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JudulPenelitian

Penulis : Drs. Irsyad, M.pd.

Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan informasi tentang iklim
organisasi, semangat kerja pegawai Tata Usaha Fakultas dalam lingkungan

Univcrsitas Ncgeri Pa<.lang. clan hutrungan kcduanya. I-Iipotcsis yang dia.jukan dalam

penclitian ini adalah "lcrdupal huhungun yung herurti untara iklirn orgunisasi

dengan semangat kerja pegctwoi dalam lingkungan Kantor Tata [Jsaha Fokultas

Un ivers itas Neger i P adang" .

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai tata usaha fakultas dalam

lingkungan Universitas Negeri Padang, yang berjumlah 254 orang. Sampel diambil
sebesar 30Yo dari jumlah anggota populasi dengan teknik proportional random
sampling, dan diperoleh sebanyakT5 orang

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket dengan

menggunakan Skala Likert yang memiliki 5 alternatif jawaban, yaitu selalu (SL),

sering (sR), kadang-kadang (KD), jarang (JR), dan tidak pernah (Tp).

I-lasil pcrrclitian mcnunjukkan bahwa :

1. Iklim organisasi tata usaha fakultas dalam lingkungan Universitas Negeri padang

berada pada kategori baik, yaitu8l%o dari skor ideal.

2- Semangat ke{'a pegawaitatausaha fakultas dalam lingkungan Universitas Negeri
Padang berada pada kategori baik, yaitu gi .74o/o dai- skor ideal.

3. Terdapat hubungan yang berarti antara iklim organisasi dengan semangat kerja
pegawai tata usaha fakultas dalam lingkungan Universitas Negeri padang dengan

angka korelasi sebesar 0.41

Hasil analisis data di atas dapat disimpulkan bahwa salah satu cara untuk
meningkatkan semangat ke{a pegawai dapat dilakukan dengan memperbaiki iklim
organisasi padatata usaha di lingkungan universitas Negeri padang.

ABSTRAK

Hubungan antaralklim Organisasi dengan Semangat Keda
Pegawai Tata Usaha Fakultas tINp padang

I
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I'ENGANTAIT

Kegiatan penelitian mendukung pengembangan ilmu serta terapannya. Dalam halini, Lenrbaga Penelitian Universitas Negeri Fadang-berusaha mendorong dosen untuk
melakukan penelitian sebagai bagian inGgral dari-kegiatan mengajarnyu] buik yung
secara langsung dibiayai oleh dana Universitas Negeii Padang maupun dana dari sumberIai, ya'g relevan atau bekerja sama dengan instansi terkait.

Sehubungan dengan itu, Lembaga Penelitian Universitas Negeri padang
bekerjasama dengan Pimpinan Universitas, telah memfasilitasi peneiiti untuk 

"
melaksanakan penelitian dengan judul Hubungan antara lklim Orgonisasi iungon
lemangat Kerja Pegawai Ttl Fakultas se Lin[kungan UNP Padaig,berdasarkan Surat
Perjanjian Pelaksanaan Penelitian Nomor : ZeOfiqlKUlRutin/200iTanggal 05 Mei
2003.

Kami menyambut gembira usaha yang dilakukan peneliti untuk menjawab
berbagai pernrasal ahan pernban gu nan, kh ususnya yang berkaitan den gan peimasalahan
pcnclilian tcrscbut di atas. Dcngart sclcsainya pcrrclitiarr ini, rnaka Lcinbaga l)cpolitiarr
Universitas Negeri Padang akan dapat memberikan informasi yang dapat Iipakai sebagai
lagian upaya penting dan kompleks dalam peningkatan mutu p"nJiaitun pudu u*u,rnyu.
Di samping itu, hasil penelitian inijuga diharapkan sebagai Uahan masukan bagi instansi
terkait dalam rangka penyusunan kebijakan pembangunan.

Hasil perrelitian ini telah ditelaah oleh tim pembahas usul dan laporan penelitian
Lernbaga Penelitian Universitas Negeri Padang. Kemudian untuk tujuan diseminasi, hasil
penelitian ini telah diseminarkan yang rnelibatkan dosen/tenaga p"nlliti Universitas
Negeri Padang sesuai dengan fakultas peneliti. Mudah-muda[an penelitian ini
bermanfaat bagi pengembangan ihnu pada umumnya, dan peningkatan mutu staf
akaderlik Un ivcrsitas Negeri padarrg.

Pada kesempatan ini kami ingin mengucapkan terima kasih kepada berbagai pihak
yang membantu terlaksananya penelitian ini, terutama kepada pimpinan lembaga terkait
yang rnenjadi objek penelitian, responden yang menjadi sampel penelitian, tim-pembahas
Lernbaga Penelitian dan dosen-dosen pada setiap fakultas di lingkungan Universitas
Negeri Padang yang ikut membahas dalarn seminar hasil penelitian. Secara khusus kami
nlenyampaikan terima kasih kepada Rektor Univcrsitas Ncgcri Padang yang telalr
berkenan memberi bantuan pendanaan bagipenelitian ini. kami yakii tunp-u dedikasi
dan kerjasama yang terjalin selama ini, penelitian ini tidak akan dapat diseiesaikan
sebagaimana yang diharapkan dan semoga kerjasama yang baik ini akan menjadi lebih
baik lagi di masa yang akan datang.

Terirna kasih

Padang, November 2003
Ketua Leml
Universitas

Penelitian

Dr. H. Agus Irianto
NIP. 130879791
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pegawai merupakan unsur pelaksana administrasi dalam setiap lembaga

tcrlttasuk l)orguru:ltl tirtggi. Kctrcradaarr pcgawui tclscllut sangat lcr:lsu t)cr.il11yrr

sebagai penunjang pelaksanaan ketiga Tri Dharma Perguruan Tinggi. pegawai

administratif bertugas dan bertanggung jawab menjalankan kegiatan-kegiatan

operasional administratif lembaga atau unit, sesuai dengan 'Job description" nya

rnasing-rnasing.

Pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pegawai dimaksud memerlukan

ketekunan kerja, kecekatan, kemampuan dan keahlian lainnya yang secara

keseluruhan dapat menunjang tercapainya tujuan lembaga.

schubungan dcrrgan itu, Saksono ( r9g9 : 22) rrrcngatakan bahwa .

Dalam bekeria pegawai harus memiriki rasa tanggung jawab dan
kemampuan khusus, sehingga prestasi dan produktivitas- kerjanya
tinggi, yang pada girirannya akan menyebabkan berkembangnya
organisasi. Pegawai yang penuh dedikasi, memiliki tanggung jawab
dan kemampuan tinggi dapat memberikan sumbang* y"ng berarti
dalarn pencapaian tujuan dan produktivitas kerja.

Demikian pula halnya dalam organisasi seperti Universitas Negeri padang,

khususnya pada bagian-bagian Tata Usaha pada masing-masing fakultas. Dimana

pegawai yang terlibat melakukan aklivitas untuk membantu jalannya organisasi, juga

membutuhkan pegawai yang mempunyai tanggung jawab dan dedikasi yang tinggi

dalam melaksanakan tugasnya untuk mencapai produktivitas ke{a yang lebih baik.

hah- I i kli n-scnnngot kerja i l,
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Pencapaian produktivitas kerja yang tinggi sesuai dengan target yang telah

ditetapkan, membutuhkan keahrian, dedikasi dan tanggung jawab yang tinggi pula

dari pegawai. Cuna dapat melaksanakan tugas dengan baik sebagaimana yang

tlikr:rrrukilkatl tr:rsollul, clilrcrrgaruhi olclr llorlxrgai lirklor yung tcrkait tk:rrgu1 pcgrwai

dan pekcrjaan itu sendiri. Faktor-faktor tersebut dapat bcrupa keterscdiaan sarana

dan prasarana pendukung, suasana lingkungan tempat kerja, dan berbagai faktor

yang ada dalam diri pegawai itu sendiri.

Faktor-faktor yang ada pada diri pegawai tersebut misalnya, kedisiplinan

dalam bekerja, komitmen dan tanggung jawab terhadap tugas, kepuasan, serla

semangat kerjanya.

Semangat kerja, sebagai salah satu faktor internal yang ada dalam diri

pcgawai, pcrltr ntcndapat pcrltatian dari pacla pirnpinan clan parfl pcngamtril

kebijakan. Semangat kerja merupakan faktor yang berupa keinginan untuk

melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik tanpa tekanan dari siapapun. pegawai

yang memiliki semangat kerja yang tinggi tentu akan selalu berusaha dengan

berbagai cara agar tugas yang dilaksanakannya mencapai sasaran yang diinginkan.

Purwanto (1998 : 7l) mengemukakan "rasa kekeluargaan, loyalitas, antusiasme,

sifat-sifat dapat dipercaya dan kesanggupan beke{a sama merupakan ciri-ciri

semangat kerja yang tinggi". Semua hal ini sangat diperlukan untuk mencapai

keberhasilan proses pelaksanaan tugas para pegawai di unit atau lembaganya

masing-masing. Dapat dikatakan bahwa pegawai yang memiliki semangat kerja yang

tinggilah yang akan berhasil dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

b ab. I lklim.s e man ga t ke rj a a,
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Paparan di atas menunjukkan bahwa semangat kerya ini tampaknya cukup

trtc:tttlrt:tih:tlt :tltrlil lc:t lt:ttlttll kc:lrr:l'lursil:rn t)(:n(:rl):ri:rrr lu.jrl:rrr y:ylp, (lii.llirrk.rr. M:rklr

dari itu, tentunya scmangat kcrja ini perlu cliperhatikan olah para pimpinan pada

setiap unit organisasi terutama sekali oleh pimpinan yang berhubungan langsung

dengan para pegawai (bawahannya).

Tinggi rendahnya semangat kerja ini, diyakini juga dipengaruhi oleh

berbagai faktor yang relevan. Faktor tersebut mungkin saja berasal dari dalam diri

para pegawai maupun faktor-faktor yang ada di luarnya. Nawawi (19g7)

mengemukakan bahwa:

Yang dap.t menrpengaruhi tinggi rendahnya semangat keria adalah :

nrinat/perhatian, Iaktor upah/gaji, status sosial darl pckcrlaan, tujuan
yang rnulia dari pekerjaan yang mengandung pengabdiun, iun ,uuiunu
kerja/iklim dan hubungan kemanusiaan yang 

-biiL. -

Pendapat di atas rnenyatakan bahwa berbagai faktor tersebut ada yang

sifatnya baku atau tidak begitu banyak intervensi yang bisa dilakukan, namun ada

iuga faktor yang bisa diciptakan atau dikondisikan. Diantara faktor yang mungkin

untuk diciptakan atau dikondisikan tersebut adatah suasana kerja/iklim organisasi.

Sutaryadi (1993) menyatakan bahwa "iklim organisasi adalah seperangkat

karakteristik iltternal yang membedakan suatu organisasi dari yang lain dan

mempengaruhi pcrilaku orang-orang yang ada di dalamnya.,,

Karena iklim organisasi ini turut mempengaruhi semangat kerja para pegawai

yang ada di dalamnya, maka perlu diperhatikan faktor-faktor pembentuk iklim

organisasi tersebut. Davis dan Newstorm (1990) mengemukakan unsur khas yang

dapat membentuk iklim yang menyenangkan, adalah :

b ab- I i kl i nt-s aman ga t kc rjo ; .3.
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Kualitas kepemimpinan, kadar kepercayaan, komunikasi ke atas dan ke
bawah, perasaan merakukan pekerjaan yang berm anfaat, tanggungjawab, irnbalan yang adir, tekanan pekeriaan-yang narar, kesemfrtan,
pengendal ian, dan keterlibatan/keikutsertaan pegawai.

Dengan memperhatikan laktor-faktor penentu iklim organisasi ini tentunya

iklim organisasi diduga juga akan menjadi lebih baik.

Pengamatan sementara yang penulis lihat pada berbagai kantor bagian tata

tts:tltit lirltrrllirs-lirl<rllllr.s tli lirrl,,krrlrg:rrr lllrivcrsilas Nr:1qr:ri plrdalrll rncrrrnr.jykkan

adanya l-cnotncna, dimetrta scbagaian pcgawai ada yang kurang lrcrscrrrangat clalarn

melaksanakan tugas dan sebagian unit tata usaha menampakkan iklim organisasi

yang kurang kondusif. Gejala-gejala yang tampak antara lain :

l. Ada kecenderungan sebagian pegawai meninggalkan tugasnya dalam jam kerja

2. Sebagian pegawai kurang peduli terhadap tugas kantor

3. Sebagian pegawai kurang antusias dalam melaksanakan tugas

4- Sebagian unit tata usaha menurrjukkan gejala hubungan antar personil yang

kurang harmonis

5. Sebagian pegawai ada yang menceritakan kejelekan kepemimpinan atasanya

kepada orang lain

6. Sebagian pimpinan tidak pernah/kurang mengikutsertakan para pegawainya

dalam pengarnbilan keputusan yang berkenaan dengan keberadaan pegawai itu

sendiri

Dari gejala-gejala yang ada di lapangan seperti yang dikemukakan di atas,

penulis tertarik untuk melakukan suatu penelitian antara iklim organisasi dengan

semangat kerja pegawai kantor Tata Usaha Fakultas yang ada di lingkungan

Universitas Ncgcri l)adang.

ba b- I i kli m-sc man go t ke r.io
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Hal ini didasari atas pertimbangan bahwa sebagian pimpinan yang belum

menyadari betapa pentingnya menciptakan suatu iklim organisasi yang

menyenangkan dalam rangka mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan

sctrclurrrrryir

B. Pembatasan dan Perumusan Masalah

1. Pembatasan Masalah

Berbagai faktor dapat mempengaruhi semangat kerja sebagaimana yang

dikemukakan oleh para ahli. Menurut Purwanto (1993) ada beberapa faktor yang

dapat mempengaruhi semangat kerja dan perlu mendapat perhatian dari para

pemimpin unit organisasi, ialah :

a. adanya tingkat kchidupan yang layak

b. adanya perasaan yang terlindungi, ketentraman dalam bekerja

c. adanya kondisi-kondisi bekerj a yangmenyenangkan

d. suasana dan rasa kekeluargaan

e. perlakuan adil dari atasan

f. pengakuan dan penghargaan terhadap sumbangan dan jasa yang diperbuatnya

g. terdapat perasiurn berhasil dan keinginan untuk berkembang

h. kesempatan untuk berpartisipasi dan diikutsertakan dalam menentukan

kebijakan

i. kesempatan untuk tetap memiliki rasa harga diri.

Selanjutnya, Nawawi (1987) menyatakan bahwa untuk meningkatkan

semangat kerja pimpinan harus menciptakan kondisi ke{a yang menyenangkan,

b ab- I i kl i m-s e man gat ke 11 a
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disiplin dan pengawasan yang intensif, human relationship, dan kesejahteraan

keria.

l)cndapat-pcndapat di atas rncrrurrjukkun bahwa banyak laktor yang rlapat

mempengaruhi semangat kerja pegawai yang perlu mendapat perhatian, salah

satunya adalah iklim organisasi. Mengingat kompleknya faktor-faktor yang

mempengaruhi semangat ke{a pegawai, maka pada kesempatan ini yang akan

penulis lihat ada dalam batasan hubungan iklim organisasi dengan semangat kerja

pegawai pada Kantor Tata Usaha Fakultas Universitas Negeri Padang. Acuan

untuk melihat iklim organisasi tersebut difokuskan pada : kepemimpinan atasan,

komunikasi ke atas ke bawah, hubungan interpersonal, keikutsertaan,imbalan, dan

fasilitas pendukung pekerjaan. Sedangan acuan untuk rnelihat semangat kerja

pegawai difokuskan pada : loyalitas, antusiasme terhadap tugas, disiplin, inisiatif

dan kreativitas dalam bekerla.

2. Rumusan Masalah

Berdasarkan pada aspek-aspek permasalahan serta acuan masing-masingnya,

maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Bagaimanakah iklim organisasi pada Kantor Tata usaha Fakultas uNp ?

b. l3agailnaltakalr scnrangat kcrja pr:gawai pada Kantor 'fata Usalra Fakultas

UNP?

Apakah terdapat hubungan yang berarti antara iklim organisasi dengan

semangat kerja pegawai pada Kantor Tata Usaha Fakultas LINP?

c.

bab- I iHim-semangat kerJa
6



C. Asumsi

Pcrrclitiarr ini didasarkan pada asumsi-asumsi berikut :

a. Sctiap organisasi nrcrniliki iklirn yang lrcrbcda dcngan organisasi lain

b. Semangat ke4'a pegawai berbeda-beda antara pegawai yang satu dengan pegawai

lainnya

D. Ilipotesis

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah : Terdapat hubungan

yang berarti antara iklim organisasi dengan semangat kerja pegawai dalam

lingkungan Kantor Tata Usaha Fakultas Universitas Negeri Padang.

ba b- I i kl i m-se man ga I kcr.ia 7



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

Pada bagian ini akan dikemukakan beberapa tinjauan pustaka yang relevan

dengan permasalahan yang diteliti. Tinjauan teori ini secara umum menyangkut

konsep semangat kerja dan iklim organisasi.

A. Pengertian Semangat Kerja

Semangat menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (Poerwadarminta,

1984) berarti nafsu, kemauan untuk bekerja. Sedangkan kerja berarti perbuatan

rnelakukan sesuatu. Jadi semangat kerla dapat diartikan kemauan untuk

melakukan suatu pekerjaan dengan sungguh-sungguh tanpa ada tekanan dari

pihak lain. Selanjutnya, Steers (1985) menyatakan bahwa "semangat kerja adalah

kecenderungan anggota organisasi berusaha lebih keras mencapai tujuan dan

sasaran organisasi termasuk perasaan terikat',.

Dengan demikian, semangat kerja dapat disimpulkan sebagai suatu sikap

yang muncul dari dalam diri individu dan membuat individu tersebut mau bekerja

dengan giat dan antusias, tanpaada tekanan dari pihak lain.

Ciri-ciri semangat kerja

ciri-ciri semangat keda dapat dilihat dari beberapa pendapat ahli. wijaya

(1995) mengemukakan tinggi rendahnya semangat ke{a akan terlihat dari ciri-ciri

antara lain : rasa tanggung jawab dan disiplin ke{a yang tinggi,

bab-2 ikl i m-s e man ga r kcrja
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rasa solidaritas, penghormatan dan keperc ayaan kepada atasan. Selanjutny4

Punrranto ( I 998) berpendapat :

T5u kekeluargaan, Ioyalitas, antusiasme, sifat-sifat dapat
dipercaya dan kesanggupan bekerl'a sama menjadi ciri-ciri dari
sem-a18al kerja yang 

1i1SSr Sebaliknya, semingat kerja yang
rendah dapat dilihat dari ciri-ciri sebagai berikui 

' 
p.rJ..okun

yarrg terus menen$, kurang sanggup menyesuaikan diri
tgrhadap perubahan-perubahan, dan frikuensi absensi yang
tinggi.

Lebih lanjut, Moekijat (199r) mengemukakan bahwa semangat kerja

yang rendah ditandai dengan terlalu banyak rvaktu untuk keluar, atau mereka

sering datang terlambat, bahkan mungkin juga mereka tidak bersikap sopan

terhadap pimpinan.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa yang menjadi

ciri-ciri semangat keda itu adalah loyalitas, antusiasme terhadap tugos,

disiplin, inisiatrf terhadap tugas clan kreativitas dalam bekerja. ciri-ciri

.semangat ke{a ini selanjutnya akan dijadikan indikator dalam melihat

semangat ke{a pegawai.

l. Loyalitas

Loyalitas merupakan kualitas kesetiaan seseorang terhadap negara,

bangsa" dan tanah air, terhadap fugas, kesatuan, atasan dan bawahan

(Handayaningrat, t 985).

Loyalitas seorang pegal%i merupakan nilai tersendiri yang harus terus

dibina. Pegawai yang loyal terhadap tugas diharapkan memiliki rasa

tanggung jawab yang besar terhadap tugasnya. selanjutnya ia akan berbuat
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yang terbaik sesuai kemampuannya untuli kemajuan unit atau lembaganya.

Loyalitas dapat dilihat dari tingkah laku pegarvai yang selalu

melaksanakan tugasnya, menghormati atasan dan sesama temarg

mematuhi dan melaksanakan peraturan serta giat dalam berbagai kegiatan

unit/lembaga.

Pegawai yang loyal, baik terhadap tugas maupun terhadap lembaga akan

selalu mendahulukan kepentingan tugas unit atau lembaganya di atas

kepentingan pribadinya. Dengan memiliki loyalitas tersebut pegawai tidak

terlalu mengutamakan imbalan yang akan diperoleh, tetapi tetap mengabdi

dengan penuh pengabdian dan keihklasan.

2. Antusiasme terhadap tugas

Antuasiasme adalah cara meningkatkan dan memperhatikan perhatian

yang tulus ikhlas dan menggembirakan serta semangat berkobar-kobar

dalam pelaksanaan kewaj iban, (Handayaningrat, I 9 8 5 ).

Seman-eat kerja yang tinggi dapat dilihat dari antusiasme terhadap tugas

yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan semangat keda yang tinggi

akan mendorong pegawai bekerja dengan tulus ikhlas, penuh kesadaran

tanpa ada rasa terpaksa dan dengan prerasiuln senang. Pegawai yang

antusias selalu ceria dan gembira dalam bekerja. Selanjutnya, keceriaan

dan kegembiraan dalam pelaksanaan tugas pegawai tersebut tentu akan

manbuat pegawai tidak bosan atau jenuh melaksanakn tugas rutin yang

relatif banyak.
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3. Disipilin

Disiplin dapat diartikan taat terhadap peraturan ata berbuat sesuai dengan

ketentuan yang ada. Disiplin merupakan ketaatan (kepatuhan) kepada

peraturan, tata tertib, dan sebaganya (Depdikbud, 1990). Disiplin

berwujud dalam kesediaan mematuhi secara sadar setiap peraturan yang

berlaku dalam organisasi kerja (Nawawi, 1987).

Organisasi, yang memiliki tujuan ]'ang hendak dicapai tentunya

memerlukan personil yang memiliki disiplin yang tinggi dalam

melaksanakan tugas-tugasnya. Pegawai 1'ang disiplin akan selalu berusaha

untuk melaksanakan semua tugasnya denean penuh rasa tanggung jawab,

tepat rvaktu dan penuh pengabdian.

Setiap organisasi perlu memilih berbagai ketentuan yang
harus ditaati oleh anggotanya, standar yang harus dipenuhi.
Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong
para anggota organisasi memenuhi funtutan berbagai
ketentuan tersebut

Jadi pegawai yang disiplin tidak hanya melaksanakan tugasnya

tetapi juga harus mentaati peraturan dan ketentuan-ketentuan yang ada.

Dengan disiplin yang baik dalam pelalcsanaan tugas pegawai maka tentu

semua tuga yang dikbankan kepadanya terlaksana dengan baik. Pegawai

yang disiplinnya baik dan tinggi diharapkan dapat menjadi teladan bagi

pegawailainnya.
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4. Inisiatif dan kreativitas

Inisiatif dan keativitas merupakan sikap mental dari seseorang yang

selalu ingin menciptrkan hal-hal baru demi mensukseskan tugas-tugas

yang diberikan kepadanva tl,liti semito, 1 9 9 6).

Keberhasilan seseorang <ialam melaksanakan tugas dipengaruhi oleh

inisiatif dan keativias meieka. Dalam pelaksanaan tugasnya, inisiatif dan

kreativitas juga sangat cibutuhkan untuk mengatasi hambatan dan

kendala-kendala dalam pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung

jawabnya sehingga tujuan lang diinginkan dapat terealisasi sebagai mana

yang diharapkan. Dengan r:isiatif dan keativitas juga membuat seseorang

untuk menemukan hal-ha: yang baru guna menunjang keberhasilan

program kerjanya. Sesu:i dengan pendapat Evans (1994) bahn'a

keativitas adalah keterampilan untuk menentukan pertalian baru, melihat

subjek dari perspektif barr dan membentuk kombinasi-kombinasi baru

dari dua atau lebih konsep rang telah tercetak dalam pikiran.

Sesuai dengan pendapd tersebut, maka kreativitas dapat membuat

pegawai atau seseorang lnempu mengembangkan metode atau cara kerja

yang efektif sehingga menunjang pencapaian tujuan secara optimal.

B. Pengertian Iklim Organisasi

Iklim organisasi menurut Davis dan Newstorm (1996) adalah lingkun-ean

manusia di dalam mana para pegawai organisasi melakukan pekerjaan mereka-

Pidarta (1995) menyatakan bahta iklim adalah norma-norma, harapan-harapan
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dan kepercayaan personalia organisasi yang menguasai perilaku dalam

melaksanakan tugas.

Lebih lanjut, Muhammad (1995) menyatakan :

Iklim organisasi adalah kualitas yang relatif abadi dari lingkungan

intemal organisasi yang dialami oleh anggota-anggotanya,

mempengaruhi tingkah laku mereka serta dapat diuraikan dalam

istilah nilai suatu set karakteristik tertentu dari lingkungan.

Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi

adalah su6ana dan kondisi intern organisasi yang dirasakan anggota dan menjadi

karakteristik organisasi serta memiliki pengaruh terhadap perilaku meraka'

Jenis-jenis Iklim Organisasi

Iklim organisasi dapat digolongkan beberapa macam sesuai dengan

karakteristik internal yang ada pada organisasi tersebut. Halpin dalam

Burhanuddin (1994) mengolongkan iklim organisasi dalam beberapa jenis, yaitu

(l) iklim terbuka, (2) iklim bebas, (3) iklim terkontrol, (4) iklim keayahan, (5)

iklim familiar, dan (6) iklim tertutup. Masing-masing jenis iklim tersebut

mempunyai ciri-ciri tersendiri yang membedakannya saru dengan lainnya.

Iklim terbuka merupakan kepuasan kepada anggota kelompok dalam memenuhi

kepuasannya. Tindakan-tindakan pimpinan lancar dan serasi. Para anggota

kelompok muda memperoleh kepuasan karena dapat menyelesaikan tugas dengan

baik. Ciri-ciri yang tampak dari iklim terbuka adalah kewajaran tingkah laku

semua anggota organisasi.

Iklim bebas melukiskan seuasana organisasi dimana tindakan

kepemimpinan justru muncul pertama dari kelompok. Pemimpin hanya sedikit

melakukan pengawasan, semangat kerja hanya muncul untuk kepentingan pribadi.
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Prestasi kurang mendapat penekanan dan kepuasan kerja timbul hanya karena

kegiatan dapat dilaksanakan semuanya.

Iklim terkontrol memiliki ciri-ciri impersonal dan sangat mengutamakan

tugas, sementara kebutuhan anggota organisasi kurang mendapat perhatian.

Dalam siatuasi ini, anggota kelompok memperhatikan tugas hanya karena

terpaksa. Ciri khas iklim ini adalah tingkah laku 1'ang kurang wajar dari anggota

kelompok karena mereka hanya mementingkan tu-ms.

Iklim keayahan bercirikan adanya penekanan bagi adanya penekanan bagi

munculnya kegiatan kepemimpinan dari anggota organisasi. Pimpinan biasanya

akan menekan atau tidak menglnrgai insiatif yans muncul dari orang-orang yang

dipimpinnya. Kecakapan dan kreativitas barvahan tidak dipergunakan untuk

mendukung kerja pimpinan. Dalam iklim ini kepuasan ke{a yang diperoleh

ba*'ahan rendah.

Iklim familiar adalah iklim yang terlalu bersifat manusiawi dantidak

terkontrol. Para anggota organisasi hanya berlomba untuk memenuhi kepentingan

mereka,. Semangat kerja mereka tidak tinggi karena mereka sedikit mendapat

kepuasan dan pelaksanan tugas mereka.

Iklim terhrtup bercirikan para anggota biasanya bersikap masa bodoh.

Or-sanisasi tidak maju, semangat kerja anggota rendah karena tuntutan pribadi

tidak terpenuhi dan tidak memperoleh kepuasan dari hasil kerja mereka.

Selanjutnya, dalam melihat iklim organisasi ini Likert yang dikutip oleh

Davis dan Newstorm (1990) mengembangkan suatrr instrumen untuk mengukur

iklim organisasi. Survey Likert meliputi faktor-faktor kepemimpinan, motivasi,
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komunikasi, intervensi pengaruh, pengambilan keputusan, penyusunan tujuan dan

pengendalian.

Selanjutnya Steers (1985) mengemukakan : ada empat perangkat faktor

yang dengan satu dan lain cara dapat mempengaruhi iklim organisasi atau

kelompok kerja tertentu, yaitu (l) struktur organisasi, (2) teknologi organisasi, (3)

lingkungan tugas luarn]'a, (4) dari kebijakan dan praktek manajemen.

Sementara Davis dan Newstorm (1996) mengemukakan unsur-unsur khas

yang dapat membentuk iklim yang menyenangkan adalah : (l) kualitas

kepemimpinan (2) kadar kepercayaan, (3) kemunikasi ke atas dan ke bawah, (4)

perasaan melakukan peke{aan yang bermanfaat, (5) tanggung jawab. (16) imbalan

yang adil, (7) tekanan pekerjaan yang nalar, (8) kesempatan, (9) pengendalian

struktur dan birokrasi, ( l0) keterlibatan pegawai dan keikutsertaan.

Berdasarkan pendapat di atas, penulis menyimpulkan beberapa faktor yang

dapat dijadikan indikator iklim organisasi adalah kepemimpinan, komunikasi ke

atas ke bawah, hubmgan interpersonal, keikutsertaon, imbalan y'ang adil dan

fasilitas.

a. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan faktir yang banyak berpengaruh terhadap iklim

organisasi. Kepemimpinan yang dijalankan oleh seorang pemimpin turut

membentuk iklim organisasi. Handoko (1997) mengemukakan kepemimpinan

manajerial dapat didefinisikan sebagai suatu proses pengarahan dan pemberian
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p€ngaruh pada kegiatan-kegiatan dari sekelompok orang yang saling berhubungan

tugasnya.

selanjutnya soetopo (1982) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah

kemampuan ntuk mempengaruhi dan mengerakkan orang lain untuk mencapai

tujuan secara bebas dan sukarela.

Pendapat diatas menjunjukkan berapa pentingnya kepemimpinan dalam sebuah

organisasi. Dengan kepemimpinan yang baik maka potensi-potensi l'ang dimiliki

organisasi dapat dimanfaatkan untuk mencapai tujuan secara optimal.

b. Komunikasi ke bawah ke atas

Komunikasi sangat penting dalam membentuk hubungan antar manusia

yang mendukung iklim organisasi yang menyenangkan. Komunikasi dapat

dilakukan melalui jaringan formal dan jaringan informal. Jaringan komunikasi

formal dapat dibagi menjadikomunikasi ke bawah dan komunikasi ke atas.

Komunikasi ke bawah menurut Muhammad (1995) menunjukkan arus

pesan yang mengalir dari atasan kepada bawahannya. Komunikasi ke bawah

dapat bersifat penugasan, pemberian informasi, pertanyaan tentang pelaksanaan

tugas yang telah diberikan dan lain-lain. Semakin baik komunikasi ke bawah ini

akan memungkinkan bauahan mengetahui dengan jelas tentang tugas yang

diberikan kepadanya dan atasan mengetahui tentang pelaksanaan tugas oleh

bawahannya. Kejelasan tugas itu penting dalam mencapai tujuan organisasi.

Sementara komunikasi ke atas menurut Muhammad (1995) adalah pesan

yang mengalir dari bawahan kepada atasasn atau dari tingkat yang lebih rendah
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kasi ke atas dapat berupa pertanyaan

balikan, permintaan, kritik dan saran. Komunikasi ke atas akan efektif apabila ada

keterbukaan dari kedua belah pihak. Komunikasi ke atas baru akan terjadijika ada

keterbukaan dan kesediaan atasan untuk menerima keluhan, saran, ungkapan

perasaan dan pendapat bawahan.

c. Hubungan interpersonal

Hubungan interpersonal dapat diartikan hubungan antar manusia (human

relafion). Pengertian hubungan interpersonal ini menurut Siagian (1999) adalah

Keseluruhan hubungan baik yang formal maupun informal yang
perlu diciptakan dan dibina dalam suatu or_sanisasi sedemikian
rupa sehingga tercipta suatu team work yang intim dan harmonis
dalam rangka pencapaian tujuan yang telah ditenrukan

Pendapat di atas menjelaskan bahwa ada hubungan yang harus dibina untuk

membentuk teamwork yang intim dan harimonis. Teamwork ini sangat penting

dalam pencapaian tujuan organisasi. Dengan team u'ork yang kompak maka

potensi-potensi yang dimiliki anggota organisasi dapat dimanfaatkan secara

optimal untuk mencapi tujuan organisasi.

Mengingat pentingsya hubungan interpersonal di dalam membentuk ilkim

organisasi yang menyenangkan, maka perlu pula diperhatikan faktor-faktor yang

dapat menumbuhkan hubungan interpersonal. Faklor-faktor itu antara lain seperti

saling menghargai, empati, keterbukaan, kepercayaan dan kehangatan.
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d. Keikutsertaan

Keikutsertaan dalam berbagai kegiatan merupakan kebutuhan setiap

anggota organisasi. Tentunya tidak dalam semua hal harus mengikut sertakan

semua anggota organisasi., namun pada dasarnya semua anggota hendaklah dapat

merasakan bahwa mereka diikutsertakan dan bukan diabaikan karena

keikutsertaan merupakan kebutuhan mereka (Siagian, 1999).

Dalam organisasi, para anggota dapat diikutsertakan dalam pengambilan

keputusan dan dalam kegiatan-kegiatan organi sasi.

e. Imbalan yang adil dan fasilitas

Setiap anggota organisasi tentu mengharapkan imbalan dari apa yang

mereka lakukan untuk organisasi. Imbalan itu mungkin berupa materi atau juga

mungkin hal lain yang bukan materi (Sia-eian, 1999). Sebagai seorang pegawai

yang memperoleh gaji sebagai imbalan dari pekedannya yang telah diatur

dengan undang-undang.

Selain gaji yang diterima oleh pe_eawai, mereka juga berhak menerima

insentif dari tugas-tugas tambahan yang dibebankan kepada mereka sesuai dengan

kemampuan unit organisasi atau instansi masing-6asing.

Di samping imbalan materi tersebut, imbalan lain yang juga dapat

diperoleh pegawai adalah hasil penilaian kine{a dari atasan derta kenaikan

pangkat, pujian, pemberian kesempatan untuk mengikuti berbagai kegiatan juga

diperlukan (Wahjosumdjo, I 990).
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C. Hubungan Iklim Organisasi dengan Semangat Kerja

Semangat kerja adalah suatu kegiatan melalcukan pekerjaan secara lebih

giat, sehingga demikian pekerjaan akan dapat diharapkan ebih cepat dan Iebih

baik. Semangat kerja dipengaruhi pula oleh beberapa faktor diantaranya seperti

yuang dikemukakan Purwanto (1998)

(1) adanya perasaan terlindungi,(2) adanya kondisi kerja yang
menyenangkan, (3) adanya suasana dan rasa kekeluargaarL (4)
perlakuan yang adil dari atasan, (5) pengakuan dan penghargaan
terhadap sumbangan-sumbangan yang diperbuat, (6) kesempatan
berpartisipasi, (7) kesempatan untuk tetap memiliki perasaan dan
harga diri.

Selanjutry-a Nawawi (1987) mengemukakan bah*'a yang dapat

mempengaruhi tinggi rendahnya semangat kerja adalah minat'perhatian, faktor

upah/gaji, status sosial dari pekerjaan, tujuan yang mulia dari pekerjaan yang

mengandung pengabdian, dan suasana kerja dan hubungan kemanusiaan yang

baik.

Berdasarkan pendapat-pendapat yang dikemukakan di atas, menunjukkan

bahwa adanya hubungan antara iklim organisasi dengan semangat kerja. Apabila

iklim organisasi kondusif maka semangat kerja juga akan mdningkat, begitu pula

sebaliknya. Untuk meningkatkan semangat kerja, salah satu faktor yang harus

diperhatikan adalah iklim organisasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa iklim

organisasi diduga dapat mempengaruhi semangat kerja.
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D. Kerangka Konseptual

Pada penelitian ini dapat dikemukakan kerangka konseptrnl sebagai alur

pikir untuk memperjelas keterkaitan antara dua variabel yang diteliti. Variabel

bebas yaitu iklim organisasi, dengan indikatornya : kepemimpinan, komunikasi ke

atas ke bawah, hubungan interpersonal, keikutsertaan, imbalan yang adil dan

fasilitas. Sedangkan variabel terikatnya adalah semangat ke{a pegawai dengan

indikator : loyalitas, antusiasme, disiplin, inisiatif dan keativitas. Secara ringkas

variabel penelitian ini dituangkan dalam bagai berikut :

Variabel X Variabel Y
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Iklim Organisasi
1. Kepemimpinan
2. Komunikasi atas-bawah

3. Hub. lnterpersonal
4. Keikutsertaan
5. Imbalan
6. fasilitas

Semangat Kerja
l. Loyalitas
2. Antuasiasme
3. Disiplin
4. Inisiatif dan kreativitas
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BAB III

TTIJTJAN DAN MANFAAT PENELITIAN

A. Tujuan Penelitian

Sesuai dengan pembatasan dan rumusan masalah, maka penelitian ini

bertujuan untuk memperoleh gambaran tentang :

1. Iklim organisasi kantor tata usaha Fakultas selingkungan Universitas Negeri

Padang

2. Semangat ke{a pegawai kantor tata usaha Fakultas selingkungan Universitas

Negeri Padang

3. Hubungan iklim organisasi dengan semangat ke{a pegarvai tata usaha Fakultas

selingkungan Universitas Negeri Padang.

B. Kegunaan Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan berguna sebagai :

1. Informasi bagr pimpinan fakultas dan pimpinan tata usaha fakultas

selingkungan Universitas Negeri Padang tentang Iklim organisasi dan

hubungannya dengan semangat keqja pegawai.

2. Masukan bagi pengambil kebijakan pada tingkat Fakultas maupun Universitas

guna meningkatkan iklim organisasi dan semangat kerja pegawai

3. Bahan masukan bagi penelitian lebih lanjut, khususnya tentang faktor-faktor

yang berrpengaruh terhadap iklim organisasi dan semangat kerja.
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BAB TV

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian korelasional, yang menghubungkan

dua variabel. Iklim organisasi dijadikan sebagai variabel bebas (X) dan semangat

kerja dijadikan sebagai variabel terikat (Y). Penelitian ini dimaksudkan untuk

mengetahui apakah ada hubungan antara variabel X dengan variabel Y dan

seberapa besar hubungan kedua variabel tersebut.

B. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tata usaha pada

masing-masing fakultas dalam lingkungan Universitas Negeri Padang, dengan

rincian sebagai berikut .

Tabel I

Populasi dan Sampel Penelitian

No Unit Kerja Pendidikan Masa Keria Jumlah
<s1 >sl <15 :15 Populasi Sampel

1 FIP 37 t2 38 il 49 15

2 FBSS 23 5 6 22 28 8

3 FMIPA 44 5 t2 37 49 I5
4 FIS 20 10 4 26 30 9

5 FT 60 t2 t2 60 72 2t
6 FIK t7 9 6 20 26 7

Jumlah 20t 53 78 t76 254 73

254 2s4
Sumber : Bagian Kepegawaian UNP (keadaan Januari 2002)

Kemudian, dari jumlah anggota populasi dambil sampel dengan teknik

stratified proportional random sampling, yaitu teknik yang digunakan apabila
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populasi mempunyai anggota yang tidak homogen dan berstrata secara

proporsional. Sampel diambil sebesar 30%o secara random dari proporsi keadaan

populasi.

Hal ini didasarkan atas pendapat Arikunto (1998 : 120), yang mengatakan

bahwa "untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjeknya kurang dari 100, lebih

baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi.

Selanjutnya juka jumlah subjeknya besar dapat diambil antara l0% - l5yo, atau

20% -25Yo atau lebih.

C. Variabel Penelitian

Sesuai dengan judul dan permasalahan, penelitian ini terdiri atas dua

variabel, yaitu variabel bebas (iklim organisasi), dengan indikatornya :

1. kepemimpinan,

2. komunikasi ke atas ke bawah,

3. hubungan interpersonal,

4. keikutsertaan,

5. imbalan yang adil, dan

6. fasilias.

Sedangkan variabel terikat (semangat kerja pegawai) dengan indikator:

1. loyalitas,

2. antusiasme,

3. disiplin,

4. inisiatifdan

5. kreativitas.
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D. Jenis dan Sumber I)ata

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data

yang langsung diperoleh dari responden. Sedangkan sumber datanya adalah

pegawai tata usaha setiap fakultas di lingkungan UNp yang terpilih sebagai

sampel.

E. Teknik dan Alat Pengumpul Data

Untuk mengumpulkan data yang diperlukan, maka digunakan angket

dengan kuesioner atau daftar prtanyaan sebagai alatnya. .tngket disusun dalam

bentuk skala Likert dengan 5 alternatifjawaban, yaitu selalu (SL) diberi bobot 5,

sering (SR) diberi bobot 4, kadang-kadang (KD) diberi bobot 3, jarang (JR) diberi

bobot 2 dantidak pernah (TP) diberi bobot 1.

Sebelum angket dibuaUdisusun, terlebih dahulu disusun kisi-kisi untuk

mempermudah atau memandu pembuatan angket. Kisi-kisi instrumen disusun

berdasarkan indikator masing-masing variabel. Kisi-kisi ini dapat dilihat dalam

lampiran.

Sebelum angket disebarkan kepada responden, dilalukan uji coba untuk

menentukan apakah pernyataan angket dapat dimengerti oleh responden dan

untuk menguji keterandalan indikator setiap variabel. Hasil olahan ujicoba

terlampir.

Berdasarkan hasil uji coba angket diperoleh kesimpulan bahwa untuk

angket semangat kerja terdapat 3 item instrumen yang tidak valid dan 32 item
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yang valid. Sedangkan untuk angket iklim organisasi terdapat 5 item yang tidak

valid dan 33 dinyatakan valid. Untuk item angket yang tidak valid ditinggalkan

atau dibuang dari susunan angket yang ada, sehingga dari 73 item angket yang

disusun, akhirnya 65 item yang digunakan

Uji reliabilitas angket digunakan nrmus alpha, dengan hasil reliabilitas

angket semangat ke{a diperoleh 4i : 0.93 sedangkan t tauer untuk n : 12 adalah

0.576 dan hasil reliabilitas angket iklim organisasi diperoleh 11,: 0.71. Setelah

dibandingkan r hitung dengan r tabel, ternyata r hitung lebih besar dari r tabel

dalam dapat dikatakan angket tersebut reliabel.

F. Teknik Analisis Data

Karena penelitian ini termasuk penelitian korelasional, maka teknik

analisis yang digunakan disesuai den-san teknik korelasi yang ad.a. Pengolahan

data dilakukan dengan menggunakan progam pengolahan data berbantuan

komputer (Minitab)

Melakukan uji normalitas, dengan rumus Chi Kuadrat (f), sebagai

berikut:

P: I (fdhr
ft

* : cniKuadrat

fr : Frekuensi

f, : Frekuensi yang diharapkan

Melakukan analisis koefisien korelasi denean nrmus

"Korelasi Product-Moment" (Arikunto, 199 8 :25 6)

bab-3 iklin -semangat kerja 25



,I,y-(I,)(f r)
fry:

J{,r,-(r,}t,rvEy}
Keterangan:

r: Koefisien Korelasi

n: Jumlah subjek yang diteliti

x: Jumlah skor untuk variabel x

y: Jumlah skor untuk variabely

Melakukan uji keberartian korelasi dengan rumus I

F ,Jtri
r-(r)'

Keterangan:

r: Koefisien korelasi

N:Banyak sampel

Kemudian, untuk memberikan makna terhadap hasil penghitungan pen_eolahan

data, perlu digunakan suatu kriteria yang mana dalam penelitian ini Lriteria

tersebut merujuk kepada pendapat Arikunto (1998) sebagai berikut :

0 40% tidak baik

4l% - 55% kurangbaik

560/o - 75o/o cukup baik

76% - 100% baik
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAI{ASAN

A. Deskripsi Data

1. Deskripsi Data Semangat Kerja Pegawai

Skor minimum untuk variabel semangat kerja pegawai adarah 32

dan skor maksimumnya adalah 160. Total skor terendah yang diperoleh

responden untuk variabel ini yaitu 99 dan skor tertinggi 150. Setelah data

diolah diperoleh Mean 130.76. Distribusi skor semangat kerja dapat dilihat

pada Tabel 2.

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Skor Variabel Semangat Kerja Pegawai Tata Usaha
Fakultas se Lingkungan UNP.

Kelas Interval Frekuensi

(F)

Frekuensi

Kumuatif

Frekuensi

Relatif

99 - t07 I I t.t4

108- 116 7 8 t0

tt7 - t25 24 32 34.29

126 - 134 T7 49 24.29

135 - 143 ll 60 15.71

t44 - 152 5 65 7.14

153 - 161 5 70 7.t4

70 100

Berdasarkan tafsiran mean, tingkat pencapaian variabel semangat kerja

pegawai menunjukkan hasil pengolahan data9l.?4% dari skor idealnya. Jadi

dapat dikatakan bahwa semangat ke{a Tata Usaha Selingkungan Universitas

Negeri Padang. kategori baik.
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2. Deskripsi Data Iklim Organisasi

Skor minimum untuk variabel ikrim organisasi adalah 33 dan skor

maksimum 165 untuk variabel Iklim Organisasi Tata Usaha Selingkungan

Universitas Negeri Padang. Setelah data diolah diperoleh Mean : 141.59.

Distribusi skor variabel ini dapat ditampilkan pada Tabel 3.

Tabel 3: Distribusi skor variabel Iklim Organisasi Tata Usaha Selingkungan Universitas
Negeri Padang

Kelas Interval Frekuensi

(F)

Frekuensi

Kumuatif

Frekuensi

Relatif

99 - r07 I 1 1.43

108 - 116 3 4 4.29

lt7 - t2s t6 20 22.86

126 - 134 2t 41 30

135 - 143 t7 58 24.29

144 - 152 J 6t 4.29

153 - 161 6 67 8.57

162 - t70 J 70 4.29

70 100

Berdasarkan pengolahan data dapat dilihat bahwa Iklim Organisasi Tata

Usaha Fakultas Selingkungan Universitas Negeri Padang berada pada taraf baik.

Hal ini diperoleh dari tafsiran perbandingan Mean dengan skor ideaF 8l%.

Berikut akan ditampilkan rangkuman hasil pengolahan data variabel-

variabel penelitian untuk memudahkan melihat hasil analisis data. Ranekuman

tersebut ditampilkan pada Tabel4
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Tabel 4 : Rangkuman Hasil Pengolahan Data Dari variabel-variabel penelitian

No Yariabel SkorMin Skor Mek Meen

1 Semangat Kerja 99 t60 130.76

) Iklim Organisasi r02 165 141.59

Skor ideal Iklim Organisasi = 170; Skor ideal Semangat Kerja = I 60

Pada Tabel 4 di aas dapat dilihat bahwa Semangat Kerja pegawai dan

Iklim organisasi Tata Usaha Fakultas Selingkungan Universitas Negeri

Padang sama-sama berada pada kategori baik.

3. Pengujian Hipotesis

Untuk melihat koefisien korelasi variabel X dan variabel Y digunakan

teknik analisis korelasi Product Moment (hasil lengkap dapat dilihat pada

lampiran). Sebelum melakukan analisis ini terlebih dahulu dilakukan uji

normalits dengan rumus Chi Kuadrat. Hasil pengujian Chi Kuadrat untuk

variabel iklim organisasi adalah 10,21. Ini berarti data berdistribusi normal

karena hasil yang diperoleh lebih kecil dari harga laitik Chi Kuadrat dengan

db 5 (k-3), tarafkepercayaan9lo/o:11,070 dan db 5 taraf kepercayaanggo/o:

15,086 (3,15<11,070<15,086). Sedangkan untuk variabel semangat kerja

diperoleh hasil 6,50. Ini berarti data semangat kerja berdistribusi normal

karena hasil yang diperoleh lebih kecil daripada harga kritik Chi Kuadrat

dengan db 5 (k-3) pada taraf kepercayaan 95% dan 99%

(6,50<l 1,70<15,096).

Hasil pengujian keberartian hubungan variabel iklim organisasi dan

variabel semangat kerja adalah sebesar 0.41 (dapat dilihat pada Tabel 5).

Apabila kita melihat Tabel 5, tampak bahwa 16;6* lebih besar daripada rou"r.
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untuk N : 70 pada taraf signifikan So/e, 0)32 dan taraf signifikan lyo :

0,302. Hal ini berarti bahwa hubungan iklim organisasi dan semangat ke{a

pegawai adalah signifikan. Dapat diungkapkan dengan kata lain bahwa

terdapat hubungan yang berarti antara iHim kerja organisasi dengan semangat

kerja pegawai tata usaha fakultas Universitas Negeri padang.

Tabel 5 : Keberartial Hubungan Variabel X dan Variabel y

}.o

Selanjutnya untuk menguji keberartian korelsi dilakukan uji t. Hasil

uji keberartian korelasi menunjukkan thit.s: 3 71. Apabila dikonfirmasikan

dengan t66.1 pada db 5, taraf kepercayaan 95% :2,015 dan taraf kepercayaan

99Yo : 3,365, maka tn"rl ) tt u"r (3.71>3,365>2,015), dengan demikian

hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) yaitu "terdapat

hubtrngan yang berarti antara iklim organisasi dengan semangat kerjapegawai

tata usaha Fakultas di lingkungan Universitas Negeri.
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Iklim organisasi
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B. Pembahasan

l. Semangat Kerja

semangat kerja merupakan sikap yang muncul dari dalam diri

individu yang membuat individu tersebut mau bekerja dengan giat dan

antusias tanpa tekanan dari pihak lain. Hasibuan (1996.9a)

mengemukakan semangat kerja adalah "kemauan untuk melakukan

perke4'aan dengan giat dan antusias, sehingga penyelesaian pekerjaan

lebih cepat dan baik".

Mengingat semangat kerja itu tidak dapat dimunculkan dengan

pakaan dan tekanan-tekanan, maka untuk meningkatkannya perlu

memperhatikan fahor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja itu

sendiri. Semangat kerja itu sendiri dapat dilihat dari indikator-

indikatornya yakni loyalitas, antusiasme terhadap flrgas, disiplin, inisiatif

dan keativitas.

Agar semangat kerja meningkat perlu diupayakan peningkatan

loyalitas para pegawai terhadap tugas dan organisasi. Secara umum

loyalitas pegawai tata usaha fakultas di universitas Negeri Padang berada

pada kategori baik. Analisis data menunjukkan dan 7 butir angket, rasio

skor yang diperoleh dengan skor ideal adalah 8569 :

1 1. 200x 1 00o/o:7 6.5 lo/o.

Selanjutnya yang harus mendapat perhatian dalam meningkatkan

semangat kerja adalah antusiasme Wra pegauai dalam melaksanakan

tugas. Antusiasme dapat ditandai dengan gembira dalam melaksanakan

tugas. Antusiasme dapat ditandai dengan gembira dalam melaksanakan
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tugas, ikhlas dan bersmangat tinggi. Antusiasme pegawai tata usaha

fakultas di universitas Negeri Padang berada pada kategori baik. Analisis

data menunjukkan dari I butir angket, ratio skor yang diperoleh dengan

skor ideal adalah 93 17: I 1 550xl00Yo:81%o.

Fahor yang tunr membentuk semangat ke{a adalah disiplin.

Disiplin dapat dilihat dari ketaatan dan kepatuhan pada peraturan dan

nonna-norma yang bedaku. secara umum disiplin pegawai tata usalu

fakultas di Universitas \egeri Padang pada kategori baik.

Pegawai yang E.miliki semangat tinggi dapat ditandai dengan

inisiatif dan kreativita_( ]"ang dimilikinya. Inisiatif dan kreativitas dapat

dilihat dari kemamprur menemukan hal-hal baru dan mengemban-ekan

serta memperbaiki cara !'ang sudah ada. Inisiatif dan keativitas pegauai

tata usaha fakultas di Liniversitas Negeri Padang berada pada kategori

cukup.

Secara umum ha.ii penelitian semangat kerja pegawai tata usaha

fakultas di Universitts: Negeri Padang berada pada kategori baik

(76.510/o). Hasil ini menjelaskan bahwa perlu dilakukan upaya

mempertahankan dan membina semangat kerja pegawai unruk

meningkatkan mutu ke.na pegawai di Universitas Negeri Padang terutama

pada aspek inisiatif dan kreativitas pegawai. Pihak yang paling tepat dan

paling berkepentingan untuk melakukan pembinaan semangat kerja

pegawai adalah kepala tata usaha dan pengawas.
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2. Iklim Organisasi

Iklim organisasi adalah suasana dan kondisi intern organisasi yang

dirasakan anggotanya dan menjadi karakeristik organisasi serta memiliki

pengaruh terhadap perilaku mereka. sutaryzdi (r993:65) mengemukakan:

"iklim organisasi adalah karakteristik furernal yang membedakan suatu

sekolah dari yang lain dan mempengaruhi perilaku orang-orang yan ada di

dalamnya.

Iklim organisasi ditentukan pula oleh berbagai faktor yakni:

kepemimpinan, komunikasi ke barvah-ke atas, hubungan interpersortal,

keikutsertaan, imbalan yang adil dan fasrlitas pendidikan yang tersedia.

Kepemimpinan yang dimaksud dalam peneiitian ini adalah kepemimpinan

Kepala Tata Usaha.

Selanjutnya faktor pembentuli iklim organisasi adalah komunikasi

ke bawah-ke atas. Komunikasi ke barvah rzitu arus pesan dari kepala tata

usaha kepada pegawai-pegawai, sedangkaa komunikasi ke ats adalah arus

pesan yang mengalir dari pegawai-pemwai kepada kepala tata usaha.

Komunikasi ke bawah-ke atas pada tata usaha fakultas di Universitas

Negeri Padang berada @a kategori baik

Falctor yang turut menentukan iklim organisasi adalah hubungan

interpersonal. Hubungan interpersonal dapat dilihat dari sikap saling

menghargai, empati, keterbukaan, kepercayaan, dan kehangatan dalam

berhubungan antar sesama anggota organisasi. Hubungan interpersonal

pad tata usaha fakultas di Universiks Negeri Padang berada pada kategori

baik.
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Benkut yang juga termasuk faktor penentu iklim organisasi adalah

keikutsertaan. Keikutsertaan pegawai dapat dilihat dari keikutsertaan

pegawai dalam pengambilan keputusan dan keikutsertaan pegawai dalam

kegiatan-keglatan tertentu. Keikutsertaan pegawai tata usaha fakultas di

Universitas Negeri Padang berada pada kacgori cukup.

Imbalan yang diterima pegawai juga menentukan iklim organisasi.

Imbalan yang dimaksud dapat berupa materi dan non materi. Imbalan

yang adil pada pegawai tata usaha fakulta-. di Universitas Negeri padang

berada pada kategori cukup.

Faktor yang terakhir ikut membenruk iklim organisasi adalah

fasilitas pendidikan. Fasilitas meliputi lasilitas utama dan fasilitas

penunjang. Kedua fasilitas ini dilihat dari ketersediaan dan kenyamanan

penggunaannya. Fasilitas tata usaha fakulta-s di Universitas Negeri Padang

berada pada kategori cukup.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahrva iklim organisasi tata usaha

fakultas di Universitas Negeri Padang berada dalam kategori baik (81%).

Hal ini menunjukkan bahwa perlu dilak-ulian peningkatan iklim organisasi

dengan melakukan pembinaan dan perbal\an pada faktor-faktor penentu

iklim organisasi yang telah diuraikan di atas. Pihak yang cukup

berwenang melahrkan pembinaan dan perbaikan ini adalah pimpinan tata

usaha masing-masing fakultas.
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3. Hubungan Iklim Organisasi dengan Semangat Kerja

semangat kerja pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai hal

seperti dikemukakan oleh beberapa ahti. Antara lain seperti yar.g

dikemukaklan oleh Pwwanto (1982:61):

1 )Adanya perasaan terlindungi, 2) Adanya kondisi kerj a
yang menyenangkan,3)Adanya suasana dan rasa
kekeluargaan, 4)Perlakuan yang adil dari atasan,
5)Pengakuan dan penghargaan terhadap sumbangan-
sumbangan yang diperbuat, 6)Kesempatan
berpartisipasi, dan 7)Kesempatan untuk tetap memiliki
perasaan harga diri.

Salah satu faktor yang juga mempengaruhi semangat ke{a adalah

iklim organisasi. Hal ini sesuai pendapat Schatz (1995 122) yang

menyatakan: ". . . iklim organisasi senantiasa mempengaruhi kondisi dasar

dan perilaku orang-orang yang ada di dalamnya.

Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat hubugan yang berarti

antara iklim organisasi dengan semangat keqa pegawai tata usaha

fakultas di Universitas Negeri Padan_e. Adapun besar korelasi kedua

variabel penelitian ini adalah 0,41, lebih besar dari pada harga kritik

product moment pada tabel untuk n : 70 yaitl 0,232 pada taraf

kepercayaan 95% dan 0,302 pada taraf kepercayaan 99%. Hasil

penelitian ini sekaligus membuktikan bahwa untuk meningkatkan

semangat keda pegawai perlu diciptakan iklim organisasi yang kondusif

di tata usaha fakulas Universitas Negeri Padang.

Iklim organisasi yang kondusif di tata usaha fakultas Universitas

Negeri Padang dapat dibangun dengan cara: l) menciptakan

kepemimpinan yang efektif. 2) memperlancar jalur komunikasi ke
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bawah-ke atas, 3; mengkondisikan terciptanya hubungan interpersonal

yang bailg 4) mengilortsertakan pegawai-pegawai dalam pengambilan

keputusan dan kegiatan sekolah, 5) memberi imbalan dengan car yang

dapat menimbulkan msa keadilan dan 6) menyediakan fasilitas

pendidikan yang cukup dari segi kuantitas dan kualitas, termasuk

kenyamanannya.
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BAB YI

KESIMPUI-AN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis tentang hubungan iklim

organisasi dengan semangat kerja pegawai tata usaha fakultas se Unir-ersitas Negeri

Padang,dapatdikemukakanbeberapakesimpulansebagaiberikut

1. Iklim organisasi pada tata usaha fakultas se Universitas Negeri Padang berada

dalam kategori baik, yaitu 8l7o dari skor ideal

2. Semangat kerja pegawai pda tata usaha fakultas se Universita-s Negeri Padang

berada dalam kategori baik, tepatnyaT6.5lo/o dari skor ideal

3. Terdapat hubungan yang berarti antara iklim organisasi dengan semangat ke{a

pegawai tata usaha fakultas se Universitas Negeri Padang dengan perolehan angka

korelasi sebesar 0.41o/o, lebih besar dari r tabel pada taraf kepercayaan 99o/o.

Karena korelasi kedua variabel tersebut cukup signifikan- maka untuk

meningkatkan semangat kerja pegawai dapat dimulai dengan meningkatkan iklim

organisasi menjadi lebih baik.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti menyarankan beberapa hal berikut :

l. Bagi pimpinan atau kepala tata usaha, perlu untuk mempertahankan suasana

kantor yang ada dan bila perlu lebih meningkatkannya. Untuk ini, kemampuan
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PETUNJUK PENGISIAN :

1. Angket ini disusun dengan lima altematif

pilihan jawaban, yaitu selalu, (SL) sering (SR),

kadang-kadang (KD), jarang (JR), dan tidak

pemah (TP)

2. pilihlah salah satu alternatifjawaban yang tersedia dengan persentase sebagai berikut

Selalu (SL)

Sering (SR)

Kadang-kadang (KD)

Contoh pengisian :

Pernyataan/PertanYaan :

81% - r00%

6t% - 80%

4t% - 60%

Jarang (JR)

Tidak pernah (TP)

2t% - 40%

0% -20%

No Pernyataan Aiternatif
SL SR KD JR TP

I Saya berusaha meningkatkan pengetahuan

sesual

{

2 Teman-teman sekantor, suka menceritakan

keburukan saya_

{

No Pernyataan Alternatif
SL SRiKD JR TP

I Saya mengatasi hal-hal Yang daPat

lan melaksanakan

2. Saya menunda semua urusan pribadi hingga

selesai am

Tugas saya sebagai Pegawai cukuP dapat

SA

4 Setiap tugas yang diPercaYakan pimpinan
laksanakan baik

5 Saya berusaha meluruskan pendapat yang

keliru dari orang lain tentang lembaga atau
a

6 Kantor tempat saya bertugas sekarang sangat

7 Saya merasa senang melaksanakan tugas

se

8. Saya merasa tugas tambahan yang diberikan

oleh atasan memberatkan

9 Saya terus meningkatkan kemampuan saya

sebagai pegawai dengan berbagai cara

I

Y h._



10. Saya merasa keberatan melaksanakan

kelebihan am a dari SE

tl Saya kurang bersemangat melaksanakan

tugas-tugas kantor yang menjadi tanggung

arvab

12. Saya berusaha mernbantu sesama pegawal

yang mempunyai masalah dalam

melaksanakan tugas

13. Menurut saya kelebihanjam kerja yang

dibebankan harus diba

t4 Atasan saya memberikan bimbingan dalam

melaksanakan lebih baik

15. Saya telah hadir di kantor sebelum jam

kantor dimulai
16. Saya meninggalkan kantor meskipun tugas

sava belum selesai

t7 Saya menandatangani daftar hadir setiap hari

tiba di kantor
18 Sa.v-a menyelesaikan semwl tugas yang

dibebankan kepada saya sebelum atasan

memintan

l9 Saya membuat program kerja saya setiap

tahun
20. Saya membuat rancangan/program kerja

sebelum memulai tugas

2l Saya mengikuti setiap upacara yang

di nstuksikan lembaga/instansi saya

22 Saya mengikuti setiap kegiatan yang

dilaksanakan uniUlemb aga say a untuk
ke a

23 Saya berusaha menemukan alternatif
kan aan lebih efektif

24 Saya menyelidiki faktor penghambat

terhadap semua pekerjaan yang saya atau
pegawai lain temui

25 Saya mengemukakan ide-ide untuk

kemaiuan lembaga / instansi saya

26. Saya melibatkan diri dalam pemecahan

masalah yang dihadapi uniUinstansl saya

27 Saya mengkombinasikan berbaga i cara/

prosedur kerja dalam menyelesaikq4 !qg4s
28 Setiap kali melaksanakan tugas saya

memanfaatkan alat bantu yang ada dengan

sebaik-baiknya

2



29 Saya berusaha mempersiapkan semua alat

yang akan digunakan dalam menyelesaikan

aan dibebankan

30. Saya menggunakan berbagai buku petunjuk

lain selain buku standar untuk pekerjaan

3t Saya mengukur hal-hal yang telah saya

akan hari

32 Pimpinan saya memberi motivasi agar saya

dan pegawai lainnya melaksanakan tugas

baik
JJ Pimpinan saya menjaditeladan yang baik

bagi para pegawai dalam melaksanakan

34 Pimpinan saya memberi pengarahan apa saja

vang harus dilakukan Pegawai dalam

melaksanakan

35 Pimpinan saya memberi petunjuk bagaimana

cara baik

36 Pimpinan saya mengajak semua pegarvai

untuk ikut serta dalam berbagai kegiatan

unit atau fakultas

38 Pimpinan saya menyarnpaikan segera

informasi yang berhubungan dengan tugas

39 Pimpinan saya mensosialisasikan kebijakan
yan g dibuatnya kepad a para pegarvai

40 Para pegawai di kantor saya memiliki
kesempatan untuk bertanya tentang masalah

yang berhubungan denga4 tug4l atasan

41 Saya melaporkan perkembangan prestasi

pekerjaan saya secara berkala kepada
pimpinan/atasan

42 Saya merasa enggan untuk menyampaikan
ide dan saran kepada pimpinadatasan karena

kurang mendapat tanggapan

43 Antar sesama personil/pegawai yang ada di
kantor/instansi saya saling menghargai
pendapat

44 Menurut saya diantara sesama personil atau

pegarvai kantor saling menghargai satu sama

lain

37 Pimpinan saya melakukan komunikasi
dengan setiap pegarvai yang ada pada unit /
rnstanst

a
J

para pegawai yang diterimanya



45 Sesam a pegarvai saling mengenal keluarga
satu sama

46 Saya kurang senang jika ada pegawai lain
an tik

47 Para pegawai di kantor tempat saya bernrgas
saling bertukar pikiran tentang masalah yang

48 Saya percaya bahrva teman saya sesama
waitidak sa

49 Para pegarvai dan pimpinadatasan saling
menjaga rahasia instansiAembaga tempat

50 Sesama pegawailpersoni I kantor sal i n._s

berkomunikasi akrab

52 Pimpinan saya mengikutserrakan para
pegarvai dalam menlusun rencana

5-1 Para pegawai diikutsertakan dalam
pemecahan masalah yang dihadapi oleh
kantor sayal

I

55 Saya ikut serta dalam kegiatan membina
kegiatan yang diselenggarakan instansi/
lembaga tempat saya a

56 Semua pegarvai diikutsertakan dalam rapat
pengambilan keputusan kantor tempar saya
beke4a
Menurut saya imbalan yang diberikan
instansi/kantor sudah pantas dan adil

58 Jika pegawai diberi tambahan untuk
mengelola suatu kegiatan diberi imbalan
sesuai kemampuan iqstansi/kantor

59 Semua tugas tambahan yang dibebankan
kepada pegawai diperhitungkan untuk
menambah imbalannva

6t Pimpinan saya menyatakan bahwa
keberhasilan instansi/kantor adalah hasil

a keras wal
62 Ruang kantor tempat saya beke{a cukup

nyaman untuk menyelesaikan semua rugas

51 i Antar sesama pegawai dan pimpinan/arasan
rasa udaraan kuat

Para pegarvai ikut serta dalam menenrukan
wai lai

Pimpinan saya memben pujian kepada para
pegawai yang melaksanakan tugas dengan
baik di wai lain

54

t

57

60

4



63 Ruang kantor tempat saya bekeda cukup

n untukistirahat
64 WC dan kamar mandi untuk para pegawal

tersedia dan

65 Di kantor tempat saya bekerja terdapat

fasilitas yang dapat digunakan untuk
melaksanakan kantor saya

Bvtlil i
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