi ;

3) Menilai pegawai-piegawai yang ada sekarang imtuk keperiuan pemindahan
atau promosi ;

4) Mmkmsyam-syammukmampel&tﬂm-

5) Menetukati-tingkat-tingkat upah dan gaji dan memelibars keadilan dalam
administrasi wpah gaji ;

6) Mempertimbangkan manfeat keluhan-kefuhan yang mempersoalkan
pekerjaan dan kompensasi ;

7) Menetukan tanggung jawab, pertanggungjawaban dan wewenang ;

8) Memberikan petunjuk yang penting dalam penyusunan standar
produktivitas ;

9) Memberikan petunjuk-petunjuk untuk penyederhanaan kerja dan
perbaikan metode.
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Dari ursian diatas, jelasiah bahwa kegunsan analisis jabatan cukup fuas dan
kompleks, tergantung dari kebutvhan untuk penggunsannys, yang tidak hanya
terbatas bagi kepentingan organisasi swasta atsu perusshaan tetapi jugs untuk

Penyusunan formasi pegawai menurut Tifin ( dalam Mockijat, 1989:57) yaitu
sustu ciri-ciri utmma vang barus dimiliki seseorang untuk mengisi suastu jabatan
tertentu secara memuaskan. Ini merupakan jenis analisis jabatan yang terutama
digunskan berupaya untuk pemenuhan tenaga kevja. Dengan memberikan dasar yang
realistis untuk penyusunan formasi pegawai maka dapat membanta dalam
penempatan, pemindahan pegawai-pegawai dalam jabatan-jabatan yang menjadikan
mereka dapat digunakan secara optimal. Dengan kata lain ‘mémpermudah suatu
instansi dalam menentukan jumlah pegawai vang dibutéhkan sesuai dengan beban
kerja.

Indikator penyusunan formasi pegawai ini divkur dengan :
Kesesuaian jumlah pegawai déngan higas unit kerja :
Kesesuaian dengan kualites pegavrai dengan tugas unit kerja ;
Kesesuaian jumlsh pegawsd dengan jenis pekerjaan ;
Kesesuaian kualitas pegawai dengan jenis pekerjaan ;

Kesesuaian jumlahi pegawai dengan sifat pekerjaan ;
Kesesunian kualitas pegawai dengan sifat pekerjaan.

* & & 2 0 0

Analigis jabatan dapat memberikan informesi tentang pengetabuan dan
keterampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan kewajiban-kewajiban tugas atau
jabatan, sehingga diharapkan kualitas pegawai atau pejabat dilingkungan instansi
pemerintah dapat memenuhi standar kuslifkasi yang ditentukan. Mockijat (1998:47)
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menyatakan analisis jabatan sangat berguna bagi meveka yang mengelola program
pelatihan, membantu mercka menemukan isi pokok persoalan yang diperfukan dalam
pelatihan.

Oleh karena itu untuk tujuan pelatihan, analisis jabatan harus menentukan
perilaku-perilaku jabatan yang diperlukan dan standar peleksanasn pekerjaan yung
harus dicapai oleh seseorang pegawsi. Dengan demikian pegawai-pegawai harus
memiliki pengetahuan dan keterampilam tentang pelaksanaan tugas-fugas, yang dapat
diketahui dan dimiliki melalui pendidikan dan pelatihan,

Indikator untuk tujusn pendidikan dan pelatihan dapat divkur dengan
Tingkat pengetabuan pegawai terhadap tujuan pendidikan danr pelatihan ;
Tingkat pemshaman pegawai terhadap materi pendidiksn dan pelatihan ;
Kesesuaian pendidikan den pelatihan dengan jenis pekédjaan ;
Kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan'pelitihan ;
Tingkat kompetensi pegawai setelah mengikuti pendidikan dan pelatihan.
dimaksudkan untuk

an agar sctiap pegawai memahaini Ketentuan rincian pelaksangan tugas,

fungsi dan susunan organisasi. Seldin-itu juga agar pegawai memahami pengaturan
hubungan kerja antara satu unit‘lainnya yang dipandang perlu, sehingga tercapai
keterpaduan dalam pelaksanaan tugas,

Indikator Pémbinaan tata kerja dan tata laksana organisasi diukur dengan :

Tingkat pemahaman pegawai terhadap rencana kerja ;

Tingkat pemahaman pegawai terhadap tata hubungan organisasi ;
Tingkat pemahaman pegawai terhadap prosedur kexja ;

¢ Tingkat pemahaman pegawai terhadap mutasi.

Upaya pemerintah dalam pelaksanaan etos kerja pada Sckretariat Daerah
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kinerja yang dicapai secara luss dan efektif. Jika diksitkan dengan kegiaian
penyelenggaraan pemerintshan, maka maknanya adalah suatu usaba proses kegiatan
terhadap pegawai sekretariat dacrah Kabupaten Buton.

6. Konsep Kinerja

Kata kinetja dalam bahasa inggrisnya adalah “Performance”. Menurut Gave
(1966 : 1678), arti dari kata kinerjn adalah “The act or process of carrying out
something: the execution of an action; something accomplished or carried out; the
ability to perform; capacity 1o achieve a desired resilt.”

Penulis menterjemshkannya dalamn bahass Indonesis sebagai bérikut : kinerja
adalsh perbuatan atau care untuk menghasilkan sesusti gisu pelaksansan suatu
pekerjaan. Kinerja merupakan suatu kenystasn yang telgh terjadi atan hasil dari
sesuatu pekerjaan. Kinerja juga bisa berarti kécekapan, bakat, kemampuan dan
ketelitian untuk melakukan sesuatu untuk’/mencapai hasil yang diinginkan.

Pengertian Kinerja menurn( Purwadarminta dalam Kamus Umum Bahasa
Indonesia adalah (1) aps ‘¥ang dicapai atan prestssi kerja yang terlibat.
(2) Kemampuan kerja\ (alst). Menurat pendapat Suradinata (1993:123), yang
dimaksud dengan kinerja adalah, hasil kerja sescorang yang dipengaruhi oleh latar

belakang, lingkungan budsys, keterampilan serta ilmu pengetahuan yang mencakup :
1. Kebijakan yang menyelurch yang harus diketahui.
2. Kesesuaian antara pengetahuan, keterampilan dengan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya.

3. Mengetahui meckanisme kerja serta ketentuan peraturan perundang-
undangan yang berlakuy,

i3

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41100.pdf

4. Mengetahui bagsimana melaksanakan pekerjsan yang dilakukan oleh
Mengerti perasaan orang lain yang berkaitan dengan tugss besama.

&

Sedangkan pengertian menurut Kusnadi (2002:264) Kinesja adalah setiap
gerakan, perbuatan, pelaksanaan, kegiatan atau tindakan sadar yang di arahkan untuk
mencapal suaby tujuan atau target tertentn. Tanpa adanya kinerjs berarti tidak ada
upaya untuk mencapai hasil atau target. Jika manusia mempunyai tujuan yang tidak
diiringi dengan kinerja maka manusia bersangkutan hanya sckedar berangan-angan
yang tidak akan pemah wujud menjadi kenyataan.

Menurut Prawirosentono dalam Joko Widodo (2001:206) :

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dapat digapai vich seseorang atau
kehmpokmgdaiammmﬁtmm,mdmgmmgdm
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka@neficapai tujuan organisasi
bersangkutan secerz legal, tidak melanggar hukum dsn sesuai dengan moral
dan etika.

Hal senada juga dikemukakan oleh Joko Widodo (2001:16) yang menyatakan
bahwa: Kinerja merupakan hasil kerja-dari pelaku kebijakan (birokrasi publik) dalam
melaksanakan tugas pokok, fungsi dsi kewenangan yang diberikan, terutama dalam
penyclenggaraan pemerintahan, pembangunan dan pelayanan publik,

Dalam tulisan \ini, kinerja lebih ditujukan pada hasil yang dicapai dari
pelaksanaan kegiatan atau kerja sebagai operasionalisasi dari peran yang dimiliki dan
dilakukan seseorang atau wchmk orang dalam orgenisasi Sckretariat Daerah

Kabupaten Buton.
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7. Hubungau Kinerjs dan Etos Kerja

Sering dikatakan bshwa hubungan atasan dan bawshan adalsh jantung
pengelolaan yang efektif. Agar hubungan ini berhasil harus ada kepercayaan dan
keterbukaan antara atasan dan bawahan, Suatu pemahaman faktor yang mengarahkan
bawahan mengubah komumikasi ke atas adalah suatu prasyamt dalam menangani
masalah. Menurst Davis dan  Newstrom, (1996:176) faktor-faktor yang
mempengaruhi ¢tos kerja adalah : a) kecenderungan memprioritaskan waktu luang; b)
keinginan untuk membangun hubungan interpersonal yang kuat; ¢) pandangan hahwa
seseorang menerima keuntungan tanpa harus bekerja dan kenalkan kebijakan politik
dan tarif pajak yang menolong insentif karyawan.

Dikaitkan dengan etos kerja manusia sesuai dengemkodininys, kebutuhan
manusia sangat beragam, baik jenis maupun tingkataimys, bahkan manusia harus
memiliki kebutuhan yang cenderung tak terbetss. Artinya selalu bertambah dari
waktu ke wektn dan selalu berusaha dengan segala kemampuannya untuk dapat
memuaskan kebutuhan tersebut. Kebufithan nianusia diartikan sebagai segala sesuatu

setiap pekerjaan yang akan dilaksanakan memeriukan pemikiran dan kegiatan khusus
yang secara sungguh-sungguh mengarah kepada pencepaian suatu basil baik itu
berupa benda, karys,” tenaga maupun schagai pelanggan terhadap masyarakat,
termasuk dirinya sendiri.

Nilai-nilai dan norma yang menjadi kode etik memeriukan keterlibatan
daripada pimpinan, karena pimpinan itulsh yang menentukan irama budaya tersebut.
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bawshan. Apabila pimpinan puncak misainya menggunakan sumberdaya organisasi
untuk kepentingan pribadi, memberikan perlakuan istimewn bagi para kerabat dan
ini dapat diterima bagi karyawan lainnya.

Etos kerja adalah cara kerjanya yang memiliki ciri dasar keinginan individu
menjunjung tinggi mutu pekerjaan (jobqualify), menjega hargs diri dalam
melaksanakan pekerjaan, dan memberiken keinginan untuk memberikan layanan
kepada masyarakat melalui karya profesionalnya, dengan jiwa yang khas yang
menjadi landasan moral pegawai dalam pekerjaan.

Menurut Robbins, Dalam kaitannya dengan ctos kerja, membanpun komunikasi

interpersonal yang efektif merupakan hal yang penting dalam pelakssnasn suatu

untuk memotivasi melalui pengarashan dan penjelasan kepada para karyawan
mengenai apas yang harus dilakukan dan bagsimana agar mercka dapat bekerja
dengan baik.

Sistern tak akan mungkin\ber{ungsi tanpa kinerja, khususnya kinerja yang
terbangun antara unsur termasuk antar pegawai’karyawan. Pimpinen berkewajiban
untuk menjamin tefjadinya arus informasi dalam sistem sumber dayn. Kinerja
merupakan aktivitad dasar menusia Dengan Kinerja, manusis dapat saling
berhubungan satu sama lain baik dalam kehidupan sehari-hari di rumah tangga, di
tempat pekerjasn, di pasar, dalam masyarakat atap di mana saja manusia berada,
sehingga tidak ada manusia yang tidak alan terfibat dalam berkommikasi.
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Kinerja dapat dimrtikan sebagai proses kegiatan yang dilakukan oleh seseorang
diantara pegawai denagn pegawai lainnya atau orang lainkelompok kecil dari orang
dengan suatu akibat dan umpan balik dari suatu kegiatan yang segera. Kinerja adalah
merupakan kegiatan yang dinamis, dengan tetap memperhatikan kedinamisannya,
dengan pertukaran informasi antara komunikasi dengan penerima informasi yang
berlansung secars tatap muka dengan adanya keterbukasn, saling menghormati,
menghargai pendapat orang lain, adanya kejelasan pesan, menanggapi pesan, dan
adanya kejujuran.

Sistem kinerja antar kelompok dapat terjalin jika terdspat banyak Konsak dan
dengan demikian memperbanyak garis atau titik singgung yang memberikan dampak
positif bagi terjalinnys kerjasama dan meningkatkan- etos “kerja. Memang
melembagakan perilaku baru tidaklah mudah. Membiasakaw diri dalam etos kerja
yang baik secars lugas ini memberikan wakiu, latihan, dan motivasi yang kuat. Jika
pimpinan unit kerja dapat memberikan dorongin dan rangsangan yang kuat dalam
berkomunikasi sccara lugas, akan terientuk budaya kerja dan etos kerja yang mapan,
mendorong keterbukaan dan_kejujuran, saling menghormati hak dan kewjiban,
berpegang secara teguh kepada tatakrama dan etika pergsulan yang baik.

Setiap kelompok pasti memiliki setidaknya konflik kecil dengan kelompok lain
yang berinteraksi dengannys. Kecenderungan ini dikenal sebagai “hukum konflik
antar organisasi” (the law of interorganization conflict). Ketergantmgan kerja {(work
interdependence) terjadi ketika dua (atsu lebih) kelompok organisasi harus
bergantung satu sama lain untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjasn mereka. Di sisi
lain, McClelland berpendspat bahwa reed for achievement selalu berkaitan dengan
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pertumbuban ekonomi yang dalam dunia kerja mempengaruhi semangat dan motivasi
serta etos kerja sehingga mempengaruhi tinggi rendahnya motif antars lain need for
power dan need for affiliation. Kebutuhan untuk Afiliasi (N-Affil) berarti orang
mencari hubungan interpersonal yang baik dengan orang lain dan kebutuhan akan
kekuasaan untuk dapat memiliki fleksibilitas dan mempengaruhi orang lain untuk
mencapai tujuannya secara efektif.

Hal ini sesnai dengan pendapat Onong U. Effendy (dalam Wibawa, Samudra.
1994:89) yang mengatekan bahwa, “Efektifitas komunikasi antar pribadi itu ialah
karens adanya arus balik langsung” Di dalam suate organisasi| khususnya
perkantoran, proses komunikasi adalah proses yang pasti «dan) selalu terjadi.
Komunikasi adalah sarana untuk mengadakan koordinasi antare/berbagai subsistem
dalam perkantoran. Perkantoran yang berfungsi baik, ditindai oleh adanya kerjasama
secara Ssinergis dan harmonis dari berbagai komponen. Suatu perkantoran
dikonstruksi dan dipelihara dengan komunikasi,Artinya, ketika proses komunikasi
mmeMMWMMES,MWW
tersebut semakin kokoh dan kinerjd perkantoran akan meningkat.

Komunikasi interpersonal inempunyai beberapa tujuan. Tujuan komunikasi ini
tidak perfu disadari pads saat terjadinya pertemuan dan juga tidak perlu dinyatakan.
Tujuan ini boleh disadari dan boleh tidak disadari dan boleh disengaja atau tidak
disengaja. Menurut Arni Muhamad menyatakan salsh satu tujusnnya adalah
berubahnya sikap dan tingkah laku. Banyak waktu kita gunekan untuk mengubsh
sikap dan tingkah laku orang lain dengan komunikasi interpersonal. Kita bolech
menginginkan mercka memilih cara tertentu, misalnya mencoba diet yang bam,
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membeli barang tertentu, mendengar tape recorder, melihat film, menulis membaca
bukn, memasuki bidang tertentu, mengambil kuliah tertentu, berpikir dalam cara
tertentu dan percaya ada sesuatu itu benar atau salah.

apa kajian di atas, adalah menarik untuk mencatat bahwa

studi mengenal peningkatan etos kerja sangat ditopang oleh yang namanya
peningkatan kinerja. Salsh satu fskior yang mempengaruhi etos kerja adalah
keinginan umuk membangun hubungan interpersonal yang keat. Untuk it maka
kontribusi etos kerja dalam sebush organisasi, baik antar atasan dan bawahan dapat
meningkatkan etos kerja pegawai/karyawan dilingkungan pekerjaan tersebot.
8. Pengertinn Pegawai Negeri
Istilah pegawai negeri sering diidentikkan dengan merékn yang bekerja di
instansi-instansi pemerintah umumnya, seperti pada ‘kentor kelurshan, kantor
kecamatan, di sekretariat bupati serta pada dinas-dinas yang dibentuk daerah.
Kenyataannya bahwa TNI dan Polri masuk juga'dalam jajaran pegawai negeri. Dalam
Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Perubahan UU Nomor 8 Tahun
1974 tentang K epegawaian, dikethukakan pengertian pegawai negeri sebagai berikut :
Pegawai negeri sdalsh setiap wargs negara Republik Indonesia yang telah
memenuhi syarat yang ditentukan, disngkat oleh pejabat yang berwenang dan
diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atan diserahi tugas negara lainnya,
dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlakn.
Pengertian tersebut menggambarkan bahwa setiap warga negara Republik
Indonesia yang diserahi tugas-tugas dalam suatu jabatan negeri adalah pegawai
negeri. Pegawai negeri terscbut merupakan unsur aparat negara yang bertugas sebagai
abdi masyarakat yang hsrus menyelenggarakan pelayanan secara adil dan merata
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kepada masysrakat dengsn dilandasi kesetiaan dan ketastan kepada Pancasila dan
UUD 1945. Berdasarkan pasal 2 undang-undang tersebut, dikemukakan pula
mengenai pembagian pegawai negeri, yaitu : pegawai negeri adalah pegawai negeri
sipil yang bertugas di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Buton.
(1) Pegawai Negeri terdiri dari :
a Pegawai Negeri Sipil
b. Anggota Tentara Nasional Indonesia

c. ota Kepolisian Negara Indonesia.
{2) Pegawnl Negeri Sipil sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) hurup a, terdiri
dari :

a. Pegawni Negeri Sipil Pusat, dan
b. Pegawai Negeri Sipil Dacrah,

9. Organisasi Pemerintah (Sckretarist Daerah)

Dalam masyarakat modem dikenal banyak jenis‘organisasi yang memegang
peranan penting dalam kehidupan schari-hari, baik melaiui sekior swasta maupun
sektor publik. Sebagai sesuatu yang abstrak. organisesi dapat didefinisikan dengan
berbagai cars dengan kata-kets yang ‘berbeda. Etzioni (1979:; 3) misalnya
mendefinisakan organisasi sebagai unit-sosial atan kelompok manusia yang dibentuk
dengan sengaja dan penuh perbitunigan guna mencapai tujuan tertenty. Gibson dkk
{1994 : 7) mendefinisikan organisasi scbagai kesatuan masyarakat untuk mencapai
tujuan tertentu ‘yang tidak bisa dicapai secara individu. Chester Bamard
(dalam Thoha : 1999 : 129) merumuskan bahwa suatu organisasi adalah suatu sigtem
dari aktiva-aktiva orang yang terkoordinasikan secara sadar atau kekuatan-kekuatan
yang terdin dari dua orang atau lebih. Beberapa definisi di atas memberikan

gambaran bahwa suatu organisasi pada dasamya mengandung beberapa unsur dasar
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yaitu : {I) adanya kelompok dua orang atau lebib; (2) adanya kerjasama secara sadar;
(3) adanya tujuan bersama yang ingin dicapai.

Berdasarkan fungsinya, orgenisasi pemerintah di dalam suatu negara dapat
dikelompokkan ke dalam empat macam klasifikasi yaitu (1) organisasi Pemerintah
Pusat; (2) orgenisasi Pemerintah Daerah; (3) unit-unit organisasi tidak sepenuhnya
pemerintah (semi pemerintah) dan (4) organisasi-organisasi dan badan-badan
otonomi { Tjokroamidjojo, 1995 : 78).

Sesuai dengan lingkup penulisan ini maka organisasi pemerintshan yang
dimeaksud termasuk dalam kelompok kedua yaitu organisasi pemeriniteh-daerah yang
pelaksanaan tugasnya berdasarkan otonomi. Dealam Undang-lidang Nomor 32
Tabun 2004 disebut sebagai pemerintahan Dacrah Kota/Kabupaien.

Hal tersebut dipertegas dengan penjelasan dari pasal tersebut yang antara lain
bunyinya sebagai berikut :

..0leh karena negara Indonesia itu suate “eembeids staat” maka Indonesia
tidak akan mempunyai decrah dalam linglungan yang bersifat “staat” juga.
dibagi pula dalam dactal yang lebih kecil. Daersh itu bessifat autonom (sireek
enlocale rechs gemecnsiiappen) atan bersifst administratif belaka, semuanya
menurut sturan yang diietapkan dengan undang-undang.

Pasal 18 UUD 1945 dan penjelasannya tersebui secara tegas mewajibkan
pemerintah untuk melaksanakan politik desentralisasi dan dekonsentrasi di bidang
ketata negaraan dengan dibentuknya dacrah yang bersifat otonom dan adanya wilayah
administratif. Dalam Undang-Undang Nomor 32 tshun 2004 tentang pemerintahan

daerah dikemukakan secara tegas balhwa pemerintahan daerah kots stau kabupaten
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dibentuk berdasarkan azss desentralisasi sedangkan pemerintah daerah provinsi
dibentuk berdasrkan azas desentraslisasi dan dekonsentrasi.

Berkaitan dengan fungsi pemerintah, dikemukakan oleh Ndraha (1997 : 78)
bshwa pemerintah itu mempunyai dua macam fungsi yeitu fungsi primer dan
sekunder :

Pemerintah berfungsi primer sebagai provider jasa publik yang tidak
diprivatisasikan termasuk jasa-hankam, dan layanan sipil termasuk layanan

birokrasi. Kedua jenis fungsi ini disingkat sebagai fungsi pelayanan.

~..Pemerintah berfungsi sekunder sebagai provider kebutuhan dan tuntutan
yang diperintah akan barang dan jasa yang mercka tidak mampu penvhi
sendiri karena masih lemsh dan tak berdaya, termasuk penyédisan dan
pembangunan sarana dan prasarana. Fungsi ini disingket \sebagai fungsi
pembendayaan.

Rasyid (2000 : 48) mengemukakan bahwa ads tiga’ fungsi hakiki dari
pemerintahan yaitu “pelayanan (service), pemberdsyaan (empowerment) dan
pembangunan {development). Fungsi pemenntsh lainnya adalsh pemberdayaan.
Fungst ini semakin mencuat ke permukaan dengan semakin maraknya debat tentang
Hak Azasi Manusia (Ndraha, 19971 79).

Hal tersebut sejalan pula dengan semakin terbatasnya kemampuan pemerintah
dalam menyediakan semna dan prasarana masyarakat Selams ini peran pemerintah
sangat kuat, Kita'dengan semangat mendiskusikan yang “seharusnya” dilakukan
pemerintah dan kita hampir tidak pernah mendiskusikan apa yang “dapat” dilakuken
pemnerintah. Darmawan, D. (2008 : 59). Konsep pemberdaysan merupakan upaya
mencapai keseimbangan yang dinamik antara pemerintah dan yang diperintah.
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10. Penelitian Sebelnmays yang Relevan

Penelitian yang dilakukan oleh Harliandini (2008:68) mengenai pengaruh etos
kerja terhadap semangat kerja karyawan PT. Natrindo Telepon Seluler
(Lippotelecom) di Surabaya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif,
ternyata terdapat pengaruh yang bermakna antara varinbel bebas yaitu fakior-faktor
etos kerja secara bersama-sama terhadap semangat kerja karyawan.

Penelitisn scbelumnya yang relevan dengan penelitian ini adalah penelitian

yang dilakukan oleh Rachmadani Yuningsih (2008) mengenai Hubungan semangat
keria dengan etos kerja Karyawan pada Kamtor Dolog Pare-Pare Sulawesi Selatan.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah etos kerja mémpunyai hubungan
dengan semangat kerja petugas. Hasil penelitian meminjukisn bahwa keadaan
semangat kerja Karyawan pada kantor Dolog Paré-Pare’ Sulawesi Selatan cukup
kondusif. Keadaan semangat kerja Karyawan pade kartor Dolog Pare-Pare Sulawesi
Selatan hanys berada pada kategori cukyg. K¢lemahan semangat kerja nampak pada
dimensi kedisiplinan, petugas sering fidak mentaati perintah stasan pada jam kerja.

Beberapa penclitian yadg discbutkan di atas dilskuken pada lokasi yang
berbeda, pada organisasi kerja yang berbeda, dan status kepegawaian yang berbeda.
Namun demikian semiuanya menunjukkan kesimpulan yang sama, bahwa ctos kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja  pegawai/karyawmn. Pengaruh positif berarti
behwa semakin baik pemberian motivasi, semakin tinggi pula semangat kerja
pegaww‘ katyawan.
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B Kerangka Berpikir
Jadi secara sederhana Etos kerja pegawni dapat dilibat dari kualitas kerja seperti
kerja keras, kerja tepat waktu, jujur, ulet, kreatif, berorientasi pada prestasi serta pada
masa depan. Etos kerja menjedi kekuatan spritual bagi segala macam pekerjamn
dalam birokrasi pemerintahan, kekuatan penggerak itu bersifat otonom dan menjadi
semacam "idiologi birokrasi”, segenap aparat akan bekerja sungguh-sungguh tanpa
dorongan dari luar. Pandangan Kumorotomo tersebut sejalan dengan pendapat
Anoraga (1997:29), bahwa etos kerja adalah suatu pandangan dan sikap bangsa atau
umat terhadap kerja. Lebih lanjut dijelaskan bahwa :
Kalsu pandangan dan sikap itu, melihat kerja sebagai suatu hal lubur mtuk
eksistensi manusia, maka etos kerja akan tinggi. Sebaliknyakelau melihat kerja
sebagai suatn hal yang tidak berarti untuk kehidupan meanusia, apalagi kalau
sama sekali tidak ada pandangan atsu sikap terhadap kerja, maka etos kerjs itu
sendirinya rendah. Oleh sebab itn untuk menimbulkan pandangsn dan sikap
yang menghargai kerja sebagai sesuatu yang luhur, diperiukan dorongan atau
motivasi.
Etos kerja pada tingkat pertama, tertihat dari kewleton seseorang dalam bekerja,
Murbyarto, {(1993:5) memberikan pandangan mengenai keuletan sebagai  berikut :
Keuletan merupakan_perwujudan semangat kerja yang tinggi yang muncul
karena motif hidup ‘don_digerakkan oleh nilai-nilai hidup dan budaya yang
terpelihara dan Jlingkup” interaksi sosial. Keuletan berarti bekerja dengan
sungguh-sungguh untuk mencapai sesuatu tujuan.
Ada tiga konsep yang bisa dipergunakan untuk mengukur kinerja birokrasi
publik yaitu responsiveness, responsibility, dan accountability (Moenir, 1983 : 23).
mga:ﬂik&ﬂu&nmmwmhgmymammm?ehym
mengembangkan program-programn  pelayanan publik sesuai dengan

kebutuban dan aspirasi masysrakat. Responsivitas yang rendah, seperti
ketidak sesuaian antara pelayanan dan kebutuhan masyarakat menunjukkan
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kegagalan organisasi dalam mengemban misi dan tujuan organisasi publik.
Orang yang mempunyai responsivitas yang rendah dengan sendirinya
memiliki kinerja yang jelek pula.

Rms:baiﬁas m;em apekah kegiatan orgﬁm publik yang

Karena responsibilitas bise saja bertentangan dengan
respodisivitas,
ﬁkmtabﬂm ;xsblik menunjuk pada seberapa besar kebijsksanaan dan

kegiatan organisasi publik tunduk pads pejabat politik yang dipilih oleh rakyat
atau gkcted aﬁcials

Menurut Mockijat (1999:11-12) analisis jabatan adalah terjemahan dari
bahasa Inggris “Job Analysis terdiri dari dua perkstaan : Job dan Analysis, kata job
ada yang menterjemahkan tugas, jabatan atan pekerjaan. Analysis berasal dari kata fo
analysis yang berartl memisah-misahkan atan menguraikan. Dalam Job-analysis itu
kita memisah-misahkan job (jabatan) menjadi bagian-bagian job yang kita sebut task
(bagian atau unsur jabatan).

Pengertian analisis jabatan antara lain seperti yang dikemukakan oleh David R
Hampton (dalam moekijat, 1999:26) adalah Suatuteknik unfuk mengamati jabatan-
jabatan dan menguraikannya dipandang dari sudut ciri-ciri atau faktor umum seperti
tingkst tanggung jawab, kondisi kerjadan kualifikasi-kualifikasi atau kecakapen-
kecakapan yang diperiukan, “Anebsis jabaian adalah penentuan tugas-tugas yang
meliputi jabstan dan pencntusn kecakapan, pengetabuan, kemampuan dan tanggung
jawab yang diperiukan oleh karyawan untuk pelaksanaan pekerjaan yang sukses dan
yang membedakan jabatan tersebut dengan semua jebatan lainnya. (Moekijat.
1998:24).

Pendapat lain dikemukaken oleh Roger Bellow (dalam Mubyarto, 1984:95)
yang menyatskan bahwa analisis jabatan adalah suatu metode dengan jalan mana
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kewajiban-kewajiban, syarat-sysrat dan kondisi-kondisi jabatan dipelajari dengan
cara teratur. Sedangkan Gerge R Terry (dalam Sarwoto, 1984:96) menyatakan bahwa
analisis jabatan adalsh suatu alst untuk mendapatksn data. Data ini dapat dirumuskan
sebagai suatu proses untuk mempelajari secarn kritis kewajiban-kewajiban dan
operasi-operasi dari jabatan-jabatan.

Pembinsan tata kerja dsn tata laksans organisasi dimaksudkan unfuk
membudayakan agar setiap pegawai memahami ketentuan rincian pelaksanaan tugas,
fungsi dan susunan organisasi. Selain itu juga agar pegawai memahami pengaturan
hubungan kerja antara sstu unit lainnya yang dipandang perlu, sehingga tercapai
keterpaduan dalam pelaksansan fugas.

Dari pengertian di atas, maka dapat disimpulkdn bahwa upaya pemerintah
dalam pelaksanaan etos kerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Buton merupakan
usaha yang dilakukan dalam proses meningkatkan hasil kinerja vang dicapai secara
luas dan efektif. Jika dikaitkan dengan kegistan penyelenggaraan pemerintahan,
maka maknanya adalah suatu uSsha-groses kegiatan untuk meningkatkan kinerja
pegawai yang dapat membeiikin kontribusi yang berarti terhadap pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Buton,

Pola tersebut-térgambar pula dalam penyelenggaraan Pemerintahan Daerah,
yang mana kinerja Pegawai Negeri Sipil Sekreatarist Daersh Kabupaten Buton
dipengaruhi etos kerja pegawsai negeri sipil . Hal tersebut digambarkan dalam
kerangka pemikiran berikut :
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Gambar : 2. 1 Kerangka Pikir

( Etos Kerja _-\

X1)

1. Eeulotan " KinegjapNs N

2. Ketaatan m

Upaya Pemeimtah
dalam pelaksanaan
Etos Kerja 1. Kualitas kerja

(X2)
2. Responsifitas
1. Analisis Jabatan
2. Pendidikan dan -

Pelatihan | Moenit (1983)
3. Pembinaan Tata Kerja
dan tata Laksanan

Organisasi

Murbyarto (1993) \ )

Mockijat (1989)

\ J

C. Definisi Konsep dan Opernsional

Etos kerja pegawai negert sipil kantor Sekretariat Kabupaten Buton terhadap
kinerja pegawai negeri sipil lingkup Sckretariat Daersh Kabupaten Buton yakni :

1. Etos kerja pegawai negeri sipil didefinisikan sebagai kinetja pegawai negeri

sipil lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Buton berupa dimensi : keuletan,

2. Keuletan didefinisikan scbagai presepsi responden terhadap ctos kerja yang

dilakukan oleh pegawai negeri sipil Sekretariat Daerah Kabupsten Buton yang
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dikaji dari indikstor-indikator kerja kemas, rajin siap kerjasama dan
kemampuan kerja sama.

3. Ketaatan didefinisikan sebagai presepsi responden terhadap etos kerja yang
dilakukan oleh pegawai negeri sipil Sekretariat Dacrah Kabupaten Buton yang
diksji dari indikator-indikator tepat waktu, taat pada aturan, ketaatan pada
prosedur.

4, Kinerja pegawai negeri sipil didefinisikan sebagai kualitas kinerja yang
dilakukan oleh Sekretariat Daerah Kebupaten Buton yang dikaji dari beberapa
dimensi yaitu ; kualitss kerja dan responsifitas.

5. Analisis jabatan didefinisikan sebagai penentuan tugas-tugas meliputi jabatan
dan penentuan kecakapan, pengetahuan, kemampus dan fanggungjawab yang
diperlukan oleh karyawan untuk pelaksansan pekerjsan yang sukses dan yang
membedakan jabatan tersebut dengan setmud jabatan lainnya.

6. Pengetahuan dan keterampilam didefesnisikan sebagai pelaksannan tugas-
tugas, yang dapat diketah(i dan dimiliki melalui pendidikan dan pelatihan.

7. Pembinaan tata kerja dan fata laksana organisasi didefinisikan sebagei budaya
bagi setiap pegawai memahami ketentusn rincian pelaksanaan tugas, fungsi
dan susunan. organisasi.

8. Responsifitas didefinisikan daya tanggap pegawni negeri sipil stas tugas yang
diberikan.

9. Kualitas Kerja didefinisikan sebagsi pencapaian target kerja, ketelitian kerja,
kemampuan mengatasi masalah kerja, serta kerapihan dan sistimatik
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0. Variabel Dimensi Indikator
1 2 3 4
1 X1 1. Keuletan 1. Kerja keras
2. Rajin
kerja Pegawai 3. Siap kerja kapan pun
Etos f 4. Kemampuan kerjasama
1. Tepat waktu
2. Ketantan 2. Adajadwal kerja
3. Taat pads aturan
4. Ketaatan pads prosedur
X2 1.Analisis Jabatan | 1. Kualifikasi jabatan
2. Jumlah Staf yang dibutuhkan
Upaya Pemerintah
dalam pelaksanaan| 2 Pendidikan dan| I. Kompetensi staf
2 Etos kerja pelatihan 2. Kesempaian mengikuti Diklat
3. Pembinaan tatal Disiotin
kerja dan Tate)l-Peregaken Disip
Tohers 7 Prosedur Kexja
Organisasi
1 KualitagKegda | 1. Pencapaisn target kegja
2| Variabel 2. Keteltiankerja
Y 3, Kemampuan atasi masalah
4, Kerja rapih dan sistimatik
Kinerja PNS
1. Tanpgap terbadap keluhan
2. Responsifitas masyarakat ke
2. Tanggap terhadap masalah
ral ,
3. Kecepatan dalam melayani
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BAB I

METODE PENELITIAN

A, Desain Penclitian

Desain penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif. Arikunto
{1996:309) menyatakan bahwa “penelitian deskriptif kualitatif merupakan penelitien
yang dimaksudkan untuk mengumpulkan informasi mengenai status suatu gejals yang
ada, yaitu keadasn dimana menurut apa sdanya pada sast penelitian dilskukan.”
Tujuan penelitian deskriptif kualiatatif menurut Singarimbun (198%:3) bahwa
“penelitian deskriptif dimaksudkan untuk pengukuran cermset tethadap fenomena
sosial tertentu, dimana peneliti mengembangkan konsep dan menghimpun data, tetapi
tidak melakukan pengujian hipotesa”

Metode deskriptif pada umumnys bersifat menentukan dan menafsirkan data
yang ada tentang suatu proses yang ‘sedang’ berlangsung, kecenderungan yang
tampak, pertentangan dan sebagainya. ‘Dengan kata lain bahwa metode deskriptif
dalam penelitian ini digunakat tuk memperoleh gambaran atau lukisan secara
sistemnatis, faktual dan_akurat mengenai fakia, sifat-sifat dani fenomena-fenomena
yang diselidiki untuk memperoleh makna dalam rangka mencapai tujuan penelitian.

Penelitian ini berfokus pada bidang pemerintahan, yakni bagaimana etos kerja
dalam peningkatan kinerja pegawai negeri sipil pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Buton.
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B. Fokus Kajisn dan Sabyek Penelitian
1. Fokns Kajian

Populasi menurut Arikunto (1996 : 132) adalah satusn tertentu yang
diperhitungkan sebagai
pegawai negeri sipil pada Sekretariat Dacrah Kabupat
orang. Pegawai tersebut terdistribusi ke dalam berbagai unit kegjs yang mencakup
Asisten Sekda, Bagian, dan Sub Bagian. Pengertian populasi menurut Sugiyono
(1997:57) adalsh “Wilayah gencralisasi yang terdiri atas obyek atau subyck yang

subyek penelitian.” Populasi penelitian ini adalah selurub

en Buton yang berjumiah 216

mempunyai kuantitas dan karakteristik terientu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Pendapat lain-menyatakan bahwa
“Populasi atau universe adalah keselurvhan atau totalitas dari voit yang akan diteliti
karakteristiknya. Kondisinya, sifat-sifatnya dan sebagainya” M. Mochtar, (2000:148).

2. Subyek Penelitian

Teknik penentuan sampel menggunakan cluster random sampling di mana
setiap unit kerja (Bagian) dianggap-scbagal suatu kluster. Jumlah Bagian pada
Sekretariat Daersh Kabupaten'Buton scbanyak 10 Bagian. Selanjutnya dipilih
pegawai sampel dengan.cara acak sederhana dengan teknik undian, yaitu sebanyak 83

orang.

C. Instrumen Penelitinn
Instrumen penelitian menurut Sugiono (1997:84), adalah “Suafu alat yang

digumakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati”, Dengan
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kata lain instrumen merupakan alat atau fasilitas yang digunakan oleh peneliti dalam
mengumpulkan data agar pekerjaan lebik mudsh dan hasilnya lebih baik. Dalam arti
lebih cermat, lengkap dan sistematis, sehingga lebih mudah diolah.

Instrumen peneliian merupakan alet yang digunskan untuk mengambil dan
mengumpulkan data atau informesi. Data yang akan digunakan dalam penclitian ini
adalsh data primer dan data sekunder.

Data primer diperoleh dari informen dengan menggunakan instrumen pedoman
wawancara dengan tujuan untuk mendapatkan data dan informasi tentang etos kerja
dalam peningkatan, serts upaya pemeriniah dalam pelaksanasn pegawai negeri
Sekretariat Daersh Kabupaten Buton dapat terwujud.

Data sekunder diperoleh dari literatur-literatir yang bethubungan dengan
kajian penelitian. Data sekunder ini diperoleh déngin/ menggunakan isntrumen
pedoman review {(document review).

Informan dalam penelitian ini adalall pegawai negeri sipil yang dapat
memberikan keterangan dan informasi)berjumish 8 orang terdiri dari : Sekretaris
Daerah Kabupaten Buton, dva orang Kepala Bagian ( Kepala Bagian Kepegawaian
dan Kepala Bagian Hukum) dan Lima Orang staf Sekretariat Daerah Kabupaten
Buton, yang tidak termasuk dalam responden penelitian mi.

D, Prosedur Peagumpulan Data

Untuk mengumpulkan data dan informasi yang skurat maka teknik yang

digunakan adalah :
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1. Kuesioner ialah spatu daftar pestanyaan diberikan kepada responden yaitu:
staf Sekretariat Daersh Kabupaten Buton, untuk dijawsb dengan maksud
mendapatkan informasi yang relevan dengan tujuan penelitian, Dalam hal ini
berupa tanggapan responden terhadap pelaksansan koordinasi yang terkait
dengan ctos kerja dalam kinerja pegawai negeri sipil Sekretariat Daerab
Kabupaten Buton. Untuk memudahksn responden maka yang digunaksn
adalah kuesioner tertuiup berupa pertanyaan yang sudah disiapkan, sehingga
responden tinggal memilih jawaban yang sesuai dengan keadaan yang
dialami. Adapun jumish Responden adalsh 83 orang.

2, Wawancara yaitu teknik pengompulan dsta dan .informasi dengan
menanyakan langsung kepada informen, atas pertanynan yang sudsh ada di
dalam pedoman wawancars. Informen dapat mestjpwab pertanyaan tersebut
secara terbuka tanpa diberikan jawaban alternatif, Wawancara dalam
penelitian ini  dilekukan secara terstruktur ketat dan dengan pertanyaan
tertutup dalam bentuk angket/Wawaricara dilalakan dengan pertanysaan yang
mengarah pada kedalaman’ iniformasi, serta dilakukan tidak secara formal
terstruktur guna menggali pandangan subyek yang diteliti tentang fokus
penelitian.

3. Studi dokuméntasi yaitu teknik pengumpulan data dan informasi dengan
menelanh doknmen-dokumen, baik surat kabar, laporan-laporan, peraturan

perundang-undangan dan lain-lain yang mendukung penelitian ini.
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E. Metode Analisis Data

Penelitian deskriptif melakukan analisis hanya sampai pada tarap deskripsi,
yaitu menganalisis dan menysjikan fakta secara sistematis, sehingga dapat lebih
mudah untuk dipahami dan disimpulkan. Kesimpulan yang diberikan selalu jelas
dasar faktualnya schingga semuanya seialu dapat dikembalikan langsung pada data
yang diperoleh. Analisa data dilakukan sepanjang penelitian untuk pengembangan
suatu teori berdasarkan data yang diperoleh. Nasution (1988:35), menyatakan sebagai
berikut.

Analisa dilakukan sepanjang penelitian dan dilakukan secara terus menerus dari

awal sampai akhir peneltian. Pengamatan tidak mungkin tanpa, analisis dan

tafsiran untuk mengetahui apa maknanya. Analisis \dilakukan untuk
pengembangan hipotesis dan teori berdasatkan data yang diperoich.

Pendekatan kualitatif lebih menekankan analisisnya pada proses penyimpulan
deduktif dan induktif serta pada analisis terhadap dinamika hubungan antar fenomena
yang diamati, dengan menggunakan logiks ilmish. Penckanannya pada usaha

menjawab pertanyaan penelitian melalui cara-cara berfikir formal dan argumentatif.

Teknik analisa data di dalam’ penelitian ini menggunakan tekmik analisa data
kualitatif. Secara kualitatif maksudnya adalah jawaban responden terhadap suatu
pertanyaan diolah berdasarkan teknik persentase, yaitu pilihan jawaban responden
dipersentasekan menurut jumiah responden. Hasil persentase ini dengan sendirinya
menggambarkan tanggapan responden terhadap pertanyaan tersebut.

Data dan informasi yang diperoleh, terlebih dahulu disederhanakan ke dalam

bentuk yang lebih mudah dibaca dan dinterpretasikan serta menjadi sesuatu yang
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lebih berarti dan bermanfaat. Penelitian ini menggunakan teknik analisis data secara

kualitatif model interaktif. Analisis model interaktif menurut Miles dan Haberman

(1992:16) adalah analisis data melalui tiga kegiatan dan terjadi secara bersamaan,

yaitu reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan. Masing-masing dari

kegiatan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Reduksi Data. Merupakan proses pemilahan data dan informasi, penyederhanaan
dan pengabstrakan data dan informasi yang diperoleh dari lapangan. Data dan
informasi yang relevan dengan permasalahan dan tujuan penelitian dicatat
kembali dan ditranskripsikan, sedangkan yang tidak relevan disingkirkan:

2. Penysjian data. Data yang relevan dengan permasalahan dan tijusn penelitian
disajikan dalam bentuk pemaparan (naratif) maupun tsbel statistik. Data yang
belum jelas dikonfirmasikan dan diklarifikasikan kepada informan dan responden,
kemudian dilakukan pemilehan kembali untuk menghasilkan informasi yang
relevan, valid dan obyektif. Dalam penyajian data, penulis menggunakan metode
triangulasi yang dilakukan secafa eksténsif baik tringulasi metode maupun
trianguiasi sumber data.

3. Penarikan kesimpulan.-Merupakan proses penyusunan kesimpulan dan pembuatan
keputusan dari hagil-aralisis sebelumnya yang disesuaikan dengan pertanyaan
penelitian.

Agar jawaban yang sifatnya kualitatif dapat diukur, maka perlu ditetapkan nilai

standar (standar score) sebagai patokan pengukuran. Taliziduhu Ndraha (1982:53)

mengatakan “Teknik perskalaan akan disesuaikan dengan sosiologi dan psikologi

55

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41100.pdf

yang bervariasi 1 sampai dengan 2, 3 sampai dengan 4, dan 4 sampai dengan 5.7
Berdasarkan pendapat tersebut di atas maka Penulis, untuk mengukur tinggi
rendahnya etos kerja kinerja Pegawai Negeri Sipil Sekvetrariat Daerah Kabupaten
Buton dengan menentukan skor disusun berdasarkan altemmatif jawaban dalam
kuesioner, dengan menggunakan skala Linkert. Sugiono (1997:70) menyaiakan skala
penilaian dan kategori variabel sebagai berikut:
Tabel 3.1.  Skala Peailanian pada Sekretariat Kasbupaten Baton

No. JAWABAN PENILAIAN INTERVAL
RESPONDEN
1. | Tidsk Baik 1 0.00-020%
2. | Kurang Baik 2 0.21% - 0.40%
3. | Cukup 3 0.41% —0.60%
4. | Baik 4 0.61%—0.80%
5. | Sangat baik 5 0.81% — 100%

Masing-masing jawaben tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: :

1. Sangat baik adalah dimsksudkan bilamana pernyataan responden terhadap
peningkatan Kinerja pegawai negeri sipil pada sekretariat Daerah Kabupaten
Buton menunjukkan nilai skor presentase 0.81% — 100%, atan berjalan secara

etos kerjn yang sangat baik sesuai sistem dan prosedur
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2. Baik, dimakusdkan jika pernyataan responden yang menggambarkan indikator
etos kerja dalam peningkatan kinerja yang menunjukan nilai skor presentase
0.61% —0.80%

3. Cukup, dimaksudkan jika pernyataan responden yang menggambarkan etos
kerja dalam peningkatan kinerja pada sekrtetariat Daerah Kabupaten Buton
menunjukan nilai skor presentase 0.41% - 0.60%, yakni pelaksanaan
peningkatan kinerja kurang berjalan secara efektif sesuai sistem dan prosedur.

4. Kurang Baik, dimaksudkan jika pernyataan responden yang menggambarkan
etos kerja dalam peningkatan kinerja pada sekrtetariat Daerah Kabupaien Buton
menunjukan nilai skor 0.21% - 0.40% , yakni tidak berjalan dengan baik sesuai
prosedur

5. Kurang Baik, dimaksudkan jika pernyataan responden’ yang menggambarkan
etos kerja dalam peningkatan kinerja pada sekrtetariat Daerah Kabupaten Buton
menunjukan nilai skor 0.00 — 0.20 %, , yakni tidak berjalan dengan baik sesuai

prosedur

F. Lokusi dan Wakin Peaclitian

Penelitian ini beriokasi pada Sekretariat Daerah Kabupaten Buton. Alasan
pemilihan lokasi penelitian tersebut edalsh : (1) Sekretariat Daerah Kabuapten Buton
merupakan Satuan Kerja Perangkat Daersh yang vital sehingga membutuhkan
pegawai yang memiliki etos kerja tinggi, konsisten dan stabil; (2) belum ada
penelitian mengenai topik tersebut; dan (3) peneliti memahami kondisi Sekretariat

Dacrah Kabupaten Buton sechingga memberikan kemudahan peneliti untuk
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melakukan penelitisn. Adepun wakia penclitian dilakukan sejak swal Janvari 2010

sampai dengan Juli 2010, jadwal Kegiatan Penclitian terlampir.
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BABY
SIMPULAN DAN SARAN

A.  Simpulan
Berdasarkan temuan dan pembahasan peneliian maka dapat disimpulkan

sebagai berikut :

1.  Bahwa analisis ¢tos kerja dalam peningkatan kinerja Pegawsi Negeri Sipil pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Buton yang dikaji dari beberapa dimensi seperti
keuletan, ketaatan, analisis jabatan, pendidikan dan latihan serta pembinaan tata
kerja dan tata laksana organisasi hasil analisis tersebut berdasarkan analisis
kuesioner mengenai hasil terakhir kajian pada etos kerjs-dalam peningkatan
kinerja Pegawai Negeni Sipil pada Sekretariat Daerah- Kabupaten Buton
menunjukan hasil belum optimal yang dipresepsikan secara skoring pada
kualifikasi rendah.

2. Bahwa upaya pemerintah terhadap, analisis kinerja Pegawai Negeri Sipil
Sekretariat Daerah Kabupatén Buton berdasarkan hasil kajian kuesioner pada
dua dimesi yaitu kualites kerja dan responsifitas menunjukan hasil yang belum
optimal, dan didultng” hasil wawancara pada informen penelitian sengat

mempengaruhi tingkat kinerja,
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B. Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, kiranya dapat diberiken saran-saran yang
bertujuan memberikan komunikasi interpersonal dalam peningkatan etos kerja adalah
sebagai berikut:

1. Diharapkan bagi pimpinan unit kerja Sekretariat Daerah Kabupaten Buton
hendaknya dapat meningkatkan ¢tos kerja seperti kemampuan dan intensitas,
keuletan, ketaatan, melalui kegiatan pengembangan sumber daya manusia
berupa pendidikan dan pelatihan baik secara fungsional manpun secara berkala.

2. Untuk meningkatkan upaya pemerintah Kabupaten Buton melahii Sékretariat
Daerah Kabupaten Buton, diharapkan bagi para pegawai uniuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan melalut peninghatan komunikasi interpersonal
oleh atasan sehingga dapat dijadikan sebagai acusn uhtuk bekerja dengan baik,

3. Untuk meningkstkan kualitas kerja dan résposonsifitas yang belum optimal
pertu dilakukan pengembangan sumber difys manusia melalui non diklat yaitu
berupa penataan proses perencanasn dan pengembangan pola karier pegawai,
msadmpmmmgmmbagipegﬂwai,pembmn motivasi dan
arahan, menghidupkan-dinamika rotasi pegawni baik secara vertikal (promosi
jabatan) maupuh, secara horizontal (mutasi), dan yang tidak kalah pentingnya
yakni menata aturan kompensasi dan kesejahteraan pegawai.

4, Untuk kesempurnaan penelitian ini, disarankan kepada peneliti lain untuk
mengadakan penelitian lanjutan terutama tentang variabel lain yang berkaitan

dengan peningkatan etos kerja pegawai.
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LEMBAR KUESIONER

Judul Penelitian : Analisis Etos Kerja dalam peinglatan Kinerjs Pegawai
Negeri Sipil pada Sekretariat Daerak Kabupaten Buton

Nama Responden
Pekerjaan/Jabatan

Alamat

PETUNJUK PENGISIAN:

Beri tanda check pada kurung di depan item jawaban yang benar

A. ETOS KERJA PEGAWAI

1. Menurut penilaian Anda, seberapa banysk pegawai di lingkup Sekretariat Daerah
Ksbupaten Buton yang memiliki ke:ﬂm&!ambeka;a.
[ ]Seluruh pegawai
[ ]Sebagian besar pegawai
[ ]Separuh pegawai
[ ]Sebagian kecil pegawai
[ ]Tidak ada

2. Menurut penilaian Anda, seberspa benyak pegawai di lingkup Sekretariat Daerah
Kabupaten Buton yang memiliki ketaatml dalam melaksanakan pekerjaan,
[ ]Selurvh pegawai
[ ]Sebagian besar pegawai
[ ] Separuh pegawai
[ 1Sebagian kecil pegawai
[ 1Tidak ada

3. Menurut perilaian Anda, seberapa banyak peagawai yang memiliki ketaatan kerja 7
mmawmmlmwmmnmmm Buton.
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4, Menurut penilaian Anda, seberapa banysk dilakukan oleh pimpinan unit kerja di

lingkup Sekrefariat Daerah Kabupaten Buton dalam rangks memberikan
pemahaman pada aturan-aturan dan pengambilan keputusan sebagai motivasi
terhadap etos kegja ...?
[ 1Seluruh pegawai ]
{ ]Sebagian besar pegawai
[ 1Scparuhpegawai
{ ]Sebagian kecil pegawai
[ ]Tidak ada

5. Menurut penilaian Anda, scherapa banyak pegawni yang menguasai analisis
jabatan schingga dalam bekerja pegawai di lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten
Buton selalu mengacu pada tugas dan fungsi masing-masing pegawai.

[ ]Sehuruh pegawai

6. Menurat penilaian Anda, seberapa banyak pegawai yang memiliki kualifikasi

pendidikan dan pelatiban bagi pegawai di lingkup Sekretériat Diaerah Kabupaten
Buton.
[ ]Scluruh pegawai .
[ ]Sebag;anbm;{egawar
[ 1Separuh pegawai
[ ) Sebagian kecil pegawai
[ ]Tidak ada

7. Menurut penilaian Anda, seberapa banyak pegawai yang mendapatkan pembinaan
dan bimbingan dari pimpinén Unit” organisasi di lingkup Sekretariat Daerah
Kabupaten Buton.

[ ]Selmuh pegawai

{ ]Sebagian besar pegawai
{ 1Separuh pegawai

{ ] Sebagian kevil pegawai
[ 1Tidak ada
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8. Menurut penilaian Anda, seberapa banyak pegawai yang memahami tugas dan
tata kerja organisasi dalam pelaksanaan tugas dari pimpinan unit organisasi di
lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Buton,

[ ]Seluruhpegawai
[ 1Sebagian besar pogawai
[ ]Separuh pegawai

[ ] Sebagian kecil pegawai
[ ] Tidek ada

B. KINERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL PADA SEKRETARIAT DAERAH
KABUPATEN BUTON

9. Menurut penilaian Anda, seberapa banyak yang memiliki kualitas kerja pada
mmmammmmsmmmmmm Buton.

Kabupateu Buton ymgmemiﬁki tingkat responsivitas, yang tinggi.

]
] Separuh pegawai

] Sebagian kecil pegawai
} Tidak ada
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PEDOMAN WAWANCARA

(1) Bagasimana pengamatan Anda tentang Etos Kerja yang dimiliki olech pegawai
di lingkup Sekretarist Dacrah Kabupaten Buton, khususnya menyangkut aspek-
aspek keuleten, Rajin, Siap ketja kapanpun dan kemampuan ketjasama.

(2) Bagaimana pengamatan Anda tentang ketaatan yang dimiliki oleh pegawai di
lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Buton, khususnya menyangkut aspek-
aspek ketepatan waktu, jadwal kerja dan mengkuti prosedur dan sturan yang ada

(3) Pertimbangan-pertimbangan apa yang mendasari pembuatan keputusan pimpinan
dalam rangka memotivasi Pegawei Negeri sipil lingkup Sekretariat Darsh
Kabupaten Buton.

(4) Bagaimana upaya pimpinan di lingkup Sekretariat Daersh Kabupaten Buion
dalam rangks memberikan kualitas kexja kepada PNS, tethadap aspeék-aspek
pemahaman dan visi ke depan.

(5) Bagaimana konsistensi dan obyektivitas penerapan peraturad piengenai hukuman
disiplin pegawai di lingkup Sekretariat Daerah Kabupatery Buton

(6) Bagaimana pola-pola sopervisi yang diterapkan pimpinad unit kerja di lingkup
Sekretariat Dacrah Kabupaten Buton dalam merespon Kinerja Pegawai Ngeri
Sipil.

4] Bagmmma kondisi Responsifitas pégawai ‘di lingkup Sekretariat Dacrah
Buton dilihat dari aspsk-aspek kualitas kerja dan responsifitas

terhadaphneanNSSekmBaemhKabumeum

(8) Bagaimana pengamatan Anda téntang kualiias kerja yang dimiliki oleh pegawai
di lingkup Sekretariat Daeralt Kabupaten Buton, khususnys menyangkut aspek-
indikator pencapauen, keria dan kecepatan dalam melayani, kesedisan untuk
melakukan sesustu yvang beik dan konsistensi terhadap tuges yang diberikan,
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TRANSKRIP HASIL. WAWANCARA

NO

NAMA INFORMEN

PERNYATAAN

Sekretaris Dacrah

®Secara umum pegaswai negeri lingkup
Sekretariat Dacrash Kabupten Buton memiliki
kebiasaan bekerja yang ulet, berorientasi
masa depan, berorientasi pada keberhasilan,
serta mampu mengelola waktu. Pada
kebiasaan kerja schari-hari mencerminkan
tugasnya dengam baik. Sejumiah besar
pegawmmeag:hmmndllan;md:pﬁgum&z
tinggi baik pada jenjang sarjana maupun
magister. Mercka dapat mengatur waktunya
dengan batk dan proporsional, studinya
berjalan dengan baik tenpa mengganggu
kelancaran pelaksaan tugas. Tentu-uda juga
yang tidak memiliki keuletan) yang kuat
untuk berprestasi tetapi’ jumishnya tidak
dominan.”. (bhasil /wawuncara dengan
Sekretaris Daersh, tanggal 17 Juni 2010).

Sekretaris Daerah

“Ada pegawai (staf) yang berpendidikan sarjana,

menjadi pegawni sudsh lebih dari 5 tahun,
tetapi sétiap kali diminta pimpinaanya untuk
membust konsep surat selalu saja sulah, Ia tidak
membuat konsep surst yang benar schingga
kesgiahannya selalu  berulang-ulang.”(hasil
wawancara dengan Sekretaris Dacrah, tanggal
24 April.
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NO

NAMA INFORMEN

PERNYATAAN

Sekretaris Daersh

“Ketaatan pegawai negeri  sipil  Sekretariat
Daerah Kabupaten Buton secara umum baik.
Pegawni taat dan sisp mencrima kewajiban
stau tugas yang disershkan olch atasan,
membantu menyelesaikan persoalan
masyarakat sampai tuntes. Namun masih ada
pegawai yang melakukan kesalahan, kita lihat
belum bereni menyatskan secara tegas bahwa
“mi kesalahan saya, bukan sebaliknya
melmnpartaaggmgjawabnyakcpmdakomg
(hasil wawancara dengan Sekretaris
mmmzzm:zam)

Sekretaris Daerah

tubuh bagi setaip pegawai dalam bekerja baik di
dalam kantor maupun di sekitar lingkungan kantor
sekretariat daerah Kabupaten Sutoti-tal ini relatif

- kerja  pada  kantor
buton. Kendalanya

komitmoen setiap pegnwai, karena pihak kami hanya
visa.memberikan motivasi untuk meningkatkan
pegawai, pa‘twanp:mp:m untuk memberikan
pilai lebih bagi setisp pegawai yang memiliki
motivasi dengan pegawai yang tidak memotivasi
dengan memberikan  kesempatan  untuk
mglamuﬂ;anpcasﬁdtkmkqmmgiebxhnngg:bag:
pegawai  yang ingin me%mwtkan pendidikan,
mempromosikan  pepgawai  yang bersangiatan
dberdasarkan kinedja yang dimilili.” (Wawancara
mwmmmw
27 Mei 2010).
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NO| NAMA INFORMEN

PERNYATAAN

Sekretaris Daerah

“Pads Kantor Sekretariat daerah Kabupaten
Buton dalam rapat pimpinan adaiah sebuah
mekanise untuk membicarakan jalan kelvar

(solusi) dari bagian-bagian pekerjaan yang sulit
dilakukan, bagian pekerjsan yang cenderung
sulit dicapai targetiya, atau bagian pekerjaan
yang selalu lambat penyclesaiannya.” (hasil
wawancara dengan Sekretaris Daerah, tenggal
26 Mei 2010).
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NO ' NAMA INFORMEN

PERNYATAAN

Kabag Organisasi dan

“Pada Kantor lingkup Sekretariat Daerah
Kabupaten Buton Tidak semua pegawai
memiliki keuletan kerja. Masih ada (pegawsi)
ymgpadasaatp‘nnpimmya’edmgdinashm
pegawai yang bersangkutan tidak masuk kexja,
masuk kerja tidak tepat wakiu dan pulang lebih
awal dari waktu yang ditentukan. Bahkan ada
juga pimpinan level bawah yang tidsk
memiliki keuletan salah contolmya semua
pekerjaannya hanya dapat dilakukan oleh
bawahannya hal disebabkan karena kurangnya
kemampuan untuk mengoprasikan komputer
meskipun tuntuitan  pekerjaannya  sudah
menghendaki demikian. ls mengandalken |
stafnya untuk mengetik konsep rencang’ Kerja,
jadwal kerja, laporan, dan sebagaitys. Kalauw
stafnyas sedang mengerjakan tugas lain stau
sedang tugas luar maka (pekeriran tersebut
ditangguhkan sampai stafitya kembali bertugas*
(hasil wawancara dengan Kabag Organisasi dan
kepegawain, tanggel 12 Mei 2010).

Kabag Organisasi dan

“ bahwa etos kerja pegawai negeri sipil lingkup
sekretariat \dacreh kebupaten buton dalam
meningkatkan kinerja yang dilekukan oleh
pegawal negeri sipil sekratariat daerah umunya
mereks memiliki ketaatan dalam bekerja sesuai
vang ditetapkan yang ditetapkan, namun
sebagian kecil hampir semua pegawai memiliki
ketaatan yang rendah.’ (Wawancara Kepain
bagian Organisasi dan Kepegawaian 18 Mei 18
Mei 2010)
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NO | NAMA INFORMEN

PERNYATAAN

Kabag Organisasi dan
kepegawaian

FHampir semua pegawai di semuoa unit di

ngkupSekrMatDmahKab\spmmBm
pada prinsipnya tidak ada yang memiliki
kcmgimunmkpwkumukapdihm

mmmmmmm
motivasi untuk pindag tugas kelingkup
Sekretariat Daecrah Kabupaten Buton.” (Hasil
Wawancars dengan Kabag Organisasi dan
Kepegawaian, tanggal 1 Juni 2010).

Kabag Organisasi dan
kepegawaian

FPada semus umit tidak ada konflik intemal

organisasi  yang  dapat . menghambat
produktivitas kerja. Kalau < ketidakpuasaan
secars pribadi mungkin ada’tetani tidak sampai
menjadi  konflik organisesi.\Pimpinan level
bawsh umumnya dspat tmemahami kebijjakan
atasan.” (hasil wawancara dengan Kabag.
Organisasi dan Kepegawaian, tangal 3 Juni
2010).
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NO

NAMA INFORMEN

PERNYATAAN

Kabag. Hukum

“Dari semua Pimpinan unit ketja mulai dari
Asisten, Kabag sampai Kasubag di lingkup
Sekretariat Dacrah Kabuapten buton secara
aktif melakukan penilaian atas kualitas kerja
pelaksanaan pekerjaan pegawai secara obyektif
dan konsistes. Kebuakmkcbuakmpemmh
pusat mengmm pembinaan disiplin pegawai
negeri sipil diterapkan secara koausisten yang
mengarah pada kuslitas kerja dalam rangka
meningkatkan kedisiplinan maupun sebegai
upaya meningkatkan kuslitas keria pegawai.
Pimpinan memberlakukan secara ketat disiplin
pegawai dalam hal kehadiran dan kinerjanya
dalam melaksanskan fugas sebagai pegawai
negeri sipil. ” (hasil wawancara dengan Kabag.
Hukum, tanggal 20 Mei 2010).

Kabag Hukum

“Ketaatan pegawai / Sekrétariat  Daersh
Kabupaten Buton sctard, umum baik. Kita
melihat kecenderungan schagian besar pegawai
untuk melaksanakan\tugas pokok dengan baik.
Kita juga dapat melibat kesediaan pegawai
vntuk  melekuken  tugas tambahan  jika
dipertukan dan dianggapnya dapat menghambat
kelancaran ~ tugas™  pokoknys. ~Karena
keahliannya xmsalnya seorang  staf dapat
menjadi sopir pimpinan kalan sopimya
berhalangan. (hasil wawancara dengan Kabag
Hulam, tanggal 20 Mei 2010)”.
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NO

NAMA INFORMEN

PERNYATAAN

Staf Sekretariat Daersh

Karena keberadaan Kantor Sekretaraiat yang
langsung dipantau oleh Bapak bupati Buton
utnumyapegawaidisiai selalu taat dan siap
menerima tugas dan melaksanakan dengan
sepw;ﬂ&pahauan Tc.ﬁp:adammmmf
yang bersedia melaksanskan fugns ysng
disershkan pamun tidak menunjukan usaha
alktif  kearah  pelaksanaanya.  Alasan
mmmmmbmya

pimpinan jaga texfihat fenomena tingkat
tanggung jawab yang rendah. Tidak jarang
terjadi, ada pimpinan yang memberi perintah
kepada staf tidek sesuai dengen uraian’ tugas
staf tersebut. Ketika siaf menyanggupi untuk
melaksanakan mgasynngdlpamtahkanmapt
melakukan kesalahan, /pimpinan tetap saja
beranggapan bahwa Kestlahan ada pada staf
dengan tegas bahwd kesalahan ada di pihaknya
karens salah” menberi perintah atan salsh
menugaskan orsng, (Hasil wawancara dengan
Staf Sckretadiat Daerah, tanggal 24 Mei 2010) "

Staf Sekretariat Daersh

"Di Kundor Sekretariat dacrah kabupaten Buton di
Semua unit kerja ada pegawai. yang  memiliki
motivasi. Tetapi banysk yang mofivasimya rendah
atau di ada

Dot yang mesgratu d. serig raengatan bt
data itu perting untuk menjadi acuan perencanaan.
Tetapi di unitnys sendiri tidak tevsedia data yang
terkait dengan tugas pokoknya. Unit lain ada yang
memiliki data tetapi tidak dimutakhirkan Hal ind
memberikn fakta bshwa ada pimpinan yang
pelaksanaan tuges schari-hari ia sendiri tidak
transparan. Satunya kats dengan perbuatan belum
ditunjukkan secara konsisten oleh semus pegawai.”
(hasil wawancara dengan staf Sckretariat Dacreh,
tanggal 25 Mei 2010)
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Staf Sekretariat Daerah

daftar bhadir pegawni. Pimpinan juga
pimpinan dalam pelaksanaan tugas staf
nonstruktural. Ini terkait dengan belum adanya
uraian tugas untuk staf nonstruktural, jadi periu
memsang ada arshan dan bimbingan. Untuk
mmgmahpadahnlmkeqasahhmfamr
melalui promosi yang dipadukan dengan
analisis jabatan dan tolak ukur, Namun diakni
kinerja baru pada level pimpinan struktural,
untuk staf nonstruktural behmn ada. Tetapi
kadangkala bimbingan dan arshan ini fidak
berjalan dengan baik karena ada perbedaan
nonstruktursal. Ada pimpinan yang belum lama
menjadi pegawai negeri) sipil, pengalaman
teknisnya belum banyék, “schingga tidak
banysk memberi /bwitoan pemikiran kepada
staf nonstruktural ‘dalam pelaksanaan ketja,
jedi menyerahikan sSepenuhnya kepada staf
nenstmkmraisehmggahm'npm kualitas kerja
ada ditengan pegawai yang bersangkm
(hasil wawancars dengan staf

Daerah; tanggal 24 Mei 2010).
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NO

NAMA INFORMEN

Staf Sekretariat Dacrah

harus melaksanakn pekerjaan, masih banyak
mwmyangcmkdengmpmbahkm

kefika disershkan suatn’ pekerjaan tapi yang
bersangkutan  tidak dapat menyelesaikan
peekrjasn tersebut dengan baik. “ (Wawancara
dengan Staf Sekretarist dacrah, tanggal 5 Mei
2010).

Staf Sekretariat Daersh

“Respon bagi pegawai negeri lingkup sekretariat
dacrah  ksbupaten  Buton  berdasarian

mjn ada kebijakan-kebijakan temmtu dari
pimpinan yang  menjadikan ) distribusi
kesempatan itu menjadi timpang. Banysknya
kesempatan untuk ikut Diklat Teknis dan Diklat
Kepemimpinan tidak terdistribusi dengan baik,
sehingga ada pegawai yang berkali-kali diberi
kmpmm:adaymghdakpemabdxm
kesempatan. Kesempatan untuk  promosi
jabstan juga . tidak terdistribusi dengan
proporsional. Ada pegawal yang baru mencapai
pangkat /b sudah dipromosikan menduduki
jabaten™ struktural eselon IV/a padshal
persyaratan  pangkat minimal untuk jabatan
tersebut adalsh golongan Il/c, sehingga ada
pegawai senior pada suatu unit tertentu yang
terpaksa dipindahkan ke unit lain atau ke Dinas
daerah ”. (hasil wawancara dengan Staf
Sekretariat Daerah, tanggal 24 Mei 2010).
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1. Sekretaris Dacrah Kabupaten Buton

[

. Kabag Organisasi dan Kepegawaian Sekretariat Daersh Kabupaten Buton
3. Ksbag Hukum Sekretariat Daersh Kabupaten Buton
4, Staf Sekretariat Daerah Kabupaten Buton
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