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Kuesioner Penelitian
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KUESIONER

PRA PENELITIAN

Kepada Yth.

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari

Pimpinan dan pegawai Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung
Di tempat.

Bapak/Ibu yang terhormat,

Saat ini saya sedang melakukan penelitian mengenai “Analisis Peran Pimpinan, Iklim
Organisasi, Budaya Kerja terhadap Kinerja pegawai pasca Restrukturisasi Organisasi
pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan
Bangka Belitung”.
Pernyataan dalam kuesioner ini semata — mata hanya untuk data penelitian dalam rangka
penyusunan Skripsi pada program Strata — 1 Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi
Universitas Bangka Belitung. Oleh karena itu, saya mengharapkan bantuan Bapak/Ibu
agar mengisi kuesioner ini sesuai dengan keadaan sebenarnya dan atas kesediaanya saya
ucapkan terima kasih.
1. PETUNJUK PENGISIAN
- Mengisi data identitas responden
- Berikan tanda silang (x) pada salah satu jawaban disamping pernyataan yang
anda anggap paling sesuai dengan keadaan anda
- Pilihan jawaban berupa : STS ( Sangat Tidak Setuju ); TS ( Tidak Setuju ); R
( Ragu - Ragu )/J (Jarang ); S ( Setuju ); SS ( Sangat Setuju )
- Berikan jawaban singkat beserta penjelasan atau contoh pada kolom
keterangan pertanyaan
Data Responden yang akan diolah akan dirahasiakan
2. IDENTITAS RESPONDEN
Nama
Jenis Kelamin
Usia
Pendidikan Terakhir
Jabatan Kerja/Jenis Pekerjaan
Status Pekerjaan ( PNS/Honorer )
Total lama bekerja

Q@ e o0 o
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Pernyataan Pra Survei Iklim Organisasi Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung
1. Ruang Kerja Saya Bebas dari Kebisingan dan Mempengaruhi
Kinerja
a. Sangat Setuju b. Setuju c.Ragu-Ragu/Jarang d.Tidak Setuju
e. Sangat Tidak Setuju
2. Teknologi/Sarana Prasarana yang terpenuhi dan sudah sangat
menunjang kinerja
a.Sangat Setuju b. Setuju c.Ragu-Ragu/Jarang d.Tidak Setuju
e. Sangat Tidak Setuju
3. Jumlah SDM dan Bidang yang sedikit meningkatkan Kinerja
a.Sangat Setuju b. Setuju c.Ragu-Ragu/Jarang d.Tidak Setuju
e. Sangat Tidak Setuju
Pernyataan Pra Survei Budaya Kerja Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung
1. Peraturan di Tempat kerja sudah diterapkan sebagaimana mestinya
a. Sangat Setuju b. Setuju c.Ragu-Ragu/Jarang d.Tidak Setuju
e. Sangat Tidak Setuju
2. Nilai-Nilai Pedoman kerja selalu menjadi landasan dalam mencapai
Kinerja
a. Sangat Setuju b. Setuju c.Ragu-Ragu/Jarang d.Tidak Setuju
e. Sangat Tidak Setuju
3. Budaya Kerja merupakan cerminan dari Kinerja organisasi
a. Sangat Setuju b. Setuju c.Ragu-Ragu/Jarang d.Tidak Setuju
e. Sangat Tidak Setuju
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KUESIONER

PENELITIAN

Kepada Yth.

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari

Pimpinan dan pegawai Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung
Di tempat.

Bapak/Ibu yang terhormat,
Saat ini saya sedang melakukan penelitian mengenai “Analisis Peran Pimpinan, Iklim

Organisasi, Budaya Kerja terhadap Kinerja pegawai pasca Restrukturisasi Organisasi
pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan
Bangka Belitung”.

Pernyataan dalam kuesioner ini semata — mata hanya untuk data penelitian dalam rangka
penyusunan Skripsi pada program Strata — 1 Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi
Universitas Bangka Belitung. Oleh karena itu, saya mengharapkan bantuan Bapak/Ibu
agar mengisi kuesioner ini sesuai dengan keadaan sebenarnya dan atas kesediaanya saya
ucapkan terima kasih.

1. PETUNJUK PENGISIAN
- Mengisi data identitas responden
- Berikan tanda silang (x) pada salah satu jawaban disamping pernyataan yang
anda anggap paling sesuai dengan keadaan anda
- Pilihan jawaban berupa : STS ( Sangat Tidak Setuju ); TS ( Tidak Setuju ); R
( Ragu - Ragu )/J (Jarang ); S ( Setuju ); SS ( Sangat Setuju )
- Berikan jawaban singkat beserta penjelasan atau contoh pada kolom
keterangan pertanyaan
- Data Responden yang akan diolah akan dirahasiakan
2. IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir

Jabatan Kerja/Jenis Pekerjaan
Status Pekerjaan ( PNS/Honorer )
Total lama bekerja

@+ ooo0 o
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No Pertanyaan Jawaban
SS | S RIJ | TS STS
1. Pimpinan mampu mengkomunikasikan sasaran organisasi kepada bawahan
2. Pimpinan selalu memberikan panutan atau contoh yang baik
3. Pimpinan dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
menyenangkan (tidak kaku)
4 Pimpinan sering turun langsung untuk memberi motivasi,arahan, dan
dorongan kepada bawahan
5. Pimpinan sering melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan
6. Pimpinan saya memiliki hubungan yang baik dengan seluruh bawahan
7. Pimpinan berani dalam mengambil resiko dan menerapkan hal — hal baru di
organisasi
8. Pimpinan mampu memecahkan permasalahan dan meredam konflik di
organisasi
9. Pimpinan mendelegasikan tugas dan wewenang secara jelas dan sesuai
dengan kapasitas
10. Pimpinan mampu mengambil sikap tegas ditengah perselisihan atau tekanan
guna kebaikan organisasi
*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan objektivitas
penelitian.
2. Instrumen Variabel Iklim Organisasi
No Pertanyaan Jawaban
SS | S R/J TS STS
11. Pekerjaan yang saya kerjakan sudah sesuai dengan tupoksi di struktur
organisasi
12. Tugas dan wewenang yang dibebankan sudah sesuai dengan peran dan
tanggung jawab yang dibebankan kepada saya
13. Saya sering mendapatkan reward atas pekerjaan yang saya lakukan.
14. Kinerja saya termotivasi karena adanya apresiasi tahunan di organisasi
tempat saya bekerja
15. Ruang kerja saya sudah terbebas dari kebisingan
16. Kebersihan dan keharmonisan di lingkungan kerja saya selalu terjaga
dengan baik.
17. Saya dibekali organisasi kemampuan untuk siap menangangi dan
menghadapi berbagai resiko pekerjaan
18. Di tempat kerja saya keberadaan team work saling membantu dan
mensuport dalam menangani resiko
19. Ditempat kerja saya tingkat kepercayaan merupakan hal penting untuk
mendapatkan dukungan rekan kerja
20. Di tempat kerja saya sesama rekan kerja saling mendorong dan mendukung
untuk berprestasi
21. Konflik dilingkungan kerja selalu mendapatkan perhatian serius agar tidak
berlarut —larut mempengaruhi kinerja
22. Konflik antar sesama rekan kerja diselesaikan secara pribadi tanpa
melibatkan organisasi
23. Organisasi tempat saya bekerja sudah sangat baik, sehingga saya terus
terpacu memberian loyalitas yang maksimal untuk organisasi.
24, Saya memahami apa yang saya lakukan di tempat kerja sudah sejalan
dengan visi misi organisasi
*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan objektivitas
penelitian.
h. Instrumen Variabel Budaya Kerja
No Pertanyaan Jawaban
SS S R/J TS STS
25. Di tempat kerja, kami diberikan kebebasan untuk mengembangkan
kemampuan diri dalam bidang apapun.
26. Saya selalu menaati aturan — aturan yang diberlakukan ditempat kerja

organisasi.
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27. Saya selalu konsisten dan maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan baik.

28. Saya diberikan kebebasan untuk berinisiatif dalam penyelesaian kinerja
tanpa bergantung pada pimpinan.

29. Setiap harinya saya selalu ada target dan bertekad untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan sangat baik

30. Budaya ditempat kerja saya mewajibkan mengucapkan salam ( bertegur
sapa ) ketika berpapasan antar rekan kerja

31 Rekan kerja saya peka dan sering membantu menyelesaikan pekerjaan saya

32. Ditempat kerja, saya diberikan kebebasan dan dihargai dalam
mengemukakan pendapat, kritik dan saran secara terbuka.

33. Ditempat kerja saya kualitas lebih diutamakan dari pada ketepatan waktu dan
proses penyelesaiannya

34. Pekerjaan saya di tempat kerja, memacu saya untuk berinovasi

35. Budaya ditempat kerja saya selalu mengharuskan diskusi kelompok kerja
sebelum memulai pekerjaan guna mensinergikan hasil kinerja.

36. Permasalahan ditempat kerja mengharuskan selalu diselesaikan bersama

tim kerja

*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan objektivitas
penelitia

4. Instrumen Variabel Kinerja

No Pertanyaan Jawaban
SS R/J TS STS

37. Beban Kinerja saya sudah sesuai dengan kompetensi yang saya miliki

38. Sarana dan Prasana penunjang kerja di tempat kerja saya sangat
lengkap

39. Saya selalu konsisten dalam memenuhi komitmen dan batas waktu
penyelesaian pekerjaan

40. Saya sangat mampu menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang efektif
dan efisien.

41. Besarnya gaji yang saya terima sesuai dengan hasil pekerjaan yang telah
saya lakukan.

42. Kreatifitas saya terpacu dengan adanya persaingan diantara pegawai
guna perkembangan karir kedepannya.

43. Kenaikan pangkat dan gaji ditempat kerja saya didasarkan karena reward
dari prestasi kerja.

44, Saya bekerja dengan giat agar mendapat reward

45, Saya cepat menyelesaikan pekerjaan agar mampu mencapai target yang
ditetapkan setiap harinya

46. Saya sudah mematuhi aturan di tempat kerja setiap harinya dengan tidak
keluar saat jam kerja

47. Standar kualitas ditempat kerja saya sangat tinggi sehingga saya harus
menghasilkan kinerja yang sangat baik

48. Banyaknya pekerjaan yang selesai namun kurang maksimal karena

keterbatasan waktu dan hal lain.

*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan objektivitas
penelitia
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LAMPIRAN II

Hasil Penelitian Pengolahan Data SPSS
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LAMPIRAN

Tabel IV.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Pegawai Dinas PRKP

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent

Valid Laki - Laki 40 70,2 70,2 70,2
Perempuan 17 29,8 29,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Pegawai Dinas PRKP

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid < 20 Tahun 1 1,8 1,8 1,8
20 - 30 Tahun 16 28,1 28,1 29,8
31 - 40 Tahun 23 40,4 40,4 70,2
41 - 50 Tahun 15 26,3 26,3 96,5
> 50 Tahun 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Tingkat Pendidikan Terakhir Pegawai Dinas PRKP

Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA 9 15,8 15,8 15,8
D2 - D3 4 7,0 7,0 22,8
Sl 37 64,9 64,9 87,7
S2 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian

Status Kepegawaian Pegawai Dinas PRKP
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid PNS 43 75,4 75,4 75,4
Honorer 14 24,6 24,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Waktu Kerja Dinas PUPR ke Dinas

PRKP
Lama Waktu Kerja Pegawai Dinas PRKP
Frequency Percent Valid Percent = Cumulative Percent

Valid < 2 Tahun 5 8,8 8,8 8,8

2 - 5 Tahun 5 8,8 8,8 17,5

6-10 Tahun 17 29,8 29,8 47,4

11-15 Tahun 20 35,1 35,1 82,5

>16 Tahun 10 17,5 17,5 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.6  Tanggapan Peran Interpersonal
Mengkomunikasikan Sasaran Organisasi

Responden Mengenai

Peran Pemimpin X1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1,8 1,8 1,8
R/J 11 19,3 19,3 21,1
S 28 49,1 49,1 70,2
SS 17 29,8 29,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.7 Tanggapan Peran Interpersonal Responden Mengenai Kemampuan

Sebagai Panutan atau Contoh

Peran Pemimpin X1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid STS 2 3,5 3,5 3,5

TS 2 3,5 3,5 7,0

R/J 11 19,3 19,3 26,3

S 25 43,9 43,9 70,2

SS 17 29,8 29,8 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.8 Tanggapan Peran Interpersonal Responden Mengenai Kemampuan
Berinteraksi dengan Sumber Daya Organisasi

Peran Pemimpin X1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1,8 1,8 1,8
R/J 21 36,8 36,8 38,6
S 22 38,6 38,6 77,2
SS 13 22,8 22,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.9 Tanggapan Peran Informasional Responden Mengenai Memberikan
Perintah dan Arahan Kepada Bawahan

Peran Pemimpin X1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 6 10,5 10,5 10,5
R/J 22 38,6 38,6 49,1
S 20 35,1 35,1 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.10 Tanggapan Peran Informasional Responden Mengenai Kemampuan
Membuat Keputusan dan Mobilisasi Dukungan Pegawai

Peran Pemimpin X1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 7 12,3 12,3 12,3
R/J 12 21,1 21,1 33,3
S 26 45,6 45,6 78,9
SS 12 21,1 21,1 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.11 Tanggapan Peran Informasional Responden Mengenai Kemampuan
Berinteraksi dengan Pimpinan dan Lini Bawahan

Peran Pemimpin X1.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 11 19,3 19,3 19,3
R/J 20 35,1 35,1 54,4
S 19 33,3 33,3 87,7
SS 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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IV.12 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai

Mengejar Peluang dan Berani Mengambil Resiko
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Kemampuan

Peran Pemimpin X1.7

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Vald TS 6 10,5 10,5 10,5
R/J 23 40,4 40,4 50,9
S 22 38,6 38,6 89,5
SS 6 10,5 10,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel

IV.13 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai

Memecahkan dan Menyelesaikan Konflik

Kemampuan

Peran Pemimpin X1.8

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 3 5,3 5,3 5,3
R/J 15 26,3 26,3 31,6
S 25 43,9 43,9 75,4
SS 14 24,6 24,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel

IV.14 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai
Mengalokasi Sumber Daya

Kemampuan

Peran Pemimpin X1.9

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1,8 1,8 1,8
TS 7 12,3 12,3 14,0
R/J 10 17,5 17,5 31,6
S 26 45,6 45,6 77,2
SS 13 22,8 22,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.15 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai Kemampuan
Bernegoisasi atas Berbagai Permasalahan Organisasi

Peran Pemimpin X1.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid STS 1 1,8 1,8 1,8

TS 3 5,3 5,3 7,0

R/J 13 22,8 22,8 29,8

S 24 42,1 42,1 71,9

SS 16 28,1 28,1 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel 1V.16 Tanggapan Dimensi Struktur Responden Mengenai Pelaksanaan Peran
dan Tanggung Jawab di Struktur Organisasi

Iklim Organisasi X2.1
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 2 3,5 815 3,5

TS 13 22,8 22,8 26,3
R/J 11 19,3 19,3 45,6
S 18 31,6 31,6 77,2
SS 13 22,8 22,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.17 Tanggapan Dimensi Struktur Responden Mengenai Kesesuaian
Pemberian Tanggung Jawab dengan Peran

Iklim Organisasi X2.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 3 5,3 5,3 5,3

TS 9 15,8 15,8 21,1
R/J 9 15,8 15,8 36,8
S 22 38,6 38,6 75,4
SS 14 24,6 24,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.18 Tanggapan Dimensi Reward Responden Mengenai Pengharaan Kepada

Pegawai
Iklim Organisasi X2.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid TS 8 14,0 14,0 14,0

R/J 19 33,3 33,3 47,4

S 17 29,8 29,8 77,2

SS 13 22,8 22,8 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel 1V.19 Tanggapan Dimensi Reward Responden Mengenai Apresisasi Tahunan

untuk Memotivasi Kinerja

Iklim Organisasi X2.4

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  STS 3 5,3 5,3 5,3
TS 19 33,3 8813 38,6
R/J 18 31,6 31,6 70,2
S 14 24,6 24,6 94,7
SS 3 5,3 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.20 Tanggapan Dimensi Warmth Responden Mengenai Refleksi Suasana

Kerja
Iklim Organisasi X2.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid STS 3 5,3 5,3 5,3

TS 13 22,8 22,8 28,1

R/J 20 35,1 35,1 63,2

S 16 28,1 28,1 91,2

SS 5 8,8 8,8 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel V.21 Tanggapan Dimensi Warmth Responden Mengenai Lingkungan Kerja
yang Mendukung

Iklim Organisasi X2.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 4 7,0 7,0 7,0

TS 10 17,5 17,5 24,6
R/J 20 35,1 35,1 59,6
S 14 24,6 24,6 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel 1V.22 Tanggapan Dimensi Resiko Responden Mengenai Kemampuan
Menangani dan Menghadapi Resiko

Iklim Organisasi X2.7
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 3 5,3 583 5,3

TS 12 21,1 21,1 26,3
R/J 16 28,1 28,1 54,4
S 17 29,8 29,8 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel V.23 Tanggapan Dimensi Resiko Responden Mengenai Keberadaan Team
Work Menangani Resiko

Iklim Organisasi X2.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid STS 10 17,5 17,5 17,5

TS 12 21,1 21,1 38,6

R/J 14 24,6 24,6 63,2

S 11 19,3 19,3 82,5

SS 10 17,5 17,5 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel [V.24 Tanggapan Dimensi Support Responden Mengenai Tingkat
Kepercayaan dan Dukungan

Iklim Organisasi X2.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 5 8,8 8,8 8,8

TS 14 24,6 24,6 33,3
R/J 12 21,1 21,1 54,4
S 13 22,8 22,8 77,2
SS 13 22,8 22,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel 1V.25 Tanggapan Dimensi Support Responden Mengenai Dukungan Antar
Rekan Kerja untuk Berprestasi

Iklim Organisasi X2.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 4 7,0 7,0 7,0

TS 14 24,6 24,6 31,6
R/J 13 22,8 22,8 54,4
S 18 31,6 31,6 86,0
SS 8 14,0 14,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel 1V.26 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai Refleksi
Perhatian Manajemen Organisasi Terhadap Konflik

Iklim Organisasi X2.11
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1,8 1,8 1,8

TS 25 43,9 43,9 45,6
R/J 18 31,6 31,6 77,2
S 8 14,0 14,0 91,2
SS 5 8,8 8,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel [V.27 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai
Penanganan dan Pemecahan Konflik

Iklim Organisasi X2.12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 4 7,0 7,0 7,0

TS 15 26,3 26,3 33,3
R/J 16 28,1 28,1 61,4
S 14 24,6 24,6 86,0
SS 8 14,0 14,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel V.28 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai Rasa
Loyalitas Terhadap Organisasi

Iklim Organisasi X2.13
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 5 8,8 8,8 8,8

TS 21 36,8 36,8 45,6
R/J 16 28,1 28,1 73,7
S 12 21,1 21,1 94,7
SS 3 5,3 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel V.29 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai Tingkat
Pengetahuan akan Visi Misi Organisasi

Iklim Organisasi X2.14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 2 3,5 3,5 3,5

TS 11 19,3 19,3 22,8
R/J 16 28,1 28,1 50,9
S 18 31,6 31,6 82,5
SS 10 17,5 17,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel 1V.30 Tanggapan Dimensi Kesadaran Diri Responden Mengenai Usaha

Mengembangkan Diri dan Kemampuan

Budaya Kerja X3.1

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 4 7,0 7,0 7,0
TS 9 15,8 15,8 22,8
R/J 19 33,3 33,3 56,1
S 16 28,1 28,1 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel 1V.31 Tanggapan Dimensi Kesadaran Diri Responden Mengenai Menaati

Aturan — Aturan yang Ada

Budaya Kerja X3.2
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 11 19,3 19,3 19,3
R/J 28 49,1 49,1 68,4
S 17 29,8 29,8 98,2
SS 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel 1V.32 Tanggapan Dimensi Kesadaran Diri Responden Mengenai Kesadaran

Melakukan Usaha Memberikan Layanan Terbaik

Budaya Kerja X3.3

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  STS 2 3,5 3,5 3,5
TS 11 19,3 19,3 22,8
R/J 17 29,8 29,8 52,6
S 17 29,8 29,8 82,5
SS 10 17,5 17,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.33 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai Inisiatif Pegawai

Budaya Kerja X3.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 8 14,0 14,0 14,0
R/J 19 33,3 33,3 47,4
S 25 43,9 43,9 91,2
SS 5 8,8 8,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.34 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai Penetapan
Rencana Kerja Pegawai

Budaya Kerja X3.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 2 3,5 3,5 3,5

TS 9 15,8 15,8 19,3
R/J 13 22,8 22,8 42,1
S 21 36,8 36,8 78,9
SS 12 21,1 21,1 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.35 Tanggapan Dimensi Kepribadian Responden Mengenai Penerapan
Budaya 5S

Budaya Kerja X3.6
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 9 15,8 15,8 15,8
R/J 25 43,9 43,9 59,6
S 19 33,3 33,3 93,0
SS 4 7,0 7,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel [V.36 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai Saling
Membantu Antar Kelompok
Budaya Kerja X3.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 6 10,5 10,5 10,5
R/J 25 43,9 43,9 54,4
S 23 40,4 40,4 94,7
SS 3 5,3 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
Tabel [V.37 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai Saling
Menghargai Pendapat dan Kritik
Budaya Kerja X3.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 12 21,1 21,1 21,1
R/J 20 35,1 35,1 56,1
S 17 29,8 29,8 86,0
SS 8 14,0 14,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.38 Tanggapan Dimensi Performa Responden Mengenai Penyelesaian

Pekerjaan
Budaya Kerja X3.9
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid TS 7 12,3 12,3 12,3

R/J 22 38,6 38,6 50,9

S 22 38,6 38,6 89,5

SS 6 10,5 10,5 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.39 Tanggapan Dimensi Performa Responden Mengenai Inovasi Pegawai

Budaya Kerja X3.10

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1,8 1,8 1,8
TS 6 10,5 10,5 12,3
R/J 26 45,6 45,6 57,9
S 19 33,3 33,3 91,2
SS 5 8,8 8,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.40 Tanggapan Dimensi Orientasi Tim Responden Mengenai Penyelesaian

Pekerjaan
Budaya Kerja X3.11
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid STS 1 1,8 1,8 1,8

TS 11 19,3 19,3 21,1

R/J 13 22,8 22,8 43,9

S 24 42,1 42,1 86,0

SS 8 14,0 14,0 100,0

Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.41 Tanggapan Dimensi Orientasi Tim Responden Mengenai Penyelesaian

Masalah Bersama Tim Kerja

Budaya Kerja X3.12

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 7 12,3 12,3 12,3
R/J 22 38,6 38,6 50,9
S 20 35,1 35,1 86,0
SS 8 14,0 14,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel V.42 Tanggapan Dimensi Kemampuan Responden Mengenai Kompetensi

Menyelesaikan Pekerjaan

Kinerja Pegawai Y.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1,8 1,8 1,8

TS 7 12,3 12,3 14,0
R/J 14 24,6 24,6 38,6
S 23 40,4 40,4 78,9
SS 12 21,1 21,1 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel V.43 Tanggapan Dimensi Kemampuan Responden Mengenai Alat atau
Sarana Penunjang Kerja

Kinerja Pegawai Y.2
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 12 21,1 21,1 21,1
R/J 21 36,8 36,8 57,9
S 17 29,8 29,8 87,7
SS 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel

IV.44 Tanggapan Dimensi

Motivasi

Responden Mengenai

Komitmen

Menyelesaikan Pekerjaan

Kinerja Pegawai Y.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 5 8,8 8,8 8,8

TS 11 19,3 19,3 28,1
R/J 14 24,6 24,6 52,6
S 18 31,6 31,6 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel 1V.45 Tanggapan Dimensi Motivasi Responden Mengenai Konsistensi
Menyelesaikan Pekerjaan

Kinerja Pegawai Y.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 4 7,0 7,0 7,0

TS 6 10,5 10,5 17,5
R/J 20 35,1 35,1 52,6
S 17 29,8 29,8 82,5
SS 10 17,5 17,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.46 Tanggapan Dimensi Peluang Responden Mengenai Besaran Gaji

Kinerja Pegawai Y.5

Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  STS 3 5,3 5,3 5,3
TS 13 22,8 22,8 28,1
R/J 17 29,8 29,8 57,9
S 16 28,1 28,1 86,0
SS 8 14,0 14,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.47 Tanggapan Dimensi Peluang Responden Mengenai Besaran Gaji

Kinerja Pegawai Y.6

Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid  STS 5 8,8 8,8 8,8
TS 19 33;3 33,3 42,1
R/J 20 35,1 35,1 77,2
S 12 21,1 21,1 98,2
5SS 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.48 Tanggapan Dimensi Target Responden Mengenai Target Mendapatkan

Kenaikan Gaji dan Reward

Kinerja Pegawai Y.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 4 7,0 7,0 7,0

TS 11 19,3 19,3 26,3
R/J 19 33,3 33,3 59,6
S 14 24,6 24,6 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel V.49 Tanggapan Dimensi Target Responden Mengenai Refleksi Motivasi

Penyelesaian Pekerjaan

Kinerja Pegawai Y.8
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 7 12,3 12,3 12,3
TS 13 22,8 22,8 35,1
R/J 16 28,1 28,1 63,2
S 12 21,1 21,1 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
Tabel IV.50 Tanggapan Dimensi Taat Asas Responden Mengenai Motif
Menyelesaikan Pekerjaan
Kinerja Pegawai Y.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 12 21,1 21,1 21,1
R/J 16 28,1 28,1 49,1
S 20 35,1 35,1 84,2
SS 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel 1V.51 Tanggapan Dimensi Taat Asas Responden Mengenai Impelementasi
Aturan Organisasi

Kinerja Pegawai Y.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 3 5,3 5,3 5,3

TS 7 12,3 12,3 17,5
R/J 23 40,4 40,4 57,9
S 17 29,8 29,8 87,7
SS 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.52 Tanggapan Dimensi Kualitas Responden Mengenai Standar Kualitas
Kerja

Kinerja Pegawai Y.11
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1,8 1,8 1,8

TS 12 21,1 21,1 22,8
R/J 18 31,6 31,6 54,4
S 19 33,3 33,3 87,7
SS 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.53 Tanggapan Dimensi Kualitas Responden Mengenai Persepsi
Kesesuaian Penyelesaian Pekerjaan

Kinerja Pegawai X1.12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 5 8,8 8,8 8,8
R/J 13 22,8 22,8 31,6
S 24 42,1 42,1 73,7
SS 15 26,3 26,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019



Tabel IV. 58 Hasil Uji Reliabilitas

Tabel Validitas Peran Pemimpin (X1)

218

Correlations

Peran Peran Peran Peran Peran Peran Peran Peran Peran Peran Total X1
Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin | Pemimpin
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10

Peran Pearson 1 0,185 ,315 0,107 0,041 0,067 0,227 270" ,279 ,406 ,638
Pemimpin | Correlation
X1.1 Sig. (2- 0,169 0,017 0,428 0,762 0,623 0,089 0,043 0,036 0,002 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson 0,185 1 ,415 0,026 0,255 0,049 0,242 0,248 0,254 ,458 ,612
Pemimpin | Correlation
X1.2 Sig. (2- 0,169 0,001 0,850 0,056 0,716 0,070 0,063 0,056 0,000 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson ,315 ,415 1 -0,060 0,084 -0,074 ,293 0,099 ,299 0,212 ,480
Pemimpin | Correlation
X1.3 Sig. (2- 0,017 0,001 0,659 0,532 0,584 0,027 0,464 0,024 0,114 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson 0,107 0,026 -0,060 1 0,148 0,185 372 -0,002 ,338 0,008 ,409
Pemimpin | Correlation
X1.4 Sig. (2- 0,428 0,850 0,659 0,271 0,168 0,004 0,990 0,010 0,953 0,002

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson 0,041 0,255 0,084 0,148 1 0,090 0,113 0,165 0,240 0,235 ,468
Pemimpin | Correlation
X1.5 Sig. (2- 0,762 0,056 0,532 0,271 0,506 0,402 0,220 0,073 0,078 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson 0,067 0,049 -0,074 0,185 0,090 1 0,096 0,083 0,121 -0,095 ,302
Pemimpin | Correlation




219

X1.6 Sig. (2- 0,623 0,716 0,584 0,168 0,506 0,476 0,539 0,370 0,483 0,023
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson 0,227 0,242 ,293 372 0,113 0,096 1 0,215 ,363 0,206 ,587
Pemimpin | Correlation
X1.7 Sig. (2- 0,089 0,070 0,027 0,004 0,402 0,476 0,108 0,006 0,124 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson ,270 0,248 0,099 -0,002 0,165 0,083 0,215 1 0,258 ,433 ,526
Pemimpin | Correlation
X1.8 Sig. (2- 0,043 0,063 0,464 0,990 0,220 0,539 0,108 0,053 0,001 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson ,279 0,254 ,299 ,338 0,240 0,121 ,363 0,258 1 ,294 ,673
Pemimpin | Correlation
X1.9 Sig. (2- 0,036 0,056 0,024 0,010 0,073 0,370 0,006 0,053 0,027 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Peran Pearson ,406 ,458 0,212 0,008 0,235 -0,095 0,206 ,433 ,294 1 ,610
Pemimpin | Correlation
X1.10 Sig. (2- 0,002 0,000 0,114 0,953 0,078 0,483 0,124 0,001 0,027 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Total X1 Pearson ,538 ,612 ,480 ,409 ,468 ,302 ,587 ,526 ,673 ,610 1
Correlation
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000 0,023 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57

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

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

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019




Tabel Validitas Iklim Organisasi (X2)
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Correlations

Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim Iklim
Organisas | Organisas | Organisas | Organisasi | Organisas | Organisas | Organisas | Organisas | Organis | Organi | Organi | Organisasi Organis Organisasi
i X2.1 i X2.2 i X2.3 X2.4 i X2.5 i X2.6 i X2.7 i X2.8 asi X2.9 sasi sasi X2.12 asi X2.14
X2.10 X2.11 X2.13

Iklim Pearson 1 0,172 0,067 -0,055 -0,063 0,124 0,199 0,161 0,208 ,300° 0,080 -0,121 0,160 0,194
Organisasi Correlati
X2.1 on

Sig. (2- 0,200 0,620 0,687 0,642 0,357 0,137 0,231 0,121 0,024 0,555 0,371 0,234 0,149

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 Bi7 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,172 1 0,206 0,107 -0,078 -0,048 ,449 0,130 0,102 0,137 0,237 0,230 0,115 0,261
Organisasi Correlati
X2.2 on

Sig. (2- 0,200 0,124 0,429 0,566 0,723 0,000 0,335 0,448 0,309 0,076 0,085 0,394 0,050

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,067 0,206 1 ,269 ,393 0,069 0,167 0,246 ,369 -0,082 ,262 0,149 ,358 0,145
Organisasi Correlati
X2.3 on

Sig. (2- 0,620 0,124 0,043 0,003 0,608 0,214 0,065 0,005 0,545 0,049 0,268 0,006 0,283

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson -0,055 0,107 ,269 1 ,319 -0,106 0,180 0,104 0,209 0,107 ,289 ,329 0,251 0,178
Organisasi Correlati
X2.4 on

Sig. (2- 0,687 0,429 0,043 0,016 0,434 0,180 0,443 0,119 0,430 0,029 0,012 0,060 0,185

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson -0,063 -0,078 ,393 ,319 1 ,352 0,029 0,091 0,108 -0,036 | 0,019 0,032 0,157 -0,029
Organisasi Correlati
X2.5 on
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Sig. (2- 0,642 0,566 0,003 0,016 0,007 0,830 0,503 0,424 0,789 0,888 0,815 0,243 0,833

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,124 -0,048 0,069 -0,106 ,352 1 0,094 0,084 0,136 0,081 0,098 -0,063 0,048 0,219
Organisasi Correlati
X2.6 on

Sig. (2- 0,357 0,723 0,608 0,434 0,007 0,485 0,535 0,312 0,551 0,469 0,639 0,725 0,102

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,199 ,449 0,167 0,180 0,029 0,094 1 0,085 272 0,247 0,169 0,107 0,193 274
Organisasi Correlati
X2.7 on

Sig. (2- 0,137 0,000 0,214 0,180 0,830 0,485 0,531 0,040 0,064 0,209 0,429 0,151 0,039

tailed)

N 57 57 57 57 57 51 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,161 0,130 0,246 0,104 0,091 0,084 0,085 1 0,245 0,249 0,209 ,295 ,347 ,520
Organisasi Correlati
X2.8 on

Sig. (2- 0,231 0,335 0,065 0,443 0,503 0,535 0,531 0,066 0,062 0,118 0,026 0,008 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,208 0,102 ,369 0,209 0,108 0,136 272 0,245 1 ,301 ,363 ,296 461 ,361
Organisasi Correlati
X2.9 on

Sig. (2- 0,121 0,448 0,005 0,119 0,424 0,312 0,040 0,066 0,023 0,006 0,026 0,000 0,006

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson ,300 0,137 -0,082 0,107 -0,036 0,081 0,247 0,249 ,301 1 0,120 0,124 0,097 0,209
Organisasi Correlati
X2.10 on

Sig. (2- 0,024 0,309 0,545 0,430 0,789 0,551 0,064 0,062 0,023 0,373 0,358 0,472 0,118

tailed)
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N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,080 0,237 ,262 ,289 0,019 0,098 0,169 0,209 363" 0,120 1 0,217 0,084 0,238
Organisasi Correlati
X2.11 on

Sig. (2- 0,555 0,076 0,049 0,029 0,888 0,469 0,209 0,118 0,006 0,373 0,105 0,533 0,074

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson -0,121 0,230 0,149 1329 0,032 -0,063 0,107 295 296 0,124 | 0,217 1 3727 267
Organisasi Correlati
X2.12 on

Sig. (2- 0,371 0,085 0,268 0,012 0,815 0,639 0,429 0,026 0,026 0,358 0,105 0,004 0,045

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,160 0,115 ,358 0,251 0,157 0,048 0,193 ,347 461 0,097 0,084 372 1 0,251
Organisasi Correlati
X2.13 on

Sig. (2- 0,234 0,394 0,006 0,060 0,243 0,725 0,151 0,008 0,000 0,472 0,533 0,004 0,060

tailed)

N 57 57 57 57 57 B 57 57 57 57 57 57 57 57
Iklim Pearson 0,194 0,261 0,145 0,178 -0,029 0,219 274 ,520 ,361 0,209 0,238 267 0,251 1
Organisasi Correlati
X2.14 on

Sig. (2- 0,149 0,050 0,283 0,185 0,833 0,102 0,039 0,000 0,006 0,118 0,074 0,045 0,060

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Total X2 Pearson ,384 ,452 ,509 444 ,301 ,310 ,518 574 ,659 449 ,485 468 571 ,611

Correlati

on

Sig. (2- 0,003 0,000 0,000 0,001 0,023 0,019 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 57 57 57 Bi 57 Y/ S 57 57 57 57 57 57 57

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019




Tabel Validitas Budaya Kerja (X3)
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Correlations

Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya Budaya | Total X3
Kerja 1 Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja 8 Kerja Kerja Kerja Kerja
X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12

Budaya | Pearson 1 289 0,092 0,092 0,207 ,298" 0,045 448" 0,129 271 ,262 0,024 570"
Kerja 1 Correlation

Sig. (2- 0,029 0,494 0,496 0,123 0,024 0,741 0,000 0,338 0,042 0,049 0,860 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson ,289 1 0,108 0,119 0,077 ,305 0,216 0,125 0,148 0,198 ,312 0,133 ,485
Kerja Correlation
X3.2 Sig. (2- 0,029 0,426 0,376 0,571 0,021 0,106 0,356 0,272 0,141 0,018 0,323 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson 0,092 0,108 1 0,222 0,010 ,276 0,176 0,098 0,011 -0,021 0,185 -0,077 377
Kerja Correlation
X3.3 Sig. (2- 0,494 0,426 0,097 0,944 0,037 0,192 0,467 0,935 0,877 0,169 0,571 0,004

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson 0,092 0,119 0,222 1 0,207 0,114 0,143 0,023 ,304 0,149 ,459 0,030 ,481
Kerja Correlation
X3.4 Sig. (2- 0,496 0,376 0,097 0,122 0,399 0,289 0,867 0,022 0,270 0,000 0,825 0,000

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson 0,207 0,077 0,010 0,207 1 0,076 0,153 0,103 0,150 0,023 0,220 -0,114 ,391
Kerja Correlation
X3.5 Sig. (2- 0,123 0,571 0,944 0,122 0,573 0,257 0,445 0,266 0,866 0,100 0,396 0,003

tailed)

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
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Budaya | Pearson ,298" ,305 276 0,114 0,076 1 ,394" 0,075 -0,064 0,261 ,264" 0,142 516"
Kerja Correlation
X3.6 Sig. (2- 0,024 0,021 0,037 0,399 0,573 0,002 0,581 0,634 0,050 0,047 0,292 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson 0,045 0,216 0,176 0,143 0,153 ,394” 1 0,061 -0,053 0,042 0,165 0,248 4077
Kerja Correlation
X3.7 Sig. (2- 0,741 0,106 0,192 0,289 0,257 0,002 0,650 0,695 0,755 0,219 0,063 0,002
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson ,448 0,125 0,098 0,023 0,103 0,075 0,061 1 0,239 0,155 0,198 377 ,514
Kerja 8 Correlation
Sig. (2- 0,000 0,356 0,467 0,867 0,445 0,581 0,650 0,074 0,250 0,139 0,004 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson 0,129 0,148 0,011 ,304 0,150 -0,064 -0,053 0,239 1 ,345 ,480 0,243 ,492
Kerja Correlation
X3.9 Sig. (2- 0,338 0,272 0,935 0,022 0,266 0,634 0,695 0,074 0,009 0,000 0,068 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson 271 0,198 -0,021 0,149 0,023 0,261 0,042 0,155 ,345 1 ,328 ,335 ,508
Kerja Correlation
X3.10 Sig. (2- 0,042 0,141 0,877 0,270 0,866 0,050 0,755 0,250 0,009 0,013 0,011 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Budaya Pearson ,262 ,312 0,185 ,459 0,220 ,264 0,165 0,198 ,480 ,328 1 ,281 ,709
Kerja Correlation
X3.11 Sig. (2- 0,049 0,018 0,169 0,000 0,100 0,047 0,219 0,139 0,000 0,013 0,034 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
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Budaya | Pearson 0,024 0,133 -0,077 0,030 -0,114 0,142 0,248 377" 0,243 ,335 ,281" 1 419”7
Kerja Correlation
X3.12 Sig. (2- 0,860 0,323 0,571 0,825 0,396 0,292 0,063 0,004 0,068 0,011 0,034 0,001
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Total X3 | Pearson 570" 485" 377" 481" ,3917 516" 407" 514" 4927 ,508" 709”7 4197 1
Correlation
Sig. (2- 0,000 0,000 0,004 0,000 0,003 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 201




226

Tabel Validitas Kinerja Pegawai ()

Correlations

Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Total Y1
Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai | Pegawai
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 X1.12
Kinerja Pearson 1 0,156 0,118 0,217 0,164 0,074 -0,026 0,226 0,030 0,122 0,129 -0,052 377
Pegawai | Correlation
1 Sig. (2- 0,248 0,382 0,104 0,223 0,582 0,849 0,092 0,827 0,367 0,337 0,702 0,004
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,156 1 0,109 0,208 0,028 0,138 4197 ,283 0,194 0,184 311 0,116 ,525
Pegawai | Correlation
2 Sig. (2- 0,248 0,419 0,121 0,836 0,307 0,001 0,033 0,149 0,171 0,019 0,389 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,118 0,109 1 0,159 0,260 ,279 0,214 0,167 -0,087 ,295 0,162 0,050 ,491
Pegawai | Correlation
3 Sig. (2- 0,382 0,419 0,238 0,051 0,036 0,110 0,213 0,522 0,026 0,228 0,710 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,217 0,208 0,159 1 -0,004 0,168 0,052 0,213 -0,008 ,357 0,260 ,284 ,510
Pegawai | Correlation
4 Sig. (2- 0,104 0,121 0,238 0,979 0,210 0,699 0,111 0,954 0,006 0,051 0,032 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,164 0,028 0,260 -0,004 1 0,191 ,320 ,334 0,049 0,061 -0,005 0,189 431
Pegawai | Correlation
S Sig. (2- 0,223 0,836 0,051 0,979 0,155 0,015 0,011 0,718 0,652 0,969 0,159 0,001
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
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Kinerja Pearson 0,074 0,138 279 0,168 0,191 1 -0,058 0,249 0,128 0,178 ,335" -0,043 425"
Pegawai | Correlation
6 Sig. (2- 0,582 0,307 0,036 0,210 0,155 0,667 0,061 0,343 0,184 0,011 0,751 0,001
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja | Pearson -0,026 4197 0,214 0,052 ,320° -0,058 1 3747 0,234 0,151 0,257 0,065 526"
Pegawai | Correlation
7 Sig. (2- 0,849 0,001 0,110 0,699 0,015 0,667 0,004 0,080 0,264 0,053 0,631 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,226 ,283 0,167 0,213 ,334 0,249 3747 il 561" ,292 ,366 0,084 712
Pegawai | Correlation
8 Sig. (2- 0,092 0,033 0,213 0,111 0,011 0,061 0,004 0,000 0,027 0,005 0,534 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,030 0,194 -0,087 -0,008 0,049 0,128 0,234 ,561 1 0,084 0,254 -0,026 ,406
Pegawai | Correlation
° Sig. (2- 0,827 0,149 0,522 0,954 0,718 0,343 0,080 0,000 0,536 0,056 0,846 0,002
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,122 0,184 ,295 ,357 0,061 0,178 0,151 ,292 0,084 1 0,139 0,144 ,520
Pegawai | Correlation
10 Sig. (2- 0,367 0,171 0,026 0,006 0,652 0,184 0,264 0,027 0,536 0,302 0,285 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Kinerja Pearson 0,129 ,311 0,162 0,260 -0,005 ,335 0,257 ,366 0,254 0,139 1 0,168 ,573
Pegawai | Correlation
11 Sig. (2- 0,337 0,019 0,228 0,051 0,969 0,011 0,053 0,005 0,056 0,302 0,211 0,000
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
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Kinerja | Pearson -0,052 0,116 0,050 284" 0,189 -0,043 0,065 0,084 -0,026 0,144 0,168 1 311
Pegawai | Correlation
X1.12 Sig. (2- 0,702 0,389 0,710 0,032 0,159 0,751 0,631 0,534 0,846 0,285 0,211 0,019
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Total Y1 | Pearson 377" 525" 4917 510" 4317 425" 526 7127 406 520" 573" 311 1
Correlation
Sig. (2- 0,004 0,000 0,000 0,000 0,001 0,001 0,000 0,000 0,002 0,000 0,000 0,019
tailed)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabel IV.59 Hasil Uji Reliabilitas

Reliabilitas Peran Pemimpin (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

, 701 10
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Reliabilitas Iklim Organisasi (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

, 748 14
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Reliabilitas Budaya Kerja (X3)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

, 705 12
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

, 712 12
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019




Tabel IV.60 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual
N 57
Normal Parameters™” Mean ,0000000
Std. 3,81364269
Deviation
Most Extreme Differences Absolute ,070
Positive ,070
Negative -,057
Test Statistic ,070
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200°¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel V.61 Hasil Uji Heterokedastisitas
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Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 | (Constant) 4,183 3,701 1,130 ,263
Total X1 -,059 ,070 -, 117 -,845 ,402 ,967 1,034
Total X2 -,015 ,042 -,050 -,366 ,716 ,998 1,002
Total X3 ,041 ,060 ,095 ,687 ,495 ,965 1,036
a. Dependent Variable: RES2
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
Tabel IV.62 Hasil Uji Multikoloniaritas
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 | (Constant) -11,370 6,030 -1,885 ,065
Total X1 ,303 ,114 ,227 2,667 ,010 ,967 1,034
Total X2 ,187 ,068 ,230 2,742 ,008 ,998 1,002
Total X3 J74 ,098 ,673 7,896 ,000 ,965 1,036

a. Dependent Variable: Total Y1




Variabel Tolerance VIF Keterangan
Peran Pemimpin 0,967 1,034 Tidak Multikoloniaritas
Iklim Organisasi 0,998 1,002 Tidak Multikoloniaritas
Budaya Kerja 0,965 1,036 Tidak Multikoloniaritas

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.63 Hasil Uji Regresi Berganda

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1| (Constant) -11,370 6,030
Total X1 ,303 , 114 227
Total X2 ,187 ,068 ,230
Total X3 74 ,098 ,673

Persamaan Regresi : Y=-11,370 + 0,303 X1 + 0,187 X2 + 0,774 X3

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.64 Hasil Uji Parsial (Uji T)

Coefficients

231

Model T Sig.
1 (Constant) -1,885 ,065
Peran Pemimpin 2,667 ,010
Iklim Organisasi 2,742 ,008
Budaya Kerja 7,896 ,000
Sumber: Data SPSS diolah peneliti, 2019
Tabel V.65 Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 1376,385 3 458,795 29,856 ,OOOD
Residual 814,457 53 15,367
Total 2190,842 56

a. Dependent Variable: Total Y1

b. Predictors: (Constant), Total X3, Total X2, Total X1

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019




Tabel IV.66 Hasil Uji Kooefisien Determinasi(R?)
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Model Summary”®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 ,793° ,628 ,607 3,920 2,010

a. Predictors: (Constant), Total X3, Total X2, Total X1

b. Dependent Variable: Total Y1

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Gambar IV.1 Struktur dan Susunan Bidang Organisasi Dinas PUPR Provinsi Kepulauan Bangka Belitung sebelum Restrukturisasi

Organisasi
BAGAN SUSUNAN ORGANISASI DINAS PEKERJAAN UMUM

KEPALA DINAS

BAGIAN TATA USAHA
KELOMPOK JABATAN
FUNGSIONAL
SUB BAGIAN UMUM SUB BAGIAN
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[ [ [ 1
SUB DINAS TATA RUANG,
BINA PROGRAM DAN SUB DINAS SUB DINAS SUB DINAS
PENGENDALIAN SUMBER DAYA AIR BINA MARGA CIPTA KARYA
SEKSI SEKSI
SEKSI SURVEY DAN SEKST PERENCANAAN PERENCANAAN L | PERKOTAAN &
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SEKSI
SEKSI IRIGASI PEMBANGUNAN & ol SEKSI
PENINGKATAN
SEKSI TATA RUANG DAN RAWA JALAN DAN PERUMAHAN
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SEKSI SUNGAL,
SEKSI PERENCANAAN DAN PANTAI, DANAU DAN SEKSI REHABILITASI PERMUKIMAN
PROGRAM PENGELOLAAN & Pf:'&'ﬁ“ﬁf’“” SEKSI AIR
- BERSIH
SUMBER AIR BAKU AN
SEKSI EVALUASI DAN SEKSI OPERASI DAN U SEKSI PERALATAN & SEKSI
PENGENDALIAN KAB. BELITUNG —
PEMELIHARAAN PENGUIJIAN JLN & PENYEHATAN
JEMBATAN LINGKUNGAN
PEMUKIMAN

Sumber: Bagian Renstras Dinas PRKP 2017
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Gambar V.2 Struktur dan

Susunan Bidang Organisasi Dinas PRKP Provinsi Kepulauan Bangka Belitung Pasca Restrukturisasi
Organisasi

-

Lampiran Kepala Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Feyuebtinan Frsisl
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Sumber: Subbagian Umum, Dinas PRKP Provinsi Kepulauan Bangka Belitung (2019).
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Gambar IV.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Pegawai Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

B Laki - Laki
W Perempuan

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Gambar IV.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik Usia Pegawai Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

E < 20 Tahun
W20 - 30 Tahun
W31 - 40 Tahun
41 - 50 Tahun
> 50 Tahun

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019



Gambar IV.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Karakteristik Pendidikan Terakhir Pegawal Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

Esma
WD2-03
Hsi
Hs2

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Gambar IV.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian

Karakteristik Status Kepegawaian Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

Erns
M Honorer

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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LAMPIRAN 111

Tabulasi Data Penelitian
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Tabulasi Data Responden Variabel Peran Pemimpin(X1)

TotX1

40
40
40
26
39

31

33
34

38

31

36

39

29
40
40
35
32

36

35
40
35

38

39

32

40
41

28
32

40
36

35
29

PPX1.10

PPX1.9

PPX1.8

PPX1.7

PPX1.6

PPX1.5

PPX1.4

PPX1.3

PPX1.2

PPX1.1
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38

42

47

42

38
45

40
41

40
35
43

43

42

41

42

32

39

43

44
34

39

31

36

45

38

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabulasi Data Responden Variabel Iklim Organisasi (X2)

TotX2

34

40
34

53
37

50
43
46
46
39
44
32
44
38
35
46

30
48
35
42
46

41

51

42
53
44
51

44
48
46

47

58

10X2.14

10X2.13

10X2.12

10X2.11

10X2.10

10X2.9

10X2.8

10X2.7

10X2.6

10X2.5

10X2.4

10X2.3

10X2.2

10X2.1
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57

49
50
50
56

49
50
50
48
46
54

54

50
55
56

48
32
42
32
30
29
51

35

50
51

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabulasi Data Responden Variabel Budaya Kerja (X3)

TotX3

43

47

41

51

44
47

42

39

42

38

39

40
37

44
40
43

41

36

41

32

43

41

44
40
40
46

28
33
39

31

46

33

BDX3.12

BDX3.11

BDX3.10

BDX3.9

BDX3.8

BDX3.7

BDX3.6

BDX3.5

BDX3.4

BDX3.3

BDX3.2

BDX3.1
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42

44
49

48

41

33
30
27
45

46

43

44
46

50
45

36

36

35
45

46

38
39

38
41

46

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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Tabulasi Data Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y)

TotY1l

44
44
41

39

48

44
39

45

44
40
38

38

33
41

41

39

32

30
36

29
34

38

41

39

34
47

26
34
44
34
41

36

KPY1.12

KPY1.11

KPY1.10

KPY1.9

KPY1.8

KPY1.7

KPY1.6

KPY1.5

KPY1.4

KPY1.3

KPY1.2

KPY1.1
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44
45

49

48

44
35
34
32

51

42

46

44
53
52

44
35
34
32

42

34
30
43

43

37

51

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
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BK.3
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Budaya Kerja

BK.1

10.3
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Tabulasi Iklim Organisasi
10.2

Iklim Organisasi

10.1

Responden

10
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12
13
14
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17
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BAB 1

PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Reformasi pada birokrasi tataran pemerintahan daerah merupakan suatu
hal wajar dilakukan guna mengevaluasi dan memperbaiki kinerja instansi di
birokrasi yang bersangkutan. Salah satu hal yang terjadi guna memperbaiki
kurang optimalnya kinerja organisasi antara lain adalah melalui restrukturisasi
organisasi, Agustamar (2014). Restrukturisasi organisasi dapat dimaknai
sebagai political will, perubahan stratus hukum, organisasi dan keuangan
yang positif dari pemerintah untuk menciptakan sebuah birokrasi
pemerintahan yang sehat dan memberikan fokus kontribusi salah satu nya
melalui pembiayaan pembangunan (KemenkumHam RI,2016).

Salah satu organisasi yang terbentuk melalui restrukturisasi organisasi
adalah Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) terbentuk
dari restrukturisasi organisasi as Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
(PUPR) Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Pembentukan tersebut atas
dasar hukum peraturan daerah No.18 Tahun 2016 dan Pergub Kepulauan
Bangka Belitung No.58 Tahun 2016 melalui asas desentralisasi. Aturan
tersebut turunan dari Perpres RI Nomor 15 Tahun 2015 tentang KemenPUPR
yang di bentuk melalui penggabungan Kementerian Perumahan Rakyat dan

Kementerian Pekerjaan tahun 2015 tergambar pada Gambar 1.1.




Gambar 1.1 Alur Restrukturisasi Organisasi Pefjbentukan Dinas Perumahan
Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Provinsi Kepulauan Bangka
Belitung.

KEMENFERA KEMENFU
( Kementerian Perumahan Rakyat ) ( Kementerian Pekerjaan Umum)

\ J
Y

EEMENPUFR.
{Kementerian Pekeqaan Umum danPerom ahan Rakyaf)
DasarHukum Pembentukan Berdasarkan Pesahuran Presiden
Neo.15 Tabun 2015

L Asas Dessntralisas
I Pasal1 angke 8, undang —undang 23 tahun

Dinas PUPR 2o

(Drinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Ralkyat)
Dasar Hukum Pembentukan Berdasarkan Peraturan
Daerah No.18 Tahun 2016

Dinas PUPR Prov. Bangka
Belitung tergolon g tipe B yang
L i mal memifki paling banyok 3
bidang, 3 subbagian dan 2 seksi.
Sementara sudah memiiki 3 Sub

K bagian dan 4 Sub bidang,
( |

Dinas PUPR. Drinas FREP
Prov. Kepulauan Bangka Belitung Prov. Kepulauan Banghka Belitung

Sumber: Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman, 2019.

Berdasarkan Asas desentralisasi yang diatur pada ketentuan Pasal 1 (8),
UU 23 Tahun 2014 mengenai pemerintah daerah yang berbunyi mengenai
pembagian urusan pemerintahan melalui asas otonom. Pemerintah daerah

memiliki hak, wewenang, dan kewajiban yang diberikan oleh pemerintah
pusat melalui konsep asas Egmom. untuk mengatur dan mengurus sendiri
kepentingan wilayahnya masing — masing.

Berdasarkan ketentuan tersebut pemerintah Prov. Kepulauan Bangka
Belitung memiliki kewenangan dalam mengatur atas jalannya pemerintahan
dacrah. Kewenangan tersebut salah satunya di bidang Pekerjaan Umum dan

Perumahan Rakyat. Tahun 2016 Dinas PUPR Prov. Kepulauan Bangka

Belitung mengalami restrukturisasi organisasi pemerintahan dalam urusan




penyelenggaran pemerintahan daerah dibidang perumahan rakyat dan
kawasan dan permukiman dan kawasan permukiman, schingga terbentuklah
Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) prov.
Kepulauan Bangka Belitung yang beroperasi terhitung tanggal 1 Januari 2017,

Terbentuknya nas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
(PRKP) didasarkan pada hasil sasaran kinerja Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat (PUPR) sebelum restrukturisasi. Restruktusisasi perlu
dilakukan dikarenakan Dinas PUPR merupakan dinas golongan dengan tipe
B. Golongan tipe B terdiri dari beberapa bagian antara lain 1 sekretariat
dengan 3 bidang, sekretariat yang teridiri terdiri dari 3 subdinas bagian dan
maksimal perseksi 2 per masing — masing bidang. Hal tersebut tidak
memungkinkan untuk menambah bidang baru yaitu Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman, oleh karena itu dalam hal ini salah satu bidang di
Dinas PUPR sebelumnya yaitu bidang Cipta Karya yang memiliki tupoksi dan
sasaran kerja yang hampir sama dengan bidang yang akan dibentuk
dipisahkan melalui penyerahan tupoksi dan tanggung jawab secara
decentralizing guna menangani dang perumahan rakyat dan permukiman,
maka dibentuklah Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
(PRKP) Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

Awal terbentuk Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman

(PRKP) pasca restrukturisasi organisasi dari Dinas PUPR, terdapat berbagai

hal perubahan yang mempengaruhi seluruh elemen di lingkungan organisasi.




Perubahan tersebut melingkupi perubahan bentuk struktur organisasi, bidang
dan tupoksi, jumlah sumber daya manusia serta sasaran capaian hasil kinerja.

Perubahan bentuk struktur organisasi, bidang dan tupoksi pasca restrukturisasi
organisasi Dinas PRKP Prov. Kep Bangka Belitung di tunjukan pada tabel 1.1

sebagai berikut:

Tabel 1.1 Perubahan Bentuk Struktur Organisasi, Bidang dan Tupoksi Pasca
Restrukturisasi Organisasi Dinas PRKP Prov. Kep Bangka Belitung

Dinas PUPR
Downsizing

Dinas PRKP
Decentralizing

Bentuk
Sturuktur
Bidang 3 Subbidang Dinas (
Keuangan, Bag. Umum dan
Kepegawaian, Perlengkapan)
4 Seksi/ Subbidang

Memiliki tugas pokok

2 Subbidang Dinas ( Perumahan
Rakyat, Cipta Karya )

2 Seksi/ Subbidang

Melaksanakan tugas pokok dan
membantu gubernur dibidang fungsidibidang perumahan rakyat
pekerjaan umum. dan kawasan permukiman

Fungsi 1. Pengembangan Konsep 1. Menyiapkan bahan

kota mandiri seperti : Air pengkoordinasian  perumusan

Tugas

Anyir,

Penguatan Kapasitas
infrastruktur dalam rangka
mendukung
Pembangunan Ekonomi
dan Investasi di
masyarakat
Peningkatan Daerah
Terisolir, Pulau terpencil

kebijakan dibidang Aptel.

2. Menyiapkan bahan
penyelenggara administrasi dan
keuangan perangkat daerah
dibidang Dinas Perumahan
Ralkyat dan Kawasan
Permukiman, serta membantu
gubernur dalam bidang
perumahan rakyat dan kawasan

serta Daerah Kumuh.
4. Peningkatan Lingkungan
Perumahan yang sehat

permukiman lainnya.

dan Produktif  serta
Peningkatan kualitas
Perencanaan

Pembangunan Daerah.
Sumber : Babelprov.go.id (2019)

Perubahan yang ditunjukan oleh Tabel 1.1 pasca restrukturisasi organisasi
juga menycbabkan perubahan jumlah sumber daya manusia. Hal tersebut
disebabkan dari Downsizing atau terjadinya perampingan organisasi dengan

menghapuskan beberapa bidang atau subdinas tertentu di Dinas PUPR,




kemudian dilakukan penyerahan tupoksi sebelumnya kepada Dinas PRKP
atau dikenal sebegai Decentralizing.

Perubahan jumlah sumber daya manusia akibat dari perubahan bentuk
struktur organisasi, bidang, serta tupoksi pasca restrukturisasi organisasi guna
menyesuaikan dengan kebutuhan organisasi di dukung oleh pernyataan
informasi dari kepala subbag umum Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman (PRKP) yang semulanya menjabat sebagai kepala subbag dan
kepegawaian Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR).
Menurut informasi dari bapak Henry Rizal S.E.M.M (2019) selaku kasubbag
umum Dinas PRKP menjelaskan perubahan dari segi Jumlah pegawai (SDM)
sebagai berikut:

“Jumlah pegawai yang ada guna menunjang kinerja organisasi
berjumlah kurang lebih 350 orang pegawai terdiri dari 230 orang
pegawai PNS dan 120 orang pegawai honorer saat sebelum terjadinya
restrukturisasi di Dinas PUPR. kemudian menjadi 43 orang pegawai
pasca restrukturisasi menjadi Dinas PRKP melalui proses mutasi
seluruh sdm bidang cipta karya,bidang umum dan instansi lainnya
yang memiliki kesinambungan dengan tupoksi baru di Dinas PRKP”.

Berdasarkan informasi tersebut pasca restrukturisasi jumlah sumber daya
manusia mengalami perubahan dengan cara mutasi yang berasal dari instansi
lainnya dan juga dari Dinas PUPR. Deskripsi perubahan jumlah mutasi
sumber daya manusia pada awal terbentuknya Dinas PRKP pasca
restrukturisasi organisasi dari Dinas PUPR serta Instansi Dinas lainnya di
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung terhitung tanggal 1 Januari 2017 hingga

2019 di tujukan oleh tabel 1.2 sebagai berikut:




Tabel 1.2 Jumlah Mutasi Sumber Daya Manusia Pasca Restrukturisasi
Organisasi Dinas PRKP tahun 2017-2019

No Asal Mutasi Tanggal Jumlah Mutasi
Mutasi
1 Kabid Cipta Karya Dinas PUPR 01/01/2017 1 Orang
2 Kasubbag Umum Dinas PUPR 01/01/2017 1 Orang
3 Kasi Penyediaan Air Minum Dinas PUPR 01/01/2017 1 Orang
4 Kasi PPBPLP Dinas PUPR+ 01/01/2017 1 Orang
5 Staf Cipta Karya Dinas PUPR 01/01/2017 28 Orang
6 Staf Subbag Umum Dinas PUPR 01/01/2017 2 Orang
Total Mutasi dari Dinas PUPR 34 Orang
1 Kepala Dinas Kominfo Prov. Babel 01/01/2017 1 Orang
2 Badan Koordinasi Penyuluhan 01/01/2017 2 Orang
3 Kasi Dinas Kelautan dan Perikanan Prov. 01/01/2017 1 Orang
Babel
4 BPD Prov. Babel 01/01/2017 1 Orang
5 BPK SDM Prov. Babel 01/01/2017 1 Orang
6 Sekretaris Dewan 01/01/2017 1 Orang
7 Kepala ULPB Prov. Babel 01/01/2017 1 Orang
8 Staf ULPB Prov. Babel 01/01/2017 1 Orang
Total Mutasi dari Instansi lain 9 orang
Total Mutasi SDM ke Dinas PRKP 43 Orang
1 Honorer ( Fluktuatif dari tahun 2017 —2018) 14 Orang
Total Mutasi ke Dinas PRKP 57 Orang

Sumber: Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (2019).

Tabel 1.2 mendeskripsikan jumlah mutasi sumber daya manusia pasca
restrukturisasi pada Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
(PRKP) scrta instansi lainnya. umbcr daya manusia yang dipindahkan atau
mengalami mutasi adalah sumber daya yang memiliki keterkaitan dengan
@mg perumahan dan kawasan permukiman dalam hal ini ditangani oleh
bidang cipta karya, subbag umum dan perencanaan yang dibawahi olch
sckretariat guna membantu dan melaksanakan tugas dan sasaran capaian
kinerja di Dinas PRKP. Hal tersebut didukung oleh pernyataan yang

mengatakan bahwa kinerja merupakan pencapaian hasil kerja berdasarkan

persyaratan pekerjaan (Job regruitment), Bangun (2012:231).




Hasil deskripsi dari Tabel 1.1 dan Tabel 1.2 peneliti menyimpulkan bahwa
perubahan tersebut juga menyebabkan perubahan pada hasil kerja yang
disebabkan oleh perbedaan sasaran capaian hasil kinerja sebelum dan pasca
restrukturisasi organisasi Dinas PRKP. Sasaran capaian hasil kinerja pasca
restrukturisasi organisasi Dinas PRKP termuat dalam Laporan Kinerja
Instansi Pemerintah yang berkaitan dengan bidang cipta karya dan perumahan
permukiman rakvat tahun 2016-2018 yang terhitung sebelum restrukturisasi
dari Dinas PUPR pada tahun 2016 dan pasca restrukturisasi tahun 2017-2018

pada Tabel 1.3 sebagai berikut.

Tabel 1.3 Laporan Kinerja Instansi Pemerintahan (Lakip) Sebelum
Restrukturisasi Organisasi dari Dinas PUPR Tahun 2016
Sasaran Indikator Target % Capaian Tahun
Strategis
Peningkatan Kebutuhan air 80% 3761% 42,39% 2016
pemenuhan minum, rumah
kebutuhan air sanitasi,
minum, rumah penurunan
bersanitasi, dan kawasan
penurunan kumuh.
kawasan kumuh
Peningkatan Ketersediaan 25% 10,16% 14,84%
| perwujudan tata Luasan RTH
ruang yang aman, Publik
nyaman,produktif
dan terkendali
Total rata - rata capaian khusus Bidang Cipta Karya 24 6%

Sumber; Lakip Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman 2017

Tabel 1.3 merupakan pencapaian hasil kinerja bidang cipta karya
sebelum restrukturisasi organisasi dari Dinas PUPR dengan rata — rata
perhitungan capaian diluar pembagian bidang lainnya sebesar 24.6%. Terlihat

bahwa capaian target vang dtetapkan masih jauh dari hasil capaian yang




diperoleh. Hal ini dikarenakan keterbatasan alokasi anggaran, kurang

maksimalnya pengelolaan sumber daya yang jumlahnya banyak dan terlibat

secara efektif dan efesien dalam pengelolaan kinerja,sebelum restrukturisasi

organisasi. Adapun kondisi pencapaian hasil kinerja pasca restrukturisasi

terbentuknya Dinas PRKP dari Dinas PUPR dapat dilihat pada Tabel 1.4

sebagai berikut.

Tabel I.4 Laporan Kinerja Instansi Pemerintahan (Lakip) Dinas PRKP Pasca

Restrukturisasi Organisasi dari Dinas PUPR Tahun 2017-2018

Sasaran Indikator Target | Capaian % Capaian Tahun
Strategis Tahun
Sebelumnya
Peningkatan Terpenuhnya 80% 975.328 | 71,42% 35,07%
pemenuhan kebutuhan air Jiwa
kebutuhan air minum
Uy ru_mah Rumah tinggal 80% 792 61% 60,78%
bersanitasi, dan | persanitasi Rumah
penurunan
kawasan kumuh | Kawasan 10% 0 0% 17%
Kumuh
Peningkatan PSU yang 5% 1150 M 23% 0%
Sarana — terbangun 2017
Prasarana pada kawasan
Kawasan permukiman
Permukiman
Peningkatan Ketersediaan 25% 0% 0% 10,16%
perwujudan tata Luasan RTH
l ruang yang Publik
aman,
nyaman,produktif
dan terkendali
Total rata — rata capaian 31,08% 24 6%
Peningkatan Cakupan
Ketersediaan rumah layak 93,93% 93,83% 100% =
hunian layak bagi huni
masyarakat
Peningkatan Rasio 2,96% 2,96% 100% -
kualitas Permukiman
permukiman di layak huni di 2018
Kawasan KSP
Strategis ( KSP )
Peningkatan Persentase 0,0069% | 0,0065 95% -
Kualitas berkurangny %
lingkungan a lingkungan
permikiman permukiman




kumuh kumuh
Peningkatan Persentase 78,60% 78,60% 100% -
Sarana Prasarana Penduduk
Air Bersih Berakses Air
bersih
Peningkatan Rasion 48,70% 48,70% 100% -
penanganan penanganan
rumah akibat akibat
bencana pada bencana
kawasan rawan kawasan
bencana provinsi provinsi
Peningkatan Persentase 100% 100% 100% -
Pelayanan tingkat
Pemerintah kepuasan
aparatur
daerah
terhadap
pelayanan
kesekretariat
an

Sumber; Lakip Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman 2018

Berdasarkan hasil pengukuran capaian hasil kinerja dari Tabel 1.4
disimpulkan bahwa kinerja Dinas PRKP tergolong cukup baik pasca
restrukturisasi organisasi dengan total capaian kinerja sejumlah 31,08%
melampaui capaian tahun sebelumnya yakni 24,6% (sebelum restrukturisasi
dari Dinas PUPR), meskipun pada indikator kinerja ke-3 capaian kinerja
hanya mencapai 0% dari target sebanyak 25%, hal ini dikarenakan tidak
dianggarkan dalam APBD maupun APBD-P tahun 2017 pasca restrukturisasi
organisasi yangmana jumlah luasan yang masih sama pada tahun 2016 dalam
RTH (Ruang Terbuka Hijau) Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

Permasalahan tersebut menjadi salah satu fokus peningkatan capaian
kinerja dalam bidang pembangunan ruang terbuka hijau ditahun-tahun

selanjutnya. Tahun 2018 capaian kinerja Dinas PRKP tergolong baik dan

10




sedikit meningkat pasca satu tahun restrukturisasi organisasi dari dinas PUPR
melalui program-program rencana strategis yang baru dari tahun sebelumnya.
Hal ini dapat dikatagorikan sebagai pencapaian yang terpisah dari tahun
sebelumnya dan masih banyak membutuhkan capaian kinerja vang didukung
oleh sumber daya lainnya, salah satunya melalui peran pemimpin dalam
memimpin Dinas PRKP yang baru terbentuk menjadi lebih terfokus dalam
pengelolaan erja. Hal ini sejalan dengan pernyataan penelitian terdahulu
yang menyebutkan bahwa peran pemimpin salah satunya adalah mampu
mempengaruhi bawahan atau rekan kerja lainnya guna menentukan tingkat
kemajuan kinerja dan organisasi, Edy Sutrisno (2010:34).

Hal tersebut didukung melalui hasil wawancara peneliti dengan
narasumber terkait peran pemimpin yang sebelumnya membawahi bidang
Dinas PUPR dan Dinas PRKP pasca restrukturisasi yang dilaksanakan
bersama Kepala sub bagian umum yaitu bapak Henri rizal, SE.. MM pada hari
Rabu 13 Februari 2019 pukul 08.45-09.53 WIB, bertempat di Ruang
Subbagian Umum Dinas erumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman serta
bersama Kepala bidang cipta karya dan permukiman yaitu Bapak Irawan D.
Yuliantoro, ST.MT, pada hari Rabu 13 Februari 2019 pukul 13.45-14.33

WIB bertempat di Ruang Subbagian Umum Dinas Perumahan Rakyat dan

Kawasan Permukiman.
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Berdasarkan wawancara narasumber pertama menyatakan bahwa
adanya perbedaan dalam lingkup peran pemimpin dalam pelaksanaan tugas
pokok dan fungsi pada saat menjadi pemimpin pada Dinas PUPR dan Dinas
PRKP. Pada saat narasumber menjabat scbagai Kasubbag Perlengkapan di
Dinas PUPR memiliki peran kendali atas pengendalian aset internal
(perlengkapan kantor) dan eksternal (perlengkapan proyek). Pasca
restrukturisasi narasumber menjabat sebagai Kasubbag Umum di Dinas PRKP
yang memliki peran untuk membantu sekretariat dalam usaha tatausahaan,
urusan kerumahtanggaan,urusan pengelolaaan dan penatausahaan barang
milik daerah. urusahan kehumasan, urusahan kepegawaian dan keuangan.

Perbedaan hal tersebut mempengaruhi kinerja narasumber dalam
pelaksaan tugas dan fungsinya berdasarkan jabatan yang dimiliki karena
adanya perbedaan pengalaman, tupoksi kerja serta jumlah sumber daya
manusia yang berbeda yang terlibat berbeda sehingga mengharuskan
narasumber untuk menerapkan penyesuaian budaya kerja dan menciptakan
iklim organisasi yang baru dan nyaman guna pada saat narasumber menjadi
pemimpin Dinas PRKP.

Berbeda dengan narasumber pertama, hasil wawancara bersama
narasumber kedua didasarkan pada pengalaman narasumber dalam
memimpin, menangani dan membawahi berbagai kasi di dinas PUPR hingga
ditempatkan kembali di Dinas PRKP, sebagai kepala bidang cipta karya dan

permukiman pada tahun 2018.
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Peranan narasumber dalam memimpin, menangani dan membawahi
dang perumahan rakyat dan kawasan permukiman pada bidang cipta karya
yang sebelumnya merupakan sub bidang di Dinas PUPR dan menjadi sub
bidang di Dinas PRKP menyebabkan terletak sedikit perbedaan dalam hal
wewenang. Peran narasumber di Dinas PUPR, sebagai kasi pengaturan dan
pemberdayaan menjalankan tugas dan wewenang lebih terfokus dan terlibat
turun langsung pada peningkatan pemeberdayaan dengan skope tupoksi yang
lebih kecil kepada masyarakat yangmana seluruh bawahan terlibat dan dapat
dipantau serta dievaluasi secara langsung, sementara itu pasca restrukturisasi
peran narasumber lebih kepada menjalankan peran pemimpin pada umumnya
yakni hal — hal administratif, mengarahkan, mendelegasikan tugas dan
tanggung jawab kepada bawahan sesuai tupoksinya yangmana evaluasi
kinerja jarang secara langsung dilakukan di Dinas PRKP.

Suatu Kinerja dapat dikatakan baik apabila hasil evaluasi kinerja
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sebelumnya didukung oleh
lingkungan kerja (iklim organisasi) yang baik dan budaya organiasasi yang
kuat sebagai berbagai faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan
atau pegawai, Wirawan (2009:9)

Perbedaan dari segi Iklim organisasi yang terjadi di Dinas PRKP pasca
restrukturisasi dari Dinas PUPR diperoleh melalui hasil pra-sruvei lapangan di

kedua dinas bersangkutan yang digambarkan pada Tabel 1.5 sebagai berikut.
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Tabel I.5 Gambaran Perubahan lklim Organisasi Pasca Restrukturisasi Dinas

PRKP dari Dinas PUPR

No Iklim Organisasi Dinas PUPR Dinas PRKP
. 19 Ruangan Kerja + 2
1 Jumiah Ruangan Kerja Gudang Besar 13 Ruangan Kerja
2 Jumlah SDM dalam satuan kerja 350 Orang 57 Orang
Pekerjaan umum bidang
' . tata kota, Peningkatan Bidang Perumahan
3 Orientasi pembangunan daerah Rakyat dan Kawasan
dan kota mandiri Permukiman
3 Sub dinas, 3 sub
4 Jumlah Bidang bagian, 4 2 Bidang, 4 Kasi, 2
Seksi/subdinas Subbagian

Sumber; Survei Lapangan Dinas PUPR dan Dinas PRKP (2019)

Tabel 1.5 menunjukkan perbedaan lingkungan dan suasana kerja Dinas

PRKP Pasca Restrukturisasi Organisasi dari Dinas PUPR. Perbedaan tersebut

akan menciptakan suasana dan sikap yang diduga mempengaruhi Kinerja

pegawai di organisasi. Mendukung Tabel 1.5 dilakukan survei pendahuluan

mengenai iklim organisasi pasca restrukturisasi organisasi pada Tabel 1.6

sebagai berikut.

Tabel 1.6 Hasil Pra Survey Iklim Organisasi di Dinas PRKP

Indiaktor Ragu- Sangat Total
Pengukuran Iklim | Sangat Ragu/ Tidak Tidak
No Organisasi Setuju Setuju Jarang Setuju Setuju
Ruang Kerja Saya
Bebas dari
1 Kebisingan dan 2 3 6 8 0 19
mempengaruhi
kinerja
Persentase 10,52% | 15,78% 31.57% 42,10% 0% 100%
Teknologi/Sarana
Prasarana yang
2 terpenuhi dan 0 8 8 3 0
sudah sangat
menunjang kinerja
Persentase 0% 42.10% 42.10% 15,78% 0% 100%
Jumlah SDM dan
Bidang yang sedikit
2 nleningkatkan ! 7 g 2 ! 8
kinerja
Persentase 5,26% 36,84% | 42,10% 10,52% | 5,26% 100%

a

bel 1.6 disimpulkan bahwa iklim organisasi di Dinas PRKP masih belum

14




sepenuhnya kondusif. Hal ini dapat dilihat dari sejumlah 42,10% tidak setuju

bahwa ruang kerja bebas dari kebisingan dan mempengaruhi kinerja ditambah
teknologi/sarana prasarana yang dianggap belum sepenuhnya terpenubhi,
meskipun sebagian lainnya merasa cukup terpenuhi artinya hal ini belum
adanya pemerataan suasana atau iklim yang dirasakan oleh pegawai Dinas
PRKP yangmana scbanyak 42,10% beranggapan bahwa kinerja tidak hanya
ditunjang oleh teknologi yang terpenuhi namun juga keterlibatan peran serta
dan sikap SDM di Dinas PRKP diduga mampu meningkatkan kinerja. Sejalan
dengan penelitian terdahulu bahwa lim organisasi merupakan salah satu
faktor pokok yang ikut menentukan dan mempengaruhi sikap dan kinerja
karyawan atau pegawai. Iklim organisasi yang dirasakan dan dilakukan setiap
hari sccara berulang-ulang akan menciptakan budaya kerja yang
mempengaruhi output kinerja pegawai, Liliweri (2014:304)

Pasca restrukturisasi perbedaan gambaran Budaya Kerja dapat dilihat
dari segi pedoman penunjang budaya kerja antara Dinas PUPR dan Dinas
PRKP pasca restrukturisasi yang diperoleh melalui hasil pra-sruvei lapangan
di kedua dinas bersangkutan yang digambarkan pada Tabel 1.7 sebagai

berikut.
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Tabel 1.7 Pedoman Penunjang Gambaran Budaya Kerja Pasca Restrukturisasi
Dinas PRKP dari Dinas PUPR

5 No Pedoman Dinas PUPR Dinas PRKP
1 Papan Struktur Organisasi Terpasang/Tersedia Terpasang/Tersedia
Keseluruhan
2 Papan Nama Instansi Terpasang/Tersedia Terpasang/Tersedia
3 Papan Visi Misi Organiasi Terpasang/Tersedia Belum Terpasang
4 Papan Visi Misi Persubbidang Terpasang/Tersedia Belum Terpasang
5 Aturan Presensi Pegawai Prov. Terpasang/Tersedia Terpasang/Tersedia
Babel
6 Papan Budaya Kebersihan Terpasang/Tersedia Tersedia dalam bentuk
Kantor dalam bentuk Akrilik Print Out
7 Struktur Organisasi pe- Terpasang/Tersedia Belum Terpasang/Belum
T bidang/ruangan dalam bentuk Print Out Tersedia
8 Daftar Nama Pegawai Terpasang/Tersedia Belum Terpasang
L Bidang/Ruangan
o9 Daftar Klasifikasi Pegawai Terpasang/Tersedia Belum Terpasang
Bidang/Ruangan
h 10 Papan Pengumuman Terpasang/Tersedia Terpasang/Tersedia
11 Aturan Budaya Penggunaan Belum Terpasang/Tersedia
Sarana Kantor Terpasang/Tersedia
a2 Papan/Banner Budaya 5 S Belum Belum Terpasang/
Terpasang/Tersedia Belum Tersedia
ji8 Draft Surat Masuk/Keluar Tersedia Tersedia
14 Absensi Merchant Absensi Merchant & Manual
15 Pedoman Kerja Tersedia Tersedia

1.7 Menunjukkan kondisi perbedaan sarana prasarana penunjang atau sebagai

pedoman budaya kerja organisasi, khususnya di Dinas PRKP pasca

restrukturisasi organisasi dari Dinas PUPR. Mendukung Tabel 1.7 tersebut

dilakukan survei pendahuluan tentang budaya kerja pasca restrukturisasi

organisasi di Dinas PRKP oleh Tabel 1.8 sebagai berikut.

Tabel 1.8 Hasil Pra Survey Buaya Kerja di Dinas PRKP

No Indiaktor Sangat | Setuju Ragu Tidak Sangat | Total

Pengukuran Budaya | Setuju Jarang | Setuju Tidak
Kerja Setuju

1 | Peraturan di tempat 0 6 8 4 1 19
kerja sudah
diterapkan
sebagaimana
mestinya
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Persentase 0% 31,57% | 42,10% | 21,05% 5,26% | 100%

o

2 | Nilai — Nilai Pedoman 1 7 8 2 1 19
kerja selalu menjadi
landasan dalam
mencapai kinerja

Persentase 5,26% | 36,84% | 42,10% | 10,52% 5,26% | 100%

3 | Budaya Kerja 2 8 5 4 0 19
merupakan cerminan
dari kinerja organisasi

Persentase 10,52% | 42,10% | 26,31% | 21,05% 0% 100%

a
bel 1.8 dapat disimpulkan bahwa rata- rata budaya kerja pegawai di Dinas
PRKP masih jarang atau ragu — ragu dalam menerapkan peraturan dan
mengaplikasikan nilai — nilai pedoman kerja ditempat kerja yang harus
dipatuhi atau diikuti sebagaimana mestinya sebagai landasan dalam
pencapaian kinerja vang dilakukan. Akan tetapi sebanyak 42,10% setuju
bahwa budaya kerja merupakan cerminan kinerja organisasi yang dibentuk
melalui kinerja pegawai dan budaya kerja yang baik ataupun sebaliknya.
Berdasarkan fenomena-fenomena yang peneliti uraikan di Dinas
PRKP pasca restrukturisasi organisasi yang belum maksimal, alasan tersebut
mendorong peneliti untuk mengetahui secara mendalam mengenai peran
permimpin, lim organisasi. dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas PRKP ngan judul penelitian “ Analisis Peran Pemimpin, Iklim
Organisasi dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pasca

Restrukturisasi Organisasi Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan

Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan Bangka Belitung”.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan pemaparan pada bagian latar belakang penelitian, adapun

rumusan masalah yang akan diteliti dalam penelitian ini sebagai berikut :

1.

Bagaimana peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja dan Kkinerja
pegawai pasca restrukturisasi organisasi di Dinas PRKP Prov.Kepulauan
Bangka Belitung ?

Apakah peran pemimpin berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas
PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung ?

Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas
PRKP Prov.Kepulauan Bangka Belitung ?

Apakah budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas PRKP
Prov.Kepulauan Bangka Belitung ?

Apakah peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung ?

berapa besar pengaruh peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan

Bangka Belitung ?
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1.3 Batasan Masalah
Ruang lingkup penelitian ini peneliti menentukan batasan masalah dan
tujuan agar masalah yang di teliti terfokus pada sasaran penelitian meliputi:
1. Pembahasan penelitian ini dibatasi hanya menganalisis peran pemimpin,
lim organisasi dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas PRKP
Prov. Kepulavan Bangka Belitung dan tidak membahas perbandingan
sebelum restrukturisasi di Dinas PUPR Prov. Kepulauan Bangka Belitung,.
2. Responden dan lokasi penelitian ini adalah pegawai Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung.
1.4 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini yang dilakukan oleh peneliti adalah untuk :

1. Mendeskripsikan peran pemimpin, iklim organisasi . budaya kerja dan kinerja
pegawai pasca restrukturisasi organisasi di Dinas PRKP Prov. Kepulauan
Bangka Belitung.

2. Mengetahui pengaruh tentang peran pemimpin terhadap kinerja pegawai di
Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

3. Mengetahui pengaruh tentang iklim organisasi terhadap kinerja pegawai di
Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

4. Mengetahui pengaruh tentang budaya kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas

PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.
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5. Mengetahui pengaruh peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja dan
kinerja pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

6. Mengetahui seberapa besar pengaruh peran pemimpin, iklim organisasi,
budaya kerja dan kinerja pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka

Belitung.

1.5 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapakan oleh peneliti dapat memberikan manfaat sebagai
berikut :
1. Manfaat Teoritis

a. Mampu memperluas wawasan yang dapat menambah Ilmu Pengetahuan
Manajemen secara umum dan hasil analisa penerapan tentang peran
pemimpin, ﬁim organisasi dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai
secara khusus.

b. Manfaat selanjutnya yaitu diharapkan memberikan pengetahuan baru
secara mendalam tentang analisis peran pemimpin, iklim organisasi,
budaya kerja terhadap kinerja pegawai di Instansi pemerintahan serta
dapat sebagai referensi dibidang anajemcn sumber daya manusia.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini ditujukan bagi instansi terkait yaitu Dinas Perumahan

Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov.Kepulauan Bangka Belitung

agar dapat bermanfaat dan dijadikan sebagai bahan masukan dan evaluasi bagi
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dinas terkait mengenai analisis peran pemimpin, iklim organisasi, budaya
kerja terhadap kinerja pegawai.
3. Manfaat Kebijakan
Penelitian ini diharapkan digunakan scbagai acuan evaluasi guna
menentukan penerapan kebijakan oleh instansi dinas terkait guna
meningkatkan kinerja inas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
(PRKP) Prov, Kepulavan Bangka Belitung.
1.6 Sistematika Penulisan
Adapun sistematika penulisan skripsi yang ditulis oleh peneliti secara
keseluruhan adalah sebagai berikut:
BAB I PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan mengenai latar belakang, rumusan masalah, tujuan
penelitian, serta manfaat penelitian yang mendasari dilakukannya penelitian ini
tentang permasalahan serta fenomena yang melatar belakangi judul penelitian
mengenai * Analisis peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja terhadap
kinerja pegawai pasca restrukturisasi organisasi inas Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman (PRKP) Prov.Kepulauan Bangka Belitung yang diurutkan

seperti yang tertulis pada sistematika penulisan penelitian.
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BAB II LANDASAN TEORI

Bab ini memuat mengenai dasar teori penelitian yang berisi teori — teori
berkaitan tentang peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja, kinerja
pegawal dan restukturisasi organisasi | nelitian — penelitian terdahulu,
kerangka pemikiran dan hipotesis yang berkaitan dengan restrukturisasi
organisasi, analisis peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja, kinerja
pegawai.

BAB IIIl METODE PENELITIAN

Bab ini memaparkan tentang pendekatan — pendekatan penelitian yang digunakan
peneliti dalam melakukan penelitian, tempat dan waktu penelitian, berisi definisi
operasional dan pengukuran variabel, penjelasan populasi dan sampel, penjelasan
sumber dan knik pengumpulan data serta teknik analisis dalam penelitian.

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini mendeskripsikan tentang hasil dan pembahasan penelitian yang berisi
sejarah dan deskripsi dinas vang diteliti, hasil penelitian karakteristik responden,
hasil pengolahan dan pembahasan analisis data penelitian di Dinas Perumahan
PRKP Prov.Kepulauan Bangka Belitung.

BAB V PENUTUP

Bab ini memuat hasil akhir dengan simpulan melalui serangkaian pembahasan

pada penelitian, memaparkan saran dari penulis kepada berbagai pihak - pihak

terkait dan terlibat dalam penelitian.
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BABII

LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia atau MSDM adalah salah satu
cabang keilimuan dalam mengelola sumber daya manusia di suatu organisasi.
Suatu organisasi dapat dikatakan maju apabila dibentuk dan dihasilkan oleh
kerja sama tim yang hebat dalam mengelola sumber daya di organisasi,
Taufiqurokhman (2009:3).

Pada umumnya MSDM bertujuan untuk meningkatkan pengembangan
karyawan, mengatur hubungan pekerja dan pekerjaan serta penyatu paduan
penyelesaian tujuan MSDM di organisasi secara efektif, efesiensi dan rja
sama schingga diharapkan mampu meningkatkan produktivitas kerja, Sunyoto
(2012:1). Terdapat berbagai pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
vang dikemukakan oleh beberapa ahli manajemen, sebagai berikut:

Manajemen Sumber Daya Manusia memuat bagian dari oses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian Sumber Daya
Manusia guna mencapai tujuan organisasi/perusahaan, Hakim (2014:5).

Beberapa definisi-definisi tersebut disimpulkan bahwa MSDM yaitu

suatu cabang keilmuan yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas sumber
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daya manusia di suatu organisasi melalui berbagai proses proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian SDM guna mencapai tujuan
organisasi/perusahaan.
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Terdapat beberapa macam fungsi utama Manajemen Sumber
Daya Manusia menurut Priyono (2010:7) yang mengemukakan 5
fungsi yaitu fungsi perencanaan, fungsi Staffing, fungsi penilaian,
perbaikan kualitas dan lingkungan kerja. serta efektifitas hubungan
kerja.
2.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Sedarmayanti (2016:37) menyebutkan tujuan sumber daya
manusia dengan beberapa kapabilitas sumber daya organisasi seperti
berikut :
1. Organisasi mampu memperoleh dan mempertahankan karyawan
yang memenuhi syarat dan motivasi tinggi untuk organisasi.
2. Perbaikan kapasistas organisasi melalui kontribusi dan kecapan
sdm.
3. Menciptakan iklim kerja yang nyaman dan mendukung organisasi
dan fleksibel untuk berkembang.
4. Berkontribusi untuk organisasi dalam menyeimbangkan dan

mengadaptasikan kebutuhan pihak terkait
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2.1.4 Sasaran Manajemen Sumber Daya Manusia

Sasaran MSDM adalah untuk mengupayakan sumber daya agar
mampu bekerja dengan optimal di organisasi, yangmana organisasi
harus menemaptkan dengan benar sumber daya vang ada berdasarkan
kemampuannya, Hakim (2014:6)

Sasaran dari MSDM diharapkan dapat menempatkan sumber
dava dengan tepat agar dapat menempatkan tenaga kerja pada posisi

yang tepat dan sudah disesuaikan dengan kemampuan dan minat.

2.2 Restrukturisasi Organisasi

2.21

Definisi Konsep Restrukturisasi Organisasi

Restrukturisasi merupakan suatu bentuk kegiatan yang
bertujuan untuk merubah perusahaan atau organisasi (Husnan ef.al,
2012:404). Dari definisi tersebut maka dapat diartikan bahwa
perubahan perusahaan atau organisasi dapat diperbesar atau diperkecil,
merujuk pada hal tersebut apabila perusahaan atau organisasi
diperbesar maka merger dan akuisisi adalah salah satu upaya untuk
memperbesar perusahaan atau organisasi.

Semakin besar suatu organisasi maka dapat dipastikan
berkurang keefektifannya. Hal tersebut dikarenakan karena

pembengkakan birokrasi terjadi penumpukkan pegawai dengan tugas
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yvang kurang jelas schingga dapat menycbabkan pemborosan pada
pengelolaan birokrasi, Robbins (1994) dalam Hardiansyah (2017:140).

Hal tersebut sejalan dengan pendapat Islami (2001) dalam
Hardiansyah (2017:140) bahwa pembengkakan birokrasi vang terjadi
dengan pengelolaan yang tidak efektif sering menyebabkan ketidak
maksimalan kinerja dikalangan aparatur pemerintah. Hal ini
menycbabkan proses pengawasan, pengendalian dan koordinasi sangat
sulit dilaksanakan schingga menghasilkan penumpukan pegawai
yangmana hanya sedikit pegawai yang profesional dan tanpa tujuan
serta garis pertanggung jawaban yang tidak jelas.

Merealisasikan perihal tersecbut perlu adanya restrukturisasi
dengan perampingan organisasi. Restrukturisasi adalah “proses
penataan kembali tindakan-tindakan dalam restrukturisasi salah
satunya adalah mengurangi struktur organisasi vang kurang efektif
serta perlu untuk dilakukannya reposisi jabatan — jabatan pimpinan

birokrasi(Kamus Besar Bahasa Indonesia).

Bentuk Restrukturisasi Organisasi
Adapun bentuk restrukturisasi organisasi menurut Bernadin

dan Russel (1998:210) dalam Soegiono (2013:2) ialah sebagai berikut:
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1. Downsizing adalah salah satu bentuk restrukturisasi guna
merampingkan dan menghapuskan beberapa pekerjaan serta
fungsi tertentu.

2. Delayering vaitu mengelompokan organisasi dengan jenis
yangsudah ada.

3. Decentralizing yaitu memberikan tugas dan wewenang, tanggung
jawab dan hak ke organisasi yang sejenis dan lebih rendah.

4. Reorganization adalah kesatuan proses meninjau kembali tentang
keberlangsungan organisasi.

5. Cost reduction strategy adalah pengurangan sumber daya guna

mengefektikan kinerja.

6. IT Innovation adalah penciptaan suatu teknologi guna meningkatkan

kualiatas kinerja.

7. Competency measurement adalah pengukuran pendefinisian ulang

organisasi berdasarkan kompetensi.

8. Performance related pay dapat diartikan sebagai hasil atau bayar

dari kinerja yang dihasilkan
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2.3 Peran Pemimpin

231

Definisi Peran Pemimpin

Pemimpin perusahaan atau organisasi adalah orang yang
mampu mempengaruhi bawahan atau rekan kerja lainnya yang
menentukan kemajuan suatu organisasi, Sutrisno (2010:34).

Sementara itu peran adalah suatu perilaku yang diatur dan
diinginkan oleh banyak orang dalam hal atau posisi tertentu. Peran
juga dapat dihubungkan bersama beban tanggung jawab sesecorang
kepada orang yang ditugaskan dalam mengemban tugas peranan
tersebut.

Pengertian pemimpin dan peran diatas dapat disimpulkan
bahwa peran pemimpin adalah seperangkat perilaku dalam suatu
kedudukan atau posisi tertentu yang memiliki beban dan tanggung
jawab dalam mengemban tugas yang diberikan.

Pemimpin dan kepemimpinan adalah suatu kesatuan yang tak
dapat di pisahkan ., melainkan seorang pemimpin harus memiliki jiwa
kepemimpinan atau karakteristik yang terbentuk dari pemindaian
waktu dan proses guna memimpin bawahan atau rckan kerja lain
disuatu organisasi Fahmi, (2012:16).

Robbins & Coulter (2012) dalam Kaswan (2016) menyebutkan
“istilah peranan manajerial merujuk kepada tindakan atau perilaku

khusus yang diharapkan dari atau ditunjukkan oleh manajer”. Terlepas
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nama, posisi, atau jenjang manajemen, manajer dapat diartikan scbagai
anggota organisasi yang bertanggung jawab terhadap kinerja anggota
organisasi yang lain, Kaswan (2016:54). Manajer dalam organisasi
dapat diartikan sebagai pemimpin dalam organisasi yang memiliki
otoritas formal menggunakan sumber daya organisasi dan membuat
keputusan.

Ketika mendeskripsikan apa yang manajer atau pemimpin
lakukan dari perspektif peran tidak hanya melihat individu pemimpin
itu sendiri, akan tetapi pada ekspetasi dan tanggung jawab yang terkait
dengan pemimpin dalam perannya. Peranan ini dikelompokkan
menjadi  hubungan inter-personal, transfer informasi, pembuatan
keputusan dari kesepuluh peran pemimpin.

Adapun kesepuluh peran pemimpin yang di kelompokkan
menjadi  hubungan inter-personal. transfer informasi. pembuatan
keputusan adalah sebagai berikut :

1. Peran Interpersonal
Peran interpersonal adalah peran yangmana melibatkan bawahan
atau sumberdaya di luar atau di dalam organisasi yang memiliki
li.iwaiiban lain yang bersifat seremonial dan simboli. Peran

Interpersonal meliputi peran Figurehead, leader, dan liasion.
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a. Peran Figurehead
Pemimpin organisasi dalam perannya sebagai figurehead
diharapkan mampu untuk mengkomunikasikan sasaran masa
depan organisasi atau petunjuk etis kepada pegawai.

b. Peran leader
Gough et. al (2009) dalam Kaswan (2016:59) menyebutkan
bahwa “Tindakan pemimpin dapat dijadikan sebagai contoh
atau panutan bagi pegawai lainnya seperti mengarahkan
bawahan dalam membuat keputusan diorganisasi”

c. Peran liasion
Dalam peranan ini pemimpin berperan agar berinteraksi
dengan pimpinan atau manajer yang memiliki level sama di
depatermen/unit lain, profesional pengembangan sumber
daya manusia (HRD). pegawai dari departemen lain,
supplier, klien dalam membangun kontak, hubungan atau
jaringan.

2. Peran Informasional

Peran informasi adalah peran dimana pemimpin memperoleh dan

menyampaikan informasi kepada organisasi. Peran ini telah

mengalami  perubahan secara dramatis seiring dengan

meningkatnya teknologi.
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a. Peran Pemantauan
Peran ini pemimpin memantau kinerja dan mengambil
tindakan pengkoreksian untuk memperbaiki kinerja tersebut.
Pemimpin diharapkan mengamati perubahan lingkungan
didalam organisasi dan hal yang dapat berpengaruh terhadap
kinerja individu dan kinerja organisasi.

b. Peran Disseminator
Peran ini bertujuan dimana pemipin menyebarkan informasi.
Peran ini disebut juga peran komuniakasi karena komunikasi
adalah proses dimana informasi diberikan dan diterima, serta
di pahami.Fungsi peran ini juga untuk mengembangkan
motivasi dengan mengklarifikasi apa yang harus dikerjakan
untuk meningkatkan kinerja.

¢. Peran Spokesperson
Peran ini disebut sebagai juru bicara, pemimpin
berkomunikasi dengan lingkungan cksternal,
memperkenalkan produk dan organisasi, meningkatkan
kesadaraan terhadap brand — brand utama organisasi atau

perusahaan, memproyeksikan citra dan reputasi positif,
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menarik pegawai dan memperoleh perhatian (Ivancevich,
Konopaske & Matteson, 2011) dalam Kaswan (2016:68).
3. Peran Keputusan

Peran keputusan dapat dikatagorikan sebagai peran enfrepreneur,

peran disturbance handler, peran resource allocator dan peran

negosiator.

a, Peran entrepreneur
Peran entrepreneur adalah peran mengejar peluang bisnis,
menciptakan nilai pelanggan, berani mengambil risiko untuk
memperoleh keuntungan dengan memadukan sumber daya
untuk mewujudkan peluang tersebut menjadi bisnis. Dalam
peranan entrepreneur terdapat beberapa poin yang perlu
dijelaskan seperti mengeksplorasi dan mengeksploitasi
peluang, penciptaan nilai. pemaduan sumber daya.resiko, dan
keuntungan.

b. Peran disturbance handler
Dalam peran ini terdapat beberapa peran yaitu peran dalam
memecahkan masalah vyang terdiri dari identifikasi diri
sebagai pemecah masalah, mengenali masalah, menyeleksi
pendekatan intuitif untuk memecahkan masalah dan

menyelesaikan konflik.
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¢. Peran resource allocator
Peran ini bertujuan dalam mengalokasikan sumber daya yang
bisa menggerakkan perusahan/bisnis organisasi lebih cepat
dan jauh dengan risiko yang sangat kecil, Gordon (2010)
dalam Kaswan (2016:74).

d. Peran negosiator.
Peran ini bersifat membangun dalam proses yang ditandai
dengan sikap menerima perselisihan, keuntungan bersama,
kemungkinan penggunaan tekanan oleh pihak — pihak yang
bernegoisasi, dan kesediaan untuk tawar menawar.

2.3.2 Ciri— Ciri Pemimpin
Fahmi (2016:74-75). mengemukakan Ciri — ciri menjadi
seorang pemimpin yang ideal tergambarkan dalam hal berikut.

a. Mampu memahami permasalahan dengan wawasana yang luas serta
membuat keputusan dengan wawasan dan pengalaman yang
dimiliki dengan bijak.

b. Mampu menempatkan bawahan atau rekan kerja sesuai dengan
minat, latar belakang keilmuan, kemampuan atau komptensi yang

dimilikinya.
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2.3.3 Tugas Pokok Kepemimpinan

Tugas seroang pemimpin adalah melaksanakan fungsi — fungsi
manajemen sebegaimana mestinya Subhi et.al (2013 :145).

Pemimpin tidak dapat melaksanakan seluruh tugas — tugas
yang dimilikinya seorang diri dan membutuhkan bantuan bawahan
rekan kerja lainnya yang ingin membantu dengan menuangkan ide
sccara kreatif atau guna menyelesaikan tugas tersebut dalam
pencapaian kinerja organisasi.

Secara umum gambaran tugas pemimpin adalah sebagai
berikut:

a. Melaksanakan fungsi manajerial, berupa meliputi pelaksanaan
pengaturan kinerja dengan baik.

b. Mendorong dengan cara memberikan dukungan atau motivasi
kepada bawahan untuk giat dan tekun dalam bekerja.

c. Membina bawahan untuk melaksanakan tugas dengan penuh
tanggung jawab dan bekerja sccara efektif dan efesien sehingga
menciptakan iklim kerja yang baik..

d. Menggerakkan pegawai dan mewakili organisasi membina

hubungan baik dengan pihak lain.
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Fungsi Kepemimpinan

Suatu organisasi mengharuskan pemimpin menjalankan fungsi

kepemimpinan yang baik bagi kemajuan efektifitas organisasi yang

bersangkutan, Subhi er.a/ (2013 :145).

Menurut Nawawi dalam Subekhi (2013:148), terdapat lima

fungsi pokok dalam kepemimpinan yaitu

1.

Fungsi Instruktif

Pemimpin memiliki hak untuk mengintruksikan arahan, petunjuk,
ataupun  pendelgasian kepada bawahan dengan segala
pertimbangan yang dilakukan.

Fungsi Konsultatif

Fungsi pemimpin dapat membuat keputusan, pemimpin
diharapkan untuk dapat berkomunikasi atau berkonsultasi dengan
pegawai atau rekan ekrja lainnya dalam menetapkan putusan.
Fungsi Partisipasi

Pemimpin terlibat dan melibatkan seluruh elemen di organisasi
dalam memperoleh kesempatan untuk berprtisipasi dalam berbagai
hal yang berkaitan dengan organisasi.

Fungsi Delegasi

Pemimpin memliki hak untuk mendelegasikan dan memberikan
wewenang kepada rekan kerja lain atau bawahan dalam

menyelesaikan pekerjaan baik di dalam maupun diluar organisasi.
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Hal ini dilakukan karena tidak memungkinkan pemimpin
melakukan seluruh tugas seorang diri.

Fungsi Pengendalian

Pemimpin diharapkan mampu menjalankan fungsi ini untuk
memantau kinerja guna mencapai sasaran kinerja organisasi yang

telah di tetapkan.

Sumber Kekuasaan Pemimpin

Menurut Hery (2018:207) terdapat lima sumber jenis kekuasaan

pemimpin yaitu:

1.

Kekuasaan Legitimasi (Legitimasi Power)

Seorang pemimpin memiliki otoritas yang sah dalam organisasi
untuk melakukan berbagai aktivitas kepemimpinannya. Dengan
kata lain, seorang pemimpin memiliki kekuasaan legitimasi
sebagai akibat dari posisinya didalam organisasi untuk melakukan
berbagai aktivitas manajerial.

Kekuasaan untuk menggunakan paskaan (Coercive Power)
Seorang pemimpin memiliki kekuasaan untuk menghukum atau
mengendalikan anggotanya. Setiap anggota atau karyawan akan
bereaksi terhadap kekuasaan ini berdasarkan kekhawatirannya
terhadap hasil negatif yang mungkin terjadi jika mereka tidak
mematuhinya. Pemimpin dengan kekuasaan paksaan dapat saja

menunda atau bahkan menurunkan jenjang jabatan seseorang, serta
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menugaskan pekerjaan yang tidak menyenangkan atau yang tidak
diinginkan oleh karyawan yang tidak berkinerja atau tidak patuh.
Kekuasaan untuk mempengaruhi imbalan (Reward Power)
Seorang pemimpin memiliki kekuasaan untuk mempengaruhi
pemberian imbalan kepada karyawan. Imbalan disini dapat berupa
uang, kenaikan pangkat, tugas yang menarik, rekan kerja yang
ramah, tempat kerja atau kantor cabang yang diingingkan, jadwal
shift kerja yang lebih baik, dan sebagainya.

Kekuasaan yang bersumber dari keahlian pemimpin (Expert
Power)

Seseorang dapat menjadi pemimpin oleh karena keahlian,
keterampilan, atau pengetahuannya yang unik dan dianggap
memumpuni oleh perusahaan. Semakin tinggi pula peluangnya
untuk menjadi seorang pemimpin yang berkuasa.

Kekuasaan yang bersumber dari Sosok pribadi pemimpin
(Personal Power)

Kekuasaan ini sering juga discbut sebagai referent power, yaitu
kekuasaan yang timbul karen asifat pribadi seseorang yang
dikagumi dan diinginkan oleh orang lain. Kekuasaan ini dapat
digunakan untuk mempengaruhi orang lain, khususnya orang lain
yang ingin menjadi seperti orang yang dikaguminya. Dengan kata

lain, kekuasaan ini ada dikarenakan kekaguman dan keinginan dari
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2.3.6

orang yang dipengaruhinya untuk menjadi seperti orang yang
dikaguminya tersebut.

Peran Pemimpin Dalam Mensosialisasikan Budayva Kerja

Peran pemimpin dibutuhkan dalam mensosialisaikan budaya
kerja organisasi terhadap kinerja pegawai di organisasi. Seorang
pemimpin harus dapat memotivasi bawahannya dan memecberikan
kebebasan kepada karyawan untuk lebih banyak terlibat dalam
berbagai kegiatan. Beberapa langkah penting yang harus dilakukan
dalam mensosialisasikan budaya kerja. Susanto (1997) dalam Sutrisno

(2010: 34) :

1. Pemimpin perusahaan atau organisasi harus senantiasa memberikan
dukungan dan motivasi kepada bawahan hal ini akan menciptakan
budaya scbagai contoh yang berkelanjutan. Hal ini dikarena
Pemimpin sebagai figur keteladanan dalam pemberian contoh
kepada bawahan organisasi.

2. Perubahan budaya secara adaptif harus disikapi dengan memilih
milih hal yang baik untuk diterapkan di budaya kerja organisasi.

3. Pemimpin bertanggung jawab dalam memberikan pemahaman
bahwa subkultur di organisasi memperkaya keberagaman melalui
bimbingan agar perbedaan subkultur di organisasi dapat dipahami

sebagai bentuk toleransi terhadap subkultur lainnya
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Peran Pemimpin dalam Meningkatkan Kinerja

Keberhasilan suatu organisasi terhadap kinerja pegawai tidak
terlepas dari peran seorang pemimpin dalam peranannya
mengarahkan, memotivasi dan menggerakan bawahan untuk mencapai
tujuan yang ditetapkan melalui standar atau kriteria yang ditetapkan
olech pemimpin tersebut. Kinerja kawan dipengaruhi oleh peran
pemimpin yangmana memiliki kendali penuh dalam mengkontrol
kinerja pegawai atas pemenuhan segala kebutuhan dan target — target
yang ditetapkan melalui tujuan organisasi. Oleh karena itu, secorang
pemimpin haruslah mengetahui secara detail dalam mengelola
organisasi, pegawai melalui strategi dan kekuasaan yang dimiliki oleh
secorang pemimpin. Kinerja pegawai yang baik dan berstandar tinggi
ditentukan melalui peran seorang pemimpin yang tepat dalam

melakukan pekerjaannya, Kartono (2013:85).

Dimensi Peran Pemimpin

Adapun dimensi peran pemimpin yang dikemukakan oleh Rifa’i

(2013:91) sebagai berikut.

1. Dimensi struktur kelembagaan mendeskripsikan tingkat interaksi
kelompok dalam kegiatan antar kelompok sebagai usaha peran
pemimpin dalam pencapaian tujuan organisasi.

2. Dimensi konsiderasi mendeskripsikan tingkat hubungan antara

pimpinan dan bawahan melalui kebutuhan sosial dan emosi antar
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rekan kerja yang digambarkan dengan hal seperti kepuasan kerja,
pengakuan dan penghargaan yang diterima bawahan oleh atasan

guna upaya meningkatkan kinerja organisasi.

2.4 Iklim Organisasi
2.4.1 Definisi Iklim Organisasi

Iklim organisasi adalah keseluruhan perasaan yang terdiri seperti
hal fisik. interaksi diantara para anggota. pengendalian diri anggota
organisasi dengan hubungannya bersama pihak luar organisasi, Romli
(2011:186).

Pendapat para ahli lain mengenai Iklim organisasi adalah
serangkaian perasaan dan presepsi dari pihak berbagai pekerja yang
dapat berubah dari waktu ke waktu dan dari satu pekerja ke pekerja
yvang lain (Sunyoto.2013:37). Kebermanfaatan iklim organisasi guna
menyelaraskan dengan kebutuhan individu dapat dilakukan dengan
melihat pada orientasi kepentingan dan prestasi kerja, yangmakan jika
iklim organisasi yang terbentuk baik maka akan menciptakan prestasi
yang baik, begitupun sebaliknya.

Dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi ditentukan

berdasarkan interaksi antara kebutuhan individu dengan lingkungan

organisasi yang dirasakan. Tingkat kepentingan dan prestasi individu
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hanya merupakan umpan balik dari iklim kerja yang dirasakan sebagai
bentuk reaksi dari kebijakan dalam praktik MSDM di ?rganisasi.
2.4.2 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Iklim organisasi
Menurut Sunyoto (2013:38-41) terdapat beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi keefektifan dan kemampuan individu.
a. Perilaku Manusia
Perilaku manusia adalah refleksi dari apa yang rasakan dari
motivasi dasar individu pribadi dalam tujuan organisasi.
b. Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan merupakan refleksi dari cara memimpin
yang melekat di setiap individu dengan karakteristik yang berbeda
dan disesuaikan dengan kepribadian dan tingkatan pekerjaan.
Hubungan dengan pencapaian tujuan organisasi, seorang
pemimpin di tuntut untuk sanggup dan mampu serta mempunyai
keahlian yang diperlukan. Sehingga dengan sarana dan prasarana
tertentu dapat menggerakkan dan mengarahkan bawahannya pada
pencapaian tujuan organisasi. Kepribadian seorang pemimpin akan
menentukan pelaksanaan tugasnya untuk memengaruhi bawahan,
peningkatan produktivitas, serta adanya kebersamaan dan
kepuasan kerja bagi para pekerja didalam lembaga atau organisasi

akibat dari gaya pemimpin itu sendiri yang berkualitas tentu
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memiliki sifat jujur, adil dan dapat menerima masukan dari
bawahan.
Teknologi

Teknologi memiki arti vang berbeda bagi orang lain, salah
satunya adalah teknologi dapat dijadikan sebagai sumber analisis
kelengkapan sarana dan prasarana yang menunjang Kinerja.
Sementara itu menyebutkan teknologi merupakan suatu ancangan
lain pada klasifikasi teknologi yang berancka ragam itu diajukan
oleh Thomson (1967) dalam Sunyoto (2013:40).
Lingkungan Kerja

Interaksi antara individu dan lingkungan kerja akan
memunculkan reaksi berupa perilaku terhadap organisasi adalah
fungsi dari interaksi manusia dengan lingkungannya. Karakteristik
yang dihasilkan oleh organisasi seperti pemilihan dan adanya
penempatan kerja yang benar. adanya dukungan pengembangan
dan pendidikan, pemberian tugas serta pemberian reward atas
balas jasa dari scbuah prestasi melaksanakan kinerja dapat
memberikan sumbangan yang benar bagi perbaikan lingkungan
kerja dimana akhirnya dapat di tentukan efektivitas organisasi

melalui lingkungan kerja yang baik.
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2.4.3 Iklim Organisasi terhadap Kinerja
Iklim organisasi akan memberikan kebermanfaatan terhadap
kinerja pegawai dilingkungan organisasi melalui pencapaian prestasi
vang baik bila diselaraskan dengan kebutuhan individu yang
berorientasi pada kepentingan organisasi dengan berbagai faktor yang
mampu menunjang terbentuknya presepsi iklim organisasi yang baik.
Hal ini secjalan dengan pendapat mengenai lim organisasi merupakan
serangkaian perasaan dan presepsi dari pihak berbagai pekerja yang
dapat berubah dari waktu ke waktu dan dari satu pekerja ke pekerja
yang lain .Sunyoto (2013:37).
2.4.4 Dimensi Iklim Organisasi
Iklim Organisasi terdiri dari 7 dimensi yaitu struktur, reward,
risiko, warmth. support. standart conflict dan identity. Dimensi
tersebut di kemukakan oleh Litwin dan Stringer dalam Romli
(2011:195).
1. Struktur merefleksikan iklim organisasi dari segi perasaan
yangmana karyawan terorganisasi dengan baik dalam organisasi.
2. Reward dapat berupa penghargaan yang dirasakan dan diperoleh
oleh karyvawan tentang pengakuan atas pekerjaan yang sudah

dilakukan.
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Risiko dalam iklim organisasi digambarkan dengan kemampuan
untuk menangani dan menghadapi resiko di dalam perusahaan
ataupun organisasi.

Warmth atau kehangatan merupakan perasaan terhadap suasana
kerja yang bersahabat, penuh keramahan atau persahabatan yang
terjalin dalam kelompok informal. Kehangatan dalam iklim
organisasi dapat diartikan juga sebagai hubungan yang baik antar
sesama rekan kerja yang mempengaruhi kelompok sosial informal.
. Support pada iklim organisasi dapat direfleksikan sebagai perasaan
karyawan mengenai kepercayaan dan dukungan antara karyawan
maupun antara pimpinan terhadap karyawan ataupun sebaliknya di
kelompok kerja perusahaan.

. Standart conflict dalam iklim organisasi diartikan sebagai perasaan
tentang kondisi organisasi yang dirasakan oleh karyawan atas
perhatian yang manajemen berikan kepada pelaksana tugas dengan
baik berkaitan dengan toleransi terhadap kesalahan dari tujuan
yang telah ditetapkan.

Identity dapat diartikan sebagai perasaan memiliki dan diterima

oleh kelompok di dalam perusahaan.
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2.5 Budaya Kerja
2.5.1 Definisi Budaya

Struktur organisasi dapat dijadikan acuan sebagai akar dari suatu
nilai, kevakinan dan dijadikan sebuah asumsi untuk diyakini oleh
organisasi, Sedarmayanti (2010:99)

Sedangkan pendapat lain menyebutkan bahwa budaya adalah
bagian yvang tak dapata lepas dari kehidupan sehari — hari yang
diterapka dalam periode waktu yang lama secara turun menurun
hingga terbentuknya suatu pola dimasyarakat, Fahmi (2016:49).

2.5.2 Definisi Budaya Kerja
Budaya kerja diartikan sebagai nilai yang harus dimiliki setiap
manusia dalam melaksanakan kinerja melalui kerja keras dan
merupakan suatu hal yang dapat dijadikan patokan dalam membuat
kebijakan untuk diterapkan dalam organisasi, Nawawi (2013:5).
2.5.3 Fungsi Budaya Kerja Organisasi bagi Manajer atau Pimpinan
Budaya kerja organisasi dipandang sebagai acuan dalam
penyusunan perencanaan organisasi. Teruntuk pimpinan , budaya kerja
organisasi dapat bermanfaat sebagai :
1. Unsur yang dapat mengurangi tingkat furn over pegawai . Hal
tersebut dapat dicapai dengan dapat mendorong pegawai bersama

dalam memutuskan bersama tujuan organisasi.
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2. Menjadi pedoman dalam menentukan kebijakan dan pengembangan
sumber daya manusia diorganisasi yang akan menjadi landasan
berprilaku bagi subjek organisasi.

3. Secbagai bentuk pengenalan organisasi kepada pihak luar tentang
budaya kerja di organisasi

2.5.4 Fungsi Budaya Kerja Organisasi bagi Karyawan atau Pegawai
Budaya kerja organisasi bagi karyawan berfungsi sebagai
pedoman atau dasar perilaku yang mendorong pegawai dalam
menyelesaikan kerja guna mencapai produktivitas kinerja yang baik
dan berprestasi, sehingga dapat mendorong pegawai untuk selalu
konsisten dan disiplin terhadap tugas dan tanggung jawab. dimaknai
sebagai petunjuk pelaksanaan dan petunjuk teknis, Nawari (2013:72).
2.5.5 Pengaruh Budaya Kerja dalam Mendorong Pembentukan
Manajemen Kinerja
Pengaruh budaya kerja organisasi yang kuat dapat mendorong
peningkatan kinerja organisasi schingga memudahkan pengelolaan
manajemen kinerja oleh manajer atau para pimpinan di organisasi,
Fahmi (2016:51).
2.5.6 Dimensi Budaya Kerja Organisasi
Menurut robbins dalam Fahmi (2016: 51) budaya kerja yang
kuat sangat diperlukan sebagai suatu ciri dari nilai inti organisasi

dengan  pengaturanyang baik dan dan dapat dirasakan
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kebermanfaatanya bersama —sama. Guna membantu kinerja diperlukan

budaya kerja organisasi yang kuat yang perlu dilakukan dengan

pemenuhan, Edison ef.al (2017:129) sebagai berikut:

Il

Kesadaran diri

Kesadaran diri merupakan suatu hal dari dalam pribadi individu
organisasi yang hanya dapat dirubah melalui motivasi dari internal
inividu organisasi.

Keagresifan

Individu organisasi terpacu dalam menetapkan tujuan yang
menantang dan realistis dalam menyelesaikan pekerjaan melalui
strategi terentu.

Kepribadian

Kepribadian sangat lekat akan karakteristik yang dimiliki oleh
individi di organsiasi yang berkaitan dengan sifat dan di
refleksikan melalui sikap terhadap internal ataupun eksteranl di
organisasi.

Performa

Performa dapat dikaitkan dengan kemampuan individu organisasi
dalam menyelesaikan suatu kinerja secara kreatif, memenuhi target

kerja dengan mutu yang baik secara efesien.
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5. Orientasi Tim
Orientasi berkaitan dengan tujuan yang akan ditetapkan dan
menjadi acuan tim dalam menetapkan suatu sasaran yang lebih
difokuskan sebagai suatu fungsi pokok dalam organisasi.
2.6 Kinerja
2.6.1 Definisi Kinerja
Kinerja adalah hasil yang diperoleh melalui pencapaian sasaran
strategis yang dapat berorientasi pada keuntungan maupun non-
keuntungan bagi sebuah organisasi yang tergambarkan melalui program
atau sasaran, tujuan dari visi misi vang telah ditetapkan organisasi,
Fahmi (2016:127-128).
2.6.2 Faktor — Faktor yang memengaruhi Kinerja Karyawan
Prawirosentonon(1999) dalam Sutrisno (2010:176), Adapun
faktor yang memengaruhi kinerja sebagai berikut :
1. Efektivitas dan Efisiensi
Kinerja organisasi dapat diukur melalui efektivitas dan
cfesiensi menyelesaikan kinerja. Suatu kinerja dikatakan efesien
apabila mampu meneyelesaikan kinerja dengan alokasi waktu yang
singkat dan mampu mencapai tujuan apabila dikatakan sebagai

efektif.
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2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Otoritas dan Tanggung jawab dikaitkan dengan komitmen

pegawai atau karvawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan hak dan tanggung jawab sesuai tanpa adanya alam
organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik dalam rangka mencapai tujuan
organisasi tanpa adanya tumpang tindih tugas yang dikerjakan.
3. Disiplin
Disiplin dapat dikaitkan dengan porsi ketepatan dalam
menyelesaikan pekerjaan atau hal tertentu di organisasi. Seseorang
dapat dikatakan disiplin apabila sudah mematuhi aturan dan
kebijakan yang telah ditetapkan.
4. Inisiatif
Inistaif dapat dikaitkan dengan rasa peka, kreatifitas, ide serta
gagasan dan daya pikir dalam melakukan sesuatu tanpa menunggu
intruksi dari pimpinan dan atasan. Organisasi yang baik adalah
organisasi yang mengizikan bawahnnya untuk berinisiatif melalui
inovasi guna mengembangkan perusahaan atau organisasi.
Faktor-faktor tersebut menyimpulkan bahwa kinerja dapat

dihasilkan dari tingkah laku di organisasi mengenai pekerjaannya.
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2.6.3 Indikator Kinerja

Indikator kinerja adalah suatu hal yang dapat digunakan sebagai

ukuran kinerja vang dapat digunakan sebagai tolak ukur perilaku

ataupun sudut pandang merujuk pada hasil observasi dalam kuesioner,

Wibowo (2016:18).

Adapun tujuh indikator kinerja yang digambarkan oleh Hersey,

Blanchard dan Johnson dengan penjelasan sebagai berikut.

Il

E

Tujuan

Suatu keadaan yang dicari atau diinginkan oleh inividu atau
organisasi untuk dicapai dimasa yang akan datang dan mengarah
pada jalannya kinerja yang dilakukan. Tujuan dapat dicapai melalui
individu, kelompok maupun organisasi. Suatu tujuan dikatakan
tercapai apabila melalui ukuran hasil kinerja.
Standar

Standar adalah ukuran dari tujuan yang ditetakan guna
mencapai sasasaran yang di ingingkan. Standar dapat dijadikan
patokan atau sumber sebagai ukuran gagal atau berhasilnya suatu
tujuan.
Umpan Balik

Umpan balik memliki hubungan yang saling berkaitan dengan

tujuan dan standar. Umpan balik dapat berupa reaksi yang yang

50




dipergunakan untuk guna meningkatkan kemajuan kinerja. standar
kinerja. dan pencapaian tujuan.

4. Alat atau Sarana

Alat atau sarana merupakan faktor penunjang dalam kinerja.

Tanpa adanya alat atau sarana maka akan mempengaruhi kinerja
yang dihasilkan. Kinerja yang maksimal tidak hanya serta merta
melalui pemikiran dan kerja sama tim namun juga ditunjang dengan
pemenuhan pelaksanaan kinerja .

5. Kompetensi

Kompetensi merupakan ukuran kemampuan yang dimiliki oleh

sescorang dalam melaksanakan kinerja. Seseroang dapat dikatakan
kompeten apabila melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
komptensinya.

6. Motif
Motif adalah dorongan atau alasan bagi individu dalam
merencanakan melaksanakan suatu hal. Motif merupakan suatu
elemen yang tak terlihat karena sifatnya internal namun dapat
diraskan melalui umpan balik dan pengakuan dari individu terhadap
suatu hal.

7. Peluang
Peluang menggambarkan kesempatan dalam meningkatkan

elaktibiltas individu atau organisasi.
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2.6.4 Dimensi Kinerja

Dimensi Kinerja dapat dikatagorikan menjadi tiga hal Sinambela

(2016:487), antara lain sebagai berikut:

1.

Kemampuan

Karakteristik yang dimiliki oleh sescorang dalam menyeclesaikan
kinerja secara efektif dan unggul dalam suatu situasi tertentu,
Spencer (1993) dalam Kaswan (2016:178)

Motivasi

Motivasi adalah dorongan membicarakan tentang bagaimana cara
mendorong semangat kerja sesecorang agar ingin bekerja dengan
memberikan secara optimal kemampuan dan keahliannya guna
mencapai tujuan organisasi. Sunyoto (2012:11).

Peluang

Peluang adalah  kesempatan atau  probabilitas  untuk
mengungkapkan pengetahuan, kemampuan akan suatu hal guna
memperoleh kesempatan dalam meningkatkan prestasi  kerja
melalui keahlian.

Sementara itu, Edison ef.al (2017:193) menyebutkan dimensi
kinerja sebagai berikut:

1. Target
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Target dapat diartikan sebagai sasaran yang ingin dicapai

dalam organisasi.

Kualitas

Kualitas adalah nilai yang dihasilkan melalui proses dalam
penyelesaian pekerjaan yang dikaitkan dengan mutu hasil
kinerja.

Waktu Penyelesaian

Waktu penyelesaian adalah batas waktu yang telah ditetapkan
dalam penyelesaian pekerjaan. Batas waktu dapat dijadikan

acuan dalam target penyelesaian kinerja suatu organisasi.

. Taat Asas

Taat asas memiliki arti mematuhi aturan — aturan dan kebijakan
vang telah ditetapkan oleh perusahaan atau organisasi. Taat
asas juga dapat dikatagorikan sebagai kepatuhan akan sila atau

norma yang berlaku disuatu organisasi.
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2.7 Penelitian Terdahulu

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang mendasari penelitian ini.

Penelitian-penelitian tersebut adalah sebagai berikut:

Tabel Il.1 Penelitian Terdahulu

No Peneliti Judul Metode Hasil Penelitian
8 PEnelitian
il Lavinsa Pengaruh Eksplanator | Hasil penelitian
Ngesti Peran )% Eenunjukan adanya
Purba, Pemimpin Research, | pengaruh signifikan antara
Ngatno Terhadap Uji variabel peran pemimpin
(2016) Kinerja Signifikansi | (X) terhadap  variabel
Fakultas Karyawan E@ngan kinerja (Y) dengan
llImu Sosial Melalui Analisis diperolehnya t  hitung
Dan limu Motivasi Regresi sebesar 5.125 lebih besar
Politik, Sebagai Linear daripada t-tabel sebesar
Universitas Variabel Berganda | 2,024 dan memperoleh
Diponegoro Intervening (SPSS) signifikansi Koefisien
ejournal3.un | ( Studi kasus regresi Y=4,709 + 0,965 X,
dip.ac.id pada bahwa semakin besar nya
karyawan peran pemimpin  yang
bagian diberikan oleh PT. Putra
pemasaran Indo Sejahtera  kepada
PT.Putra Indo karyawannya maka kinerja
Sejahtera ) karyawan akan meningkat
pula.Sementara itu dari
hasil dimasukannya
variabel intervening  (
Motivasi diperoleh
Koefesien regresi Y=3.443
+ 0652 X + 0394 Z
menunjukkan bahwa
semakin baik peran
pemimpin dan motivasi
akan berdampak pada
kinerja karyawan yang
semakin mengalami
peningkatan.

2 Ridwan Pengaruh Uji Dari hasil analisis regresi
Tantowi & Iklim Validitas, | sederhana diperoleh
Hesti Widi Organisasi Uji bahwa Y=28,466 + 0,549X

Astuti Terhadap rBhbelitas | yang berarti apabila Nilai
En16) Kinerja dengan pada variabel iklim
Jurnal Karyawan Analisis organisasi diperoleh
Bisnis Pada PT. Regresi kooefesien determinasi
Darmajaya, Bank Sederhana | adalah 0,549 yang berarti
Vol 02 No.2 Danamon Menggunak | setiap adanya perubahan
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Simpan an SPSS | sebesar 1 faktor satuan
Pinjam Unit akan mempengaruhi
Metro kinerja karyawan sebesar
0,549 satuan. Kemudian
dari hasil R? sebesar 0,205
dinyatakan bahwa terdapat
pengaruh sebesar 20,5%
yang mempengaruhi
kinerja sementara lainnya
di pengaruhi oleh variabel
lainnya.
Kartita Pengaruh Penelitian | @dlapun hasil penelitian ini
Leliana ,Arif Iklim deskriptif | menyatakan bahwa
Yusuf Organisasi dan motivasi berprestasi dan
Hamali, dan Motivasi asosiatif, kepuasan kerja secara
Citra terhadap serta simultan berpengaruh
Awalliyah Kinerja menggunak | terhadap kinerja karyawan.
(2017) Karyawan an uji Hasil dari penelitian
pada Pt. regresi tersebut membenarkan
Priwisata hipotesis yang [{fllajukan
Bandung yaitu terdapat pengaruh
Barat iklim organisasi dan
motivasi secara simultan
terhadap kinerja karyawan
pada PT Priwista Raya
Bandung Barat.
Pr&lawati, Pengaruh Analisis Hasil pembahasan
Eddy Budaya Kerja Statistik enelitian diperoleh
Soegiarto, Terhadap BHetode Y=0,054+0,271.X1+0.182.
Suyatin ( Kinerja Kuantitatif | X2+0,303.X5+0,270.F}+e
2016), Pegawai di dan dari hasil tersebut masing
Fakultas Sekretariat Kualitatif | — masing variabel bertanda
Ekonomi, Kabupaten dan positif yang bermakna
Universitas Kutai Timur Analisis kinerja pegawai dapat
17 Agustus | ( The work of Regresi ditingkatkan melalui
1945 culture Linear buday@ kerjanya. Semakin
Samarinda. influence on Berganda | baik budaya kerja yang
the employee | menggunak | meliputi kepemimpinan,
performance an SPSS | motivasi, disiplin dan iptek
in east kutai menyebabkan kinerja yang
regency ) baik pula pada kinerja

pegawai di Sekretariat

Kabupaten Kutai Timur.
Dengan melihat R2
sebesar 51,4%

Flenunjukkan budaya kerja

pengaruhnya terhadap
kinerja pegawai
digeneralisasikan dan
berpengaruh secara
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signifikan terhadap kinerja

Prawai.
5 Oky Pengaruh Uji Analisis | Budaya kerja,
Pratama Adi | Budaya Kerja, Regresi kemampuan, komitmen
Sanjaya Kemampuan berganda | organisasi secara parsial
et.al dan Komitmen berpengaruh secara
(2017) Organisasi signifikan terhadap kinerja
Journal of Terhadap pegawai dengan besaran
Managemen Kinerja signifikansi pengaruh
tISSN: Karyawan sebesar 0.000, tingkat

2502-7689 Bagian EAhifikansi < 0,05.

https #jurnal Produksi Budaya kerja, kemampuan
.unpad.ac.id Pada dan komitmen organisasi
PT.PhaprosTb terbukti berpengaruh
k Semarang secara simultan dan
signifikan sebesar 0.000
<0.05 terhadap kinerja

pegawai.

Sumber: Diolah melaui jurnal ,2019

2.8 Kerangka Pemikiran

Adapun dasar pemikiran yang melandasai peneliti dalam melakukan

penelitian ini adalah termuat pada gambar I1.1 sebagai berikut.

Gambar Il.1 Kerangka Pemikiran

Peran Pemimpin

[X1) (x2)

Iklim Crganisasi

Budaya Ker|a
(X3)

(¥}

Kinerja

Deskripsi Peran Pemimpin (X1} Ikim Organisasi (X2), Budaya Kerja (X3) dan Kinerja (Y) Dinas
Perumahan Rakyat dan Kawasan Parmukiman (PRKP) Prov. Kepualuzn Bangka Belitung Pasca
Restrukturisasi Organiasi

Sumber : Diolah peneliti, 2019
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Penelitian ini menguji dan menganalisis tentang peran pemimpin,

iklim organisasi, dan budaya kerja pengaruhnya terhadap kinerja pegawai

pasca restrukturisasi organisasi di Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan Bangka Belitung. Fokus variabel

penelitian yang akan diujikan adalah peran pemimpin, iklim organisasi dan
budaya kerja terhadap kinerja pegawai di inas Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauvan Bangka Belitung yang sudah
di tentukan oleh peneliti dalam batasan masalah penelitian di Bab I dan secara
bersama sama menjelaskan deskripsi peran pemimpin, iklim organisasi,
budaya kerja dan kinerja pegawai pasca restrukturisasi organisasi di ginas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan

Bangka Belitung.

2.8.1  Pengaruh Peran pemimpin terhadap kinerja pegawai

Robbins & Coulter (2012) dalam Kaswan (2016) menyebutkan
“istilah peranan manajerial merujuk kepada tindakan atau perilaku
khusus vang diharapkan dari atau ditunjukkan oleh manajer”. Terlepas
nama, posisi, atau jenjang manajemen, manajer dapat diartikan sebagai
anggota organisasi yang bertanggung jawab terhadap kinerja anggota
organisasi yang lain, Kaswan (2016:54). Pengaruh peran pemimpin
terhadap kinerja pegawai terlihat pada penelitian terdahulu Purba (2016)

bahwa semakin baik pemimpin dalam menjalankan perannya, maka
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akan berdampak pada kinerja karyawan atau pegawai yang akan

semakin meningkat pula.

2.8.2 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

2.8.3

Sunyoto (2013:37) menyebutkan “Iklim organisasi adalah
serangkaian perasaan dan presepsi dari pihak berbagai pekerja yang
dapat berubah dari waktu ke waktu dan dari satu pekerja ke pekerja
yang lain”, Iklim kerja yang nyaman, harmonis dan menyenangkan
akan meningkatkan kinerja pegawai atau pekerja, hal ini dikarenakan
persepsi pegawali mengenai tempat kerja sebagai objek dalam
menyelesaikan pekerjaan yang mempengaruhi elemen didalamnya.
Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai seperti halnya
pada penelitian terdahulu Tantowi (2016) menyatakan bahwa setiap
adanya 1 perubahan pada faktor satuan iklim organisasi akan
mempengaruhi kinerja. Semakin besar dan baik faktor — faktor yang
mempengaruhi lim organisasi maka semakin baik pula kinerja yang
dihasilkan.

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Fahmi (2016:51) menyebutkan bahwa “penerapan budaya yang
kuat akan mendorong terjadinya peningkatan kinerja di organisasi”.
Hal ini dikarenakan apabila budaya kerja organisasi kuat akan
mengahasilkan kinerja yang baik dan kuat pula, namun jika budaya

kerja organisasi yang lemah akan mencipatkan kinerja vang lemah
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pula. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja dapat dilihat pada
penelitian terdahulu pranawati (2016) menyebutkan hwa kinerja
pegawai dapat ditingkatkan melalui budaya kerjanya. Semakin baik
pelaksanaan fungsi budaya kerja akan menyebabkan kinerja yang baik
pula. Sementara sebaliknya jika pelaksanaan fungsi budaya kerja tidak
baik maka akan menyebabkan kinerja yang tidak baik pula.
2.9 Hipotesis
Hipotesis adalah dugaan sementara.bertujuan menetapkan sasaran
dalam menentukan pembuatan keputusan dari pernyataan di penelitian.
%potesis terdiri dari hipotesis nol (Ho) hipotesis alternatif dituliskan H1/Ha),
Arifin (2017:18). Adapun Hipotesis pada penelitian ini berdasarkan kerangka
berpikir yang sudah dibuat peneliti adalah sebagai berikut :
H1 : Peran pemimpin diduga rpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai
H2 : Iklim Organisasi diduga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai
H3 : Budaya Kerja diduga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai

H4 : Peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja secara simultan diduga

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawa
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BAB 111

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan analisis deskriptif.
Penelitian kuantitatif merupakan penelitian dengan salah satu metode ilmiah
karena telah memenuhi khaidah ilmiah, Sugiyono (2018:7). Analisis deskriptif
adalah analisis dengan mendeskripsikan hasil data penclitian secara umum,
Sugivono (2018:147).

e
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat dan waktu penelitian dilaksanakan pada Dinas Perumahan Rakyat
dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan Bangka Belitung yang
beralamat di komplek pelataran kantor gubernur JI. Pulau Bangka, Air Itam,
Bukit Intan, Kota Pangkal Pinang, Prov. Kep Bangka Belitung. Waktu penelitian

dilaksanakan pada bulan januari 2019 s/d selesai.
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3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
3.3.1 Definisi Operasional Variabel
Variabel penelitian adalah sesuatu yang ditetapkan sebagai subjek
penelitian, Sugiyono (2011 : 63). Dalam penulisan penelitian ini penulis
menggunakan 4 variabel yang digunakan oleh peneliti dalam batasan
masalah yang sudah di tentukan dipenelitian yaitu :
1. Variabel Independen (Variabel Bebas)

Variabel independent atau variabel bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi sebab perubahan timbulnya variabel dependent (Y),
Sugiyono (2011:64).

Adapun variabel independent pada penelitian ini adalah :

a. Peran Pemimpin (X1)

Pemimpin perusahaan atau organisasi adalah orang
yang mampu mempengaruhi bawahan atau rekan kerja lainnya
vang menentukan kemajuan suatu  organisasi,Sutrisno
(2010:34).

Peran dapat dimaknai sebagai suatu perilaku yang
diatur dan diinginkan oleh sescorang dalam hal atau posisi
tertentu. Peran juga dapat dihubungkan bersama beban
tanggung jawab seseorang kepada orang yang ditugaskan
dalam mengemban tugas peranan tersebutDari pengertian

pemimpin dan peran diatas dapat disimpulkan bahwa peran
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pemimpin adalah seperangkat perilaku dalam suatu kedudukan
atau posisi tertentu yang memiliki beban dan tanggung jawab
dalam mengemban tugas yang diberikan.

Peranan ini dikelompokkan menjadi hubungan inter-
personal, transfer informasi, pembuatan keputusan dari
kesepuluh peran pemimpin.

b. Iklim Organisasi (X2)

Iklim organisasi adalah keseluruhan perasaan yang
terdiri seperti hal fisik, interaksi diantara para anggota,
pengendalian diri anggota organisasi dengan hubungannya
bersama pihak luar organisasi, Romli (2011:186).

c. Budaya Kerja (X3)

Budaya kerja diartikan sebagai nilai yang harus dimiliki
setiap manusia dalam melaksanakan kinerja melalui kerja keras
dan merupakan suatu hal yang dapat dijadikan patokan dalam
membuat kebijakan untuk diterapkan dalam organisasi,
Nawawi (2013:5).

2. Variabel Dependent
(54
Variabel dependen sering disebut juga sebagai variabel terikat

yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel

bebas. Adapun variabel terikat pada penelitian ini sebagai berikut.
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a.

Kinerja (Y1)

Kinerja adalah hasil yang diperoleh melalui pencapaian

sasaran strategis yang dapat berorientasi pada keuntungan

maupun non-keuntungan bagi

scbuah organisasi

yang

tergambarkan melalui program atau sasaran, tujuan dari visi

misi yang telah ditetapkan organisasi, Fahmi (2016:127-128).

1]
Tabel Ill.1 Definisi Operasional Variabel Penelitian

Variabel dan Dimensi Indikator ltem Skala
Definisi

Peran Pemimpin Peran . Kemampuan untuk  1-3 Likert
(X1). Interpersonal mengkomunikasikan
Pemimpin sasaran masa depan
perusahaan atau organisasi
organisasi adalah . Kemampuan sebagai
orang yang mampu panutan atau contoh
mempengaruhi organisasi
bawahan atau rekan . Kemampuan berinteraksi
kerja lainnya yang dengan sumber daya
menentukan organisasi
kemajuan suatu
organisasi, Edy Peran . Memberikan perintah dan 4-6
Sutrisno  (2010:34). Informasional arahan kepada bawahan.
Peran dapat . Kemampuan membuat
diartikan sebagai keputusan dan mobilisasi
suatu perilaku yang dukungan pegawai
diatur dan . Kemampuan berinteraksi
diinginkan oleh dengan pimpinan dan lini
seseorang dalam hal bawahan
atau posisi tertentu.
Peran juga dapat Peran . Kemampuan mengejar  7-10
dikaitkan dengan Keputusan peluang dan berani
beban tanggung mengambil risiko
jawab seseorang . Kemampuan Memecahkan
kepada orang yang dan menyelesaikan konflik.
ditugaskan dalam . Kemampuan
mengemban tugas mengalokasikan  sumber
peranan tersebut. daya
Dari pengertian . Kemampuan bernegoisasi

pemimpin dan peran

atas berbagai




diatas dapat
disimpulkan bahwa
peran pemimpin

adalah seperangkat
perilaku dalam suatu
kedudukan atau
posisi tertentu yang
memiliki beban dan
tanggung jawab
dalam mengemban
tugas yang
diberikan.

Iklim
(X2),
Iklim organisasi
adalah Kkeseluruhan
perasaan yang
meliputi seperti hal
fisik, interasi
diantara para
anggota,

pengendalian diri
anggota organisasi
dalam berhubungan
dengan pihak Iluar
organisasi ( Romli,

2011:186)

Organisasi

1.Struktur

2.Reward

3.Warmth

4 Resiko

5.Support

6.Standar Conflict

2. Apresiasi

permasalahan organisasi

1. Pelaksanaan peran dan

tanggung jawab dalam
organisasi
2. Kesesuaian pemberian

tanggung jawab dengan
peran
1. Ada atau tidaknya

penghargaan diterima oleh
karyawan

tahunan untuk
memotivasi kinerja

1.Refleksi suasana kerja

2.Lingkungan kerja yang
mendukung

1.Kemampuan untuk
menangani dan
menghadapi resiko

2.Keberadaan team work

dalam menangani resiko

1.Ada atau tidaknya serta

tingkat kepercayaan dan
dukungan antara karyawan
2.Dukungan antar rekan
kerja untuk berprestasi

1.Refleksi perhatian
manajemen/organisasi
dalam konflik

2.Penanganan dan
pemecahan konflik

11-12  Likert

13-14

15-16

17-18

19-20

21-22
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Budaya Kerja (X3),

Budaya kerja
diartikan
sebagai nilai yang

harus dimiliki setiap
manusia dalam
melaksanakan

kinerja melalui kerja
keras dan
merupakan suatu hal
yang dapat dijadikan

patokan dalam
membuat kebijakan
untuk diterapkan
dalam

organisasi,Nawawi(2
013:5).

Kinerja (Y ),

Kinerja adalah hasil
yang diperoleh
melalui pencapaian

7.ldentity

1. Kesadaran diri

2. Keagresifan

3. Kepribadian

4. Performa

5. Orientasi Tim

1.Kemampuan

1.Rasa loyalitas
organisasi

2.Tingkat pengetahuan akan
visi misi organisasi

terhadap

1.Usaha untuk
mengembangkan diri dan
kemampuan

2.Kesadaran menaati aturan
— aturan yang ada

3. Kesadaran melakukan
usaha untuk memberikan
layanan terbaik kepada
organisasi

11

1.Pegawai penuh inisiatif dan
tidak selalu tergantung
pada petunjuk pimpinan

2.Pegawai menetapkan
rencana dan berusaha
untuk menyelesaikan
dengan baik

1. Saling menghormati dan
memberikan sal Rl

2. Pegawai antar kelompok
saling membantu

3. Masing-masing pegawai

saling menghargai
pendapat, kritik dan saran

1.Selalu mengutamakan
kualitas dalam
menyelesaikan pekerjaan

2. Pegawai selalu berinovasi
untuk menemukan hal -
hal baru

1.Setiap tugas — tugas tim
dilakukan dengan diskusi
dan disinergikan

2.Setiap permasalahan
dalam tim kerja selalu
diselesaikan dengan baik

1.Komptensi dalam
menyelesaikan kinerja

2. Alat atau Sarana
penunjang kinerja

23-24

25-27

28-29

30-32

33-34

35-36

37-38

Likert

Likert
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sasaran strategis 1.Komitmen penyelesaian 39-40
yang dapat 2. Motivasi pekerjaan
berorientasi pada 2.Konsistensi dalam
keuntungan maupun menyelesaikan pekerjaan
non-keuntungan
bagi sebuah 3. Peluang 1.Besar gaji yang diterima A41-42
organisasi yang sesuai dengan kinerja
tergambarkan 2 Kreatifitas yang terpacu
melalui program karena  persaingan di
atau sasaran, tujuan tempat kerja
dari visi misi yang
telah ditetapkan 4. Target 1.Peluang dalam kenaikan 43-44
organisasi, Irham pangkat dan gaji atas
Fahmi ( 2016 : 127 — reward kinerja
128). 2.Refleksi motivasi dalam
penyelesaian pekerjaan
5. Taat Asas 1.Motif dalam menyelesaikan 45-46
pekerjaan
2.Implementasi Aturan dalam
organisasi
6.Kualitas 1.Standar Kualitas Kerja 47-48

2.Persepsi kesesuaian
tingkat kualitas

Sumber : Diolah peneliti, 2019

3.3.2 Pengkuruan Variabel

Penelitian ini peneliti menggunakan prosedur umum yaitu skala likert
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi sescorang tentang suatu objek
atau fenomena tertentu. Siregar (2014 : 50). Skala likert mempunyai 2 bentuk
pernyataan, yaitu pernyataan positif beri skor 5.4.3.2 dan 1 dan negatif
diberi skor 1,2.3.4, dan 5. Variabel an diukur dijabarkan menjadi dimensi
hingga menjadi indikator yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur.

Tabel Ill.2 Rentang Pernyataan Skala likert:

Pernyataan Positif

Sangat Setuju (SS)=5
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Setuju (SS) =4

Netral (N)=3

Tidak Setuju (TS ) = 2

Sangat Tidak Setuju ( STS ) =1

Sumber : Siregar (2014)

Penelitian ini menggunakan pernyataan positif guna mengukur tingkat
variabel pada penelitian untuk mengukur pengaruh peran pemimpin, iklim
organisasi, budaya kerja dan kinerja diinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Prov.Bangka Belitung.

6]
3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi
Totalitas subjek penelitian dapat dikatakan sebagai populasi
yangmana keseluruhan subjek dengan lingkup yang luas dan dapat
diklasifikasikan berupa benda, orang atau hal lainnya yang dapat

memberikan informasi berupa data penelitian, Arifin (2017:7).

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai inas Perumahan

Rakyat dan Kawasan Permukiman Prov. Kepulauan Bangka Belitung

vang berjumlah kurang lebih 57 orang terhitung pasca restrukturisasi

organisasi sampai tahun 2019 (waktu penelitian).

@
[ ]

Sampel

Sampel penelitian ini adalah Pimpinan dan Pegawai Dinas

Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Prov. Kepulauan
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Bangka Belitung terhitung pasca restrukturisasi organisasi sampai
tahun 2019 (waktu penelitian) yang berjumlah kurang lebih 57 orang

yvang terdiri dari 43 pegawai tetap dan 14 pegawai honorer.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
3.5.1 Jenis Data
A, Data Primer
Data primer adalah data vang diperoleh secara langsung
tanpa menggunakan perantara, Sugiyono (2015:376). Data
penelitian ini bersumber dari responden yaitu scluruh pegawai
Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov.
Kepulauan Bangka Belitung.

B. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh melalui perantara
atau tidak diperoleh secara langsung, Sugiyono (2015:376).Data
sekunder dari penelitian ini diperoleh dari Dinas Perumahan Rakyat
dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan Bangka
Belitung.

3.5.2 Metode Pengumpulan Data
Cara atau metode dalam pengumpulan data pada penelitian

dilakukan dengan berbagai sumber dan cara guna mendapatkan data

yang dibutuhkan pada penelitian sebagai berikut:
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a. Metode Kuesioner

Kuisioner adalah salah satu alat teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya, Sugiyono
(2015:142). Pertanyaan atau pernyataan akan peneliti paparkan
kepada responden berupa kuesioner mengenai peran pemimpin, iklim
organisasi, budaya kerja dan kinerja pegawai di inas Perumahan
Rakyat dan Kawasan Permukiman Prov.Kepulauan Bangka Belitung.
d. Data sekunder dan dokumentasi

Pengumpulan data sckunder ditunjang dari dokumentasi
pengamatan lapangan dan rencana strategis Dinas PRKP Tahun
2017-2022, situs internet atau website resmi Instansi Pemerintahan
Prov. Kepulauan Bangka Belitung serta jurnal-jurnal yang berkaitan
dengan penelitian terdahulu peran pemimpin, iklim organisasi,
budaya kerja. kinerja pegawai dan restrukturisasi organisasi serta
literatur lainnya yang digunakan sebagai landasan teori dari

penelitian ini.
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53]
3.6 Teknik Analisis Data

3.6.1 Analisis Statistik Deskriptif

Statistik yang digunakan dalam menganalisis data penelitian ini adalah
statistik deskriptif yang mendeskripsikan atau menggambarkan data sesuai
dengan hasil penelitian,Sugivono (2014:147). Pada penelitian ini digunakan
aplikasi SPSS Versi 25,

Uji analisis ini dapat dilihat melalui deskriptif frekuensi pengolahan
data dengan melihat nilai rata — rata hitung (Mean) yang didasarkan pada
kelompok jawaban item kuesinoer penelitian vang bersangkutan, Ferdinand
(2014). Hasil uji analisis ini di rekapitulasikan dalam menggolongkan dengan
nilai katagori statistik jumlah skor jawaban responden vang disusun
berdasarkan item pernyataan dengan menyusun tabel distribusi frekuensi,
kemudian diklasifikasikan dalam katagori seperti angat rendah, rendah,
sedang, tinggi dan sangat tinggi yang dapat dilihat pada skor aktual dengan
skor idel sebagai ?erikut.

Skor minimum = 1 dan Skor maksimum = 5

Lebar Skala= 5-1 =08

5
Tabel I11.3 Skala Deskriptif-
12
_do SKALA KETERANGAN
ul 1,00 -1,80 Sangat Rendah
s 1,81 —-260 Rendah
p3 2,61- 3,40 Sedang
et 3,41-4,20 Tinggi
) 4,21 -5,00 Sangat Tinggi

: Ferdinand, 2014
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3.6.2 Uji Instrumen Pengumpulan Data

3.6.2.1 Uji Validitas
Uji validitas bertujuan untuk mengukur sah atau valid tidaknya

suatu variabel, Sunyoto (2011:114). Item kuesioner dikatakan valid
apabila tingkat signifikansi yang diperoleh dibandingkan dengan nilai
r hitung yangmana harus lebih besar dari r tabel dengan degree of
freedom (df)= n-2 sesuai dengan cara pengukuruan, Ghozali
(2013:53).

3.6.2.2 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu variabel dan
variabel dapat dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten ., Sunyoto (2011:110).

Untuk mengukur tingkat signifikansi dalam uji reliabilitas
peneliti melakukan pengukuran dengan cara menguji reliabilitas
dengan uji statistik di SPSS maka diukur dengan melihat Cronboach
Alpha (0) > 0.70. Artinya data penelitian alakan reliabel apabila
nilai Cronboach Alpha (&) > 0.70 (Nunnally.1994) dalam Ghozali

(2013:48).

3.6.3 Uji Asumsi Klasik

3.6.3.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui distribusi normal
penycbaran data, Siregar (2014:153). Terdapat beberapa metode yang

dapat digunakan untuk menguji normalitas data.
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1. Menghitung Uji Normalitas Data dengan SPSS
Uji ini dengan cara melihat hasil olah data SPSS dengan
menganalisis afik histogram dan grafik p-p plot. Data dikatakan
normal apabila data sampel enyebar disckitar garis diagonal dan
mengikuti arah grafik histogramnya menunjukkan distribusi
normal dan memenuhu asumsi normalitas.
2. Kolmogorov-Smirnov
Uji ini guna sebagai dasar pengambilan keputusan sebagai berikut:
a. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka data berdistribusi normal.
b. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka data tidak berdistribusi
normal.
3.6.3.3 Uji Heterokedasititas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji ketidaksamanan atau
variasi dari residu pengamatan terhadap ngamatan yang lain. Suatu
model penelitian yang baik adalah yang bersifat homoskesdatisistas,
Ghozali (2013:139). Uji ini dapat dilihat tidaknya pola tertentu
pada grafik scatterplot, dikatakan normal apabila tidak g:la membentuk
pola tertentu yang teratur seperti bergelombang, melebar, kemudian
menyempit. Pengujian statistik untuk menguji heterokedasititas adalah

dengan uji gletser yang telah diregresikan dari model regresi sebagai

variabel dependen terhadap semua variabel independen. Data sampel
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dikatakan tidak terjadi masalah heterokedastisitas apabila setelah di uji
@ .
gletser nilai signifikansi > 0,05.

3.6.3.3 Uji Multikoloniaritas

Uji multikoloniaritas berfujuan untuk menguji apakah
ditemukannya hubungan atau korelasi antara variabel bebas dan
terikat. Model regresi penelitian yang baik adalah apabila tidak
ditemukannya korelasi antara variabel bebas (independent), Ghozali
(2013:105). Untuk mendetetksi ga atau tidaknya multikolonieritas
didalam model regresi dapat dilakukan cara dari nilai tolerance dan
lawannya variance inflation factor (VIF). Nilai cutoff yang umum
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai
tolerance < 0.10 atau sama dengan nilai VIF >10.

3.6.4 Uji Hipotesis
Hipotesis merupakan dugaan sementara dalam penelitian yang akan di
uji kebenarannya, Siregar (2014:65). Adapun hal — hal yang harus di
pertimbangkan dalam uji hipotesis adalah sebagai berikut :
1. Hipotesis harus terdiri dari variabel bebas (independent) dan variabel
terikat (dependent
2. Hipotesis harus dinyatakan secara jelas dan tidak bermakna ganda,
agar dapat diujikan secara jelas dan tidak bias.

Menurut bentuknya, hipotesis dibagi menjadi dua:
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a. Hipotesis Penelitian (Ha)

Hipotesis penelitian berisi mengenai anggapan dasar peneliti
terhadap permasalahan yang sedang diteliti. Hipotesis ini, peneliti
akan menguji hipotetsis penelitiannya vang dianggap benar secara
empiris.

b. Hipotetsis Operasional (Ho)

Hipotesis operasional merupakan hipotesis sesungguhnya
sesuai dengan keadaan dan kondisi yang terjadi tanpa merubah hasil
hipotesis ataupun memuat berdasarkan anggapan dasar penclitian
sebelumnya.

3.641Uji T

Uji-t(f-test) dalam satu variabel adalah uji-t statistik dan
tergolong dalam statistik parametrik gunakan untuk menunjukkan
besaran pengaruh satu variabel bebas secara parsial kepada variabel
terikat. Cara menentukan secara parsial dengan membandingkan
hitung dan t tabel yangmana hipotesis alternatif dapat diterima apabila
T hitung > T tabel dengan tingkat signifikan 0,05, Siregar (2014:194),

3.642Uji F

Uji F atau signifikan, serentak atau bersamaan (uji simultan)

adalah uji yang dilakukan guna mengetahui besaran pengaruh variabel

bebas terhadap variabel terikat secara bersamaan dengan tingkat

signifikansi (o) 0,05 atau 5% guna membuktikan hipotesis pada
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penelitian yang diterima apabila nilai sig < 0,05. Uji ini juga bisa

dengan membandingkan nilai Fhiwng dengan Fubel. apabila Friung > Fuabel
dengan F positif maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima dan
variabel bebas secara simultan (bersama — sama) berpengaruh terhadap

variabel dan sebaliknya.

,
3.6.5 Uji Regresi Linear Berganda

Uji regresi berganda merupakan uji untuk mengetahui pengaruh satu
atau lebih variabel bebas (independent) terhadap satu variabel tak bebas
(dependent), Siregar (2014:405). Pada uji regresi linear berganda jumlah
iabcl bebas (independent) yang digunakan lebih dari satu yang
memengaruhi satu variabel tak bebas (independent).

Adapun persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut:

Y=atb1Xi1+b2X2+bsXs atau Y= -a+b1 X 1+b2X2+b3 X3

Keterangan :
Y= Variabel Terikat
Xi1= Variabel bebas pertama
Xo= Variabel bebas kedua
X3= Variabel bebas ketiga
a dan b1 serta b2 = konstanta

Kesesuaian keterangan pada variabel dalam uji regresi berganda,

peneliti akan menguji pengaruh variabel Xi, X2,X3 terhadap variabel Y.

@
Dimana X1 adalah Peran Pemimpin, X2 adalah Iklim Organisasi, dan X3
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adalah Budaya Kerja terhadap Y adalah Kinerja Pegawai Dinas Perumahan

Rakyat dan Kawasan Permukiman Prov.Kepulauan Bangka Belitung.

3.6.6 Analisis Koefesien Determinasi (R?)

Pengujian koefisien determinasi  (Adjusted R?) bertujuan untuk
mengetahui ukuran kemampuan variabel independen mendeskripsikan atau
menjelaskan variabel dependen, Ghozali (2013). Pengujian koefisien variabel
am penelitian ini, penulis bertujuan untuk mengetahui seberapa besar atau
kecilnya pengaruh peran pemimpin, iklim organisasi, budaya kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai di inas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan Bangka Belitung engan menggunakan
rumus berikut :

KD = Adjusted R* x 100%
Pada SPSS nanti terdapat nilai Adjusted R* sebesar 1. nilai R yang baik berkisar
antara 0 dan 1. oeﬁsien determinasi Adjusted R* mengukur kemampuan model

dalam menerangkan variasi variabel dependen, Ghozali (2013).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
4.1.1 Sejarah inas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman

Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov.
Kepulauan Bangka Belitung adalah Dinas yang terbentuk pasca
restrukturisasi organisasi dari Dinas PUPR melalui Perda Kepulauan Babel
No.18 Tahun 2016 dan Pergub No.58 Tahun 2016 melalui asas
desentralisasi. Aturan tersebut turunan dari Perpres RI Nomor 15 Tahun
2015 tentang KemenPUPR vyang di bentuk melalui penggabungan

Kementerian Perumahan Rakyat dan Kementerian Pekerjaan tahun 20135.
Berdasarkan Asas desentralisasi yang diatur pada ketentuan Pasal 1 (8),
UU 23 Tahun 2014 mengenai pemerintah daerah yang berbunyi mengenai
pembagian urusan pemerintahan melalui asas otonom. Pemerintah daerah
memiliki , wewenang, dan kewajiban yang diberikan oleh pemerintah
pusat melalui konsep asas otonom, untuk mengatur dan mengurus sendiri

kepentingan wilayahnya masing — masing.

Berdasarkan ketentuan tersebut pemerintah Prov. Kepulauan Bangka

Belitung memiliki kewenangan dalam mengatur atas jalannya pemerintahan

daerah. Kewenangan tersebut salah satunya di bidang Pekerjaan Umum dan
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Perumahan Rakyat. Tahun 2016 Dinas PUPR Prov. Kepulauan Bangka
Belitung mengalami restrukturisasi organisasi pemerintahan dalam urusan
penyelenggaran pemerintahan daerah dibidang perumahan rakyat dan
kawasan dan permukiman dan kawasan permukiman, schingga terbentuklah
Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) prov.
Kepulavan Bangka Belitung yang beroperasi terhitung tanggal 1 Januari 2017.

Terbentuknya Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman
(PRKP) didasarkan pada hasil sasaran kinerja Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat (PUPR) sebelum restrukturisasi. Restruktusisasi perlu
dilakukan dikarenakan Dinas PUPR merupakan dinas golongan dengan tipe
B. Golongan tipe B terdiri dari beberapa bagian antara lain 1 sekretariat
dengan 3 bidang, sekretariat yang teridiri terdiri dari 3 subdinas bagian dan
maksimal perseksi 2 per masing — masing bidang. Hal tersecbut tidak
memungkinkan untuk menambah bidang baru yaitu Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman, h karena itu dalam hal ini salah satu bidang di
Dinas PUPR sebelumnya yaitu bidang Cipta Karya yang memiliki tupoksi dan
sasaran kerja yang hampir sama dengan bidang yang akan dibentuk
dipisahkan melalui penyerahan tupoksi dan tanggung jawab seccara
deceniralizing guna menangani dang perumahan rakyat dan permukiman,

maka dibentuklah Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman

(PRKP) Prov. Kepulauan Bangka Belitung.
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4.1.2 Tugas Pokok dan Fungsi Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman
Dinas PRKP memiliki tugas pokok dalam membantu urusan
pemerintahan di bidang perumahan rakyat dan kawasan permukiman dengan
kewenangan yang diberikan kepada daerah membantu tugas yang diberikan
kepada Provinsi Kepulauan Bangka Belitung oleh pemerintah pusat. Fungsi
Dinas PRKP Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dalam mengemban tugas
tersebut diantaranya adalah sebagai berikut :
1. Penyelenggara perumusan dan kebijakan teknis dibidang
perumahan rakyat dan kawasan permukiman
2. Penyelenggara administrasi, pemantau proses evaluasi serta fungsi
lainnya yang dilaksanakan oleh Dinas PRKP Prov Kepulauan
Bangka Belitung.
4.1.3 Struktur dan Susunan Organisasi Dinas Perumahan Rakyat dan
Kawasan Permukiman (PRKP) Pasca Restrukturisasi Organisasi
Pada sub bab ini penulis memaparkan struktur dan susunan organisasi
Dinas PRKP Pasca Restrukturisasi Organisasi dari Dinas PUPR Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung. Akan tetapi, sebelum memaparkan gambaran
struktur dan susunan organisasi pasca restrutkturisasi organisasi, penulis
memparkan gambaran struktur dan susunan Dinas PRKP pada saat belum

melalui restrukturisasi organisasi dari Dinas PUPR yvang dapat dilihat pada

Gambar I'V.1 sebagai berikut:
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Gambar IV.1 Struktur dan Susunan Bidang Organisasi Dinas PUPR Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung sebelum Restrukturisasi Organisasi
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Sumber: Bagian Renstras Dinas PRKP 2017

Gambar 1V.1 mendeskripsikan struktur dan susunan bidang organisasi Dinas
PUPR Provinsi Kepulauan Bangka Belitung sebelum Restrukturisasi Organisasi
yang awalnya terdiri dari Sub Dinas Bagian Cipta Karya yang menaungi 4 seksi
bidangnya. Seksi tersebut antara lain adalah seksi perkotaan dan perdesaan, seksi
perumahan dan permukiman, seksi air bersih, dan seksi penyehatan lingkungan
dan minuman. Akan tetapi setelah terjadi restrukturisasi organisasi pembentukan
Dinas PRKP Provinsi Bangka Belitung, terdapat secksi — seksi sebelumnya di
Dinas PUPR menjadi Bidang di Dinas PRKP. Tupoksi Dinas PUPR sebelum

restrukturisasi organisasi yangmana mengatur pekerjaan umum yang meliputi
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pengembangan konsep kota mandiri, penguatan pengembangan serta peningkatan
infrastruktur dalam bidang pekerjaan umum tata kota dan perumahan rakyat.

Adapun struktur organisasi dan bidang Dinas PRKP Provinsi Bangka Belitung

Pasca Restukturisasi Organisasi pada dapat di lihat pada gambar berikut :

Gambar IV.2 Struktur dan Susunan Bidang Organisasi Dinas PRKP Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung Pasca Restrukturisasi Organisasi

Lampiran | Kepda € T P —

Tuogmel QT duvan

STRUKTUR ORGANISAST
DINAS RAKYAT DAN PROVING] KEPULAUAN BANGKA BELITUNG

TAHUK ANGOARAN 2019

Al b— | o ST
g P oy ey 5
= PR T 1 E AT PO |-lu—‘ Lo LT L —
N TTIIR0N J TE | [ %—L_ 411 FRTTITE ]

Sumber: Subbagian Umum, Dinas PRKP Provinsi Kepulauan Bangka Belitung (2019).

Gambar IV.2 menjelaskan struktur dan susunan bidang organisasi Dinas
PRKP Provinsi Bangka Belitung pasca restukturisasi organisasi dari Dinas PUPR
Prov. Kepulauan Bangka Belitung. Berdasarkan kesimpulan gambar diatas
menjelaskan perubahan struktur yang telah terjadi pemisahan instansi antara

bidang cipta karya Dinas Pekerjaan Umum Perumahan Rakyat (PUPR) menjadi
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Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman Prov. Kepualuan Bangka
Belitung.
Susunan organisasi Dinas PRKP pasca restrukturisasi organisasi dari Dinas

PUPR terdiri dari kepala dinas, sckretariat yang membawahi subbagian
perencanaan dan bbagian umum, bidang cipta karya dan permukiman yang
membawahi seksi penataan pengembangan bangunan, penyehatan lingkungan dan
permukiman serta seksi penyediaan air minum, bidang perumahan rakyat yang
mebawahi bidang ksi penyediaan dan pembiayaan perumahan serta seksi
pengembangan perumahan, unit pelaksana teknis dinas. serta kelompok jabatan
fungsional. Adapun tupoksi Dinas PRKP pasca restrukturisasi organisasi

yangmana lebih terfokus pada pengawasan cipta karya dan kawasan permukiman

Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

4,2 Hasil Deskriptif Penelitian

4.2.1 Hasil Deskriptif Karakteristik Responden

Pada Bab III sebelumnya telah diuraikan oleh peneliti bahwa

penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh atau sensus. Jumlah

responden dalam penelitian ini sebanyak 57 orang yaitu seluruh pegawai
Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung yvang diuraikan melalui karakteristik

responden sebagai berikut:
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel IV.1 Karakteristik Responden Berdasarkan JenfgKelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Percent Persentase
Valid
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Valid

Laki - Laki 40 70,2 70,2
Perempuan 17 298 29,8
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Gambar IV.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Pegawai Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

B Laki - Laki
| B0 mipuan

Sumber:

Data Pnmer Diclah Peneliti melalui SPSS,2019

1
Berdasarkan Tabel IV.1 dan Gambar IV.3 menunjukkan hasil

karakteristik responden di Dinas PRKP berdasarkan jenis kelamin di

dominasi oleh jenis kelamin pria dengan persentase 70.2% dan 29,8%

berjenis kelamin perempuan.

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel IV.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
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Karakteristik Usia FreKuensi | Persentase Persentase Akumulasi
Valid Persentase

Valid | <20Tahun 1 1,8 1.8 18
20-30Tahun 16 281 281 298
31- 40 Tahun 23 404 404 70,2
41- 50 Tahun 15 26,3 26,3 96,5
=50 Tahun 2 35 35 100,0
Total 57 100,0 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Gambar IV.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik Usia Pegawai Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

[ < 20 Tahun
1M 20 - 30 Tahun|
W31 - 40 Tahun)
3.5% 9 41 - 50 Tahun|
[0 > 50 Tahun

Sumber: Data Primer Diclah Peneliti melalui SPSS,2019

Berdasarkan abel IV.2 dan Gambar IV.4 menunjukkan hasil
karakteristik responden pegawai Dinas PRKP berdasarkan rentang
usia didominasi oleh rentang usia 31-40 Tahun dengan persentase
40,4% dan rentang usia paling kecil berkisar kurang dari 20 Tahun

dengan persentase 1,8%.
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Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Tabel IV.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

TingkatPendidikan | propiensi | Persentase | Persentase | Akumulasi
Valid Persentase
Valid SMA 9 15,8 15,8 15,8
D2-D3 7.0 7.0 228
Sl 37 64,9 64,9 87.7
52 7 12.3 12.3 100.0
Total 57 100.0 100.0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Gambar IV.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Karakteristik Pendidikan Terakhir Pegawal Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

Esma
W02 - D3
LEl
Hsz

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

”
Berdasarkan Tabel IV.3 dan Gambar IV.5 menunjukkan hasil

karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan di dominasi

oleh pegawai Dinas PRKP pada jenjang S1 dengan persentase sebesar

64,9% dan paling sedikit pada jenjang D2-D3 dengan persentase

sebesar 7%.
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Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kerja

Tabel IV.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kerja

Status Kerja Frekuensi | Persentase Persentase Akumulasi
Valid Persentase
Valid | PNS 43 75,4 754 754
Honorer 14 246 246 100,0
Total 57 100,0 100,0
Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
Gambar IV.6 Karakteristik Responden Berdasarkan
Kepegawaian

Karakteristik Status Kepegawaian Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

ErNs
W Honcrar

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Berdasarkan Tabel IV.4 dan Gambar IV.6 menunjukkan hasil
karakteristik status kepegawaian Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung

berdasarkan status kerja yang didominasi oleh PNS dengan persentase

75.4% serta berstatus honorer dengan persentase sebesar 24,6%.

¢. Karakteristik Responden Berdasarkan Waktu Kerja Dinas PUPR

ke Dinas PRKP

Tabel IV.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Waktu Kerja Dinas

PUPR ke Dinas PRKP




DPTJ:R ?Dp;(:ga Frekuensi | Persentase | Persentase Akumulase
Valid Persentase
Walid =2 5 88 8.8 8.8
Tahun
2-5 5 88 8.8 175
Tahun
6-10 17 29,8 29,8 474
Tahun
11-15 20 351 351 825
Tahun
=16 10 17,5 17,5 100,0
Tahun
Total 57 100.0 100.0

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Gambar IV.7 Karakteristik Responden Berdasarkan Waktu Kerja Dinas
PUPR ke Dinas PRKP

Aar erls ama Wal erja Fegawal nas rov. Bangka Belitung
B < 2 Tahun
W2 -5 Tahun
6-10 Tahun
1115 Tahun
16 Tahun

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Berdasarkan Hasil Tabel IV.5 dan Gambar IV.7 menunjukkan
karakteristik lama waktu kerja pegawai Dinas PRKP pasca
restrukturisasi organisasi dari Dinas PUPR di dominasi oleh lama
waktu kerja antara 11-15 Tahun terhitung 2 Tahun di Dinas PRKP

Pasca restrukturisasi organisasi dengan persentase sebesar 35,1% dan

87




paling sedikit dengan lama waktu kerja antara kurang dari 2 Tahun dan

rentang 2-5 Tahun dengan persentase sebesar 8,8%.

4.2.2 Hasil Deskriptif Variabel Penelitian

1.

Variabel Peran Pemimpin

Variabel peran pemimpin terdiri dari 3 dimensi dan 10
indikator yaitu dimensi peran interpersonal meliputi kemampuan
mengkomunikasikan sasaran masa depan organisasi (tabel IV.6).
kemampuan sebagai panutan atau contoh organisasi (tabel IV.7), dan
kemampuan berinteraksi dengan sumber daya organisasi (tabel IV.8).

Dimensi yang kedua adalah peran informasional meliputi
memberikan perintah dan arahan kepada bawahan (tabel 1V.9),
kemampuan membuat keputusan dan mobilisasi dukungan pegawai
(tabel IV.10) dan kemampuan berinteraksi dengan pimpinan dan lini
bawahan (tabel IV.11). Dimensi ketiga adalah peran keputusan
meliputi kemampuan mengejar peluang dan berani mengambil resiko
(tabel IV.12), kemampuan memecahkan dan menyelesaikan konflik

(tabel IV.13), kemampuan mengalokasikan sumber daya (tabel 1V.14)
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dan kemampuan bernegoisasi atas berbagai permasalahan organisasi
(tabel IV.15).

Tabel IV.6 Tanggapan Peran Interpersonal Responden Mengenai
Mengkomunikasikan Sasaran Organisasi

Peran Pemimpin X1.1
Item Mean
Frekuensi Persentase
Su Pimpinan mampu STS 1 1,8
mber: Data mengkomunikasikan TS 0 0 4,05
Primer di
olah sasaran organisasi kepada R/ 11 19,3
eneliti,
2019 bawahan s 28 491
S8 17 29,8
B Total 57 100,0

erdasarkan Tabel IV.6 menunjukkan bahwa dimensi peran

interpersonal dengan item pernyataan diatas dominan responden
menyatakan setuju dengan pernyataan bahwa pimpinan mampu
mengkomunikasikan sasaran organisasi kepada bawahan dengan
persentase sebesar 49,1% dan perolehan nilai rata-rata hitung (Mean)
adalah 4,05 pada skala interval berkisar antara 3.41-4.20 dalam
katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan bahwa pimpinan di Dinas
PRKP Prov. Kepulanan Bangka Belitung sudah menjalankan peran
nya scbagai Figurehead dalam peran interpersonal yang meliputi
menjalankan fungsi manajemen strategis dalam hal sejumlah
pemberian keputusan, komitmen dan aksi guna mengintruksikan
kepada bawahan terkait pekerjaan yang harus dilakukan oleh pegawai

Dinas PRKP.
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umber
: Data
Primer
di olah
penelit

i, 2019

Tabel IV.7 Tanggapan Peran Interpersonal Responden Mengenai
Kemampuan Sebagai Panutan atau Contoh

5 Peran Pemimpin X1.2
Item Frekuensi Persentase | Mean
STS 2 3,5
Pimpinan selalu TS 2 3,5
memberikan panutan atau R/J 11 19,3 3%
contoh yang baik S 25 439
SS 17 29,8
Total 57 100,0

Berdasarkan Tabel IV.7 menunjukkan bahwa dimensi peran
interpersonal dengan pernyataan diatas dominan responden
menyatakan setuju akan pernyataan pimpinan selalu memberikan
panutan atau contoh yang baik dengan persentase sebesar 43,9% dan
perolehan nilai rata-rata hitung (Mean) adalah 3,93 pada skala interval
berkisar antara 3,41-4,20 dalam katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan
bahwa pimpinan di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung
sudah menjalankan peran nya scbagai leader dalam peran
interpersonal yang memberikan panutan dan contoh yang baik bagi
bawahan.

Tabel IV.8 Tanggapan Peran Interpersonal Responden Mengenai
Kemampuan Berinteraksi dengan Sumber Daya Organisasi

Peran Pemimpin X1.3
Item Frekuensi Persentase Mean
STS 0 0
Pemimpin dapat menciptakan TS 1 1.8
suasana kerja yang kondusif R/J 21 36,8 3,82
dan menyenangkan (tidak S 22 38,6
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kaku) S8 13 22,8
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel 1V.8 menunjukkan bahwa dimensi peran
interpersonal dengan item pernyataan diatas dominan responden
menyatakan setuju akan pernyataan gmpinan dapat menciptakan
suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan dengan persentase
sebesar 38.6% dan nilai rata-rata hitung (Mean) adalah 3,82 pada skala
interval berkisar antara 3,41-420 dalam katagori tinggi yang
mengindikasikan sebagian besar responden merasa bahwa pimpinan di
Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung mampu menjalankan
peran liaison dalam peran interpersonal yang mana peranan dalam
berinteraksi antar sesama rekan kerja dan atau pegawai guna
nciptakan suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan serta
mempengaruhi suasana kerja yang berdampak pada kinerja pegawai

Tabel IV.9 Tanggapan Peran Informasional Responden Mengenai
Memberikan Perintah dan Arahan Kepada Bawahan

Peran Pemimpin X1.4
Item Frekuensi | Persentase | Mean
STS 0 0
Pimpinan sering turun langsung 15 6 10,5
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untuk memberi motivasi, R 22 38,6
arahan, dan dorongan kepada S 20 35,1 3,56

bawahan SS 9 15,8

Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel 1V.9 menunjukkan bahwa dimensi peran
informasional dengan item pernyataan diatas dominan responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang akan pernyataan pimpinan sering
turun langsung untuk memberi motivasi, arahan dan dorongan kepada
bawahan dengan persentase scbesar 38,6% dan nilai rata-rata
hitung(Mean) adalah 3,56 rentang interval 3,41-4,20 dengan katagori
tinggi. Hal ini menyimpulkan bahwa tingkat ragu-ragu atau jarang
yang dirasakan oleh pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka
Belitung masih tinggi bahwa pimpinan di Dinass PRKP masih jarang
turun langsung untuk memberi motivasi, arahan dan dorongan kepada
bawahan. Hal ini menandakan masih jarangnya dan belum
maksimalnya peranan pemantauan scbagai bagian dari peran
informasional seorang pemimpin kepada bawahan guna pemantauan
kinerja di organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai di

Dinas PRKP.
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Tabel 1V.10 Tanggapan Peran Informasional Responden Mengenai
Kemampuan Membuat Keputusan dan Mobilisasi Dukungan Pegawai

Peran Pemimpin X1.5
Hem Frekuensi Persentase | Mean

STS 0 0

Pimpinan sering melibatkan TS 7 12,3

bawahan dalam pegambilan RIJ 12 21,1 3,75

keputusan S 26 45,6
SS 12 21,1
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.10 menunjukkan bahwa dimensi peran
informasional dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju akan pernyataan bahwa pimpinan sering
melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan dengan persentase
sebesar 45,6% dan nilai rata-rata hitung(Mean) adalah 3,75 rentang
interval 3.41-4.20 pada katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan bahwa
scbagian besar responden merasakan bahwa pimpinan di Dinas PRKP
Prov. Kepulauan Bangka Belitung sudah menjalankan peranan nya
dalam menjalankan peran disseminator atau peran komunukasi dalam
peran  informasional yangmana pemimpin mampu  untuk
mengkomunikasikan ~ segala = pengambilan  keputusan  dan
mengklarifikasikan hal yang harus dikerjakan melalui saluran
komunikasi guna memberi bawahan akses terhadap informasi atau

permasalahan di organisasi dan memberikan kesempatan kepada
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bawahan termotivasi untuk mengungkapkan ide dan perasaannya guna
meningkatkan kinerja.

Tabel 1V.11 Tanggapan Peran Informasional Responden Mengenai
Kemampuan Berinteraksi dengan Pimpinan dan Lini Bawahan

Peran Pemimpin X1.6
Iem Frekuensi Persentase Mean

STS 0 0

Pimpinan saya memiliki T8 11 19,3
hubungan yang baik dengan RN 20 35,1 3,39

seluruh bawahan = 19 33,3
SS 7 12,3
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.11 menunjukkan bahwa dimensi peran
informasional dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang pada pernyataan bahwa pimpinan
memiliki hubungan yang baik dengan seluruh bawahan dengan
persentase sebesar 35.1% dan nilai rata-rata hitung(Mean) adalah 3,39
rentang interval 2,61-3.40 katagori sedang. Hal ini menyimpulkan
bahwa responden merasakan peranan pemimpin di Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung dalam hal peran spokersperson bagian
dari peran informasional yangmana para pimpinan masih jarang atau
tidak merata dalam memiliki hubungan baik dengan seluruh bawahan.
Hal ini menandakan kurangnya perhatian serta proyeksi akan citra

posiif peran pimpinan yang dirasakan oleh pegawai Dinas PRKP.
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Tabel IV.12 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai
Kemampuan Mengejar Peluang dan Berani Mengambil Resiko

Peran Pemimpin X1.7
ItEm Frekuensi Persentase Mean
STS 0 0

Pimpinan berani dalam TS 6 10,5
mengambil resiko dan R/J 23 40,4 3,49

menerapkan hal-hal baru di S 22 38,6

organisasi SS 6 10,5

Total 57 100,0

1
Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.12 menunjukkan bahwa dimensi peran
keputusan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang pada pernyataan pimpinan berani
dalam mengambil resiko dan menerapkan hal-hal baru di organisasi
dengan persentase scbesar 40.4% dan nilai rata-rata hitung(Mean)
adalah 3.49 pada interval 3.41-4.20 pada katagori tinggi. Hal ini
menyimpulkan bahwa sebagian responden menyatakan keraguan akan
peranan pemimpin di Dinas PRKP dalam meclaksanakan perananya
pada peran enfreupreuner pada peran keputusan, yangmana peranan
ini tidak selalu diidentikan dengan penjualan namun di birokrasi
diidentikan dengan pengeksplorasian dan pengekploitasian peluang
seperti peningkatan tipe atau golongan dinas guna menciptkan suatu
nilai dalam memberdayakan sumber daya manusia organisasi demi

memperoleh keuntungan untuk organisasi dimasa yang akan datang.
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Tabel IV.13 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai
Kemampuan Memecahkan dan Menyelesaikan Konflik

Peran Pemimpin X1.8
item Frekuensi Persentase Mean
STS 0 0
Pimpinan mampu TS 3 53
memecahkan permasalahan RIJ 15 26,3 3,88
dan meredam konflik di S 25 43,9
organisasi S5 14 246
1 Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.13 menunjukkan bahwa dimensi peran
keputusan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju pada pernyataan bahwa pimpinan mampu
memecahkan permasalahan dan meredam konflik di organisasi dengan
persentase sebesar 43.9% dan nilai rata-rata hitung (Mear) adalah 3,88
pada interval 3,41-4,20 katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan bahwa
pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung sebagian
besar merasakan bahwa pimpinan mampu menjalankan peranannya
scbagai peran disturbance handler pada peran keputusan yangmana
pemimpin berperan sebagai pemecah masalah di organisasi atau orang
yang dipercaya mampu untuk mengidentifikasi, mendefinisikan dan
memecahkan permasalahan dan menangani berbagai konflik yang
dapat mempengaruhi kinerja pegawai di organisasi.

Tabel IV.14 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai
Kemampuan Mengalokasi Sumber Daya

Peran Pemimpin X1.9
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Item Frekuensi Persentase Mean
STS 1 1,8
Pimpinan mendelegasikan TS 7 12,3
tugas dan wewenang secara R/J 10 17,5 3,75
Jjelas dan sesuai dengan S 26 456
kapasitas SS 13 228
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.14 menunjukkan bahwa dimensi peran
keputusan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan  setuju  dengan  pernyataan bahwa  pimpinan
mendelegasikan tugas dan wewenang secara jelas dan sesuai dengan
kapasitas dengan persentase scbesar 45.6% dan nilai rata-rata
hitung(Mean) adalah 3,75 ?ada interval 3.41-4.20 pada katagori tinggi.
Hal ini menyimpulkan bahwa scbagian besar pegawai merasakan
bahwa pimpinan Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung
sudah menjalankan peranannya sebagai resource allocator pada peran
keputusan yangmana memiliki peranan mengalokasikan sumber daya
yang dikaitkan dengan tugas dan wewenang secara jelas dan sesuai
kapasitas guna mengurangi resiko yang sangat kecil dalam
penanganan pekerjaan guna memaksimalkan potensi pegawai Dinas

PRKP untuk kinerja yang maksimal.
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Tabel IV.15 Tanggapan Peran Keputusan Responden Mengenai
Kemampuan Bernegoisasi atas Berbagai Permasalahan Organisasi

Peran Pemimpin X1.10
Item Frekuensi Persentase Mean
STS 1 1,8
Pimpinan mampu mengambil TS 3 5,3
sikap tegas ditengah RIJ 13 22,8 3,89
perselisihan atau tekanan guna s 24 421
kebaikan organisasi (=1 16 28.1
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.15 menunjukkan bahwa dimensi peran
keputusan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju pada pemyataan pimpinan mampu mengambil
sikap tegas ditengah perselisihan atau tekanan guna kebaikan
organisasi dengan persentase sebesar 42,1% dan nilai rata-rata
hitung(Mean) adalah 3,89 gterval 3.41-4.20 pada katagori tinggi. Hal
ini menyimpulkan bahwa sebagian besar pegawai Dinas PRKP
merasakan bahwa pimpinan mampu dalam menjalankan perannya
scbagai negoisator pada peran keputusan, yangmana pimpinan mampu
untuk mengambil sikap tegas ditengah perselisthan atau tekanan
diorganisasi dengan menegoisasi, menawarkan solusi guna
menyelesaikan konflik atau tekanan dengan kebijakan yang tegas dan
bijak guna kebaikan organisasi Dinas PRKP Prov.Kepulauan Bangka

Belitung.
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Variabel Iklim Organisasi

Variabel Iklim Organisasi terdiri dari 7 Dimensi dan 14
Indikator vaitu dimensi struktur vang meliputi pelaksanaan peran dan
tanggung jawab dalam struktur organisasi (tabel IV.16) serta
kesesuaian pemberian tanggung jawab dengan peran (tabel IV.17).

Dimensi kedua yaitu reward yang meliputi ada atau tidaknya
penghargaan diterima oleh karyawan (tabel IV.18) serta apresiasis
tahunan untuk memotivasi kinerja (tabel IV.19).

Dimensi ketiga vaitu warmth yang meliputi refleksi suasana
kerja (tabel IV.20) serta lingkungan kerja yang mendukung (tabel
IV.21).Dimensi keempat yaitu resiko yang meliputi kemampuan untuk
menangani dan mengahadapi resiko (tabel IV.22) serta keberadaan
team work dalam menangani resiko (tabel IV.23). Dimensi kelima
yaitu support yang meliputi ada atau tidaknya serta tingkat
kepercayaan dan dukungan antar karyawan kemampuan (tabel 1V.24)
serta dukungan antar rekan kerja untuk berprestasi (tabel 1V.25).

Dimensi keenam yaitu standar conflict yang meliputi refleksi
perhatian manajemen/organisasi dalam konflik (tabel IV.26) serta
penanganan dan pemecahan konflik (tabel IV.27). Dimensi ketuju

adalah identity vang meliputi rasa loyalitas terhadap organisasi (tabel
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IV.28) serta tingkat pengetahuan akan visi misi organisasi (fabel
1V.29).

Tabel IV.16 Tanggapan Dimensi Struktur Responden Mengenai
Pelaksanaan Peran dan Tanggung Jawab di Struktur Organisasi

Iklim Organisasi X2.1
Item Frekuensi Persentase Mean
STS 2 3,5
Pekerjaan yang saya T8 13 22,8
lakukan sudah sesuai R/ 11 19,3 3,47
dengan tupoksi di struktur s 18 316
organisasi SS 13 228
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.16 menunjukkan bahwa dimensi struktur
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan setuju
dengan pernyataan bahwa pekerjaan yang dilakukan sudah sesuai
dengan tupoksi yang disesuaikan dengan struktur organisasi dengan
persentase sebesar 31,6% dan nilai rata-rata hitung(Mean) adalah 3,47
pada interval 3.41-4.20 pada katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan
bahwa sebagian besar pegawai Dinas PRKP merasakan bahwa
pekerjaan yang dilimpahkan sudah disesuaikan dengan tupoksi dan
kesesuaiannya berdasarkan struktur organisasi di Dinas PRKP
Prov.Kepulauan Bangka Belitung, hal tersebut dilakukan guna
memaksimalkan kinerja pegawai uai dengan bidang dan keahlian

masing-masing dalam menangani pekerjaan.
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Tabel V.17 Tanggapan Dimensi Struktur Responden Mengenai
Kesesuaian Pemberian Tanggung Jawab dengan Peran

Iklim Organisasi X2.2
item Frekuensi Persentase Mean
Tugas dan Wewenang yang STS 3 53
dibebankan sudah sesuai TS 9 15,8
dengan peran dan tanggung R/IJ 9 15,8 3,61
Jjawab yang dibebankan kepada S 22 38,6
saya SS 14 24,6
Total | 57 100,0

Sumber; Data Primer di clah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.17 menunjukkan bahwa dimensi struktur
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan setuju
pada pernyataan bahwa tugas dan wewenang yang dibebankan sudah
disesuaikan dengan peran dan tanggung jawab masing-masing
pegawai dengan persentase sebesar 38.6% dan nilai rata-rata
hitung(Mean) adalah 3.61 glda interval 3.41-4.20 pada katagori tinggi.
Hal ini menyimpulkan bahwa sebagian besar pegawai Dinas PRKP
merasakan bahwa peranan dan tanggung jawab yang dibebankan
sudah disesuaikan dengan wewenang yang diberikan seperti dengan
mempertimbangkan latar belakang pendidikan, lama waktu bekerja,
jenis kelamin dan usia. Sehingga memudahkan dan meningkatkan

kinerja yang lebih maksimal.
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Tabel IV.18 Tanggapan Dimensi Reward Responden Mengenai
Pengharaan Kepada Pegawai

Iklim Organisasi X2.3

i Frekuensi Persentase Mean
g STS 0 0
umber: Saya sering mendapatkan TS 8 14,0
reward atas pekerjaan yang RIJ 19 333 3,61
Data saya lakukan S 17 29,8
Primer 88 13 22,8
di olah Total 57 100,0
peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.18 menunjukkan bahwa dimensi struktur
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan ragu-
ragu atau jarang pada pernyataan bahwa sering mendapatkan reward
atas pekerjaan yang dilakukan dengan persentase 33,3% dan nilai rata-
rata hitung(Mean) adalah 3.61 gada interval 3.41-4.20 katagori tinggi.
Hal ini menyimpulkan bahwa sebagian besar pegawai Dinas PRKP
merasakan masih jarangnya mendapatkan reward berupa penghargaan
yang dirasakan dan diperoleh atas pekerjaan yang dilakukan.

Tabel IV.19 Tanggapan Dimensi Reward Responden Mengenai
Apresisasi Tahunan untuk Memotivasi Kinerja

Iklim Organisasi X2.4
Item Frekuensi Persentase Mean
STS 3 5.3
Kinerja saya termotivasi TS 19 333

102




umber
. Data

karena adanya apresiasi R/J 18 316 2,91
tahunan di organisasi tempat S 14 246
S saya bekerja SS 3 53
Total 57 100,0

Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.19 menunjukkan bahwa dimensi struktur

dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan tidak
setuju pada pernyataan kinerja termotivasi karena adanya apresiasi
tahunan di organisasi dengan persentase sebesar 33,3% dan nilai rata-
rata hitung 2,91 pada interval 2,61-3.40 pada katagori sedang. Hal ini
menandakan bahwa penghargaan atau apresiasi tahunan atas
penghargaan kinerja pegawai tidak pernah dilakukan di Dinas PRKP
yangmana menurut tanggapan sebagian besar responden bahwa
pegawai Dinas PRKP sangat mengharapkan apresiasi tersebut guna
meningkatkan rasa kecintaan dan lovalitas terhadap organisasi.
Meskipun tidak tergambarkan pada asistensi kepegawaian, akan tetapi
inisiatif dari pimpinan sangat diharapkan guna menciptakan dan
meningkatkan iklim organisasi yang mampu memotivasi kinerja
pegawai setiap harinya.

Tabel 1V.20 Tanggapan Dimensi Warmth Responden Mengenai Refleksi
Suasana Kerja

Iklim Organisasi X2.5
Iewn Frekuensi Persentase Mean
STS 3 53
Ruang kerja saya sudah T8 13 22,8
terbebas dari kebisingan R/J 20 35,1 3,12
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umber:
Data

S 16 28,1
5 Ss 5 8,8
Total 57 100,0

Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.20 menunjukkan bahwa dimensi warmth
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan ragu-
ragu atau jarang pada pernyataan ruang kerja yang bebas dari
kebisingan dengan persentase sebesar 35,1% dan nilai rata-rata hitung
3,12 pada interval 2.61-3.40 katagori sedang. Hal ini menyimpulkan
bahwa belum merata nya suasana ruang kerja yang terbebas dari
kebisingan pada iklim organisasi yang dirasakan oleh pegawai Dinas
PRKP. Hal ini dikarenakan pasca restrukturisasi organisasi banyak
perubahan yang terjadi salah satunya adalah jumlah ruangan yang jauh
lebih sedikit namun dengan cakupan kerja yang lebih spesifik dengan
tidak meratanya tingkat kepadatan ruangan oleh sumber daya manusia
didalamnya jika dibandingkan dari instansi sebelumnya di Dinas
PUPR. oleh Karena itu hal tersebut cukup mempengaruhi suasana
iklim organisasi yang dirasakan oleh pegawai Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung.

Tabel 1V.21 Tanggapan Dimensi Warmth Responden Mengenai
Lingkungan Kerja yang Mendukung

Iklim Organisasi X2.6
I Frekuensi Persentase Mean
STS 4 7.0
Kebersihan dan TS 10 17,5
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umber
. Data
Primer

Keharmonisan di lingkungan R/J 20 351 3,25
S kerja saya selalu terjaga S 14 246
dengan baik S8 9 15,8
Total 57 100,0

di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.21 menunjukkan bahwa dimensi warmth

dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan jarang
atau ragu-ragu pada pernyataan kebersihan dan keharmonisan di
lingkungan kerja selalu terjaga dengan baik dengan persentase sebesar
35.1% dan nilai rata-rata hitung(Mean) adalah 3.25 pada interval 2.61-
3.40 pada katagori sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa tingkat
kebersihan dan keharmonisan dilingkungan kerja masih diragukan
atau jarang tejaga dengan baik. Menurut tanggapan responden hal ini
dikarenakan iklim organisasi Dinas PRKP terletak pada posisi ujung
yang mendekati kawasan perhutanan dan tanah merah sehingga
menyebabkan sanitasi kebersihan air bersih di lingkungan Dinas
PRKP guna menunjang kenyamanan pegawai dalam melakukan
aktivitas kerja setiap harinya masih dirasakan kurang cukup baik.
Kemudian tingkat keharmonisan yang ditanggapi oleh responden
menyatakan bahwa jarangnya tercipta keharmonisan dilingkungan
kerja oleh sebagian pegawai Dinas PRKP, hal ini disebabkan menurut
tanggapan responden karena jumlah sumber daya manusia di Dinas

PRKP pasca restrukturisasi organisasi lebih sedikit dibandingkan
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sebelumnya dan disertai tupoksi yang terfokus pada kawasan dan
permukiman saja. oleh karena itu pegawai Dinas PRKP merasakan
iklim organisasi yang monoton dan terbatas setiap harinya.hal

tersebutlah vang memicu kurang harmonis dilingkungan kerja.

Tabel IV.22 Tanggapan Dimensi Resiko Responden Mengenai
Kamampuan Menangani dan Menghadapi Resiko

Iklim Organisasi X2.7
tam Frekuensi Persentase Mean
Saya dibekali organisasi STS ] 53
kemampuan untuk siap T8 12 21,1
menangani dan RIJ 16 28,1 3,30
menghadapi berbagai S 17 29.8
resiko pekerjaan SE 9 15.8
Total 57 100,0

umber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.22 menunjukkan bahwa dimensi resiko
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan setuju
akan pernyataan bahwa dibekali organisasi kemampuan untuk siap
menangani dan menghadapi berbagai resiko pekerjaan dengan
persentase sebesar 29.8% dan nilai rata-rata hitung (Mean) adalah 3,30
pada interval 2.61-3.40 Kkatagori ang. Hal ini menyimpulkan bahwa
scbagian besar responden sudah merasakan dibekali oleh organisasi
kemampuan untuk siap dalam menangani dan menghadapi berbagai
resiko pekerjaan namun tidak dirasakan oleh pegawai Dinas PRKP

secara keseluruhan. Hal ini menurut tanggapan responden karena

pembekalan kemampuan organisasi hanya diberikan untuk bidang-
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bidang tertentu saja yang ditentukan oleh atasan, oleh karena itu
walaupun dominasi persentase menyetujui pernytaan diatas namun
jika diakumulasikan pegawai Dinas PRKP cenderung kurang dan atau

tidak pernah merasakan pernyataan diatas.

Tabel IV.23 Tanggapan Dimensi Resiko Responden Mengenai
Keberadaan Team Work Menangani Resiko

Iklim Organisasi X2.8
it Frekuensi Persentase Mean
=)
Di tempat kerja saya STS 10 17,5
umber:
keberadaan team Work TS 12 211
Data saling membantu dan R 14 246 2,98
T mensupport dalam S 11 19,3
menangani resiko S8 10 17,5
di olah
Total 57 100,0
peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel 1V.23 menunjukkan bahwa dimensi resiko
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan ragu-
ragu atau jarang terhadap pernyataan bahwa di tempat kerja
keberadaan feam work saling membantu dan mensupport dalam
menangani resiko dengan persentase sebesar 24.6% dan nilai rata-rata
hitung(Mean) adalah 2,98 pada interval 2,61-3.40 katagori sedang. al
ini menunjukkan bahwa iklim organisasi yang dirasakan scbagian
besar pegawai Dinas PRKP tingkat kerja sama dan kepedulian antar
tim masih dikatagorikan kurang baik atau kurang merata. Hal ini

dikarenakan menurut tanggapan responden iklim organisasi di Dinas

PRKP vang sering melakukan tugas di luar kantor dan jenis pekerjaan
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yang memiliki fokus berbeda menyebabkan kurangnya interaksi antar
sesama pegawal vang terjadi secara berulang-ulang sehingga
menyebabkan kecanggungan dalam mencairkan suasana iklim

organisasi di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

Tabel IV.24 Tanggapan Dimensi Support Responden Mengenai Tingkat
Kepercayaan dan Dukungan

Iklim Organisasi X2.9
£ Frekuensi Persentase Mean
STS 5 8,8

Ditempat kerja saya tingkat T8 14 246
kepercayaan merupakan hal RIJ 12 211 3,26

penting untuk mendapatkan S 13 22,8

dukungan rekan kerja ss 13 22,8

Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.24 menunjukkan bahwa dimensi support
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan tidak
setuju pada pernyataan bahwa ditempat kerja tingkat kepercayaan
merupakan hal penting untuk mendapatkan dukungan rekan kerja
dengan persentase scbesar 24.6% dan nilai rata-rata hitung (Mean)
adalah 3,26 pada interval 2,61-4,20 katagori sedang. Hal ini
menyimpulkan bahwa sebagian pegawai Dinas PRKP menyatakan
tidak sependapat atau tidak setuju bahwa di Dinas PRKP dukungan
rekan kerja diperoleh menurut tingkat kepercayaan atau dalam kata
lain dikatakan bahwa kurangnya tingkat kepercayaan antar sesama

rekan kerja di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.
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Tanggapan Dimensi Support Responden Mengenai Dukungan Antar
Rekan Kerja untuk Berprestasi

Iklim Organisasi X2.10
em Frekuensi Persentase Mean

STS 4 7.0
Di tempat kerja saya sesama TS 14 246

rekan kerja saling mendorong RIJ 13 22,8 3,21
dan mendukung untuk S 18 31,6
berprestasi sSS 8 14,0
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.25 menunjukkan bahwa dimensi support
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan setuju
pada pernyataan ditempat kerja sesama rekan kerja saling mendorong
dan mendukung untuk berprestasi dengan persentase 31,6% dan nilai
rata-rata hitung (Mean) adalah 3.21 pada interval 2.61-3.40 katagori
sedang. l ini menyimpulkan bahwa sebagian besar pegawai di Dinas
PRKP merasakan dukungan dan dorongan antar sesama rekan kerja
untuk berprestasi dalam bidang apapun atau ditempat kerja, namun
total sebagian pegawai tidak memperdulikan dan jarang untuk
melakukan hal tersebut. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
iklim organisasi yang menyangkut support yang dirasakan oleh
pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung belum

merata.
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Tabel 1V.26 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai
Refleksi Perhatian Manajemen Organisasi Terhadap Konflik

Iklim Organisasi X2.11
Item Frekuensi Persentase Mean
Konflik dilingkungan kerja STS 1 1,8
selalu mendapatkan T8 25 43,9
perhatian serius agar tidak RIJ 18 31,6 2,84
berlarut — larut S 8 14,0
mempengaruhi kinerja ss 5 8,8
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV .26 menunjukkan bahwa dimensi standar
conflict dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan tidak setuju pada pernyataan konflik dilingkungan kerja
selalu mendapatkan perhatian serius agar tidak berlarut-larut
mempengaruhi kinerja dengan persenatse sebesar 43,9% dan nilai rata-
rata hitung(Mean) adalah 2,84 pada interval 2,61-3,40 pada katagori
sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa iklim organisasi di Dinas PRKP
dalam hal penanganan konflik di lingkungan kerja tidak selalu
mendapatkan perhatian serius agar tidak berlarut-larut. Hal ini
dikarenakan menurut tanggapan responden bahwa tidak semua konflik
membutuhkan perhatian khusus dan campur tangan sekalipun
menyangkut pekerjaan, karena ditakutkannya melangkahi privacy

permasalahan orang yang bersangkutan.
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Tabel 1V.27 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai
Penanganan dan Pemecahan Konflik

Iklim Organisasi X2.12

iem Frekuensi | Persentase | Mean

STS 4 7,0

Konflik antar sesama rekan T8 15 26,3
kerja diselesaikan secara RIJ 16 28,1 312

pribadi tanpa melibatkan S 14 24 8

organisasi Se 8 14,0

Total 57 100,0

1
Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV .27 menunjukkan bahwa dimensi standar
conflict dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyarakan ragu-ragu atau jarang pada pernyataan konflik antar
sesama rekan kerja di selesaikan secara pribadi tanpa melibatkan
organisasi dengan persentase sebesar 28,1% dan nilai rata-rata
hitung(Mean) adalah 3,12 katagori sedang. Hal ini menyimpulkan
bahwa konflik antar sesama rekan kerja jarang diselesaikan secara
pribadi tanpa melibatkan organisasi. Hal ini mendukung pernyataan
sebelumnya pada X2.11 bahwa tidak semua konflik disikapi secara
serius dan mempengaruhi kinerja pegawai yang berdampak pada

organisasi.
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Tabel 1V.28 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai
Rasa Loyalitas Terhadap Organisasi

Iklim Organisasi X2.13
Item Frekuensi Persentase Mean
Organisasi tempat saya STS 5 8.8
bekerja sudah baik, sehingga TS 21 36,8
saya terus terpacu R/J 16 28,1 2,77
memberikan loyalitas yang S 12 21,1
maksimal untuk organisasi SS 3 53
Total 57 100,0

Su
mber. Data Primer di olah peneliti, 2019

rdasarkan Tabel 1V.28 menunjukkan bahwa dimensi standar
conflict dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan tidak setuju pada pernyataan organisasi ditempat kerja
sudah baik, sehingga pegawai di Dinas PRKP terpacu memberikan
loyalitas yang maksimal untuk organisasi dengan persenatse sebesar
36,8% dan nilai rata-rata hitung 2,77 pada interval 2,61-3,40 katagori
sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa sebagian pegawai Dinas PRKP
masih menganggap organisasi bekerja belum tergolong baik dengan
tingkat loyalitas untuk organisasi yang belum cukup terpacu. Hal ini
menurut tanggapan responden disebabkan karena Dinas PRKP masih
tergolong dinas baru di instansi pemerintahan yang masih
membutuhkan penyesuaian dan kelengkapan sarana dan prasarana

yang memadai guna menunjang kinerja yang maksimal schingga
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i )

pegawai terpacu dan termotivasi dengan iklim organisasi yang nyaman
dan memadai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

Tabel 1V.29 Tanggapan Dimensi Standar Conflict Responden Mengenai
Tingkat Pengetahuan akan Visi Misi Organisasi

Iklim Organisasi X2.14
liam Frekuensi Persentase Mean
Saya memahami apa STS 2 35
yang saya lakukan TS 11 19,3
ditempat kerja sudah RIJ 16 28.1 3,40
sejalan dengan visi misi S 18 316
organisasi ss 10 17,5
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV .29 menunjukkan bahwa dimensi standar
conflict dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju dengan pernyataan bahwa memahami yang
dilakukan ditempat kerja sudah secjalan dengan visi misi organisasi
dengan persentase 31.6% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3.40
pada interval 2.61-3.40 Kkatagori sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa
pegawai Dinas PRKP meraskan sudah memahami bahwa secgala
sesuatu yang dikerjakan di tempat kerja sudah sejalan dengan visi misi
organisasi dan tidak bertentangan dengan hal-hal yang telah di standar
atau di tetapkan oleh Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.
Variabel Budaya Kerja

Variabel Budaya Kerja terdiri dari 5 Dimensi dan 12 Indikator

yaitu dimensi kesadaran diri yang meliputi usaha untuk
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nmengembangkan diri dan kemampuan (tabel 1V.30), kesadaran
menaati aturan — aturan yang ada (tabel IV.31) serta kesadaran
melakukan usaha untuk memberikan layanan terbaik kepada organisasi
(tabel IV.32).

Dimensi yang kedua adalah keagresifan yang terdiri dari
inisiatif pegawai dan tidak betergantungan pada petunjuk pimpinan
(tabel IV.33) serta pegawai netapkan rencana dan berusaha untuk
menyelesaikan dengan baik (tabel IV.34). Dimensi ketiga yaitu
kepribadian yang meliputi penerapan budaya 35S (tabel 1V.35), saling
membantu antar kelompok pegawai (tabel 1V.36), masing — masing
pegawai saling menghargai pendapat, kritik dan saran (tabel IV.37).

Dimensi keempat yaitu performa yang meliputi kualitas dalam
urutan penyelesaian pekerjaan (tabel IV.38) serta inovasi pegawai
pada hal baru terhadap pekerjaan (tabel IV.39). Dimensi kelima yaitu
orientasi tim yang meliputi penyelesaian pekerjaan dengan melibatkan
diskusi tim(tabel IV.40) serta penyelesaian masalah bersama tim kerja

(tabel TV 41).

Tabel V.30 Tanggapan Dimensi Kesadaran Diri Responden Mengenai
Usaha Mengembangkan Diri dan Kemampuan

Budaya Kerja X3.1
lem Frekuensi Persentase Mean
Di tempat kerja kami di STS 4 7,0
berikan kebebasan untuk TS 9 15,8
mengembangkan R/J 19 33,3 3,30
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kemampuan diri dalam S 16 28,1
bidang apapun SS 9 15,8
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019
Berdasarkan Tabel IV.30 menunjukkan bahwa dimensi

kesadaran diri dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa ditempat
kerja diberikan kebebasan untuk mengembangkan kemampuan diri
dalam bidang apapun dengan persentase 33.3% dan nilai rata rata
hitung (Mean) adalah 3.30 pada interval 2,61-3.40 katagori sedang.
Hal ini menurut tanggapan responden dapat disimpulkan bahwa
Pegawai Dinas PRKP menyadari akan tugas dan wewenang di
organisasi untuk melakukan dan meningkatkan hal-hal yang hanya di
Dinas PRKP saja. Hal tersebut memang tidak tertulis pada aturan baku
yang ditetapkan, namun pegawai Dinas PRKP memahami perilaku
vang berkaitan dengan kinerja.

Tabel IV.31 Tanggapan Dimensi Kesadaran Diri Responden Mengenai
Menaati Aturan — Aturan yang Ada

Budaya Kerja X3.2
item Frekuensi Persentase Mean
STS 0 0
Saya selalu menaati aturan TS 11 19,3
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— aturan yang diberlakukan R/J 28 491 3,14
ditempat kerja organisasi S 17 29,8

S8 1 1,8

Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.31 menunjukkan bahwa dimensi
kesadaran diri dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa selalu
menaati aturan yang diberlakukan ditempat kerja organisasi dengan
persentase 49.1% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,14 pada
interval 2,61-3,40 katagori sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa
jarangnya pegawai Dinas PRKP untuk menaati aturan-aturan yang
diberlakukan diorganisasi namun bukan berarti tidak mematuhi aturan
yang ditetapkan. Hal ini menurut tanggapan responden merupakan
suatu hal yang lumrah karena manusia tidak lepas dari segala
keterbatasan dan dianggap bahwa perilaku tersebut memiliki batas
agar tidak berdampak pada kinerja di organisasi.

Tabel IV.32 Tanggapan Dimensi Kesadaran Diri Responden Mengenai
Kesadaran Melakukan Usaha Memberikan Layanan Terbaik

Budaya Kerja X3.3

- Frekuensi Persentase Mean

Saya selalu konsisten dan STS 2 3.5

maksimal dalam TS 11 19,3
menyelesaikan pekerjaan R/J 17 29,8 3,39

dengan baik S 17 298

SS 10 17,5

Total 57 100,0

116




Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.32 menunjukkan bahwa dimensi
kesadaran diri dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dan ada pula yang menyatakan
setuju dengan pernyataan bahwa selalu konsisten dan maksimal dalam
menyelesaikan  pekerjaan dengan baik dengan masing-masing
persentase 29.8% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,39 pada
interval 2,61-3,40 katagori sedang. Hal tersebut menyimpulkan bahwa
kurangnya konsistensi dan pemerataan tingkah laku pegawai Dinas
PRKP dalam menyikapi pekerjaan yang dikerjakan dan tentu
berdampak sendiri pada kualitas kinerja individu di organisasi
yangmana ketika pegawai tersebut konsistensi maka cenderung
mampu menyelesaikan pekerjaan secara teratur dengan input dan
output yang maksimal dan bisa diukur setiap harinya, kemudian
scbaliknya jika kurangnya konsistensi dalam menyelesaikan pekerjaan
maka input dan output yang dihasilkan tidak dapat diketahui secara
pasti hasilnya.

Tabel V.33 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai
Inisiatif Pegawai

Budaya Kerja X3.4
em Frekuensi Persentase Mean
Saya diberikan kebebasan STS 0 0
untuk berinisiatif dalam TS 8 14,0
penyelesaian kinerja tanpa R/J 19 33,3 3,47
bergantung pada pimpinan S 25 43,9
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SS 5 d,ﬁ

Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019
Berdasarkan Tabel IV.33 menunjukkan bahwa dimensi

keagresifan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju dengan pernyataan bahwa ditempat kerja diberikan
kebebasan untuk berinisiatif dalam penyelesaian kinerja tanpa
bergantung pada pimpinan dengan persentase 43.9% dan nilai rata rata
hitung (Mean) adalah 3.47 gda interval 3.41-4.20 katagori tinggi. Hal
ini menyimpulkan bahwa tingkat keagresifan dan kemandirian
pegawai Dinas PRKP sebagian besar cenderung baik dengan tidak
bergantung pada pimpinan untuk berinisiatif menyelesaikan pekerjaan
dan menandakan bahwa budaya kerja di Dinas PRKP tidak kaku atau
mengikat untuk selalu bergantung pada pimpinan dalam hal ini
dikatakan bahwa pimpinan tidak bersifat otoriter dalam

mengimplementasikan budaya kerja terhadap bawahan.

Tabel IV.34 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai
Penetapan Rencana Kerja Pegawai

Budaya Kerja X3.5

tem Frekuensi Persentase Mean

STS ‘ 2 35
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Setiap harinya saya selalu ada TS 9 15,8
target dan bertekat untuk R 13 22,8 3,56
menyelesaikan pekerjaan S 21 36,8
dengan sangat baik S8 12 21,1
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.34 menunjukkan bahwa dimensi
keagresifan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju dengan pernyataan bahwa setiap harinya selalu ada
target dan tekad untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik dengan
persentase 36.8% dan nilai rata rata hitung (Mearn) adalah 3,56 pada
interval 3.41-4.20 katagori tinggi. Hal tersebut mengindikasikan
bahwa budaya kerja di Dinas PRKP sudah terpatri dalam diri pegawai

mengenai hal yang berkaitan dengan pekerjaan.

Tabel IV.35 Tanggapan Dimensi Kepribadian Responden Mengenai
Penerapan Budaya 5S

Budaya Kerja X3.6
jfem Frekuensi Persentase Mean
Budaya kerja ditempat saya STS 0 0
mewajibkan mengucapkan TS 9 15,8
salam (bertegur sapa) ketika R/J 25 439 3,32
berpapasan anatar rekan S 19 333
kerja Ss 4 7.0
Total 57 100,0

Sumber; Data Primer di olah peneliti, 2019
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Berdasarkan Tabel IV.35 menunjukkan bahwa dimensi
kepribadian dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa budaya
kerja ditempat kerja mewajibkan salam(bertegur sapa) ketika
berpapasan antar rekan kerja dengan persentase 43,9% dan nilai rata
rata hitung (Mean) adalah 3,32 pada interval 2,61-3.40 katagori
sedang. Hal tersebut menyimpulkan bahwa sebagian besar pegawai
Dinas PRKP masih jarang untuk membudayakan budaya 5S di tempat
kerja. Hal ini menurut tanggapan responden belum adanya aturan atau
pedoman secara jelas tentang budaya 5S dan belum terlengkapi atau
adanya sarana prasarana seperti papan budaya 5S di Dinas PRKP
sccara tertulis schingga pemahaman akan hal tersebut tidak sccara
merata dipahami dan diimplementasikan oleh pegawai Dinas PRKP

Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

Tabel IV.36 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai
Saling Membantu Antar Kelompok

Budaya Kerja X3.7
e Frekuensi Persentase Mean
5 STS 0 0
Rekan kerja saya peka dan TS 6 10,5
sering membantu R/J 25 43,9 3,40
menyelesaikan pekerjaan s 23 40,9
saya S8 3 53
Total 57 100,0
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Berdasarkan Tabel IV.36 menunjukkan bahwa dimensi

keagresifan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa rekan
kerja peka dan sering membantu menyelesaikan pekerjaan dengan
persentase 43.9% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3.40 pada
interval 2.61-3.40 katagori sedang. Hal tersebut berkaitan dengan
pernyataan sebelumnya bahwa belum terpasangnya papan anjuran
untuk mensugestikan penerapan budaya 5S mempengaruhi hubungan
dan tingkah laku antar rekan kerja di Dinas PRKP.

Tabel IV.37 Tanggapan Dimensi Keagresifan Responden Mengenai
Saling Menghargai Pendapat dan Kritik

Budaya Kerja X3.8
item Frekuensi | Persentase | Mean
° Di tempat kerja, saya STS 0 0

di diberikan kebebasan dan TS 12 211
dihargai dalam RIJ 20 a6 3.37

mengemukakan pendapat, S 17 29,8

kritik dan saran secara SS 8 14,0

B tebuka. Total 57 100,0

erdasarkan abel IV.37 menunjukkan bahwa dimensi keagresifan
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan ragu-
ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa ditempat kerja diberikan
kebebasan dan dihargai dalam mengemukakan pendapat, kritik dan
saran secara terbuka dengan persentase 35.1% dan nilai rata rata

hitung (Mean) adalah 3,37 pada interval 2,61-3,40 katagori sedang.
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Hal tersebut menyimpulkan bahwa belum meratanya budaya kerja
yang baik vang dirasakan oleh pegawai Dinas PRKP. Hal tersebut
menurut tanggapan responden dikarenakan adanya gap atau
kesenjangan dari kurang harmonisnya hubungan antar sesama rekan
kerja maka hal tersebut jarang dilakukan schingga para pegawai jarang
untuk mengemukakan pendapat, kritik dan saran secara terbuka di
lingkungan Dinas PRKP.

Tabel IV.38 Tanggapan Dimensi Performa Responden Mengenai
Penyelesaian Pekerjaan

Budaya Kerja X3.9
i Frekuensi Persentase Mean
Di tempat kerja saya kualitas STS 0 0

lebih diutamakan dari pada TS 7 12,3
ketepatan waktu dan proses RIJ 22 38,6 3,47

penyelesaiannya S 22 38,6

SS 6 10,5

Total 57 100,0

1
Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.38 menunjukkan bahwa dimensi
performa dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang namun juga menyatakan setuju
dengan pernyataan bahwa ditempat kerja kualitas lebih diutamakan
daripada ketepatan waktu dan proses penyelesainnya dengan masing-
masing persentase 38,6% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3.47
pada interval 3.41-4.20 katagori tinggi. Hal tersebut menyimpulkan

bahwa secbagian besar penerapan budaya kerja di Dinas PRKP belum
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secara merata dikatakan kuat, hal ini dikarenakan masih adanya
kesenjangan konsistensi dan performa tentang menyikapi pekerjaan
yangmana masih adanya pegawai yang memilih untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan cepat tanpa memperhatikan pekerjaan secara
menyeluruh. Hal tersebut tentu berdampak pada kualitas kinerja serta
tingkat produktivitas kinerja yang baik di Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung,

Tabel IV.39 Tanggapan Dimensi Performa Responden Mengenai Inovasi
Pegawai

Budaya Kerja X3.10
Itein Frekuensi Persentase Mean
STS 1 1,8
Pekerjaan saya di tempat TS 6 10,5
kerja, memacu saya untuk R/J 26 456 3,37
berinovasi S 19 33,3
SS 5 8,8
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.39 menunjukkan bahwa dimensi
performa dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa pekerjaan
ditempat kerja memacu untuk berinovasi dengan persentase 435,6% dan
nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,37 pada interval 2,61-3.40
katagori sedang. Hal tersebut menyimpulkan bahwa budaya kerja di
Dinas PRKP dalam menyelesaikan pekerjaan nya tidak memiliki

aturan atau pedoman tersendiri melainkan mengikuti rencana strategis
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vang telah ditetapkan melalui turunan aturan peraturan gubernur
mengenai tugas dan wewenang bidang perumahan rakyat dan kawasan
permukiman. Oleh karena itu, inovasi yang dilakukan cenderung sulit
untuk dilakukan karena sudah ditetapkan secara baku diawal tahun dan
tidak dilakukan secara spontanitas diluar aturan dan pedoman kerja
seperti halnya coprorate.

Tabel IV.40 Tanggapan Dimensi Orientasi Tim Responden Mengenai
Penyelesaian Pekerjaan

Budaya Kerja X3.11
@ Frekuensi Persentase Mean
Budaya ditempat kerja saya STS 1 1,8
selalu mengharuskan diskusi TS 11 193
kelompok kerja sebelum RIJ 13 22,8 3,47
memulai pekerjaan guna s 24 421
mensinergikan hasil kinerja ss 8 14,0
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2018

Berdasarkan Tabel IV.40 menunjukkan bahwa dimensi
orientasi tim dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju dengan pernyataan bahwa budaya ditempat kerja
selalu mengharuskan diskusi kelompok kerja sebelum memulai
pekerjaan guna mensinergika hasil kinerja dengan persentase 42,1%
dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,47 glda interval 3.41-4.20
katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan bahwa sebagian besar pegawai
Dinas PRKP sudah menerapkan budaya untuk diskusi kelompok kerja

sebelum memulai pekerjaan dalam hal ini dilakukan setelah aturan
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apel yang rutin dilakukan setiap paginya di lingkungan Dinas PRKP
Prov. Kepulauan Bangka Belitung, terlepas Dinas PRKP banyak
bergerak untuk bekerja lapangan sehingga pentingnya untuk
mensinergikan kerjasama tim dalam menyelesaikan pekerjaan yang
baik.

Tabel IV.41 Tanggapan Dimensi Orientasi Tim Responden Mengenai
Penyelesaian Masalah Bersama Tim Kerja

Budaya Kerja X3.12
i Frekuensi Persentase Mean
STS 0 0
Permasalahan ditempat TS 7 12,3
kerja mengharuskan selalu RIJ 22 38,6 3,51
diselesaikan bersama tim S 20 35,1
kerja SS 8 14,0
Total 57 100,0

1
Sumber: Data Primer di clah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.41 menunjukkan bahwa dimensi
performa dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa
permasalahan  ditempat kerja mengharuskan selalu diselesaikan
bersama tim kerja dengan persentase 38,6% dan nilai rata rata hitung
(Mean) adalah 3,51 ?ada interval 3.41-4.20 katagori tinggi. Hal ini
menyimpulkan bahwa pegawai Dinas PRKP mampu memilah

permasalahan yang harus diselesaikan secara mandiri dan diselesaikan
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oleh tim dalam hal penanganan pekerjaan karena memiliki spesifikasi
masing-masing vang bertanggung jawab pada pekerjaan.
Variabel Kinerja Pegawai

Variabel Kinerja Pegawai terdiri dari 6 Dimensi dan 12
Indikator meliputi dimensi kemampuan yang meliputi kompetensi
dalam menyelesaikan pekerjaan (tabel 1V.42) serta alat atau sarana
penunjang kinerja (tabel IV.43). Dimensi yang kedua yaitu motivasi
yang meliputi komitmen penyelesaian pekerjaan (tabel 1V.44) serta
konsistensi dalam menyelesaikan pekerjaan (tabel 1V.45). Dimensi
ketiga vaitu peluang meliputi besaran gaji yang diterima sesuai dengan
kinerja (tabel IV.46) serta kreatifitas yang terpacu karena persaingan
di tempat kerja (tabel 1V.47). Dimensi keempat yaitu target yang
meliputi peluang dalam kenaikan pangkat dan gaji atas reward kinerja
(tabel IV.48) serta refleksi motivasi dalam penyelesaian pekerjaan
(tabel 1V.49). Dimensi kelima vaitu taat asas yang meliputi motif
dalam menyelesaikan pekerjaan (tabel IV.50) serta implementasi
aturan dalam organisasi (tabel [V.51). Dimensi keenam yaitu kualitas
yang meliputi standar kualitas kerja (tabel IV.52) serta persepsi
kesesuaian tingkat kualitas dengan visi misi (tabel IV.53).

Tabel IV.42 Tanggapan Dimensi Kemampuan Responden Mengenai
Kompetensi Menyelesaikan Pekerjaan

Kinerja Pegawai 1

Frekuensi Persentase Mean

Item
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umber

: Data

Primer

ban kinerja saya sudah

S
sesuai dengan kompetensi

yang saya miliki

STS 1 1.8
Ts 7 12,3
RYJ 14 246
S 23 40,4
S8 12 211
Total 57 100,0

3,67

di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.42 menunjukkan bahwa dimensi
kemampuan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju dengan pernyataan bahwa beban kerja sudah sesuai
dengna kompetensi yang dimiliki dengan persentase 40,4% dan nilai
rata rata hitung (Mean) adalah 3,67 pada interval 3,41-4,20 katagori
tinggi. Hal tersebut menyimpulkan bahwa pekerjaan yang ditangani
oleh pegawai Dinas PRKP sudah sesuai dengan beban, tanggung

jawab, tugas dan wewenang pada porsi masing-masing guna

memaksimalkan kinerja untuk organisasi.

Tabel IV.43 Tanggapan Dimensi Kemampuan Responden Mengenai Alat

atau Sarana Penunjang Kerja

Kinerja Pegawai 2

Item

Frekuensi Persentase Mean
5 STS 0 0
Sarana dan Prasarana TS 12 211
penunjang kerja ditempat kerja R/J 21 36,8 3,33
m saya sangat lengkap S 17 298
p SS 7 12,3
b Total 57 100,0

r. Data Primer di olah peneliti, 2019
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Berdasarkan Tabel IV.43 menunjukkan bahwa dimensi

kemampuan dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa sarana
dan prasarana penunjang kinerja ditenpat kerja sangat lengkap dengan
persentase 36.8% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,33 pada
interval 2,61-3.40 katagori sedang. Hal tersebut mengambarkan
dokumentasi lapangan penelitian yangmana juga tanggapan responden
bahwa Dinas PRKP karena masih tergolong dinas baru menyebabkan
masih kurangnya terpenuhinya kebutuhan sarana dan prasarana
penunjang kinerja jika dibandingkan dengan sebelum restrukturisasi
organisasi. Hal ini dikarenakan keterbatasan anggaran untuk
memenuhi hal tersebut yangmana lebih difokuskan pada sasaran
kinerja lapangan sehingga kelengkapan sarana dan prasarana di

lingkungan Dinas PRKP masih minim.

Tabel 1V.44 Tanggapan Dimensi Motivasi Responden Mengenai
Komitmen Menyelesaikan Pekerjaan

s Kinerja Pegawai 3
Iteg) Frekuensi Persentase Mean
I STS 5 8,8
m Saya selalu konsisten dalam TS 11 19,3
b  memenuhi komitmen dan RIJ 14 24,6 3,26
batas waktu penyelesaian s 18 316
I pekerjaaan SS 9 15,8
Total 57 100,0

: Data Primer di olah peneliti, 2019
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Berdasarkan Tabel IV.44 menunjukkan bahwa dimensi

motivasi dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan setuju dengan pernyataan bahwa selalu konsisten dalam
memenuhi komitmen dan batas waktu penyelesaian pekerjaan dengan
persentase 31.6% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,26 pada
interval 2,61-3.40 katagori sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa
sebagian besar pegawai Dinas PRKP masih jarang untuk konsisten
dalam memenuhi komitmen dan batas waktu penyelesaian, menurut
tanggapan respon hal ini dikarenakan terkadang disebabkan oleh
minimya kecukupan sarana dan prasarana di Dinas PRKP karena
keterbatasa anggaran, hal ini berdampak pada kinerja pegawai guna

penyelesaian pekerjaan.

Tabel V.45 Tanggapan Dimensi Motivasi Responden Mengenai
Konsistensi Menyelesaikan Pekerjaan

Kinerja Pegawai 4
Item .

Frekuensi Persentase Mean

STS 4 7.0

Saya sangat mampu TS 6 10,5
menyelesaikan pekerjaan R/J 20 35,1 3,40

dengan waktu yang efekfif dan s 17 298

efesien SS 10 17,5
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\ Total \ 57 | 100,0 \

Sumber; Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.45 menunjukkan bahwa dimensi
motivasi dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa sangat
mampu menyelesaian pekerjaan dengan waktu yang efektif dan
efesien dengan persentase 35,1% dan nilai rata rata hitung (Mean)
adalah 3.33 pada interval 2,61-3,40 katagori sedang. Hal ini
mendukung pernyataan sebelumnya bahwa keterbatasan kelengkapan
saran dan prasarana serta anggaran berdampak pada kinerja pegawai

PRKP yang belum merata atau maksimal.
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Tabel IV.46 Tanggapan Dimensi Peluang Responden Mengenai Besaran
Gaji

Kinerja Pegawai §
It Frekuensi Persentase Mean
STS 3 53
Besarnya gaji yang saya = 13 228
S terima sesuai dengan hasil R/J 17 298 3,23
1 pekerjaan yang telah saya s 16 28,1
lakukan ss 8 14,0
" Total 57 100,0
ber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.46 menunjukkan bahwa dimensi

peluang dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa besaran
gaji yang diterima sesuai dengan hasil pekerjaan yang telah dilakukan
dengan persentase 29.8% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3.23
pada interval 2.61-3,40 katagori sedang. Hal ini menurut dokumentasi
lapangan bahwa besaran gaji sudah ditetapkan sesuai dengan asistensi
golongan dan status kepegawaian Dinas PRKP Prov. Kepulauan
Bangka Belitung dan honorer di Dinas PRKP. Hal ini disebabkan
banyaknya keterlambatan dalam penaikan golongan atau pangkat di
kalangan PNS yang berdampak pada gaji yang diterima oleh pegawai
dengan scbagian pegawai merasakan hal tersebut, berbeda halnya
dengan pegawai honorer yangmana sumber gaji berasal dari APBD
yang terbatas dianggarkan dengan jumlah honorer di kawasan instansi

pemerintah Bangka Belitung yang sangat banyak.
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Tabel IV.47 Tanggapan Dimensi Peluang Responden Mengenai Besaran
Gaji

Kinerja Pegawai 6
el Frekuensi Persentase Mean
S STS 5 8,8
b Kreatifitas saya terpacu TS 19 33,3
- dengan adanya persaingan R/J 20 35,1 2,74
dengan waktu yang efektif dan S 12 21,1
P efesien SS 1 18
i Total 57 100,0

r: Data Pri.mer di olah peneliti, 2019
1
Berdasarkan Tabel 1V.47 menunjukkan bahwa dimensi

peluang dengan item pernyataan diatas dominasi responden
menyatakan ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa
kreatifitas terpacu dengan adanya persaingan dengan waktu yang
efektif dan efesien dengan persentase 35,1% dan nilai rata rata hitung
(Mean) adalah 2,74 pada interval 2,61-3,40 katagori sedang. Hal ini
menggambarkan suasana iklim organisasi dan kinerja pegawai Dinas
PRKP yang jauh dari persaingan karena orientasi pekerjaan di
Birokrasi disama ratakan yang berbeda dengan corporate dalam

penctapan target, schingga persaingan dapat terhindarkan.
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Tabel IV.48 Tanggapan Dimensi Target Responden Mengenai Target

Mendapatkan Kenaikan Gaji dan Reward

Kinerja Pegawai 7
Mem Frekuensi Persentase Mean
Kenaikan pangkat dan STS 4 7,0
gaji ditempat kerja saya T8 11 19,3
didasarkan karena R/J 19 33,3 3,23
reward dari prestasi kerja S 14 246
5 9 15,8
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.48 menunjukkan bahwa dimensi target

dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan ragu-

ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa kenaikan pangkat dan gaji

ditempat kerja didasrkan karena reward dari prestasi kerja dengan

persentase 33.3% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,23 pada

interval 2.61-3.40 katagori sedang. Hal ini menggambarkan bahwa

kinerja di Dinas PRKP jarang diapresiasi berdasarkan reward dari

prestasi kerja pegawai.

Tabel 1V.49 Tanggapan Dimensi Target Responden Mengenai Refleksi

Motivasi Penyelesaian Pekerjaan

Kinerja Pegawai 8

igm Frekuensi Persentase Mean
STS 7 12,3
T8 13 22,8
Saya bekerja dengan giat agar R/J 16 28,1 3,05
mendapat reward S 12 211
SS 9 15,8
Total 57 100,0

Sumber: Data Primer di olah peneliti, 2018
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Berdasarkan Tabel IV.49 menunjukkan bahwa dimensi target
dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan ragu-
ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa bekerja dengan giat agar
mendapat reward dengan persentase 28,1% dan nilai rata rata hitung
(Mean) adalah 3,05 pada interval 2,61-3.40 katagori sedang. Hal ini
menunjukkan bahwa seberapa giat atau tidaknya pegawai Dinas PRKP
bekerja jarang mendapatkan reward atas pekerjaan yang dilakukan.

Tabel IV.50 Tanggapan Dimensi Taat Asas Responden Mengenai Motif
Menyelesaikan Pekerjaan

Kinerja Pegawai 9
jrenf Frekuensi Persentase Mean
s STS 0 0
Saya cepat menyelesaikan TS 12 211
pekerjaan agar mampu RIJ 16 28,1 3,46
m mencapai target yang S 20 8, 1
b  ditetapkan setiap harinya ) 9 15,8
L Total 57 100,0

r: Data Primer di olah peneliti, 2019

rdasarkan Tabel IV.50 menunjukkan bahwa dimensi taat
asas dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan
setuju dengan pernyataan bahwa cepat menyelesaikan pekerjaan agar
mampu mencapai target yang ditetapkan setiap harinya dengan
persentase 35.1% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3,46 pada
interval 3.41-4.20 katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan bahwa

scbagian besar pegawai Dinas PRKP mampu menyelesaikan pekerjaan
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agar mampu menyelesaikan pekerjaan guna mencapai target yang
ditetapkan setiap harinya

Tabel IV.51 Tanggapan Dimensi Taat Asas Responden Mengenai
Impelementasi Aturan Organisasi

Kinerja Pegawai 10
It Frekuensi Persentase Mean
5 STS 3 53
Saya sudah mematuhi turan TS 7 12,3
ditempat kerja setiap harinya R/J 23 40,4 3,32
M dengan tidak keluar saat jam s 17 29,8
b kerja SS 7 12,3
L Total 57 100,0

r: Data Pri.mer di olah peneliti, 2019
i
Berdasarkan Tabel IV.51 menunjukkan bahwa dimensi taat

asas dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan
ragu-ragu atau jarang dengan pernyataan bahwa sudah mematuhi
aturan ditempat kerja sctiap harinya dengan tidak keluar jam kerja
dengan persentase 40.4% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3.32
pada interval 2,61-3.40 katagori sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa
scbagian besar pegawai di Dinas PRKP masih jarang memamtuhi

aturan-aturan yang di tempat kerja.
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umber

: Data

Tabel IV.52 Tanggapan Dimensi Kualitas Responden Mengenai Standar
Kualitas Kerja

Kinerja Pegawai 11
S Frekuensi Persentase Mean
Standar kualitas ditempat STS 1 1,8

u kerja saya sangat tinggi TS 12 12,3
m sehingga saya harus R/J 18 31,6 3,33

menghasilkan kinerja yang S 19 33,3

sangat baik ss 7 12,3

¢ Total | 57 100,0

r: Data Pri.rner di olah peneliti, 2019
1
Berdasarkan Tabel IV.52 menunjukkan bahwa dimensi kualitas

dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan setuju
dengan pernyataan bahwa standar kualitas kerja yang sangat tinggi
schingga harus menghasilkan kinerja yang sangat baik dengan
persentase 31.6% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3.33 pada
interval 2,61-3,40 katagori sedang. Hal ini menyimpulkan bahwa
standar kinerja di Dinas PRKP sudah baik schingga diikuti h
scbagian besar pegawai dengan standar kualitas yang sudah
ditetapkan.

Tabel IV.53 Tanggapan Dimensi Kualitas Responden Mengenai Persepsi
Kesesuaian Penyelesaian Pekerjaan

Kinerja Pegawai 12
g Frekuensi Persentase Mean
Banyaknya pekerjaan yang STS 0 0
S selesai namun kurang TS 5 8,8
maksimal karena R/J 13 22.8 3,86
keterbatasan waktu dan hal S 24 42,1
lain. ss 15 26,3
Total 57 100,0
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Primer di olah peneliti, 2019

Berdasarkan Tabel IV.53 menunjukkan bahwa dimensi kualitas

dengan item pernyataan diatas dominasi responden menyatakan setuju
dengan pernyataan bahwa banyaknya pckerjaan yang sclesai namun
kurang maksimal karena keterbatasan waktu dan hal lainnya dengan
persentase 42.1% dan nilai rata rata hitung (Mean) adalah 3.86 pada
interval 3.41-4,20 katagori tinggi. Hal ini menyimpulkan bahwa
besaran sasaran kinerja Dinas PRKP yang ditetapkan untuk meningkat
setiap tahunnya sebagai Dinas baru pasca restrukturisasi organisasi
menycbabkan masih perlunya penyesuaian antara beban kerja dan
kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan keterbatasan jumlah sumber daya
manusia dalam menangani pekerjaan pasca restrukturisasi organisasi
scbelumnya dengan jumlah sumber daya manusia yang jauh lebih
banyak, sechingga menyebabkan banyaknya pekerjaan yang kurang

maksimal karena keterbatasan waktu.

4.2.3 Rekapitulasi Deskriptif

Rekapitulasi deksriptif merupakan hasil rekapitulasi jumlah rata — rata

hitung (Mean) yvang dikatagorikan berdasarkan masing — masing variabel

penelitian sebagai berikut :

Tabel 1V.54 Rekapitulasi Deskriptif Variabel Peran Pemimpin
No | Item Pertanyaan N Mean Kriteria
Penilaian
1 X141 57 4,05 Tinggi
2 X1.2 57 3,93 Tinggi
3 X1.3 57 3,82 Tinggi
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4 X1.4 57 3,56 Tinggi
5 X1.5 57 3,75 Tinggi

6 X1.6 57 3,39 Sedang
7 X1.7 57 3,49 Tinggi
8 X1.8 57 3,88 Tinggi
9 X1.9 57 3,75 Eihagi
10 X1.10 57 3,89 Tinggi
Rata — Rata Peran Pemimpin 3,75 Tinggi

Sumber: Data di olah peneliti, 2019
Hasil perhitungan rckapitulasi diatas menunjukkan bahwa peran

pemimpin di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung termasuk
kriteria tinggi. Hal ini dapat dilihat dari skor rata-rata (Mearn) sebesar 3.75
dari berdasarkan rentang skor rata-rata berada pada interval 3,41 — 4,20 pada

katagori tinggi, berdasarkan hal tersebut dapat diartikan peran pemimpin di

Dinas PRKP sudah kuat dan besar peranannya dalam mempengaruhi kinerja

pegawai di Dinas PRKP.
Tabel IV.55 Rekapitulasi Deskriptif Variabel Iklim Organisasi
No | Item Pertanyaan N | Mean Kriteria
‘ Penilaian
1 X2.1 57 3,47 Tinggi
2 X2.2 57 364 Tinggi
3 X2.3 57 3,61 Tinggi
4 X2.4 57 2,91 Sedang
o X2.5 57 3,12 Sedang
6 X2.6 57 325, Sedang
7 X2.7 57 3,30 Sedang
8 X2.8 57 2,98 Sedang
9 X2.9 57 3,26 Sedang
10 X2.10 o 3,21 Sedang
11 X2.11 57 2,84 Sedang
12 X2.12 57 3,12 Sedang
13 X2.13 . 2,77 Sedang
14 X2.14 57 3,40 Sedang
Rata — Rata |klim Organisasi 2,96 Sedang

Sumber: Data di olah peneliti, 2019

Hasil perhitungan rekapitulasi diatas menunjukkan bahwa iklim

organisasi di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung termasuk
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kriteria sedang. Hal ini dapat dilihat dari skor rata-rata (Mean) sebesar 2,96
dari berdasarkan rentang skor rata-rata berada pada interval 2,60-3.40 pada
katagori sedang, berdasarkan hal tersebut dapat diartikan iklim organisasi di
Dinas PRKP masih cukup atau sedang dibawah standar interval tinggi atau
baik schingga mempengaruhi kinerja pegawai Dinas PRKP yang juga cukup
atau sedang dari standar interval tinggi atau baik yang diharapkan.

Tabel IV.56 Rekapitulasi Deskriptif Variabel Budaya Kerja

No | Item Pertanyaan N Mean Kriteria
Penilaian
1 X3.1 57 3,30 Sedang
2 X3.2 57 3,14 Sedang
3 X3.3 57 3,39 Sedang
4 X3.4 57 3,47 Tinggi
5 X3.5 57 3,56 Tinggi
6 X3.6 57 3,32 Sedang
7 X3.7 57 3,40 Sedang
8 X3.8 57 3,37 Sedang
9 X3.9 57 3,47 Tinggi
10 X3.10 57 3,37 Sedang
11 X3.11 57 | 3,47 Tinggi
12 x3.12 57 S5l Tinggi
Rata — Rata Budaya Kerja 3539 Sedang

Sumber; Data di olah peneliti, 2019

Hasil perhitungan rekapitulasi diatas menunjukkan bahwa budaya
kerja di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung termasuk iteria
sedang. Hal ini dapat dilihat dari skor rata-rata (Mean) sebesar 3.39 dari
berdasarkan rentang skor rata-rata berada pada interval 2,60-3.40 pada
katagori sedang, berdasarkan hal tersebut dapat diartikan budaya kerja
PRKP masih cukup atau sedang dibawah standar interval tinggi atau baik

sehingga mempengaruhi kinerja pegawai Dinas PRKP yang juga cukup atau

sedang dari standar interval tinggi atau baik yang diharapkan.
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0
Tabel IV.57 Rekapitulasi Deskrlptlf Variabel Kinerja Pegawai

No | Item Pertanyaan Mean Kriteria
Penilaian

1 Y1.1 57 3,67 Tinggi
2 Y1.2 57 3,33 Sedang
3 Y1.3 57 3,26 Sedang
4 Y1.4 57 3,40 Sedang
5 Y1.5 57 3,23 Sedang
6 Y1.6 57 2,74 Sedang
7 Y1.7 57 3,23 Sedang
8 Y1.8 57 3,05 Sedang

9 Y1.9 57 3,46 Tinggi
10 Y1.10 57 3,32 Sedang
11 Y1.11 57 =) ) $hdang

12 Y1.12 57 3,86 Tinggi
Rata — Rata Kinerja Pegawai 3,32 Sedang

Sumber: Data di olah peneliti, 2019

Hasil perhitungan rckapitulasi diatas menunjukkan bahwa kinerja
pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung termasuk
iteria sedang. Hal ini dapat dilihat dari skor rata-rata (Mean) sebesar 3,32
dari berdasarkan rentang skor rata-rata berada pada interval 2.60-3.40 pada
katagori sedang, berdasarkan hal tersebut dapat diartikan kinerja pegawai
Dinas PRKP masih cukup atau sedang dibawah standar interval tinggi atau
baik sechingga mempengaruhi kinerja pegawai Dinas PRKP yang juga cukup

atau sedang dari standar interval tinggi atau baik yang diharapkan.
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4.3 Hasil Analisis Data

4.3.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

variabel, Danang Sunyoto (2011:114). Pada bab sebelumnya dinyatakan

bahwa data kuesioner dikatakan valid apabila rhiwng>Tube. Pada penelitian

ini jumlah sampel berjumlah 57 orang dengan signifikansi 0,05 dan rabel

0.2609 diperoleh dari df=(N-2) dengan df(55)=(57-2) sampel penelitian

sebagai berikut:

Tabel IV. 58 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel m rhitung rtabel Keterangan

Peran Pemimpin X1.1 0,538 0,2609 Valid
(x1) X12 0612  0,2609 Valid

X1.3 0,480  0,2609 Valid

X1.4 0,409  0,2609 Valid

X1.5 0,468  0,2609 Valid

X1.6 0,302  0,2609 Valid

X1.7 0,587  0,2609 Valid

X1.8 0,526  0,2609 Valid

X1.9 0,673  0,2609 Valid

X110 0610 0,2609 Valid

Iklim Off@nisasi  X2.1 0,384  0,2609 Valid
(X2) X22 0452  0,2609 Valid

X2.3 0,509  0,2609 Valid

X2.4 0,444  0,2609 Valid

X2.5 0,301 0,2609 Valid

X2.6 0,310  0,2609 Valid

X2.7 0,518  0,2609 Valid

X2.8 0,574  0,2609 Valid

X2.9 0,659  0,2609 Valid
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X2.10 0,449 0,2609 Valid
xX2.1 0,485 0,2609 Valid
X212 0,468 0,2609 Valid
X213 0,571 0,2609 Valid
X2.14 0,611 0,2609 Valid

a

Budaya Kerja (X3) X3.1 0,570 0,2609 Valid
X3.2 0,485 0,2609 Valid
X3.3 0,377 0,2609 Valid

X3.4 0,481 0,2609 Valid
X3.5 0,391 0,2609 Valid
X3.6 0,516  0,2609 Valid
X3.7 0,407  0,2609 Valid

X3.8 0,514 0,2609 Valid
X3.9 0,492 0,2609 Valid
X3.10 0,508 0,2609 Valid
X3.11 0,709 0,2609 Valid
X3.12 0,419 0,2609 Valid

Kinerja Pegawai (Y) Y.1 0,377 0,2609 Valid

.2 0,525 0,2609 Valid
Y.3 0,491 0,2609 Valid
Y.4 0,510 0,2609 Valid
Y.5 0,431 0,2609 Valid
QB 0,425 0,2609 Valid
177 0,526 0,2609 Valid

Y.8 0,712  0,2609 Valid
= 0,406  0,2609 Valid
Y.10 0,520  0,2609 Valid
7111 0,573  0,2609 Valid
M2 0,311 0,2609 Valid

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019
Berdasarkan hasil data penelitian pada tabel IV.52 dengan

pengujian validitas instrumen penelitian dari masing — masing pernyataan

olah data kuesioner dinyatakan seluruh data valid dengan nilai rhiwng>Tubel.
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432 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu variabel dan
variabel dapat dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban seseorang
terhadap pertanyaan adalah konsisten , Sunyoto (2011:110). Reliabilitas
penelitian ini diukur dengan melihat Cronboach Alpha (o) > 0.70, suai
dengan teori yang digunakan oleh peneliti dalam am Ghozali

(2013:48). Adapun hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1V.59 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Item Alpha Keterangan
Peran Pemimpin X1 0,701 Reliabel
Iklim Organisasi X2 0,748 Reliabel
Budaya Kerja X3 0,705 Reliabel
Kinerja Pegawai Y 0,712 Reliabel

Sumber: Data Primer di olah peneliti melalui SPSS, 2019

Tabel IV.53 menunjukkan hasil uji instrumen data kuesioner dengan
memperoleh masing — masing Cronboach Alpha (v) variabel > 0,70, Hal
ini menyimpulkan bahwa masing — masing instrumen data penelitian
variabel adalah gliabel atau handal.

4.3.3 Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui distribusi normal

penyecbaran data, Siregar (2014:153). Normalitas data dapat dilihat

melalui cara berikut :
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1. Uji Normalitas Analisis Histogram dan P-P Plot

Adapun hasil pengujian normalitas dari pengolahan data SPSS

dapat dilihat pada gambar berikut:

1
Gambar IV.7 Hasil Uji Normalitas

Histagram
Dependent Variable : Total Kinerja Pegawai

Mean = -2,1 5E-16
1 i - - . T Sid Dev. w0573
H=5T

Frequency

2 A L] 1

Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
= nDePende_nt Variable: Total Kinerja Pegawai

Expected Cum Prob

"oo [L-] 0,4 0,6 o8 1,0

Observed Cum Prob
Sumber: Data SPSS diolah peneliti, 2019

Berdasarkan hasil pengujian normalitas pada gambar IV.7

diketahui bahwa data dinyatakan berdistribusi normal dan dengan
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grafik yang normal. Hal ini dapat terlihat pada titik - titik P-P plot of
regresion standardized residual menyebar disekitar garis diagonal

yang penyebaran nya mengikuti arah garis lurus diagonal, sehingga
dapat disimpulkan bahwa data model regresi layak digunakan dan
memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Normalitas Berdasarkan Uji Kolgomorov-Smirnov

Tabel IV.60 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirov Test
Unstandardized
Residual

N 57
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. 3,81364269

Deviation
Most Extreme Absolute 070
Differences Positive ,070
Negative -057
Test Statistic .070
symp. Sig. (2-tailed) 20024

Sumber: Data SPSS diolah peneliti, 2019

Berdasarkan tabel IV.54 menunjukkan hasil normalitas dengan

nilai signifikansi pada uji kolgomorov-smirnov sebesar 0,200. Hal ini
dapat dikatakan bahwa data menghasilkan nilai signifikansi > 0,05
dalam penelitian ini 0,200 > 0,05. Schingga dapat dikatakan bahwa

model regresi berdistribusi dengan normal.
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. Uji Heterokedasititas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji ketidaksamanan atau
variasi dari residu pengamatan terhadap ngamatan yang lain. Suatu
model penclitian yang baik adalah yang bersifat homoskesdatisistas,
Ghozali (2013:139). Pengujian heterokedasititas pada model regresi
ini dapat diketahui melalui :
1. Uji Heterokedastisitas Berdasarkan Analisis Grafik Scatterplot

Gambar IV.7 Hasil Uji Heterokedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Total Kinerja Pegawai
= 5
] » L
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@
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°
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3 L L (]
‘g .1‘ T
o L]
B L ]
g ‘ [ ] ] n .
- I -+ »
o
"
.)l
3 = E B ' 2 3
Regression Standardized Predicted Value

SumbeEBata SPSS diolah peneliti, 2019
13

Berdasarkan  grafik  scatterplot pada gambar IV.7
mempelihatkan bahwa titik — titik menyebar secara acak dan tersebar
diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y serta tidak memiliki

pola yang jelas atau tidak membentuk suatu pola. Oleh karena itu
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bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi, schingga
model regresi ini dapat dinyatakan layak digunakan sebagai prediksi
hasil penelitian.

2. Uji Heterokedastisitas Berdasarkan Uji Glejser
Tabel IV.61 Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
1| (Constant) | 4,183 3,701 1,130 263
Total X1 -,059 ,070 =117 -,845 402 967 1,034
Total X2 -015 ,042 -,050 -,366 716 | 998 1,002
Total X3 04'n ,060 ,095 687 495 | 965 1,036

SumbeSuml;er: Data SPSS diclah peneliti, 2019

Berdasarkan tabel IV.55 menunjukkan bahwa hasil pengujian
heterokedastisitas pat dikatakan  tidak terjadi  masalah
heterokedastisitas dalam model regresi. Hal ini berdasarkan nilai
signigikansi setelah di regresi kan ulang pada uji glejser menghasilkan
gl sebesar 0,402 X2 sebesar 0,716 dan X3 sebesar 0,95 >5. Maka
dapat dinyatakan bahwa model regresi hasil olah data kuesioner dari

responden menghasilkan nilai signifikansi pada variabel independen >

0,05,
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C.

Uji Multikoloniaritas

Uji multikoloniaritas  bertujuan untuk menguji  apakah
ditemukannya hubungan atau korelasi antara wvariabel bebas dan

terikat, karena model regresi yang baik apabila tidak ditemukan
korelasi antara variabel bebas yang ditunjukkan oleh tabel berikut:

Tabel IV.62 Hasil Uji Multikoloniaritas
Variabel Tolerance VIF Keterangan
Peran Pemimpin 0,967 1,034 Tidak Multikoloniaritas
H(Iim Organisasi 0,998 1,002 Tidak Multikoloniaritas
Budaya Kerja 0,965 1,036 Tidak Multikoloniaritas
m

ber: Data SPSS diclah peneliti, 2019
Berdasarkan tabel IV.56 menunjukkan bahwa model regresi

penyebaran data kuesioner penelitian ini tidak ditemukannya
multikoloniaritas. Hal ini karena uji multikoloniaritas yang baik nilai
tolerance berkisar antara 0-1 dan lawannya variance inflation factor
(VIF) berkisar antara 1 — 10 dan pada tabel di tunjukkan penyebaran
data yang normal dengan tidak melewati atau kurang dari ambang

batas nilai folerance dan VIF.

4.3.4 Analisis Regresi Berganda

Uji regresi berganda merupakan uji untuk mengetahui pengaruh

satu atau lebih variabel bebas (independent) terhadap satu variabel tak

bebas (dependent), Siregar (2014:405). Hasil penelitian uji regresi

berganda ditunjukkan pada tabel berikut :
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Tabel IV.63 Hasil Uji Regresi Berganda

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta

(Constant) -11,370 6,030

Total X1 ,303 114 227

Total X2 187 ,068 ,230
tal X3 g74 098 673

Sumber: Data SPSS diolah peneliti, 2019
Berdasarkan tabel IV.57 hasil analisis regresi diperoleh
persamaan regresi sebagai berikut :
=-11.370 + 0,303 X1 + 0,187 X2 + 0,774 X3
Hasil analisis regresi berganda yang masih dalam bentuk angka
dapat dijelaskan melalui penejelasan sebagai berikut:
A. Konstanta (a)

Nilai -11.370 pada tabel model regresi berganda bernilai
negatif, artinya jika skor variabel peran pemimpin, iklim organisasi
dan budaya kerja nggap tidak ada, buruk atau sama dengan nol,
maka akan mempengaruhi skor kinerja pegawai yang akan menurun

sebesar 11.370.

B. Koefisien B

Nilai 0,303 pada tabel model regresi berganda bernilai positif
artinya variabel iklim organisasi mempengaruhi kinerja pegawai Dinas

PRKP secara positif sebesar 0.303. Hal ini menandakan jika variabel
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peran pemimpin meningkat 1 poin maka kinerja pegawai akan
meningkat sebesar 0.303 dan juga berlaku sebaliknya apabila peran
pemimpin berkurang 1 poin maka kinerja pegawai akan menurun
sebesar 0,303. Nilai koefisien regresi tersebut mengindikasikan anya
pengaruh yang positif antara peran pemimpin (X1) dan kinerja
pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.
. Koefisien B2

Nilai 0,187 pada tabel model regresi berganda bernilai positif
artinya variabel iklim organisasi mempengaruhi kinerja pegawai Dinas
PRKP secara positif sebesar 0.187. Hal ini menandakan jika variabel
iklim organisasi meningkat 1 poin maka kinerja pegawai akan
meningkat sebesar 0,187 dan juga berlaku sebaliknya apabila iklim
organisasi berkurang 1 poin maka Kinerja pegawai akan menurun
sebesar 0,187. Nilai koefisien regresi tersebut mengindikasikan anya
pengaruh yang positif antara iklim organisasi (X2) dan Kkinerja
pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.
. Koefisien B3

Nilai 0,774 pada tabel model regresi berganda bernilai positif
artinya variabel budaya kerja mempengaruhi kinerja pegawai Dinas
PRKP secara positif sebesar 0,774. Hal ini menandakan jika variabel

budaya kerja meningkat 1 poin maka kinerja pegawai akan meningkat

sebesar 0,774 dan juga berlaku sebaliknya apabila budaya kerja

150




berkurang 1 poin maka kinerja pegawai akan menurun sebesar 0,774,
Nilai koefisien regresi tersebut mengindikasikan adanya pengaruh

yang positif antara budaya kerja (X3) dan kinerja pegawai Dinas
PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.
4.3.5 Uji Hipotesis secara arsial (Uji T)

Uji parsial atau uji t bertujuan untuk mengetahui besaran pengaruh
satu variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Hasil uji ini
dapat diperoleh ngan membandingkan Thiung dan Tiwbe. Hipotesis dapat
diterima apabila besaran nilai Thiung>Tubel dengan tingkat signifikan 0,05
ng digunakan untuk menunjukkan besaran pengaruh satu variabel bebas
secara parsial kepada variabel terikat, Siregar (2014:194). Hasil
pengolahan data %pat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV.64 Hasil Uji Parsial (Uji T)

Coefficients
Model ] Sig.
1 (Constant) -1,885 065
Peran Pemimpin 2,667 ,010
Iklim Organisasi 2,742 ,008
Budaya Kerja 7,806 000

Sumber: Data SPSS diolah peneliti, 2019

Berdasarkan tabel IV.58 dapat diketahui hasil coefficient melalui
pengujian hipotesis dan dibandingkan dengan twbel. Pada penelitian ini
dengan sampel 57 responden maka didapat twva sebesar 2,00575

dibulatkan menjadi 2,005 melalui perhitungan df=n-k dengan df adalah
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53 yang diperoleh dari n yang menyatakan 57 responden dan k yang

menyatakan total 4 variabel penelitian.

Hasil uji masing-masing variabel dapat diketahui melalui hipotesis

pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat sebagai

berikut:

Hl

H3

: Uji Hipotesis Peran Pemimpin terhadap Kinerja Pegawai

Hasil perhitungan yang diperoleh bahwa thiwng untuk X sebesar
2.667 lebih besar dari tuver 2.005 dengan signifikansi sebesar 0,010
lebih kecil dari taraf signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa H1 diterima dan Ho ditolak. Hal
ini menunjukkan bahwa variabel peran pemimpin ara parsial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung,

: Uji Hipotesis Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil perhitungan yang diperoleh bahwa thiwng untuk X2 sebesar
2,742 lebih besar dari tube 2,005 dengan signifikansi sebesar 0,008
lebih kecil dari taraf signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa H2 diterima dan Ho ditolak. Hal
ini menunjukkan bahwa variabel ?{lim organisasi secara parsial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

: Uji Hipotesis Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai
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4.3.6

Hasil perhitungan yang diperoleh bahwa thiwng untuk X3 sebesar
7.896 lebih besar dari twbe 2,005 dengan signifikansi sebesar 0,000
lebih kecil dari taraf signifikansi yaitu 0,05. Berdasarkan hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa H3 diterima dan Ho ditolak. Hal
ini menunjukkan bahwa wvariabel budaya kerja secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

Uji Hipotesis secara Simultan (Uji F)

Uji simultan atau uji f bertujuan untuk mengetahui besaran
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara bersamaan. Uji
simultan ini ditetapkan dengan melihat nilai signifikan pada model regresi
data dengan ngkat signifikansi (o) 0,05 atau 5% guna membuktikan
hipotesis pada penclitian yang diterima apabila nilai sig < 0,05 dan juga
?engan membandingkan nilai Fhiwng dengan Fiael, apabila Fhiung > Fiabel.
Jika F positif maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima dan
variabel bebas secara simultan (rsama — sama) berpengaruh terhadap
variabel dan sebaliknya. Hasil pengolahan data uji simultan dapat dilihat

pada tabel sebagai berikut :

Tabel IV.65 Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1376,385 3 458,795 29,856 | ,000°
Residual 814,457 53 15,367
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| ‘Tota[ 2190,842 \ 56 \ \ | \

1
Sumber: Data SPSS diolah peneliti, 2019
Berdasarkan tabel IV.59 melalui pengujian hipotesis dan

kemudian membandingkan dengan Fube tu dengan perhitungan
rumus dfl = k-1 dan df2=n-k dengan n menyatakan jumlah sampel pada
penelitian ini berjumlah 57 responden, maka didapatkan Fuvel sebesar
2,78. Hal ini berarti bahwa Fhitung 29,856 lebih besar dari Ftabel 2,78
dan nilai signifikansi adalah 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi
0,05.

Berdasarkan uraian diatas dapat diketahui bahwa Haa diterima
dan Ho ditolak yang menunjukkan bahwa variabel peran pemimpin,
iklim organisasi, an budaya kerja secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan
Bangka Belitung.

4.3.7 Uji Koofesien Determinasi (R?)
Pengujian koefisien determinasi (R?) bertujuan untuk mengetahui
ukuran kemampuan variabel independen mendeskripsikan atau
menjelaskan variabel dependen. Ghozali (2013). Besaran rsentase

pengaruh semua variabel bebas terhadap variabel terikat dapat diketahui

melalui besaran (R?) pada persamaan regresi.
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Adapun besaran angka koefisien determinasi dapat dilihat dari

hasil perhitungan SPSS berikut:

Tabel IV.66 Hasil Uji Kooefisien Determinasi(R?)

Model Summary®
S Std. Error of the
um | Model R R Square Adjusted R Square Estimate
T il 7932 628 607 3,920

: Data SPSS diolah peneliti, 2019

Berdasarkan tabel IV.60 pengelolaan data responden

menunjukkan angka R Sguare 0.628 atau 62.8% vang berarti variasi
variabel kinerja pegawai dapat dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel
peran pemimpin, iklim organisasi dan budaya kerja. Sisanya 37,/0 dapat
dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel lain diluar dari variabel
penelitian. Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel
peran pemimpin, iklim organisasi ?an budaya kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai Dinas PRKP sebesar 62,8%.

4.4 Pembahasan

44,1 Pengaruh Peran Pemimpin terhadap Kinerja Pegawai
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Berdasarkan tanggapan responden, peran pemimpin memiliki nilai
rata-rata (Mean) skor tinggi dengan skor 3.75 dalam arti peran pemimpin
di Dinas PRKP tergolong baik. Berdasarkan hasil analisis regresi berganda
diperoleh nilai koefisien peran pemimpin sebesar 0,303. Hal tersebut
mengartikan bahwa jika peran pemimpin misalkan bernilai 3 satuan, maka
kinerja pegawai akan meningkat 3 kali dari 0,303 yaitu sebesar 0,909 dan
berlaku sebaliknya apabila peran pemimpin menurun 3 satuan maka
kinerja pegawai akan menurun sebesar 0.909. Nilai koefisien regresi
variabel peran pemimpin tersebut mengindikasikan adanya pengaruh
positif antara peran pemimpin kinerja pegawai Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung.

Pengaruh peran pemimpin terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP
Prov. Kepulauan Bangka Beltitung diperoleh melalui hasil penelitian uji
parsial yang memperoleh nilai thiwng untuk X1 sebesar 2.667 yang lebih
besar dari tuvel sebesar 2,005 dengan tingkat gniﬂkansi sebesar 0,10 yang
lebih kecil dari taraf signifikansi yaitu 0,05, schingga variabel peran
pemimpin dinyatakan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa tanggapan
responden terhadap peran pemimpin rpengaruh secara positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka

Belitung. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik peranan seorang
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pemimpin dalam melaksanakan peranannya sebagai pemimpin di Dinas
PRKP, maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung. Berlaku juga sebaliknya, jika peranan

pemimpin sama dengan nol dan menurun maka kinerja pegawai Dinas

PRKP semakin rendah.

Peran pemimpin sangat berperan dalam memimpin jalannya arah
kualitas kinerja dari instansi atau organisasi atas kinerja elemen
didalamnya. Peranan pemimpin terletak tidak hanya pada pelakasanaan
pencapaian kinerja melalui tugas,pokok dan fungsi organisasi yang
bersangkutan, akan tetapi juga memiliki kewenangan dalam menjalankan
tugas kepemimpinan yang didalamnya terdapat tugas manajerial, tugas
pengarahan serta tugas pembinaan, menjalankan fungsi kepemimpinan
dan menerapkan nya kepada bawahan guna meningkatkan kinerja pegawai
melalui beberapa fungsi diantaranya gsi instruktif, fungsi fungsi
konsultatif, fungsi partisipasi. fungsi delegasi dan fungsi pengendalian
dengan memanfaatkan sumber kekuasaan yang dimiliki oleh scorang
pemimpin.

Secara teoritis peran pemimpin Pemimpin perusahaan atau
organisasi adalah orang yang mampu mempengaruhi bawahan atau rekan

kerja lainnya yang menentukan kemajuan suatu organisasi, Edy Sutrisno

(2010:34). Peran dapat diartikan sebagai suatu perilaku vang diatur dan
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diinginkan oleh seseorang dalam hal atau posisi tertentu. Peran juga dapat
dikaitkan dengan beban tanggung jawab sesecorang kepada orang yang
ditugaskan dalam mengemban tugas peranan tersebut. Oleh karena itu,
pengertian pemimpin dan peran diatas dapat disimpulkan bahwa peran
pemimpin adalah seperangkat perilaku dalam suatu kedudukan atau posisi
tertentu yang memiliki beban dan tanggung jawab dalam mengemban
tugas yang diberikan.

Peran pemimpin di Dinas PRKP dalam mempengaruhi kinerja
pegawai seperti yang sudah peneliti amati dilapangan berdasarkan
dokumentasi lapangan dan hasil analisis deskriptif bahwa rata-rata nilai
menunjukkan bahwa peran pemimpin di Dinas PRKP tergolong tinggi
namun halnya terdapat peran pemimpin yang masih dalam katagori sedang
misalnya seperti peranan pemimpin dominasi jawaban pegawai Dinas
PRKP bahwa jarang untuk turun langsung dalam memberikan motivasi,
arahan. dan dorongan kepada bawahan mempengaruhi hubungan baik
antara pemimpin dan bawahan. Hal tersebut didasarkan pada dominasi
jawaban responden yang menjawab bahwa jarangnya terjalin hubungan
baik antara pemimpin dan bawahan sembari peneliti menyebarkan
kuesioner dan menanyakan langsung alasan hal tersebut schingga kinerja
pegawai di Dinas PRKP kurang maksimal karena kurangnya koordinasi
vang baik antara atasan dan bawahan. Kemudian, kurangnya peran

pemimpin di Dinas PRKP dalam berani dalam mengambil resiko serta
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menerapkan hal-hal baru memicu kinerja pegawai Dinas PRKP yang
monoton dan tidak berkembang dikarenakan tidak adanya inovasi dan
pengembangan kemampuan tantangan setiap harinya yang memicu rasa
bosan dan keterbiasaan sehingg terjadi penurunan kinerja vang menjadi
hal lumrah di Dinas PRKP.

Peran pemimpin  mempengaruhi  kinerja pegawai  karena
keberhasilan suatu organisasi terhadap kinerja pegawai tidak terlepas dari
peran seorang pemimpin dalam peranannya mengarahkan, memotivasi dan
menggerakan bawahan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan oleh
pemimpin tersebut. Kinerja kawan dipengaruhi oleh peran pemimpin
yangmana memiliki kendali penuh dalam mengkontrol kinerja pegawai
atas pemenuhan segala kebutuhan dan target — target yang ditetapkan
melalui tujuan organisasi. Pengaruh peran pemimpin terhadap kinerja
pegawai terlihat pada penelitian terdahulu Purba (2016) bahwa semakin
baik pemimpin dalam menjalankan perannya, aka akan berdampak pada
kinerja karyawan atau pegawai yang akan semakin meningkat pula.
Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan tanggapan responden, iklim organisasi memiliki nilai
rata-rata (Mean) dengan skor 2,96 dalam arti iklim organisasi di Dinas
PRKP tergolong sedang atau cukup.

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda diperoleh nilai koefisien

iklim organisasi sebesar 0,187. Hal tersebut mengartikan bahwa jika iklim
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organisasi misalkan bernilai 3 satuan, maka kinerja pegawai akan
meningkat 3 kali dari 0,187 yaitu sebesar 0.561 dan berlaku sebaliknya
apabila iklim organisasi menurun 3 satuan maka kinerja pegawai akan
menurun sebesar 0,561, Nilai koefisien regresi variabel iklim organisasi
tersebut mengindikasikan nya pengaruh positif antara iklim organisasi
dan kinerja pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP
Prov. Kepulauan Bangka Beltitung diperoleh melalui hasil penelitian uji
parsial yang memperoleh nilai thiwng ruk X2 sebesar 2.742 vang lebih
besar dari tubel sebesar 2,005 dengan tingkat gniﬂkansi sebesar 0,08 yang
lebih kecil dari taraf signifikansi yaitu 0,05, schingga wvariabel iklim
organisasi dinyatakan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa tanggapan
responden terhadap iklim ganisasi berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka
Belitung. Hal ini cnunjukkan bahwa semakin baik iklim organisasi di
Dinas PRKP, maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai Dinas
PRKP Prov. Kepulavan Bangka Belitung. Berlaku juga sebaliknya, jika

iklim organisasi sama dengan nol dan menurun maka kinerja pegawai

Dinas PRKP semakin rendah.
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Iklim organisasi adalah serangkaian perasaan dan presepsi dari
pihak berbagai pekerja yang dapat berubah dari waktu ke waktu dan dari
satu pekerja ke pekerja yang lain”, Sunyoto (2013:37). Iklim kerja yang
nyaman, harmonis dan menyenangkan akan meningkatkan kinerja
pegawai atau pekerja, hal ini dikarenakan persepsi pegawai mengenai
tempat kerja secbagai objek dalam menyelesaikan pekerjaan yang
mempengaruhi elemen didalamnya.

Iklim Organisasi di Dinas PRKP tergolong dalam katagori sedang
atau cukup. hal ini dikarenakann Dinas PRKP masih tergolong dalam
Dinas baru dalam instansi pemerintahan yangmana berbeda iklim nya
pasca restrukturisasi organisasi baik dari hal jumlah ruangan kerja yang
lebih sedikit dengan jumlah sumber daya manusia yang lebih sedikit
dengan bidang yang lebih spesifik di Dinas PRKP pasca restrukturisasi
organisasi dari Dinas PUPR sechingga mengalami perbedaan iklim
organisasi yang dirasakan oleh pegawai Dinas PRKP yang sebelumnya
sering mendapatkan reward namun pasca restrukturisasi dominasi hasil
analisis deskriptif pegawai Dinas PRKP merasakan dan menyatakan
bahwa jarangnya memperoleh reward atas pekerjaan yang
dilakukan,schingga menyebabkan kinerja pegawai Dinas PRKP menurun
dan stagnan karena merasakan tidak termotivasi dalam bekerjan karena
tidak adanya apresiasi tahunan di organisasi tempat bekerja. Kemudian,

tingkat keharmonisan Dinas PRKP menentukan iklim organisasi yang
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dirasakan oleh pegawai terhadap lingkungan kerja yangmana dominasi
hasil analisis deskriptif pegawai Dinas PRKP menyatakan kurang
keharmonisan di lingkungan kerja pasca restukrurisasi anisasi. Hal ini
disebabkan karena dengan jumlah sumber daya manusia vang lebih sedikit
lingkup tingkat interaksi hanya terbatas dengan hal itu saja dan
menyebabkan kurangnya keharmonisan, tingkat kepercayaan dan
kurangnya feam work dalam Kketerlibatan dan mensupport resiko
pekerjaan. Sehingga jika terjadi konflik di lingkungan kerja tidak pernah
mendapatkan perhatian serius yang apabila dibiarkan akan berdampak
pada kinerja pegawai Dinas PRKP. Dari hal tersebut dapat disimpulkan
bahwa Iklim organisasi di Dinas PRKP bisa dikatagorikan sedang/kurang
baik hal ini di dasarkan pada dominasi hasil analisis deskriptif Pegawai
Dinas PRKP yang menyatakan bahwa belum setuju apabila organisasi
Dinas PRKP dikatagorikan sudah baik, hal ini menyebabkan kurangnya
kinerja pegawai Dinas PRKP yang tidak terpacu dalam memberikan
loyalitas yang maksimal terhadap organisasi.

Iklim Organisasi mempengaruhi kinerja pegawai seperti halnya
pada penelitian terdahulu, Tantowi (2016) yang menyatakan bahwa setiap
adanya 1 perubahan pada faktor satuan iklim organisasi akan
mempengaruhi kinerja. Semakin besar dan baik faktor — faktor yang
mempengaruhi lim organisasi maka semakin baik pula kinerja yang

dihasilkan.
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4.4.3 Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan tanggapan responden, budaya kerja memiliki nilai
rata-rata (Mean) dengan skor 3,39 dalam arti budaya kerja di Dinas PRKP
tergolong sedang atau cukup. Berdasarkan hasil analisis regresi berganda
diperoleh nilai koefisien iklim organisasi sebesar 0,774. Hal tersebut
mengartikan bahwa jika budaya kerja misalkan bernilai 3 satuan, maka
kinerja pegawai akan meningkat 3 kali dari 0,774 yaitu sebesar 2,332 dan
berlaku sebaliknya apabila budaya kerja menurun 3 satuan aka kinerja
pegawai akan menurun scbesar 2.332. Nilai koefisien regresi variabel
budaya kerja tersebut mengindikasikan adanya pengaruh positif antara
budaya kerja dan kinerja pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka
Belitung.

Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP
Prov. Kepulauan Bangka Beltitung diperoleh melalui hasil penelitian uji
parsial yang memperoleh nilai tung untuk X3 sebesar 7.896 yang lebih
besar dari tubel sebesar 2,005 dengan tingkat gniﬂkansi sebesar 0,00 yang
lebih kecil dari taraf signifikansi yaitu 0,05, sehingga variabel budaya
kerja dinyatakan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa tanggapan

responden terhadap budaya kerja berpengaruh secara positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

163




Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik budaya kerja di Dinas PRKP,

maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung. Berlaku juga sebaliknya, jika budaya kerja
sama dengan nol dan menurun maka kinerja pegawai Dinas PRKP

semakin rendah.

Budaya kerja di Dinas PRKP dikatagorikan pada katagori cukup
atau sedang yangmana terlihat dari hasil dominasi analisis deskriptif
yvangmana pegawai Dinas PRKP menjawab masih jarangnya diberikan
kebebasan untuk mengembangkan kemampuan diri dalam bidang apapun
yang berkaitan dengan pekerjaan. Hal ini didasarkan melalui tanya jawab
dengan responden bahwa aturan yang mengikat Dinas PRKP baku dan
mengikuti aturan rigit Instansi Pemerintahan Prov. Bangka Belitung. Hal
tersebut pula yang mendasari dominasi jawaban hasil analisis deskrptif
pegawai Dinas PRKP jarang menaati aturan-aturan yang diberlakukan
ditempat kerja seperti halnya keluar jam kerja diluar jam kerja, karena di
Organisasi tidak adanya membuat pengembangan diri yang inovatif
yangmana para pegawai merasakan kebosanan dalam ikatan rutinitas yang
sama setiap harinya. Kemudian, belum adanya dasar/papan anjuran
Budaya 58S secara tersurat terkadang membuat antar pegawai Dinas PRKP
jarang menerapkan Budaya 5 S ditempat kerja, hal ini menyebabkan

kesalahpahaman dan berdampak pada keharmonisan antar pegawai yang
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menyebabkan kurangnya feam work dan menurunnya kinerja di Dinas
PRKP itu sendiri, hal tersebut didukung oleh dominasi hasil analisis
deskriptif pegawai Dinas PRKP yang masih jarang peka untuk membantu
menyelesaikan pekerjaan antar sesama rekan kerja vang terkadang
membutuhkan bantuan penyelesaian bersama. Kemudian budaya di Dinas
PRKP melalui kebiasaan-kebiasaan tersirat yang dilakukan oleh antar
scsama pegawai menyebutkan bahwa dari dominasi hasil analisis
deksriptif kurangnya diberikan kebebasan dan dihargai dalam
mengemukakan pendapat kritik dan saeab secara terbuka terutama dalam
hal untuk berinovasi, kurangnya terlengkapi dan terpenuhinya sarana dan
prasarana ditempat kerja menyebabkan jarangnya menyelesaikan
pekerjaan pada waktu yang tepat secara efektif dan efesien, hal tersebut
mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas PRKP.

Budaya kerja diartikan sebagai nilai yang harus dimiliki setiap
manusia dalam melaksanakan kinerja melalui kerja keras dan merupakan
suatu hal vang dapat dijadikan patokan dalam membuat kebijakan untuk
diterapkan dalam organisasi, Nawawi (2013:5). Secara teoritis disebukan
bahwa “penerapan budaya yang kuat akan mendorong terjadinya
peningkatan kinerja di organisasi”. Hal ini dikarenakan apabila budaya
kerja organisasi kuat akan mengahasilkan kinerja yang baik dan kuat pula,
namun jika budaya kerja organisasi yang lemah akan mencipatkan kinerja

yang lemah pula, Fahmi (2016:51).
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4.4.4,

Budaya kerja mempengaruhi kinerja pegawai seperti halnya
penelitian terdahulu pranawati (2016), yang menyebutkan hwa kinerja
pegawai dapat ditingkatkan melalui budaya kerjanya. Semakin baik
pelaksanaan fungsi budaya kerja akan menyebabkan kinerja yvang baik
pula. Sementara sebaliknya jika pelaksanaan fungsi budaya kerja tidak
baik maka akan menyebabkan kinerja yang tidak baik pula.

Pengaruh Peran Pemimpin, klim Organisasi dan Budaya Kerja
terhadap Kinerja Pegawai Pasca Restrukturisasi Dinas PRKP

Pengaruh peran pemimpin, glim organisasi dan budaya kerja
terhadap kinerja pegawai pasca restrukturisasi organisasi pada Dinas
PRKP dapat dilihat melalui uji simultan secara keseluruhan dan besaran
persentase melalui koefesien determinasi. Secara simultan diperoleh nilai
Fhiung 29,856 lebih besar dari Fube 2,78 dan nilai signifikansi adalah 0,000
lebih kecil dari taraf signifikansi 0.05 dan diperoleh nilai R Square pada
kooefesien determinasi sejumlah 0.628. Secara simultan dapat dinyatakan
bahwa peran pemimpin, iklim organisasi. an budaya kerja bersama sama

secara serentak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai sebesar 62.8%.
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)
BAB V

PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan vang telah diuraikan pada

bab IV mengenai peran pemimpin, iklim organisasi, dan budaya kerja terhadap
kinerja pegawai pasca restrukturisasi organisasi pada Dinas Perumahan Rakyat
dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan Bangka Belitung, oleh

karena itu peneliti menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis deskriptif peran pemimpin, iklim organisasi,
budaya kerja dan kinerja pegawai Dinas PRKP memiliki skor rata — rata
yaitu peran pemimpin dengan rata- rata skor 3,75 dengan katagori
tinggi, iklim organisasi dengan rata-rata skor 2,96 dengan katagori
sedang, budaya kerja dengan rata-rata skor 3,39 dengan katagori sedang,

dan kinerja pegawai dengan rata-rata skor 3.32 dengan katagori sedang.
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Hasil penelitian tersebut mendeskripsikan peran pemimpin di Dinas
PRKP sudah baik, namun kondisi iklim organisasi, budaya kerja dan
kinerja pegawai di Dinas PRKP sudah positif, namun masih
dikatagorikan sedang belum atau cukup baik belum bisa dikatagorikan

baik.
5]

2. Peran pemimpin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung dengan nilai
thiwng sebesar 2,667 > dari tube sebesar 2.005 dengan tingkat signifikansi

sebesar 0,10 < taraf signifikansi yaitu 0,05. Sehingga, Hi diterima dan

Ho ditolak.

3. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung dengan nilai
thitng sebesar 2,742 > dari tubel sebesar 2,005 dengan tingkat signifikansi

sebesar 0,08 < taraf signifikansi yaitu 0,05. Sehingga, H> diterima dan
Ho ditolak.

4. Budayva kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung dengan nilai
thing sebesar 7,896 > dari tubel sebesar 2,005 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,00 < taraf signifikansi yaitu 0,05. Sehingga, H3 diterima dan
Ho ditolak.

5. Peran pemimpin, iklim organisasi dan budaya kerja berpengaruh positif

terhadap kinerja pegawai pasca restrukturisasi organisasi pada Dinas
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PRKP dapat dilihat melalui uji simultan secara keseluruhan. Secara
simultan diperoleh nilai ghilung 29,856 lebih besar dari Fubel 2.78 dan
nilai signifikansi adalah 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05.
Berdasarkan hasil perhitungan penelitian bahwa peran pemimpin, iklim
organisasi, an budaya kerja secara kescluruhan atau simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

6. Besaran persentase peran pemimpin, iklim organisasi, dan budaya kerja

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas PRKP sebesar 62.8% dari

perhitungan nilai R Square dan 37,2% sisanya dipengaruhi oleh

5.2 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini dilakukan peneliti sejak masa pra-survey pada januari 2019
hingga masa penelitian lanjutan sampai mei 2019 di Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung dengan sampel berjumlah 57 responden. Karena
objek penelitian ini merupakan Dinas yang dominan bergerak di lapangan, oleh
karena itu dalam penelitian ini peneliti menemui kendala untuk mengumpulkan
seluruh responden dengan metode sensus dalam hari yang berbeda dan tak
menentu. Keterbatasan selanjutnya adalah dikarenakan Dinas PRKP merupakan
Dinas yang baru terbentuk kurun waktu 2 tahun pasca restrukturisasi organisasi
dari Dinas PUPR, oleh karena itu peneliti terkadang menemui keterbatasan dalam

memperoleh data-data vang diperlukan. Hal ini dikarenan keterbatasan dan
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kelengkapan penunjang hal-hal administrasi dan pengelolaan arsip yang belum

maksimal di Dinas PRKP Prov. Kepulauan Bangka Belitung.

5.3 Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini, bahwa
peran pemimpin memberikan nilai rata-rata pada katagori tinggi terhadap kinerja
pegawai Dinas PRKP, akan tetapi nilai rata-rata iklim organisasi, budaya kerja
dan kinerja pegawai masih pada katagori sedang atau cukup meskipun
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan. Peneliti menuliskan beberapa
saran berkenaan dengan peneltian ini guna memaksimalkan dan meningkatkan
sumber daya manusia khususnya kinerja pegawai Dinas PRKP Prov. Kepulauan

Bangka Belitung peneliti menyarankan hal — hal berikut :

I Berdasarkan hasil analisis deskriptif diharapkan kepada para pimpinan
untuk lebih memaksimalkan perannya sebagai pemimpin organisasi dengan
lebih sering terlibat dalam memberikan motivasi,arahan dan dorongan secara
langsung kepada bawahan, hal ini dikarenakan dominasi hasil analisis
deskriptif pegawai Dinas PRKP masih menganggap pimpinan masih jarang
untuk terlibat dan turun langsung untuk memberikan motivasi,arahan, dan
dorongan kepada bawahan. Kedua diharapkan kepada para pimpinan untuk
lebih membina hubungan yang baik dengan seluruh bawahan guna
mengeratkan hubungan dan kerja sama tim antara pimpinan dan bawahan, hal

ini dikarenakan dominasi hasil analisis deskriptif pegawai Dinas PRKP masih
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menganggap pimpinan masih jarang memiliki hubungan yang baik dengan
seluruh bawahan.

Ketiga diharapkan kepada para pimpinan untuk lebih berani dalam
mengambil resiko dan menecrapkan hal-hal baru di organisasi schingga para
pegawai terpacu untuk berinovasi dan meningkatkan kinerja di organisasi, hal
ini dikarenakan dominasi hasil analisis deskriptif pegawai Dinas PRKP
menganggap bahwa para pimpinan ragu-ragu dan jarang berani dalam
mengambil resiko serta menerapkan hal-hal baru di organisasi. Hal tersebut
diperlukan sebagai masukan guna meningkatkan kinerja Dinas PRKP Prov.
Kepulauan Bangka Belitung yang lebih kuat dan maksimal.

Guna meningkatkan iklim organisasi yang baik guna mempengaruhi
kinerja pegawai diharapkan kepada para pimpinan dan seluruh pegawai di
Dinas PRKP agar para pimpinan untuk lebih peka terhadap bawahan dalam
memberikan reward atas pekerjaan yang dilakukan oleh bawahan sebagai
bentuk apresiasi dan pemicu peningkatan kinerja pegawai lainnya untuk lebih
baik, hal ini dikarenakan dominasi hasil analisis deksriptif pegawai Dinas
PRKP menyatakan dan merasakan bahwa masih jarangnya memperoleh
reward atas pckerjaan yang dilakukan dan diharapkan oleh pegawai guna
memotivasi meningkatkan kinerja. Kedua menurut hasil analisis deskriptif
pegawai Dinas PRKP menyatakan tidak setuju atas kinerja yang termotivasi
karena adanya apresiasi tahunan di organisasi, hal ini dikarenakan memang

tidak adanya bentu apresiasi vang ditetapkan oleh pimpinan dan organisasi
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untuk mengapresiasi kinerja pegawai terutama terhadap pegawai yang sudah
sangat lama mengabdi dari sebelum hingga pasca restrukturisasi organisasi.
Oleh karena itu dari hasil tersebut para pegawai sebenarnya menginginkan
adanya apresiasi tahunan guna meningkatkan kinerja dan rasa lovalitas serta
kecintaan terhadap pekerjaan dan organisasi.

Ketiga, diharapkan agar ruang kerja kedepannya agar dapat
dikondusifkan sedemikan rupa, karena berdasarkan hasil analisis deskriptif
para pegawal dominan menyataka terganggu dalam hal ruang kerja yang
belum terbebas dari beberapa kebisingan antar ruang kerja.Keempat,
diharapkan agar meningkatkan kebersihan khusus dalam hal sanitasi,
keharmonisan dilingkungan kerja guna menciptkan iklim yang nyaman untuk
bekerja, hal ini dikarenakan dominasi hasil analisis deskriptif pegawai Dinas
PRKP masih merasakan jarangnya tercipta keharmonisan dan kebersihan
dilingkungan kerja yang selalu terjaga dan terpenuhi dengan baik.

Kelima. diharapkan kepada para pimpinan agar kedepannya untuk
meningkatkan bekal peningkatan kemampuan kepada bawahan agar para
pegawai mampu dan siap untuk mengangani dan menghadapi resiko
pekerjaan. Hal ini dikarenakan dominasi hasil analisis deksriptif pegawai
Dinas PRKP menyatakan dan merasakan bahwa jarangnya pembekalan
peningkatan kemampuan guna meningkatkan kesiapan dalam menghadapi dan
meminimalisir resiko pekerjaan dan diharapkan untuk seluruh pegawai Dinas

PRKP agar lebih meningkatkan keberadaan feam work guna saling membantu
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dan mensupport dalam menangani resiko pekerjaan. Hal ini dikarenakan
dominasi hasil analisis deskriptif pegawai Dinas PRKP menyatakan dan
merasakan jarang nya keberadaan feam work untuk saling membantu dan
mensupport dalam menangani resiko pekerjaan. Hal ini masih dimaklumi,
dikarenakan pada poin sebelumnya jarangnya pemberian pembekalan
peningkatan kemampuan untuk menangani resiko secara merata kepada para
pegawai. Keenam, diharapkan kedepannya agar seluruh pegawai untuk
meningkatkan tingkat kepercayaan antara rekan kerja guna menciptakan iklim
yang mendukung dan harmonis dilingkungan kerja. Hal ini dikarenakan
dominasi pegawai Dinas PRKP masih merasakan kurangnya tingkat
kepercayaan antara pegawai di Dinas PRKP. Ketujuh, diharapkan agar seluruh
pegawai Dinas PRKP agar lebih kompak dan meredam dan memilah konflik
agar tidak berdampak pada kinerja di Dinas PRKP, serta bersama-sama
menciptakan iklim organisasi yang lebih kuat guna meningkatkan loyalitas
dan memaksimalkan kinerja.

Berkaitan dengan budava kerja diharapkan kepada para pimpinan
Dinas PRKP untuk membuat regulasi agar lebih memberikan kebebasan
kepada bawahan guna mengembangkan kemampuan diri dalam bidang apapun
yvang berkaitan dengan kinerja Dinas PRKP. Hal ini dikarenakan dominasi
hasil analisis deskriptif pegawai Dinas PRKP masih jarang diberi kebebasan
untuk mengembangkan kemampuan diri. Kedua, diharapkan kepada seluruh

pegawai Dinas PRKP untuk lebih menaati aturan-aturan yang ada dan
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diberlakukan organisasi. Hal ini dikarenakan dominasi hasil analisis deskriptif
pegawai Dinas PRKP masih jarang menaati aturan-aturan di organisasi Dinas
PRKP. Ketiga, diharapkan kepada seluruh pegawai Dinas PRKP agar
membiasakan dan memberlakukan Budaya 5S dan saling membantu serta
peka akan lingkungan Dinas PRKP. Hal ini dikarenakan dominasi hasil
analisis deskriptif pegawai Dinas PRKP masih jarang untuk saling tegur sapa,
senyum, sapa salam, support dan sopan santun sesama rekan kerja guna
tercipta dan meningkatkan hubungan kekeluargaan dan team work yang kuat
melalui budaya kerja yang kuat.

Berkaitan dengan penunjang kinerja Dinas PRKP. diharapkan kepada
pimpinan Dinas PRKP untuk meningkatkan dan mencukupkan kebutuhan
sarana dan prasarana penunjang kinerja di organisasi seperti tercukupi nya
kebutuhan ATK penunjang kerja. prasarana budaya kerja yang menunjang
kinerja di Dinas PRKP sechingga pekerjaan dapat diselesaikan secara efektif
dan efesien setiap harinya. Hal ini dikarenakan dominasi hasil analisis
deskriptif pegawai Dinas PRKP menjawab masih jarangnya terpenuhi dan
tercukupi sarana dan prasarana kebutuhan penunjang kinerja organisasi.
Kedua, diharapkan kepada scluruh pegawai Dinas PRKP untuk lebih menaati
aturan setiap harinya dengan tidak keluar saat jam kerja diluar urusan
pekerjaan. Hal ini didapatkan melalui hasil analisis deskriptif dominasi
jawaban pegawai Dinas PRKP masih jarang menaati aturan yang ditetapkan.

Ketiga, diharapkan agar seluruh pegawai Dinas PRKP untuk melengkapi
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kearsipan dan lebih bersinergi guna guna evaluasi dan meningkatkan kualitas
mutu Dinas PRKP sebagai Dinas baru di Instansi Pemerintahan Prov.

Kepulauan Bangka Belitung.
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KUESIONER

PENELITIAN

Kepada Yth.

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari

Pimpinan dan pegawai Dinas PRKP Prov. Bangka Belitung
D1 tempat.

Bapak/Ibu yang terhormat,

Saat ini saya sedang melakukan penelitian mengenai “Analisis Peran Pimpinan, [klim
Organisasi, Budaya Kerja terhadap Kinerja pegawai pasca Restrukturisasi Organisasi pada
Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan Permukiman (PRKP) Prov. Kepulauan Bangka
litung”.
Pernyataan dalam kuesioner ini semata — mata hanya untuk data penelitian dalam rangka
penyusunan Skripsi pada program Strata — 1 Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi
Universitas Bangka Belitung. Oleh karena itu, saya mengharapkan bantuan Bapak/Ibu agar
mengisi kuesioner ini sesual dengan keadaan sebenarnya dan atas kesediaanya saya ucapkan
terima kasih.
1. PETUNJUK PENGISIAN
- ﬁngisi data identitas responden
- Berikan tanda silang (x) pada salah satu jawaban disamping pernyataan yang
anda anggap paling sesuai dengan keadaan anda
- Pilihan jawaban berupa : STS ( Sangat Tidak Setuju ). TS ( Tidak Setuju ). R (
Ragu - Ragu )/J ( Jarang ); S ( Setuju ); SS ( Sangat Setuju )
- Berikan jawaban singkat beserta penjelasan atau contoh pada kolom keterangan
pertanyaan
” Data Responden yang akan diolah akan dirahasiakan
2. IDENTITAS RESPONDEN

a. Nama

b. Jenis Kelamin

¢. Usia

d. Pendidikan Terakhir
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e. Jabatan Kerja/Jenis Pekerjaan
f. Status Pekerjaan ( PNS/Honorer )
g. Total lama bekerja

1.Instrumen Variabel Peran Pemimpin

No Pertanyaan Jawaban
S8 R | TS | 8TS
il Pimpinan mampu mengkomunikasikan sasaran organisasi kepada
bawahan
2. a'npinan selalu memberikan panutan atau contoh yang baik
3. Pimpinan dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
menyenangkan (tidak kaku)
4 Pimpinan sering turun langsung untuk memberi motivasi,arahan, dan
dorongan kepada bawahan
5. Pimpinan 5@9 melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan
6. Pimpinan saya memiliki hubungan yang baik dengan seluruh
bawahan
7. Pimpinan berani dalam mengambil resiko dan menerapkan hal — hal
baru di organisasi
8. Pimpinan mampu memecahkan permasalahan dan meredam konflik
di organisasi
9. Pimpinan mendelegasikan tugas dan wewenang secara jelas dan
sesuai dengan kapasitas
10. Pimpinan mampu mengambil sikap tegas ditengah perselisihan atau
tekanan guna kebaikan organisasi
*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan
objektivitas penelitian.
2. Instrumen Variabel Iklim Organisasi
_ﬁ: Pertanyaan Jawaban
SS RIJ | TS Sils
18 Pekerjaan yamng saya kerjakan sudah sesuai dengan tupoksi di
struktur organisasi
12. Tugas dan wewenang yang dibebankan sudah sesuai dengan
peran dan tanggung jawab yang dibebankan kepada saya
13. Saya sering mendapatkan reward atas pekerjaan yang saya
lakukan.
14, Kinerja saya termotivasi karena adanya apresiasi tahunan di
organisasi tempat saya bekerja
13. Ruang kerja saya sudah terbebas dari kebisingan
16. Kebersihan dan keharmonisan di lingkungan kerja saya selalu

terjaga dengan baik.

17. Saya dibekali organisasi kemampuan untuk siap menangangi dan
menghadapi berbagai resiko pekerjaan

18. Di tempat kerja saya keberadaan team work saling membantu dan
mensuport dalam menangani resiko

19. Ditempat kerja saya tingkat kepercayaan merupakan hal penting
untuk mendapatkan dukungan rekan kerja

20. Di tempat kerja saya sesama rekan kerja saling mendorong dan
mendukung untuk berprestasi

21. Konflik dilingkungan kerja selalu mendapatkan perhatian serius agar
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tidak berlarut —larut mempengaruhi kinerja

22. Konflik antar sesama rekan kerja diselesaikan secara pribadi tanpa
melibatkan organisasi

23. Organisasi tempat saya bekerja sudah sangat baik, sehingga saya
terus terpacu memberian loyalitas yang maksimal untuk organisasi.

24, Saya memahami apa yang saya lakukan di tempat kerja sudah

sejalan dengan visi misi organisasi

*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan
objektivitas penelitian.

3. Instrumen Variabel Budaya Kerja

No Pertanyaan Jawaban
S§S | 8§ RJ | TS | STS

25. Di tempat kerja, kami diberikan kebebasan untuk mengembangkan
kemampuan diri dalam bidang apapun.

26. | Saya selalu menaati aturan — aturan yang diberlakukan ditempat
kerja organisasi.

27. | Saya selalu konsisten dan maksimal dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan baik.

28. | Saya diberikan kebebasan untuk berinisiatif dalam penyelesaian
kinerja tanpa bergantung pada pimpinan.

29. | Setiap harinya saya selalu ada target dan bertekad untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan sangat baik

30. Budaya ditempat kerja saya mewajibkan mengucapkan salam (
bertegur sapa ) ketika berpapasan antar rekan kerja

31. Rekan kerja saya peka dan sering membantu menyelesaikan
pekerjaan saya

32. Ditempat kerja, saya diberikan kebebasan dan dihargai dalam
mengemukakan pendapat, kritik dan saran secara terbuka.

33. Ditempat kerja saya kualitas lebih diutamakan dari pada ketepatan
wakiu dan proses penyelesaiannya

34. Pekerjaan saya di tempat kerja, memacu saya untuk berinovasi

35. Budaya ditempat kerja saya selalu mengharuskan diskusi kelompok
kerja sebelum memulai pekerjaan guna mensinergikan hasil kinerja.

36. Permasalahan ditempat kerja mengharuskan selalu diselesaikan

bersama tim kerja

*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan
objektivitas penelitia

4, Instrumen Variabel Kinerja

a8

No Pertanyaan Jawaban
SS | S RN TS | STS
37. Beban Kinerja saya sudah sesual dengan kompetensi yang saya
miliki
38. Sarana dan Prasana penunjang kerja di tempat kerja saya sangat
lengkap
39. Saya selalu konsisten dalam memenuhi komitmen dan batas
wakiu penyelesaian pekerjaan
40. Saya sangat mampu menyelesaikan pekerjaan dengan waktu
[ g efektif dan efisien.
41. Besarnya gaji yang saya terima sesuai dengan hasil pekerjaan

yang telah saya lakukan.
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42, Kreatifitas saya terpacu dengan adanya persaingan diantara
pegawai guna perkembangan karir kedepannya.

43. Kenaikan pangkat dan gaji ditempat kerja saya didasarkan
karena reward dari prestasi kerja.

44, Saya bekerja dengan giat agar mendapat reward

45. Saya cepat menyelesaikan pekerjaan agar mampu mencapai
target yang ditetapkan setiap harinya

46. Saya sudah mematuhi aturan di tempat kerja setiap harinya
dengan tidak keluar saat jam kerja

47. Standar kualitas ditempat kerja saya sangat tinggi sehingga saya
harus menghasilkan kinerja yang sangat baik

48. Banyaknya pekerjaan yang selesai namun kurang maksimal

karena keterbatasan waktu dan hal lain.

*catatan: mohon di jawab dengan jujur, identitas responden dirahasiakan guna keberlangsungan

objektivitas penelitian.
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