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Nama 
Program Studi 
Judul 

ABSTRAK 

Razilu 
Pengkajian Ketahanan Nasional 
PENGARUH PELATIHAN, MOTIVASI KERJA DAN 
IKLIM ORGANISASI TERHADAP PRODUKTIVITAS 
KERJA PEMERIKSA PATEN PADA DIREKTORAT 
PATEN DIREKTORAT JENDERAL HAK KEKAYAAN 
INTELEKTUAL DEPARTEMEN HUKUM DAN HAK 
ASASI MAN USIA Rl 

Produktivitas pegawai yang tinggi dan berkualitas adalah harapan setiap 
organisasi, termasuk Direktorat Paten Direktorat Jenderal Hal< Kekayaan 
lntelektual. Akan tetapi, untuk mencapainya bukanlah merupakan hal 
yang mudah, sebab dipengaruhi oleh berbagai variabel. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara pelatihan, 
motivasi ke~a. dan iklim organisasi dengan produktivitas Pemeriksa 
Paten dalam bidang pemeriksaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 
(1) terdapat hubungan yang kuat dan positif serta signifikan antara 
pelatihan dengan produktivitas Pemeriksa Paten di bidang pemeriksaan, 
(2) terdapa! hubungan yang sedang dan positif serta signifikan antara 
motivasi ke~a dengan produktivitas Pemeriksa Paten di bidang 
pemeriksaan, dan (3) terdapat hubungan yang sedang dan positif serta 
signifikan antara iklim organisasi dengan produktivitas Pemeriksa Paten di 
bidang pemeriksaan. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan yang kuat dan positif serta signifikan antara pelatihan, motivasi 
ke~a, dan ikllm organisasi secara bersama-sama dengan produktivitas 
kerja Pemeriksa Paten. Dengan demikian, bila peran pelatihan, motivasi 
ke~a dan ikfim organisasi terhadap produktivitas kerja Pemeriksa Paten 
dibidang pemeriksaan hendak dipertahankan bahkan ditingka!kan, maka 
Direktorat Paten perlu melakukan pelatihan beljenjang dengan kurikulum 
yang berpedoman pada program pelatihan Kantor-kantor Paten negara 
maju, melaksankan secara konsisten dan berimbang sistem reward dan 
punishment serta adanya kejelasan tugas dan tanggung jawab antara 
Pemeriksa Paten sebagai pejabat fungsional dan Kepala Sub Direktorat 
Pemeriksaan sebagai pejabat struktural. 

Kala kunci: 
Produktivitas, pelatihan, motivasi kerja, iklim organisasi, Pemeriksa Paten 
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Abstract 

Name : RAZILU 
Study Program: NATIONAL RESISTANCE STUDY 
Tille :THE EFFECT OF TRAININGS, WORKING MOTIVATION AND 

ORGANIZATION CLIMATE TO THE PRODUCTIVITY OF PATENT 
EXAMINERS IN THE DIRECTORATE OF PATENTS, 
DIRECTORATE GENERAL OF INTELLECTUAL PROPERTY, 
MINISTRY OF LAW AND HUMAN RIGHTS 

A high and in a good quality of staffs' productivity is an expectation of any 
organization, including the Directorate of Patents, Directorate General of Intellectual 
Property. However, it is not easy to achieve this expectation. It is influenced by some 
variables. An objective of this study is to get to know whether or not there is a link 
between trainings, working motivation and organization climate to Patent Examiners' 
productivity in substantive examination field. The result of this study shows that: (1) 
there is a strong and positive, as well as significant link between training and Patent 
Examiners' productivity in substantive examination· field, (2) there is a middle and 
positive, as well as significant link between working motivation and the Patent 
Examiners' productivity in substantive examination field, and (3) there is a middle and 
positive as well as significant link between organization climate and Patent 
Examiners' productivity in substantive examination field. The result of this study also 
shows that there is a strong and positive as well as significant link between training, 
working motivation, and organization climate jointly and Patent Examiners' 
productivity. Therefore, if the contributions of training, working motivation, and 
organization climate are needed to be retained, or even improved, the Directorate of 
Patents will need1o have a grading training with a curriculum that is guided to training 
programs in Patent Offices of developed countries, consistently provided and with a 
balance reward and punishment system, as well as a clear job description and 
responsibility between a Patent Examiner as a functional officer and a Head of Sub 
Directorate of Examination as a structural officer. 

Keywords: 
Productivity, training, working motivation, organization climate, Palen! Examiners. 
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BABI 

PENDAHULUAN 

1.1 Lalar Belakang Masalah 

Dalam dasawarsa terakhir ini, harus diakui bahwa perkembangan 

leknologi sangal pesat. Perkembangan tersebut telah memberikan 

makna yang cukup besar bagi negara-negara di dunia, utamanya 

Ieiah membawa dampak positif bagi segala aspek kehidupan bangsa· 

bangsa, tidak terkecuali Indonesia. 

Bagi bangsa Indonesia, dengan adanya kemajuan di bidang 

teknologi yang begilu pesat, telah menikmatinya dalam bentuk 

pembangunan yang berl<esinambungan untuk menuju pembaharuan 

yang lebih berani. Jika bangsa Indonesia ingin tetap menikmati 

berbagai manfaat dari rangkaian pembangunan yang 

berkesinambungan itu, maka harus selalu berorientasi ke depan dan 

mengikuti situasi global yang· sedang berkembang untuk dapat ikut 

berkompetisi. 

Memperhatikan perubahan-perubahan yang te~adi di era 

globalisasi ini, bangsa Indonesia Ieiah berbenah diri untol< dapet 

beradaptasi dengan dunia internasional. ::li bidang paten misalnya, 

Indonesia Ieiah meratifikasi konvensi, traktat, dan perjanjian-perjanjian 

internasional serta melakukan perubahan-perubahan dalam ketent.uan

ketentuan pasal-pasal Undang-undang Paten, sehingga diharapkan 

akan tercipta iklim yang mendorong karya dan kreasi masyarakat 

Indonesia di bidang teknologi dan juga memudahkan masuknya 
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2 

teknologi~teknologi dari negara-negara maju melalui permohonan 

Paten. 

lnstitusi yang diberi tanggung jawab oleh pemerintah untuk 

mengembangkan dan mengelola sistem paten nasional adalah 

Direktorat Paten Direktorat Jenderal Hak Kekayaan lntelektual 

Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusfa, Pemerintah menetapkan 

sistem Paten yang dikembangkan dan dikelola harus dapat berjalan 

dengan efektil dan efisien, sehingga dapat menopang pembangunan 

ekonomi nasional. 

Untuk mengembangkan sistem paten yang dapat berperan 

sebagaimana dimaksud bukanlah suatu pekerjaan yang mudah dan 

cepat, tetapi melalui proses yang cukup panjang, sebab memerlukan 

perbaikan dan penyempurnaan dalam berbagai aspek, termasuk yang 

utama adalah memperbaiki produktivitas Pemeriksa Paten. 

Berdasarkan Undang-undang Nomor 14 Tahun 2001 tentang 

Paten, bahwa "Pemeriksa Paten" adalah seseorang yang karena 

keahliannya diangkat dengan Keputusan Menteri sebagai pejabat 

fungsional Pemeriksa Paten dan ditugasi untuk melakukan 

pemerlksaan substantif terhadap permohonan paten. Pemeriksaan 

substantil ini merupakan kegiatan utama dan memerlukan waktu yang 

paling lama dalam proses pemberian hak eksklusil kepada Inventor 

atas hasil lnvensinya di bidang teknologL Pemeriksaan substantil 

adalah untuk menilai apakah suatu permohonan paten layak untuk 

diberi paten atau tidak. 
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Pemeriksaan substantif yang dilakukan oleh Pemeriksa Paten 

mengikuti urutan-urutan atau tahapan pekerjaan sebagal berikut: 

a. penelaahan lingkup lnvensi; 

b, pemeriksaan kelayakan invensi; 

c. klasifikasl lnvensi; 

d. penelusuran invens!; 

e. analisis hasil penelusuran; 

t pemeriksaan untuk menentukan kebaruan (novelty); 

g. pemeriksaan untuk menentukan langkah inventif (inventive step); 

h. pemeriksaan untuk menentukan keterterapan dalam industri; 

i. penyiapan korespondesi kepada pemohon atau kuasanya; 

j. telaahan atas langgapan pemohon; dan 

k. pemberian pertimbangan keputusan akhir (diberi atau ditolak). 

Dengan melihat tugas dan fungsi Pemeriksa Paten sebagaimana 

uraian di alas, maka dapat dikatakan bahwa Pemeriksa Paten 

mempunyai kedudukan yang sangat strategis dalam pencapaian 

tujuan sistem paten yang efektif dan efisien. 

Tujuan akhir dari pelaksanaan pemeriksaan subslantif ini adalah 
' 

untuk memberikan kepastian hukum terhadap setiap permohonan 

paten. Undang-undang Paten menetapkan jangka waktu keputusan 

pemberian status kepastian hukum tersebut paling lama 36 (tiga puluh 

enam bulan) terhitung sejak tanggal pengajuan permohonan 

pemeriksaan substantif. 
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Dalam kaitannya dengan proses untuk. kepastlan hukum ini, 

Direktorat Paten mendapatkan berbagai kritlkan dali para pemohon 

baik pemohon domestik maupun pemohon luar negeri. Kritikan-kritikan 

tersebul berkaitan dengan backlog yang lerus meningkat dari tahun ke 

tahun (menurut data internal Direktorat Paten backlog per 31 

Desember 2008 lebih dari 5000 permohonan). Krilikan-kritikan yang 

disampaikan para pemohon, diantaranya: 

(1) penyelesaian pemeTiksaan substanif permohonan paten seringkall 

leljadi keterlambatan atau melampui batas wak!u yang ditentukan 

undang-undang; 

(2) Pemeriksa Paten dalam kenyataannya lebih cenderung menunggu 

hasil keputusan akhir dari permohonan paten yang sepadan dari 

negara-negara yang melakukan pemeriksaan substantif daripada 

melakukan pemeriksaan sendiri sesuai dengan kemampuan yang 

dimilikinya dalam memberi keputusan akhir, sehingga berakibat 

lambalnya keputusan akhir yang dikeluarkan oleh pemeriksa; 

(3) banyak hasil pemeriksaan substantif yang dilakukan oleh pemefiksa 

tidak dapat dipahami oleh pemohon atau kuasanya, khususnya 

yang berkaitan dengan kejelasan invensi dan seringkali terjadi 

untuk korespondensi masalah kejelasan membutuhkan waktu yang 

lama, sehingga menyebabkan tertundanya keputusan akhir atas 

suatu permohonan paten; 

(4) sebagian besar Pemohon domestik mengalami kesulitan dalam 

pembuatan spesifikasi permohonan paten (kususnya pembuatan 
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deskripsi dan klaim}, sehingga dalam beberapa korespondensi 

antara pemeriksa dengan pemohon terfokus pada pembuatan 

spesiflkasi saja dan belum menyentuh hal-hal yang sifainya 

substansi yang tentunya akan beraklbat pada tertundanya 

keputusan akhir; dan 

(5) Pemeriksa Paten cenderung memilih permohonan paten yang paling 

mudah diberi keputusan akhir walaupun pemnohonan paten 

tersebut baru saja diajukan permohonan substantifnya, sehingga 

permohonan paten yang sulit untuk diberi keputusan akhir ditunda

tunda. 

Salah satu penyebab utama daii backlog tersebut karena 

produktivitas Pemeriksa Paten belum optimal. Oleh karenanya, harus 

dicari pemecahan masalahnya, sebab jika dibiarl<an akan 

menyebabkan backlog yang beriambah dari tahun ke tahun. 

Sementara backlog itu sendiri menimbulkan berbagai dampak negatif, 

diantaranya: 

1. berkurangnya kepercayean masyarakatlpemohon terhadap 

pelayanan yang diberikan oleh Direktorat Paten Ditjen HKI, 

sehingga dapat berakibat lurunnya jumlah pemnohonan paten yang 

diajukan; 

2. kerugian materil bagi para inventor, karena belum dapat 

melaksanakan hak eksklusif yang diberikan oleh negara kepadanya 

tepa! waklu; 

3. mengganggu sistem inovasi nasional; dan 
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4. tertundanya atau hilangnya biaya tahunanlbiaya pemeliharaan 

yang masuk ke kas nega.ra dalam bentuk Penerimaan Negara 

Bukan Pajak (PNBP). 

Produktivitas pegawai yang tinggi dan berkualitas adalah harapan 

setiap organisasi, termasuk Direktorat Paten. Akan tetapi, untuk 

mencapainya bukanlah merupakan hal yang mudah, sebab 

dipenganuhi oleh berbagai faktor, balk faktor internal maupun faktor 

eksternal. 

Menurut Bernandin dan Russel dalam Gomes (2003:160), bahwa 

produktivitas pegawai sangat dipengaruhi oleh faktor: 

• Knowledge, 

• Skills 

• Abilities 

• Attitudes, dan 

• Behaviors 

sehingga banyak program-program perbaikan produklivitas meletakkan 

hal·hal di atas sebagai asumsi..asumsi dasarnya. 

Sedangkan menunut Ravianto (1998:4), bahwa faklor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja pegawai meliputi: pendidikan, 

keterampilan, disiplin. sikap dan etika kerja, motivasi, gaji, kesehatan, 

teknologi, manajemen, dan kesempatan berprestasL 

Pendapat lain, dikemukakan oleh Anoraga (1992:34) yang 

menyebutkan bahwa produktivitas kerja dipengaruhi oleh faklor-faktor 

sebagai berikut: 
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(1) pekerjaan yang menarik; (2) upah yang baik; (3) keamanan dan 

perlindungan dalam pekerjaan; (4) penghayatan alas maksud dan 

makna pekerjaan; (5) lingkungan atau suasana kerja yang baik; (6) 

promosl dan perkembangan diri merasa sejalan dengan 

perkembangan organisasi/perusahaan; (7) merasa terlibat dalam 

kegiatan~kegiatan organisasi; (8} pengertlan dan simpati atas 

persoalan-persoalan pribadi; (9) kesetiaan pimpinan pada diri si 

pekerja; dan (10) disiplin ke~a yang keras. 

Faktor-faktor yang mempenganuhi produktivitas kerja pegawai 

sebagalmana yang diuraikan di alas mungkin juga berpengaruh 

terhadap produktivitas Pemeriksa Paten. Namun dalam penelitlan ini, 

peneliti hanya memfokuskan pada 3 variabel yang diduga kuat 

mempengaruhi produktivltas Pemeriksa Paten yaitu: (1) Pelatihan; (2) 

Motivasi kerja, dan (3) lklim organisasi. 

Adapun alasan utama peneliti hanya memfokuskan pada 3 

variabel tersebut karena: (1) Pemeriksa Paten yang be~umlah 71 

orang dalam dua tahun terakhir ini hanya 25 orang yang mengikuti 

pelatihan. Untuk itu peneliti ingin melihat apakah ada hubungan antara 

pelatihan dengan produktivitas kerja. (2) Semangat Pemeriksa Paten 

untuk bekerja relati! menurun pada 3 tahun terakhir. Hal ini terlihat 

pacta hasil pemeriksaan substantif untuk pemberian paten, dimana 

pad a tahun 2004 sebanyak 27 42, sementara pada tahun 2005, 2006 

dan 2007 berturut-turut sebanyak 1731, 1834, dan 1910. (3) lklim 

organisasi juga relalif tidak kondusif. Selain alasan tersebut di atas 
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berdasarkan hasH Rakernis Ditjen. HKl pada bulan Maret 2009, tiga 

variabel tersebut diduga paling kuat dan signifikan pengaruhnya 

terhadap produktivitas Pemeriksa Paten, (2) berdasarkan pengamatan 

dl lapangan oleh peneliti sendirt selaku pimpinan instansi, melihat 

bahwa 3 variabel tersebut diduga pallng dominan pengaruhnya saat lni 

terhadap produktivitas Pemeriksa Paten, dan (3) untuk variabel 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan komunikasi bagatmana 

pengaruhnya terhadap produktivitas Pemeriksa Paten Ielah dilakukan 

penelitian oleh peneliti lain. 

1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah dl atas, maka perumusan 

masalah dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat hubungan antara pelatihan, motivasi kerja, dan 

iklim organisasi dengan produktivitas kerja Pemeriksa Paten dalam 

bidang pemeriksaan? 

2. Upaya-upaya apa yang harus dilakukan untuk meningkatkan 

produktivitas Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Senubungan dengan pokok penmasalahan di atas, penelitian ini 

bertujuan: 
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1. Untuk mengetahui apakah ada hubungan anlara pelatihan, 

motivasi kerja, dan iklim organisasi dengan produktivitas 

Pemeriksa Paten dalam bldang pemeriksaan: 

2. Untuk mengetahui upaya-upaya yang harus dilakukan dalam 

meningkatkan produktivitas Pemeriksa Paten dalam bidang 

pemeriksaan. 

1.4 Manfaat Penelitlan 

Berkailan dengan tujuan penelitian di atas, penelitian ini 

diharapkan akan membertkan manfaat sebagai berikut: 

a) Manfaat praktis, diharapkan akan berguna bagi Direktorat Paten 

Direktorat Jenderal Hak Kekayaan lntelektual sebagai informasi untuk 

melakukan berbagai upaya dalam peningkatan produktivitas 

Pemeliksa Paten, sehingga Direktorat Paten Direktorat Jenderal Hak 

Kekayaan lntelektual sebagai instansi pelayanan publik di bidang 

hukum dapat memberikan pelayanan yang semakin baik. 

b) Manfaat akademis, dengan penelitian ini diharapkan dapat 

menambah khasanah kajian bagi lingkungan akademis, khususnya 

kajian yang berhubungan dengan upaya-upaya peningkatan 

produktivitas. Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi acuan atau 

referensi bagi peneliti lain yang berminat pada kajian produktlvitas 

Pemeriksa Paten. 
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1.5 Sistematika Penulisan 

Slstematika penu!isan dalam penyusunan tulisan i!miah in1 terdiri 

dari 6 {enam) bab, yang secara garis besar sistematika penulisannya 

sebagai berikut: 

• Bab I 

Pendahuluan yang membahas latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan penelitian. manfaat penelitian, dan sistematika 

penuUsan. 

• Bab I! 

Membahas kerangka teoli dan kerangka konseptual yang 

melandasi penelitian inl guna memahami dan memecahkan 

penmasalahan yang telah dinumuskan. Bab ini juga 

mengungkapkan tentang kerangka pemikiran penelitian, hipotesis 

dan definisi operaslonal varlabel penelitian .. 

• Bab Ill 

Membahas tentang metode penelitian yang mencakup populasi dan 

sampling, teknik pengumpulan dan pengolahan data serta teknik 

ana!isis data. 

• Bab IV 

Membahas mengenai gambaran umum Direktorat Paten Ditjen HKI 

sebagai instansi pemerintah yang ditugasi untuk mengembangkan 

dan mengelola sistem paten di Indonesia. 
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• BabV: 

Merupakan bab yang akan menganalisls data penehtian di 

!apangan, yang meliputi karakteristik sampel penelitian, hasH 

pengolahan data penelitlan berupa deskriptif statistik, tabel, grafik, 

dan hasil analisis hubungan dan pengaruh dari variabe~ bebas 

terhadap variabel terikat serta upaya untuk meningkatkan 

produktivitas Pemeriksa Paten. 

• BabVI 

Bab terakhir yang belisi kesimpulan hasil penelltlan, limitasi 

penelitian. dan saran untuk mengatasi setiap permasalahan dari 

variabel-variabel bebas penelitlan ini terhadap prnduktivitas 

Pemeriksa Paten. 
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2.1 Landasan Toori 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

Dalam landasan teori ini, penulis akan mendeskripsikan konsep~ 

konsep yang berhubungan dengan produktivltas, pelatihan, motivasi 

kerja, dan ikllm organlsasL Selain itu, penulis juga akan menjelaskan 

kerangka pemikiran, hipotesis, dan definisi operasional variabel 

penelman serta penelitian terdahulu yang memiliki relevansi dengan 

penelitian Jni. 

2.1.1 Konsep Produktivitas 

lstilah produktivitas secara resmi dalam dunia l!teratur ilmiah 

telah diungkapkan sejak lebih dari 2 abad yang lalu pada tahun 

1776 ketika pertama kali dikemukakan oleh Quenay dalam sebuah 

artikel. Walaupun telah dikenal sejak lama dalam dunia' ilmiah, 

namun dalam prakteknya masih terdapat perbedaan-perbedaan 

dan kesulitan di dalam mendefinislkan apalagi mengukur 

produk!Mtas ke~a suatu orgonisasi. Hal ini bisa dipahami karena 

setiap organisasi mempunyai karakteristik yang berbeda dan 

organisasl yang lalnnya, bahkan pengukuran produktivitas antar 

bagian dan antar indMdu di dalam organisasi yang sama pun bisa 

berbeda. Sebagai contoh, produktivitas seorang Pemeriksa Paten 

pada Dlrektorat Paten tentunya akan berbeda dengan seorang stat 

seriilikasi, walaupun mereka berada pada direktorat yang sama. 
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Produktivitas didefinisikan oleh para ahli menurut tujuan 

organisasi masing-maslng. Produktivitas pada organisasi 

swasta/bisnis tujuannya untuk mencari keuntungan, 

sedangkan pada organisasi pemerintah lebih berorientasl 

kepada pemberian pelayanan terhadap masyarakat. disamping 

bertujuan juga untuk keuntungan. 

Dalam kaitannya dengan definisi produktivitas di sektor 

bisnis dan publik, Kasim (1993;20) menjelaskan bahwa konsep 

. produktivitas di sektor bisnis berbeda dengan sektor publik 

(pemerintahan) karena ada perbedaan pokok yang mendasar. 

Kasim mengutip pendapat Balk (1976) yang mengatakan bahwa 

produktivitas dalam organisasi pemenntahan juga harus diukur 

dari segi kualitas hasil yang dipersembahkannya kepada 

masyarakat, yaitu samp~i seberapa jauh hasil tersebut sesuai 

dengan standar yang diinginkan. Standar. ini meliputi ciri-ciri dari 
' ' 

output, misalnya berapa unit atau event yang dihasilkan. 

bagaimana jadwal penyelesaiannya (timeliness). Selanjutnya, 

Kasim (1993:22) menjelaskan bahwa "unsur kualitas Udak 

tercermin darl rasio output terhadap input organisasi publik sebab 

tidak ada harga pasarnya, sehingga perlu memasukkan kriteria 

mengenai standar dari output ke dalam perhitungan 

produktivitas organisasi di sektor publik. Dengan demikian, 

pengertian produktivitas di sektor publik adalah seperti 

persamaan berikut 
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Berdasarkan rumus persamaan produktivitas organisasi 

publik di atas dapat dipahami bahwa pengukuran produkuvitas 

tldak bisa ditentukan hanya dari segi ekonomi saja (ras!o output 

terhadap input) karena tidak ada mekanisme pasarnya, sehingga 

per1u memasukkan unsur kualitas {standar} yang proses 

penentuannya melalui proses politik. Hal ini berbeda dengan 

sektor bisnis yang standar kualltasnya secara fmplisit ditentukan 

meJalui mekanlsme pasar. 

Dalam Encyclapedia of Pr!:Jressional Management (1985) 

produk!Mtas didefinisikan sebagai: 

"suatu ukuran sejauh mana sumber-sumber daya digabungkan 

dan dipergunakan dengan baik dapat mewuiudkan hasi~hasil 

tertentu yang diinginkan. Dengan kala lain, merupakan ukuran 

mengenai apa yang dlperoleh dari apa yang dibarikan". 

Sedangkan menurut Dewan ProduklM!as Nasional sebagaimana 

dikutip oleh Simanjuntak (1985:30), produktivitas adalah: "suatu sikap 

mental yang selalu berusaha dan mempunyai pendangan bahwa mutu 

kehidupan hari lni harus lebih baik dari kemarin. dan hari esok 

lebih baik dari hari ini" 

Universitas. Indonesia 

Pengaruh Pelatihan..., Razilu, Pascasarjana UI, 2009



15 

Pendapat lain, separti dikemukal<an Gasdo (1992:13), 

produk!Mtas -agai ~-a measure of the output of goods and 

services relative to the input labor. material and equipment". 

Pengertian yang sama juga diberikan oleh Werther dan 

Davis (1996:8), yang mendefinisikan produktivitas sebagai berikut: 

"Productivity is the ratio of an organization's outputs (good and 

services) to its inputs (people. capital, materials, and energy)"-

Pengertian produktivitas menurut Hasibuan (1999:176) adalah 

"perbandingan antara keluaran (output) dengan masukan Qnput). 

Oleh karenanya, kenaikan lingkat produklivitas hanya dimungkinkan 

apabila ada peningkatan efisiensi dalam penggunaan walctu, bahan 

dan tenaga. sistem ke~a. dan teknik produksi, serta didukung dengan 

paningkatan pengetahuan dan keterampilan sumber daya 

manusianya" 

Berdasarkan beberapa definisi di alas dapat diperoleh suatu 
' 

pamahaman bahwa suatu organisasi akan dapat meningkatkan 

produktivitasnya, pada saat organisasi tersebut mampu menemukan 

metode-metode baru dalam memanfaatkan sumber daya yang lebih 

sedikit unluk memproduksi oulpulnya dalam jumlah yang sama atau 

lebih besar. Melalui peningkatan produkfivilas. organisasi akan dapat 

mengurangi biaya-biaya, menghemat sumber daya, dan meningkatkan 

keuntungan, sehingga dengan adanya peningkatan keuntungan dapat 

memungkinkan organisasi memberikan kompensasi dan kondisi kerja 

yang lebih baik kepada para pegawainya. Hal tersebut membuat 
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kua!itas hidup karyawan menjadi lebih baik dan memotivasi mereka 

untuk lebih produktif 

Sedangkan menurut lntemaffonal Labour Organization (ILO, 

1986) dalam Hasibuan {1996:127) mengemukakan bahwa 

produktivitas adalah: 

"perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah yang dihasilkan 

dan jumlah setiap sumber yang dipergunakan selama produksi 

berlangsung". 

Sumber-sumber yang dimaksud dapat berupa : tanah, bahan 

baku, bahan pembantu, pabrik. mesin-mesin, dan tenaga kerja. 

Secara umum produktivitas mengandung arti sebagai 

perbandingan antara hasil yang dicapai {output) dengan 

keseluruhan sumber daya yang digunakan (input). Dengan kala 

lain, bahwa produktivitas mengandung dua dimensi, dimensi 

pertama adalah efeklifitas yang mengarah kepada pencapaian 

kine~a yang maksimal yaitu pencapaian target yang berkaitan 

dengan kualitas, kuantitas dan waktu. Dimensi yang kedua yaitu 

efisiensi yang berkaitan dengan upaya membandingkan input 

dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana pekerjaan 

tersebut dilaksanakan. Efisiensi merupakan suatu ukuran dalam 

membandingkan input yang direncanakan dengan input yang 

sebenarnya. Apabila input yang sebenarnya digunakan semakin 

besar penghematannya, maka tingkat efisiensi semakin finggi. 

T eta pi semakin kecil yang dapat dihemat akan semakin rendah 
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tingkat efisiensinya. Efektifitas merupakan ukuran yang 

memberikan gambaran seberapa jauh target dapat dicapai. 

Apabila efisiensi dikaitkan dengan efektifitas. walau terjadi 

peningkatan elektifitas, efisiensinya belum tentu meningkat 

Berdasarkan penjelasan di atas. produktivitas memi!iki 

rumus sebagai beril<ut 

Gambar 2.1: Rumus Produktivitas 

Efektivitas Menghasilkan 
Produktivitas -=========-

Efektivitas Men2twnal<an 

Menurut Mali (1978) seperti dikutip Gaspersz (2000:18) 

menyatakan bahwa •produktivitas tidak sama dengan produksi, 

tetapi produksi, kualitas, hasil-hasil, merupakan komponen dari 

usaha-usaha produktivi~as"'. 

Sedangkan nienurut Larsen sebagaimana dikutip oleh 

Sedarmayanti (1995) dalam Umar (2000:11), unjuk kerja (job 

performance) yang baik dapat dipengaruhi oleh kecakapan dan 

motivasi. Kecakapan tanpa motivasi atau motivasi tanpa 

kecakapan sulit untuk mendapatkan output yang tinggi. UniJJk 

mencapai produktivitas kerja yang maksimum, organlsasi harus 

menjamin dipilihnya orang yang tepat dengan pekerjaan yang 

tepat serta kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimaL 
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Konsep produktivitas menurut piagam Oslo 1984 (Ravianto, 

1985) dalam Anoraga dan Suyaii (1995:119) adalah sebagai 

bertkut 

1. Produk!Mtas adalah konsep universal, artinya menyediakan 

banyak barang dan jasa untuk kebutuhan semakin banyak 

orang dengan menggunakan semakin SBdikit sumber daya. 

2. Produktivitas didasarkan pada pendekalan multidisiplin yang 

secara efektlf merumuskan tujuan, rencana pengembangan 

dan pelaksanaan cara~cara produktlf dengan menggunakan 

sumber~sumber daya secara efisien narnun tetap menjaga 

kualitas. 

3. Produktivitas secara terpadu melibatkan semua usaha 

manusia dengan menggunakan modal, keterampi!an, 

teknologi, manajemen, informasi, energi dan sumber-sumber 

daya lainnya. Untuk perbaikan kehidupan yang bermanfaat 

bagi seluruh kehidupan manusia, melalui pendekatan 

konsep produktivitas secara menyeluruh. 

4. Produktivitas berbeda masingnmaslng negara sesuai dengan 

kondisi, potensi dan kekurangan serta harapan-harnpan 

yang dimiliki oleh negara yang bersangkutan dalam jangka 

pendek dan jangka panjang, namun maslng-masina negara 

mempunyai kesamaan dalam melaksanakan pendidikan 

pelayanan dan komunikasi. 

5. Produktivitas lebih sekedar dari ilmu, teknologi dan teknik -
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teknik manajemen, akan tetapi juga mengandung filosofis 

dan sikap yang didasarl<an pada motivasi yang kuat untuk 

mencapai mutu kehidupan yang balk. 

Dewasa ini, masalah rendahnya produktivitas kerja menjadi 

fok.us perhatian pada hamplr semua institusi di Indonesia. Hal ini 

dapat dilihat dari berbagai aspek laktual yang muncul, misalnya 

terjadinya pemborosan sumberdaya dan kettdaktercapaian target 

yang telah ditentukan. baik pada level kelompok maupun level 

indlvidu. 

Muchdarsyah (1992:56) menjelaskan bahwa secara umum 

produktivltas suatu organisasi dipengaruhi o!eh manusia, modal, 

metode (proses), produksi, umpan balik, lingkungan internal 

organisasi, d•n lingkungan ekstemal (balk lokal, nasional, 

regtonal maupun internasional). 

Sedangkan Djellah and Gallouj {2008:171) berpendapal 

bahwa laktor-faktor yang mempengaruhi produkfivitas pada public 

service adalah: (1) manpower, (2) systems and procedures, (3) 

organization structure,(4) management style, (5) work 

environment, (6) technology, and (7) materials. 

Lebih lanjut, Djellah and Gallouj (2008:171) mengungkapkan 

management action untuk memperbaiki produktivitas tenaga ke~a 

pada public service, yaitu: 

a. Train employees in areas related to their work 

b. Determine and disseminate positive value 
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c. Motivate employees to produce excellent work 

d. Encourage the involevement of employees in objective setting 

for organization and in the productivity problem-solving process 

e. Create effective communications in the departementloffice; 

f. Set perf.ormance standards for employees; 

g. Place employees in the job which are in line with llleir ability 

and skill. 

Deli uraian di alas dapat dipahami bahwa produktivitas 

tenaga kelja pada public service dipengaruhi oleh faktor-faktor 

sepertt pela~han, positive value, motivasi, keterlibatan para 

pegawai dalam proses-proses pemecahan masalah, komunikasi 

yang efektif, adanya standar kinerja, dan penempatan pegawai 

pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan 

keterampilannya 

Menurut Bernandin dan Russel dalam Gomes (2003:160), 

bahwa produktivitas sangat dipengaruhi oleh faktor. 

• Knowledge, 

• Skills 

• Abilities 

• Attitudes, dan 

• Behaviors 

dari para peke~a yang ada di dalam organisasi, sehingga banyak 

program-program perbaikan produktivilas mele!akkan hal-hal di 

alas sebagai asumsi-asumsi dasarnya. 
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Berdasarkan uraian di atas dapat diketahui bahwa 

produktivitas yang optimal akan dapat dicapai jika para pegawai 

memilikl pengetahuan, keterampllan, kemampuan, sikap dan 

perilaku yang balk. 

Sedangkan menurut Ravianto (1998:4), bahwa faktor-faktor 

yang mempengaruhi produktivitas ke~a pegawai meliputi: 

"pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, 

gaji, kesehatan, teknologi, manajemen, dan kesempatan 

berprestasi~, 

Pendapat lain, dlkemukakan oleh Anoraga (1992:34) yang 

menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja adalah sebagai berikut: "(1) peke~aan yang 

menarik; (2) upah yang balk; (3) keamanan dan perlindungan 

dalam pekerjaan; (4) penghayatan atas maksud dan makna 

peke!jaan; (5) lingkungan atau suasana kerja yang balk; (6) 

promosi dan perkembangan diri merasa sejalan dengan 

perkembangan organisasi/perusahaan; (7) merasa lerlibat dalam 

kegiatan-kegialan organisasi; (S) pengertian dan simpati alas 

persoalan-persoalan pribadi; (9) kesetiaan pimpinan pada diri si 

pekerja; dan (10) disiplin kerja yang keras". 

Menurul Kurosawa (1980:96-135) bahwa produklivitas 

pekerja sebagai sualu vartabel dipengaruhi oleh faktor-faktor 

subjektif dan objektif yang keduanya ada yang bersifat kualitatlf 

dan ada pula yang berslfal kuantitatif. Faktor-faktor subjektif yang 
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bersifat kualitatif yaitu pengetahuan, k.eterampilan, dan kemauan 

(will), dan yang bersifat kuantitatif yaitu intensitas kelja 

(kecepatan, resiko pekeljaan, dan tingkat kesulitan pekerjaan, 

dan lamanya waktu bekerja. Sedangkan faktor-faktor objektif

kualitatif yaltu pera!atan, metode, organisasi, dan kondisi a!am. 

Adapun faktor-laktor objektif-kuantitatil yaitu skala dan rate 

operasi serta manajemen. 

Sedangkan faktor -faktor yang mempengaruhi produktivitas 

karyawan menurut Sutermeister sebagaimana dikutip oleh Walker 

(1980:1n) dapat dibedaken dalam dua kelompok faktor, yaitu: 

t Faktor Potensi din 

Termasuk dalam kelompok ini adalah faktor-faktor yang 

bersumber dari diri karyawan itu sendiri yang sudah ada sebelum 

yang bersangkutan bekerja di organisasi, yang dibagi dalam : 

a laktor fisiologis yen is kelamin, umur, fisik) 

b. faktor peikologis (pendidikan, pengalaman, sikep, dan motivasO 

2 Faktor Stuasional 

a faktor sosial budaya 

sislem pengawasan; 

lingkungan sosial; 

upah, gaji, kompensasi; 

pelatihan; 

budaya OJganisasi; 

k~hre.aan;dan 
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kebijakan organisasi lainnya. 

b. faktor fisik pekerjaan 

peralalan ketja; 

lingkungan fisik; 

mesin, bahan; dan 

metode ketja. 

Sedangkan menurut Simanjuntak (1985:35), produktivitas 

kerja dipengaruhi oleh: 

a Kualitas dan kemampuan fisik karyawan; 

23 

b. Sarana pendukung Oingkungan kelja dan kesejahlaraan pegawaQ; 

c. Suprasarana (Kebijakan pemerintah, manajemen). 

Menurut Mali dalam Yuniarsih dan Suwatno (2005:160), 

bahwa bahwa produktivitas ke~a merupakan sinergi dari semua 

taktor yang terbentuk pada empat level yaitu: (a) pada level 

keempat (tertinggi), yang berpengaruh langsung pada 

produktivitas secara langsung adalah elektivitas (perfonnance) 

dan efisiensi (penggunaan sumber-sumber); (b) pada level ketiga, 

terdiri alas kemampuan (skills}, motivasi, metoda dan biaya; (c) 

pada level kedua, terdili atas kepemimpinan (leadership), 

pengalaman suasana (climate), insentil, jadual kerja (schedule), 

struktur organisasi, teknologi dan material; dan (d) pada level 

pertama, terdiri dari kecakapan (ability), gaya (style}, latihan 

(training), pengetahuan (knowledge), kondisi fisik, rekan, bentuk 
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tugas (job design), tujuan (goal}, kebijakan,standar, 

perlengkapan, dan kualitas 

Berdasarkan pandangan-pandangan di atas, pada akhimya 

dapat dikatakan bahwa produktivitas kerja merupakan sebuah 

kondisi untuk dapat mengukur tingkat kemampuan dalam 

menghasilkan produk, baik diukur secara individu, kelompok 

maupun organisasL Produktivitas ditentukan oleh dukungan 

semua sumberdaya organlsas\, yang dapat diukur dari segi 

efektlfitas dan efisiensi. 

2.1 .2 Konsep Pelatilian 

Untuk mencapai tujuan organisasi sesua! dengan yang 

diharapkan, maka input organisasi yang dlsebut "sumber daya 

manusiag harus selalu dikembangkan dan ditingkatkan, karena 

pengembangan sumber daya manusia akan meningkalkan efisiensi 

dan efek!Mtas sehingga meningkatkan pula produktivitasnya. 

Keterampilan dan kemampuan sumber daya manusia dapat 

dikembangkan dan ditingkatkan melalui program pelatihan. Hal 

ini seperti yang dikemukakan oleh Walker (1992:122): 

•training and education is the principle for devoloping skills and 

abilities of employees other than through job assignments. It is 

a/so important as a way to implement strategy because it 

influence employee value, attitudes, and practices; it fs a primary 

communications vehicle controlled by management". 
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Dari pengertian pelatihan yang dikemukan oleh Walker di 

atas, pelatlhan penting untuk menetapkan strategi, karena 

dengan pelalihan maka akan mempengaruhi nilai dan sikap diri 

pegawai. Pelatihan dimaksudkan untuk meningkatkan 

keterampilan dan kemampuan, sedangkan keterampilan dan 

kemampuan dimaksudkan untuk meningkatan produktivitas kerja, 

sehingga terdapat hubungan antara pelatihan dengan 

produktivitas kerja. 

Friedmen & Yarbrough (1965:4) mengemukan pendapatnya 

mengenai pelatihan sebagai berikut: "The trainers role is to 

facilitate trainee's movement from status quo toward the ideal." 

Pendapat ini mengajarkan bahwa pelatihan adalah suatu upaya 

perubahan dari pegawai yang mengikuti pelatihan dart 

produktivitas apa adanya, meningkat menuju pada produktivitas 

yang ideal. Pendapat Friedmen & Yarbrough ini menyiratkan 

suatu makna bahwa terdapat hubungan langsung yang positif 

antara pelatihan dengan produktivitas kerja pegawai, artinya 

pelaUhan yang diberikan kepada para pegawai akan menjadikan 

pegawai tersebut dapat beke~a lebih ideal atau lebih bagus jika 

dibandingkan dengan sebelum mengikuti pelatihan. 

Sedangkan pakar yang lain di bidang ini, seperti Bailey 

(1989:387) menyatakan bahwa "training Is the systematic 

asquisition of skill, knowledge and attitude that lead to an 

Universitas lndon4Sia 

Pengaruh Pelatihan..., Razilu, Pascasarjana UI, 2009



acceptable level of human performance on specific activity in a 

given context". 

Pernyataan Bailey di atas menjelaskan bahwa pelatihan 

yang dilaksanakan secara sistematik akan meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan dan sikap diri menuju suatu tingkat 

kinerja pegawai pada suatu aktifitas khusus, termasuk 

produktlvitas yang makin tinggi. 

Selanjutnya Siagian (2002:160) mengemukakan berbagai 

alasan mengapa pelatihan diselenggarakan. Adapun alasan yang 

dimaksud sebagai berikut: 

1. Menurunnya produktivitas kerja; 

2. Jika para karyawan sering berbuat kesatahan dalam 

penyelesaian tugas pekeqaannya; 

3. Jika organisasi menghadapi tantangan baru; 

4. Apabila karyawan ditempatkan pada tugas yang baru; dan 

5, Jika manajemen dan para karyawan sendiri merasakan 

bahwa pengetahuan, kemah/ran, dan keteramp//an para 

karyawan sudah ketinggalan zaman 

Dan berbagai alasan mengenai panyelenggaran pelatihan 

yang dikemukan oleh Siagian sebagaimana di atas, ternyata 

unluk menghasilkan pelalihan yang elektif, maka pelatihan harus 

direncanakan dengan baik, sasaran dari pelatihan harus 

ditetapkan sejak awal, peserta pelatihan harus sesuai dengan 

jenis pelatihan yang diadakan, lama pelalihan harus sesuai 
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dengan jumlah materi yang akan disampaikan serta intstruktur 

pelatihan harus yang berkompeten di bidangnya. 

lvancevich (1995:429) mengungkapkan pendapatnya tentang 

pelatihan, yaitu: training is the systematic process of altering the 

behaviour of employees in a direction to increase organization 

goals. Training is related to present job skill and abilities. 

Berdasarkan pendapat tersebut dapat diambil suatu 

pemahaman bahwa melalui peningkatan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap dari pegawai yang diperoleh melalui 

pelafihan dapat rneningkall<an produktivitas ke~a. Oleh karenanya, 

semakin banyak jenis pelafihan yang diikuti oleh pegawai dan semakin 

lama seorang pegawai mengikuti pelatlhan yang memiliki 

keterkaitan dengan peke~aannya, seharusnya semakin nnggi pula 

produkfivitas ke~a dan pegawai tersebul Namun, karena faktor

faktor yang mempengaruhi produkfivitas ke~a seseorang bukan 

hanya fak!or pelathan. maka dalam kenyataannya tidak selalu 

demikian. 

Siagian (2002:161) menjelaskan manfaat yang dapat dipetik 

dari penyelenggaraan pelatihan yang efektif. Manfaat yang 

dimaksud adalah sebagai berikut: 

"Jika suatu program pelatihan terselenggara dengan baik, 

sungguh banyak manfaat yang dapat dipetik balk oleh organises/, 

oleh berbagai ketompok kelja, dan o/eh para karyawan sendiri. 

Misa/nya, organistlSi memiliki para karyawan yang mampu 
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berkarya dengan flasil yang memuaskan karena pengetahuan 

dan keterampllannya yang sesuai dengan tuntutan tugasnya, 

Dikarenakan adanya perilaku yang mendorong, mereka 

termotivasi bekerja keras; dan karena mereka mampu bekerja 

secara mandiri, yang berakibat 'membebaskan' para manajer 

melakukan bimbingan, pengarahan, pembinaan, dan pengawasan 

ketal, maka manajer mempunyai waktu yang lebih banyak untuk 

mencurahkan kemampuan manajerial dalam melaksanakan 

tugas-tugas manajerial yang lain yang akan lebih menjamin 

keberhasifan perusahaan guna mencapai tujuan dan berbagai 

sasarannya". 

Sedangkan menurut Werther and Davis (1996:235) man!aat 

pelatihan adalah sebagai berikut 

• Benefit's to the individual which in tum ultimately should 

benefit the organization; 

• Helps the individuals in making to the decisions and effecrrve 

problem solving; 

• Through training and development, motivational variable of 

recognilion achievement; growth, responsibility and 

advancement are internalized and opernilonal; 

• Aids in encouraging and achieving self deveiopment and self 

confidence; 

• Helps a person handle stress, tension, frustration and conflict; 

• Provides information for improving leadership, knowledge, 
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communication skills and attitudes; 

• Increase job salisfaclion and recognition; 

• Move a person toward persDMI goals while improving interaction 

skills; 

• Provides irainee an avenue for growth and a way ;n his/her on 

future; 

• Develops a sense of growth in learning; 

• Helps a person develop speaking and listening skills, also writing 

ski/Is 

• Helps eliminate fear in attempting new tasks. 

Dari penjelasan di alas, jelaslah bahwa lerdapat banyak manfaat 

atau peranan pelatihan bagi seseorang dalam melaksanak.an suatu 

tugas tertenlu. Adanya pelatihan bisa menjamin lersedianya 

pegawai-pegawai dalam organisasi yang mempunyai keahlian dan 

terampil. Disamping ilu, orang yang te~atih dan terdidik dengan baik 

biasanya dapat berpil<ir dengan krttls. Melalui pelatihan, para 

pegawai akan berkembang lebih cepat dan lebih baik serta bekelja 

dengan lebih eftsien. 

Berkaitan dengan hubungan antara pelatihan dengan 

produktvitas dapat dilihat dari apa yang dikemukakan oleh 

Sibthorpe (1994:14) tentang manfaat dilakukannya pelatihan, yaitu 

untuk: 

1) mengantisipasi adanya perubahan tugas; 

2) meningkatkan produktivitas kerja; 
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3) meningkalkan keterampilan ke~a; 

4) mereduksi kesalahan ksrja; dan 

5) memperoleh standarisasi. 

Smith mengemukakan bahwa pelatihan memiliki peran yang 

sangat panting bagi organisasi dalam memberi kon!Jibusi pada tiga 

hal. yaitu: 

1. Training and development has the potential to Improve labor 

productivity. 

2 Training and development can improve the quality of that output; 

a more highly trained employee is not only more competent at 

that job but also more aware of the significance of 11is or her 

actions. 

3. Training and development improves the ability of the 

organisation to cope with change; the successful 

implementation of change whether technical (in the form of 

new technologies) or strategic (new products, new markets, 

etc) relies on the skills of the organisauon's members. 

Saat di mana kompetisi antar organisasi berlangsung sangat 

ketal, persoalan produktivltas menjadi selah satu faklor penenlu 

kebertangsungan organisasi, disamping persoalan itualitas dan 

kemampuan pegawai. Program pelatihan menurut Smith dapat 

membanlu pencapaian ketiga persoalan tersebut pada tingkat 

organisasional. 

Pendapat yang sama juga dikemukakan oleh Simamora 
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(1995:290) tentang manfaat pelatihan yaitu: 

1) Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas; 

2) Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk 

mencapai standar-standar kineJja yang dapat diterima, 

3) Menciptakan sikap, loyalitas dan keJjasama yang lebih 

menguntungkan; 

4) Memenuhi persyaratan-persyaratan perern:anaan sumber daya 

manusla; 

5) Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kelja. 

Untuk menjelaskan pentingnya pelatihan bagi peningkatan 

produktivitas kerja, Gasperesz (2000: 130) dengan mengambil 

contoh perusahaan RICOH yang telah membuktikan 

keberhasilannya dengan menerapkan sistem belajar terus 

menerus melalui pelatihan yang disebut rencana belajar strategik 

2.1.3 Konsep Motivasi Kerja 

Produktivitas seorang pegawai di dalam melaksanakan 

tugasnya umumnya dipengaruhi oleh tiga hal 1.Jtama. yaitu: 

kemampuan. keinginan atau daya dorong, dan faktor lingkungan. 

Kemampuan seseorang ditentukan oleh kriteria yang dimiliki yang 

bersangkutan. yatiu antara lain: pendidikan, pengalaman, dan 

karakteristik indvidu (umur, janis kelamin, kondisi fisik dsb); 

sedangkan keinginan atau daya dorong lebih dipengaruhi oleh hal-hal 

yang ada di dalam dan di luar diri seseorang yang mendorong rnang 
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tersebut melakukan atau lidak melakukan sesuatu. Biasanya keinginan 

tersebut berkaitan dengan kepentingan dan upaya memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan yang ada dalam diri seseorang maupun 

kelompok. 

Daya dorong yang ada di dalam diri seseorang atau motivasi 

dapat diartikan sebagai faktor~faktor yang mendorong seseorang 

untuk bertindak atau melaksanakan pekerjaan dengan cara 

tertentu. 

Di dalam lingkup pekeljaan, menurut Amstrong (1999:48) 

motivasi beroperasi dalam dua cara. Pertama, orang dapat 

memotivasi dirinya sendiri dengan mencari, menemukan dan 

melakukan pekeljaan yang membawa mereka pada harapan bahwa 

tujuan mereka akan tercapai. Kedua, orang dapat dimotivasi oleh 

pimpinan/manajemen melalui beberapa melode sepertl gaji, promosi 

dan penghargaan. Motivasi yang pertama oleh Amstrong disebut 

sebagai iniiinsic motivalion, sedangkan yang kedua adalah extrinsic 

motivation. 

Pendapat yang dikemukakan oleh lvanchevich ( 1995:56) 

tentang motivasi, yaitu: motivation is that set of attitudes that 

predisposes a person to act in a specific goof-directed way. 

Motivation is thus an inner state that energizes, channels, and 

sustains human behaviour to achieve goals. 

Dari definisi di atas, bisa diperoleh suatu pemahaman bahwa 

motivasi merupakan si~ap yang ada di dalam diri seseorang yang 
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menjadi penyebab dan mendorong orang tersebut bertindak dalam 

upaya mencapai suatu tujuan tertentu. Tindakan disini berarti 

kegiatan seseorang yang mengandung suatu motivasi tertentu 

yang memang dikehendaki oleh orang tersebut. Dengan demikian, 

tidak semua nndakan didotong oleh motivasi, karena tindakan yang 

yang tidak dikehendaki atau dilakukan dengan tidak sadar tidak 

ada motlvasinya. 

Dalam kaitannya dengan motivasi ke~a bagi pegawai, banyak 

teori yang Ielah dikemukakan oleh para ahli, diantaranya adalah: 

a. Teori Hirarkl Kebutuhan (Need Hierarchy). 

Teoli hirari<hi kebutuhan pertama kali dikemukakan oleh 

Abraham H Maslow yang menyatakan bahwa kebuluhan manusia 

terdiri dari 5 ~ima) hirarl<i yang dlsusun berdasarkan priorilas, yailu 

(lvancevich & Matteson:149): 

1) Kebu!uhan ftsiologis (Physiological needs), yaitu kebutuhan akan 

makan, minum, tempat tlnggal, dan penyembuhan dari rasa saki!. 

Kebu!uhan ini merupakan kebutuhan lingkat terendah atau 

yang paling dasar yang diperlukan untuk kelangsungan hidup: 

2) Kebutuhan akan rasa aman (Safety and secufity), yailu 

kebutuhan akan keselamalan dan perlindungan dan ancaman dan 

bahaya: 

3) Kebutuhan akan rasa memiliki, sosial dan cinta (Belong/ness, 

social and love), yaitu kebu!uhan untuk diterima oleh 
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kelompok, berafiliasi, berinleraksi, dan kebutuhan untuk 

mencintai serta dicintai; 

4) Kebutuhan akan harga diri (Esteem needs), yaitu kebutuhan 

untuk diakui, dihormalj, dan dihargai oleh orang lain (prestise); 

Pengakuan alau prestise dimanifeslasikan oleh banyak hal yang 

digunakan sebagai simbol status. Misalnya: meja dan kursi yang 

istimewa, memakai dasi untuk membedakan dengan anak buah, 

dan sebegainya, 

5) Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri (Self-actualization), 

yaitu kebutuhan untuk membuktikan kemampuan dengan 

menggunakan seluruh katerampilan dan potensi yang dimillki 

guna mencapai prestasi ke~a yang sangat memuaskan alau yang 

sulit dicapai orang lain. 

Menurut teori Maslow, seseorang akan tertebih dahulu 

berupaya memenuhi kebutuhan dasarnya atau kebutuhan yang 

paling mendesak sebelum meningkat ke upaya pemenuhan 

kebutuhannya yang lebih Unggi. Kebutuhan akan menjadi motivator 

penggerak jika kebutuhan tersebut belum terpenuhL Dengan 

demikian, bila mengacu pada teori ini, sebuah organisasi dalam 

rangka memowasi pegawainya harus mempunyai kemampuan 

dalam memahami dan melihat kebutuhan yang terpenting atau pada 

level apa kebutuhan pegawai tersebut berada. Bagi pegawai yang 

masih mempunyai kebutuhan ftsiologis, maka ala! motivasi yang 

biasa digunakan adalah dengan pembelian kenaikan gajilupah, atau 
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tunjangan perumahan, Sedangkan temadap pegawai yang 

kebutuhannya lebih pada al<tualisasi diri, maka motlvasi yang 

dilakukan adalah dengan membeli peketjaanltugas yang 

menantang serta membutuhkan k.eahlian dan kreatifitas pegawai 

tersebut Dengan kata lain, bagi pegawai yang merasa bahwa ia 

telah dibayar cukup atas peke~aannya, maka fal<tcr uang tidak lagi 

menjadi motivator yang ampuh un!uk orang ternebut 

b. Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg. 

Teori motivasi dua fal<tor atau teori motivasi-higiene dari 

Frederick Herzberg menyatakan behwa hubungan seorang individu 

pada kerjanya merupakan sua!u hubungan dasar dan bahwa 

sikapnya terhadap ketja ini dapat sangat menen\ukan keberhasilan 

atau kegagalan dari individu ternebut (Robbins,1996:201). Menurut 

teori ini motivasi yang ideal yang dapat merangsang usaha adalah 

pe/uang untuk melaksanakan tugas yang lebih membu\uhkan 

keahlian dan paluang un!uk mengembangkan kemampuan. 

Berdasarl<an hasil penelitiannya, Herzberg mengungkapkan 

bahwa ada dua rangkaian kondisi yang mempengaruhi seseorang 

di dalam pekerjaannya. Kondisi yang pertama disebut faktor 

motivator, yakni yang dapal memuaskan dan mendorong orang 

un!uk bekerja giat dan lebih baik terdiri dari: 

a. prestasi (achievement) 

b. pangakuan (recognition) 
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c. pekerjaan itu sendiri (the worl< itself) 

d. tanggung jawab (responsibllilies) 

e. pengembangan potensi individu (advancement) 

Faktor-faktor motivator di atas menggambarkan hubungan 

karyawan dengan apa yang dikerjakannya, yaitu kandungan 

ke~anya, preslasi yang dicapai dan peningkatan dalam tugasnya. 

Agar bisa mendorong silat ke~a yang positil pada para pegawai, 

maka menurut Herzberg, pimpinan organisasi harus memberikan 

perhatian yang sungguh-sungguh agar faktor-faktor motivator 

memberikan motivasi kepada para pegawainya sebagai berikut 

(Manullang,2001:179): 

1) Keberhasilan pelak6anaan (Achievement). Agar pegawai 

dapat berhasil dalam menge~akan tugasnya, maka pemimpin 

harus mempelajari pagawainya dan pekeljaannya dengan 

memberikan kesempatan kepeda pegawai untuk berusaha 

menca.pai hasil. Pemimpln harus memberi dukungan agar 

pegawai mau berusaha mengerjak:an sesuatu yang dirasa 

pegawai tersebut Hdak dapat dikuasainya. Bila pegawai telah 

berhasil, pimpinan harus menya!akan keberhasi\an tersebut. 

2) Pengakuan (Recagnilion). Pemimpin harus memberikan 

pengakuan akan keberhasilan pegawainya dengan berbagai cara, 

seperti memberi panghargaan, hadiah, pujian, promosi dan 

sebagainya. 
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3) Peke~aan itu sendiri ( The work it self), Pimpinan membuat 

usaha-usaha nyata dan meyakinkan, sehingga pegawai 

mengerti akan pentingnya peke~aan yang dilakukannya dan 

berusaha menghlndarl<an kebosanan serta mengusahal<an agar 

seHap pegawai sudah tepa! dalam pekerjaannya, 

4) Tanggung jawab (Responsibilities), Agar tanggung jawab benar

benar menjdi faktor motivator bagi pegawai, pimpinan harus 

menghindari supervisi yang ketat, dengan membiarl<an bawahan 

beke~a sendiri sepanjang memungkinkan dan menerapkan 

prinsip partisipasi. Prinsip partisipatif akan membuat pegawai 

sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan peke~aannya. 

5) Pengembangan (Advancement). Pimpinan harus 

memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 

mengembengkan dirinya, dengan membelikan peke~aan yang 

lebih menantang, selia mengilim pagawai untuk mengikuli. 

program pelatihan. 

6) Promosi, Pimpinan harus dapat memberikan kesempatan 

kepada bawahannya untuk dapat menduduki satu jabatan 

lerlentu bila memang bawahan tersebut memiliki komperensi. 

Sedengkan faktor yang kedua dari teori Herzberg disebut 

sebegai hygiene factors adalah hal-hal yang dapat menimbulkan rasa 

ketidak-puasan (dissatisfier) pad a karyawan terdiri dari: 

• gaji atau upah (wages or salaries) 

• kondisi ke~a (worl<lng conditions) 
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• kebijakan dan administrasi perusahaan (company policy 

and admnistration) 

• hubungan antar individu (inte!persona/ relation) 

• pengawasan (supervisor) 

Jika faktor"faktor hygiene tersebut diperbaiki atau ditingkatkan. 

maka ~dak ada pengaruhnya terhadap sikap kerja yang positif, tetapi 

jika dlbiarkan menurun, maka pegawai akan merasa kecewa dan 

menimbulkan ketidak-puasan. Faklor hygiene perlu untuk 

diperhatikan karena orang belum dapat mengharapkan faktor 

kepuasan dapat tercapai sebelum kekecewaan di dalam 

pekerjaan terlebih dahulu dihilangkan. Agar kekecewaan dapat 

diminimalisir, malka pimpinan ha!US melakukan tindakan sebagai 

berikut: 

(a) Gaji atau Upah. Pimpinan ha!US bisa t;Je!'lilai apakah jabatan 

yang ada di bawahnya mendapatkan kompansasi yang layak dan 

sesuai dengan pel\eljaan yang mereka lakukan. Jika tidak sesuai, 

maka pimpinan hanus mengajukan usulan penubahan kepada 

atasannya. 

(b) Kondisi Pekerjaan. Harus diupayakan agar kondisi pekeljaan 

dalam keadaan nyaman, baik dari segi fisik maupun lingkungan 

pekeljaan. 

(c) Kebijakan Organisasi. Harus diupayakan adanya 

kesesuaian antara kebijakan yang tertulis dengan praktek 
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pelaksanaannya. Penerapan kebijakan harus bersifat transparan, 

adil dan proporsionai. 

(d) Hubungan antar !ndividu. Pimpinan harus mempunyai 

kemampuan interpersonal atau human skill, sehingga bisa 

membangun keqa sama dan mengkoordinasikan berbagai keglatan. 

(e) Pengawasan Pimpinan harus berupaya terus meningkalkan 

kemampuannya dilihat dari segi teknis peke~aan maupun caranya 

melakukan supaNisi. 

c. Teori ERG (EJ<Istence, Relatedness, Growth) Alderfer. 

T eori ERG dan Alderfer yang mempunyai kesamaan 

dengan teori Maslow, menggambarkan tentang tiga kelompok 

utama kebutuhan dasar manusia yaitu: 

1) Existence needs. Kebutuhan yang berkaitan dengan 

kebutuhan dasarlfisik dari eksistensi seseorang, seperti 

makan, minum, gaji dan kondisi kelja; 

2) Relatedness needs. Kebutuhan untuk berinteraksi yang 

terpuaskan dengan adanya hubungan interpersonal dan sosial 

yang mempunyai am bagi orang tersebut; 

3) Growth needs. Kebutuhan untuk meningkatkan dan 

mengembangkan kemampuan pribedi, yang terpuaskan bHa 

seseorang bisa memberikan konbibusi yang produktif dan kreatif 

kepada organisasi. 
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Perbedaannya dari teori Maslow adalah. teori ERG tidak 

tertalu menekankan pada urutan hirarki kebutuhan. Seseorang bisa 

saja dalam waldu yang bersamaan memuaskan lebih dari satu 

kebuluhan. Selain itu, menurut Maslow seseorang akan tetap ada di 

suatu tingkat kebutuhan tertentu sampai kebutuhan tersebut 

terpenuhi. Sedangkan menurut teori ERG adanya hambatan untuk 

memenuhi kebuluhan pada tingkat yang lebih tinggi, akan 

menimbulkan keinginan seseorang untuk meningkatkan 

kebutuhan pada tingket yang lebih rendah. Seseorang yang 

kebuluhan aktualisasi dirinya tidak terpuaskan, mungkin aken 

meningkatk.an kelnginan untuk memperoleh uang atau 

kompensasi yang lebih tinggL 

d. Teori Kebutuhan McClelland. 

T eori molivasl dari David McClelland mengemukakan adanya 
' ' 

tlga jenis kebutuhan yang mempengaruhi penlaku atau memolivasi 

seseorang di suatu lingkungan kerja (Robbins, 1996:205), yaitu: 

(a) Kebutuhan untuk berprestasi (need for Achievement 

=nAch). Kebutuhan akan prestasi yaitu dorongan untuk 

mengunggu!i orang laln. Hal ini tercermin dari keinginan dimana 

dia mengemban tugas yang dapat dipertanggungjawabkan 

secara pribadi alas perbuatan-perbuatannya dan berusaha 

melakukan segala sesuatu secara kreatif dan inovatif. 
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(b) Kebutuhan untuk berafiliasi (need for Affiliation =nAff). 

Kebutuhan untuk afiliasi yaitu kebutuhan yang ditujukan 

dengan adanya keinginan untuk bersahabat, senang 

bekerjasama dan akan melaksanakan tugas-tugasnya secara 

lebih efektif bila bekerja dengan orang lain dalam suasana 

kerjasama 

(c) Kebutuhan akan kekuasaan (need for Power =nPow). 

Kebutuhan akan kekuasaan, yaitu kebutuhan yang mencoba 

menguasai orang lain dengan mengatur perilakunya dan 

membuat orang lain terkesan padanya. 

2.1.4 Konsep lklim Organisasi 

Setiap organisasi dalam perjalanannya selalu dipengaruhi 

oleh-lingkungan, baik interna.l maupun eksternal, karena organisasi 

merupakan sebuah sistem sosial. Penelitian tentang variasi 

lingkungan dalam organisasi tidak akan lengkap tanpa 

mempertimbangkan sifat lingkungan internal. Sudah banyak 

perhatian yang diarahkan pada terwujudnya pengertian yang lebih 

baik mengenai bagaimana perbedaan pandangan anggota 

terhadap organisasi yang berpengaruh terhadap sikap dan tingkah 

laku mereka dalam peke~aan. Lingkungan ini biasa disebut iklim 

organisasi atau lingkungan ke~a. 

Menurut Davis (1996:21) bahwa iklim organisasi adalah 

"lingkungan manusia yang mana para pegawai dalam organisasi 
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melakukan pekerjaan mereka". Berdasarkan pengertian ini, jelas 

bahwa yang dimaksud dengan iklim organisasi adalah yang 

menyangkut semua lingkungan kerja yang ada dan dihadapi oleh 

manusia yang berada dalam suatu organisasi yang mempengaruhi 

seorang dalam melaksanakan tugas~tugasnya. 

Sedangkan pengertian mengenai lingkungan kerja menurut 

Richard M. Steers (985:123 ), "iklim yang meliputi sikap, nilai, 

norma, dan perasaan yang Jazim dimiliki para pekerja sehubungan 

dengan organisasi mereka. Dengan demikian, setiap individu 

mempunyai kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan 

lingkungan be!dasar pola perilaku yang dlmilikinya 

Dari pengertian di alas dapat dimengerti bahwa para pekerja 

senantiasa berinteraksi dengan lingkungan kerja dlmana pekerja 

tersebut bekerja, yang pada prinsipnya seliap pekerja mampu 
' 

beradaptasi dengannya, sehingga lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi sikap, nilai, norma dan perasan setiap pekerja. 

Dengan demikian, lingkungan ke~a menjadi salah satu faktor yang 

akan mempengaruhi produktivitas pekerja. Hal ini sejalan dengan 

yang diungkapkan oleh Sagir (1985:12), yang menyebutkan bahwa 

"be!dasarkan teori produktivitas tenaga kelja dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, satah satunya adalah lingkungan pekeljaan atau 

iklim organisasi". 

Lebih lanjut Sagir (1985:38) juga berpendapat bahwa 

"lingkungan kelja yang balk dan nyaman dapat menciptakan 
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produktivitas karyawan yang lebih linggi dati pede bekefja da/am 

lingkungan kefja yang lidak menyenangkan". 

Burker dalam Cooper (1990:77-79) menyebutkan bahwa, 

"lingkungan fisik (physical environment) ada!ah salah satu dari 6 

{enam) faktor penimbul sires dalam bekerja yang meliputi; 

kepada!an dan kesemrawutan (density and crowding), kebisingan 

(high noise level), vibrasi (vibration}, gerakan udara dan wama latar 

be!akang (air movement and backround colour). serta iluminasi 

(illumination)". Keenam faktor penimbul sires (stressor) tersebut 

adalah: lingkungan fisik (physical environment), struktur organisasi 

dan karak!eristik pekerjaan (organizational structure and job 

characteristics), hubungan kelja (relationships), pengembangan 

karir (career development), dan konflik dalam keluargalbekerja 

(work-family conflict)". 

Selanjutnya Soerjani (1993:4) menyebutkan, bahwa ilmu 
. ' 

llngkungan mempunyai kaitan erat dengan ilmu-ilmu lain separli 

dengan antropologi, ilmu kesehatan, teknotogi dan lain sebagainya, 

sehlngga manusia memperoleh llngkungan hidup yang baik dan 

sehat, baik da/am llngkungan pekefjaan maupun dalam lingkup 

kegiatan sehari-harinya. 

Menurut Robbins (1994: 239), bahwa "ada tiga dimensi yang 

terdapat pada setiap lingkungan organisasi, yaitu kapasitas 

(capacity), mudah menguap (volatility), dan kompleks/las 

(complexcity). Kapasitas lingkungan merujuk pada tingkat sejauh 
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mana Ia dapal mendukung perlumbuhan. Ungkungan yang kaya 

dan tumbuh menghasilkan sumber yang bertebihan, yang dapat 

menyangga organisasi waklu terjadlnya kelangkaan yang relatif_ 

Tingkat ketidakstabilan pada sebuah lingkungan dimasukkan ke 

da/am dimensi volatility, jika terdapet tingkat perubahan yang tidak 

dapat dipredlksi, lingkungan tersebut adafah dinamls. Hal ini 

menyukarkan manajemen untuk meramalkan secara tepat 

kemungkinan yang diasosiasikan dengan berbagai allernatif 

keputusan. Pada slsl lain, terdapat sebuah lingkungan s/abil. 

Akhimya, lingkungan tersebut harus dlnilai dalam hubungannya 

dengan kompleksitas, yaitu tlngkat dart heterogenitas dan 

konsentrasi di antara elemen-e/emen lingkungan. Ungkungan yang 

sederhana adalah homogen dan terkonsentrasi. 

Sedangkan menurut Litwin & Stringer (1968:45), bahwa iklim 

"organisasi dapat diukur melalui persepsi dan perasaan anggota

anggota terhadap sembilan dimensi, yaitu: struktur, tanggung 

jawab, imbalan, kesediaan menerlma resiko, kehangatan, 

dukungan, standar kinerja, konftik, dan identitas". 

Menurut Taveira dkk (2003: 283), lingkungan kelja adalah 

dukungan supervisoG kejelasan tugas, orientasi tugas, dan inovasi. 

Dukungan supetvisor adalah kepemimpinan dan dorongan 

terhadap para pekerja. Kejelasan tugas adalah hasil dart definisi 

dan komunikasi yang jelas dart aturan-aturan pimpinan. Ortentasi 

togas ada/ah fokus terhadap tujuan dan peningkatan rasolusi 
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konflik. tnovasi adafah dorongan dan dukungan bagi kreatifitas dan 

solusi-solusi yang menarik. 

Berdasarkan survey yang dilakukan oleh Rensis Likert 

tentang pengukuran iklim organisasi seperti yang dikutip oleh Davis 

& Newstrom (1996:24-25), dilakukan dengan mengembangkan 

instrumen yang berfokus kepada gaya manajemen yang 

diterapkan, terdiri dari faktor-faktor: kepemimpinan, motivasi, 

komunikasi, interaksi, pengaruh, pengambilan keputusan, 

penyusunan tujuan, dan pengendalian. Dalam survey tersebut 

para responden diberikan kontinum pilihan untuk setiap butir 

kuesioner yang dapat menunjukkan apakah organisasi yang 

bersangkutan cenderung memiliki ikllm otokratis yang sangat 

terstruktur atau iklim yang lebih parsipatif dan bcrorientasi manusia. 

Selanjutnya, dikatakan bahwa Likert menyimpulkan, iklim yang 

lebih berorientasi manusia menghasilkan tingkat prestasi ke~a yang. 

lebih tinggi dan kepuasan ke~a yang lebih besar. 

Cambell dan rekan dalam penelitian mereka seperti dikutip 

Steers (1985:122) mengembangkan ukuran yang relatif independen 

dari dimensi iklim dengan mengidentifikasi sepuluh dimensi iklim 

pada tingkat organisasi secara keseluruhan yaitu: 

1) Slruktur tugas. Adanya pembagian keJja yang jelas dalam 

organisasi, dimana setiap anggota organisasi mempunyai tugas 

yang jelas dan juga wewenang yang seimbang dengan tugas 

yang harus dijalankan. 
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2) Hubungan imbalan - sanksL Tingkat batas pemberian imbalan 

tambahan seperti promosi dan kenalkan gaji dldasarkan pada 

prestasi dan jasa, dan bukan pada pertimbangan-pertimbangan 

lain sepert1 senioritas, favorit.isme dan seterusnya. 

3) Sentralisasi keputusan. Menunjukkan pembagian kekuasaan 

menurut hirarki dalam organisasi, antara lain ditunjukk.an 

dengan jenis dan jumlah keputusan yang boleh ditetapkan pada 

setiap hirarkhL 

4) Teksnan pada prestasi. Keinginan karyawan untuk 

melaksanakan pekerjaan dengan balk dan memberikan 

sumbangannya bagi sasaran pencapalan tujuan organisasi. 

5) Tekanan pada pelalihan dan pengembangan. Tingkat batas 

organlsasi berusaha meningkatkan prestasl karyawannya 

melalui kegiatan pendidikan dan pelatihan serta melaksanakan 

pengembangan karyawan secara tepa!. 

6) Keamanan veisus resiko. Tingkat batas kebutuhan keamanan 

dan keselamatan yang berisikan peMindungan dan ancaman 

flsik atau berl<urangnya pendapalan. 

7) Keterbukaan versus ketertutupan. Tingkat betas karyawan lebih 

suka berusaha menutupi kesalahannya daripada menampilkan 

diri secara balk dan berkomunikasi secara bebas dan 

bekerjasama. 

8) Status dan semangat. Adanya perasaan umum di antara 

individu bahwa organisasi merupakan tempat kerja yang baik, 
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sehingga karyawan akan menampilkan semangat kerja yang 

kreatif dan inovatif. 

9) Pengakuan dan umpan batik. Tingkat batas seorang individu 

mengetahui apa pendapat atasannya mengenai pekerjaannya 

serta tingkat batas dukungan manajemen atas dirinya. 

10)Kornpetensi dan keluwesan organisasi secara umum. Tlngkat 

batas organisasi secara umum. Tingkat batas organisasi 

mengetahui apa tujuannya dan mengejamya secara luwes dan 

kreatif. T ermasuk juga batas organisasi mengantisipasi 

masalah, mengembangkan metode baru clan keterampilan baru 

pad a karyawan sebelum masalahnya menjadi gawat. 

Timpe (1993:4), menyatakan bahwa iklim organisasi dapat 

diukur secara kuslitatif dan kuantitatif. Adapun ukuran-ukuran 

kualitatil iklim organisasi dapat diukur dan dlmensi-dimensi seperti : 

1) Tanggung jawab. 

Apabila dalam organisasi pengambilan keputusan dilakukan 

oleh satu orang pucuk pimpinan, berarti tanggung jawab di 

organisasi ltu rendah. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai 

tidak pernah diberi kesempatan untuk memiliki tanggung jawab. 

2) Konrormitas. 

Merupakan perasaan adanya pembatasan yang dikenakan 

dalam organisasi. Apabila dalam arganisasi banyak sekall 

aturan yang harus dituruti para karyawan, pada hal aturan 

lersebut fidak ada relevansinya dengan pelaksanaan tugas, 
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maka organlsasi dlkatakan memilikl konformltas yang tinggi. 

Sebaliknya, jika sedikit sekali aturan yang dikenakan pada 

karyawan, kecuali yang sangat relevan dengan pelaksanaan 

tugas, ik!im organisasi tersebut memllikl konformitas yang 

rendah. 

3) Semangat kelompok. 

Merupakan perasaan bahwa anggota saling mempercayai dan 

sa!ing membantu serta adanya hubungan baik antar anggota 

dalam lingkungan ke~a. Apabila dalam organisasi orang-orang 

saling mencurigai, tidak saling percaya, dan tidak ada perasaan 

kelompok, maka iklim lersebut dikatakan iklim organisasi 

dengan lema spirit yang rendah. 

4) Penghargaanflmbalan. 

Merupakan perasaan derajat anggola, bahwa mereka dihargai 

dan mendapal imbalan untuk peke~aan yang balk, daripada 

mereka diabaikan, dihukum jika sesualu dilaksanakan salah. 

Apabila dalam organisasi, semua orang merasa berpreslasi 

namun tidak mendapat penghargaan yang seimbang, tetapi 

apabila melakukan kesalahan kecil dlhukum berat, maka situasi 

demikian dikatakan iklim organisasi dengan penghargaan 

rendah_ 

5) Stander. 

Merupakan derajat perasaan anggota, bahwa organlsasi 

menetapkan tujuan yang menantang dan menyampaikan 
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keterikatan pada tujuan itu kepada anggota-anggotanya. Suatu 

organisasi dikatakan memiliki standar yang tinggi apabila 

standar hasil yang ditetapkan oleh pimpinan begitu tinggi, 

sehingga tidak ada seorang pun yang dapat mencapainya, 

walaupun dengan susah payah. 

6) Kejelasan organisasi. 

Merupakan derajat perasaan para anggota organisasi, bahwa 

segala sesuatu diorganisir dengan baik dan tujuan dirumuskan 

dengan jelas. Apabila dalam suatu organisasi prosedur ke~a 

tidak jelas, orang-orang tidak mengetahui dengan pasti di mana 

tanggung jawab dan wewenangnya, maka iklim organisasi 

dikatakan dengan kejelasan rendah. 

2.2 Kerangka Pemikiran 

1. Hubungan anatara Pelatihan dengan Produktivitas Ke~a 

Pelatihan adalah suatu upaya perubahan dari pegawai yang 

mengikuti pelatihan untuk menghasilkan produktivitas apa adanya 

menuju pada produktivitas yang ideal. Pelatihan dimaksudkan 

untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan pegawai, 

sedangkan keterampilan dan kemampuan adalah dalam upaya 

untuk meningkatan produktivitas kerja, sehingga terdapat 

hubungan antara pelatihan dengan produktivitas kerja. 

Dengan demikian, dapat diduga terdapat hubungan yang 

positif antara pelatihan dengan produktivitas kerja pegawai, artinya 
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semakin banyak pelatihan yang diberikan kepada para pegawai 

akan menjadikan pegawal tersebut dapat bekerja lebih ideal atau 

lebih bagus jika dibandingkan dengan yang sedikit mengikuti 

pelatihan. 

2. Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Produktivitas Kerja 

Motivasi kerja meruoakan sikap yang ada dalam diri 

seseorang yang menjadi penyebab dan pendorong orang tersebut 

untuk bekerja dalam upaya mencapai suatu tujuan tertentu atau 

memenuhi kebutuhan yang dinginkannya. 

Motivasi kerja dari scorang pegawai akan muncul jika 

organisasi memberikan perhaijan yang sungguh-sungguh agar 

faktor-faktor motivator memberikan motivasi kepada para pegawai. 

Selain itu, hal-hal yang dapat menimbulkan rasa ketidakpuasan dari 

pegawai harus diminimalkan, sebab kepuasan seorang pegawal 

belum akan dapat direalisasikan sebelum kekecewaan di da!am 

pekerjaan dihllangkan lebih dulu. 

Dart uraian di alas, dapat diduga bahwa terdapat hubungan 

yang positif antara motivasi kerja dengan praduktivltas kerja. 

Dengan kata lain, jika semakin tinggi motivasl seorang pegawai 

untuk bekelja, maka akan semakin tinggi pula produktivitas dari 

pegawai tersebut. 

3. Hubungan antara lklim Organisasi dengan Produktivitas Ke~a 

lklim organisasi adalah yang menyangkut semua lingkungan 

kelja yang ada dan dihadapi oleh pegawai yang berada dalam 
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suatu organisasi yang mempengaruhi seorang dalam 

melaksanakan tugas~tugasnya. 

Ungkungan kerja yang kondusif akan memacu para pegawai 

untuk bekerja lebih elektif dan efisien, sehingga menghasilkan 

produktivitas yang tinggi. Olen karenanya, setiap organisasi yang 

mengharapkan adanya perbaikan pada produktivitas, maka harus 

mampu menciptakan lklim keJja yang konduslf. 

Dengan demikian, dapat diduga bahwa terdapat hubungan 

yang positif antara iklim organlsasi dengan produktivitas kerja 

pegawaL 

4. Hubungan antara Pelatihan, Motivasi Ke!ja, dan lklim Organisasi 

secara bersama-sama dengan Produktivitas Ke!ja 

Diduga terdapat hubungan yang positi! dari ketiga variabel 

bebas (pelatihan, motivasi kerja, dan iklim organisasi) secara 

bersama-sama terhadap produktivitas ke!ja sebagai variabel 

terikatnya. 

Dengan adanya pelatihan yang dilaksanakn secara sistematik, 

dapat menjamin tersedianya pegawai-pegawai dalam organisasi yang 

mempunyai keahlian dan terampil. Disamping itu, orang yang teriatih 

dan terdidik dengan balk biasanya dapat berpikir dengan kritis. 

Sehingga melalui pelatihan, para pegawai akan berkembang lebih 

cepat dan lebih baik seria beke!ja dengan lebih efisien. Pegawai 

yang Ielah tertatih dan terdidik dapat termotivasi untuk bekerja dan 

mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja yang selalu berubah-
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ubah, sehingga pegawai tersebut senantiasa menunjukkan 

produktivitas kerja yang memuaskan. Lingkungan kerja yang 

kondusif dapat membantu seorang pegawai untuk termotivasi 

bekerja atau dengan kata lain, pegawai akan termotivasi untuk 

bekerja jika didukung oleh lingkungan kerja yang kondusif. 

Kerangka berpikir sebagaimana yang diuraikan di atas dapat 

digambarkan dalam gam bar di bawah ini: 

Gambar 2.2: Pengaruh Variabel Bebas dan Variabel Terikat 

Variabel Bebas 

X 

Pelatihan 
()(1) 

Molivasl Kerja 
()(2) 

lklim Organisasi 
()(3) 

Variabel Terikat 

y 

Produktlvitas 

Sumber. Model hubungan oleh penellti {diolah dari berbagai sumber, 2009) 

Dari gambar di alas dapat terlihat bahwa variabel-variabel 

pelatihan, motivasi kerja, dan iklim organisasi sebagai variabel 

bebas berpenganuh terhadap produktivitas kerja sebagai variabel 

terikatnya. 
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2.3 Hlpotesls 

Berdasarkan kerangka berpiklr sebagaimana yang dluraikan di 

atas. maka hipotesis penelitian ini disusun sebagai berikut 

1. Terdapat hubungan yang posilif antara pelatihan dan produktivitas 

kerja Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan. 

2. Terdapat hubungan yang positlf antara motivasi kerja dan 

produktivitas kerja Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan. 

3. Terdapat hubungan yang posibf antara iklim organisasi dan 

produktlvltas kerja Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan. 

4. Terdapat hubungan yang positif antara pelatihan, motivasi kerja, 

dan iklim organisasf secara bersama-sama dengan produktivitas 

kerja Pemeriksa Palen dalam bidang pemeriksaan. 

2.4 Oeflnisi Operasional Variabel Penelitian 

Definisi operasional dari masing·masing variabel penelltian 

sebagai berikut: 

a. Produktivitas Pemerlksa Paten Dalam Bldang Pemeriksaan 

Produktivitas Pemeriksa Paten dalam penelitian ini diukur 

berdasarkan jumlah dokumen penmohonan paten yang selesai 

diperiksa oleh pemeriksa untuk tahap awal dan tahap akhir. 

Penilaian atau pengukuran produktivHas tersebut dilakukan untuk 

selama waktu tertentu (12 bulan). Dokumen permohonan paten 
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yang diperiksa oleh Pemeriksa Paten terdiri dari dua jenis yaitu 

permohonan paten blasa dan permohonan paten sederhana_ 

Status hukum dari hasi! pemeriksaan terhadap setiap 

dokumen permohonan paten tersebut adalah diberi paten atau 

ditolak atau ditarik atau dianggap ditarik kembali. 

Dalam penelitian ini, produktiitas Pemeriksa Paten dalam 

bidang pemeriksaan diukur berdasarkan jumlah permohonan 

paten/paten sederhana yang selesai tahap awal dan tahap akhir 

(diberi, ditolak, ditarik, a!au dianggap ditarik kembali). 

b. Pelatihan 

Pelatihan merupakan suatu upaya untuk meningka!kan 

keterampilan, pengetahuan dan sikap diri menuju suatu tingkat 

kinerja pemeriksa pada suatu aktifitas khusus, termasuk 

produktivitas yang makin tinggi. Dalam penelitian ini, pelatihan 

dfukur melalui persepsi Pemeriksa Paten terhadap adanya 

perbaikan dalam hal knowledge, skills, dan attitudes/behaviors. 

c. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah dorongan yang kuat dari seorang 

Pemeriksa Paten untuk senantiasa melakukan kegiatan 

pemerikaaan yang menghasilkan produktivitas yang optimal. Dalam 

penelitian ini, motlvasi kerja diukur melalui persepsi Pemeriksa 
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Paten terhadap motivator factors dari Frederick Herzberg yang ada 

saat ini di lingkungan Direktorat Paten Diljen. HKI 

d. rklim Organisasi 

lklim organisasi merupakan variabel bebas, yakni suatu 

!ingkungan internal organisasi dalam bentuk peraturan, kebijakan 

plmpinan, prosedur serta cara pelaksaan kegiatan organisasi yang 

relatif besifat temp dan dialami atau dirasakan oleh setiap 

Pemeriksa Paten dalam dimensi tanggung jawab, konformitas, 

semangat kelampak, penghargaan/imbalan, standar kinerja, dan 

kejelasan organisasi. Dalam penelitian ini, iklim organisasi dlukur 

melalui persepsi Pemeriksa Paten terhadap keenarn dimensi iklim 

organisasi dali Timpe yaitu: tanggung jawab, konformitas, 

semangat kelompok, penghargaan/imbalan, standar kinerja, dan 

kejelasan organisasL 

2.5 Penelitian T erdahulu 

Penelitian terdahulu memiliki kemiripan dengan penelitian in! 

dan dilingkas seperti Tabel2.1 di bawah inL 
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Tabel2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu 

Nama 
Ponellti 

Ramlan 
Harahap 

Tahu.jfi-r--. ··~~~J;cu.~d"_•"l~~:.~~··--;~~~:-"-v:ar:icoa"'b~o'I:~.~::.T~"em~-:c,;-. -, ____J___ . ._____. Penellian 
1999 Prcduktivilas Dosen Pergu- Kualitas sumber +)SisOiftKan 

2 Wafirtmba 
Thamrin 

1999 

Sumher: Oiolah oleh penelti {2009) 

2.6 Penelitlan Sekarang 

Judul Penelitlan: 

ruan Tinggi Oa!am B!dang daya manusfa 
Penelilian Pe!at1han 

Motivas! kefja 
klim oganisasl 
Keouasan keria 

Faktor-faklor yang Ber- Motivasi kelja 
pengarull terhadap Produk-
Mtas Kerja lnstruklur df ~ampuan kerja 
BLK SeJabotabek 

ingkungan ke8a 

+ )S!gn\fik.a:J 
+ )Signifikan 
+)Signifikan 
f+lSigniflkan 1 
+}Kurang 

slgnifikan 
+}Kurang 

signilikan 
+)Kufang 

slgnifikan 

Pengaruh Pelatihan, MotiVasi Kerja, dan lklim Organisasi terhadap 

Produktivitas Kerja Pemeriksa Paten pada Direktorat Paten Direktorat 

Jenderal Hak Kekayaan lntelektual Departemen Hukum dan Hak Asasi 

Manusia Republik Indonesia. 

Objek penelitian : 

PemeTiksa Paten (Pejabat Fungsional) 

lokus Penelitian: 

Direktorat Paten, Diijen HKI di Tangerang 

Waktu Penelitan: 

Tahun 2009 

Perbedaan penelitian sekarang dengan penelitian terdahulu adalah 

pada objek penelifian yang pada penelitian sebelumnya adalah dosen 
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perguruan tinggi dan instruktur BLK sedangkan pada penelifian ini adalah 

Pemeriksa Paten 

Perbedaan lebih lanjut adalah lokus dan waktu penelitian yang pada 

penelitian terdahulu adalah bertempat di Direktorat Pembinaan Penelitian 

dan Pengabdian pada Masyarakat Direktorat Jenderal Pendidikan Tinggi 

tahun 1999 dan Balai latihan Kerja se Jabotabek tahun 1999 sedangkan 

penelitian ini adalah di Direktorat Paten Direktorat Jenderal HKI tahun 

2009. 

Perbedaan selanjutnya adalah pada variabel bebasnya yaitu untuk 

penelitian Ramlan Harap adalah kompetensi dosen, pelatihan, dan 

mofivasi kerja, iklim organisasi, prestasi kerja dan untuk penelitian 

Walirimba Thamrin adatah motivasi ke!ja, lingkungan kerja, dan 

kemampuan kerja sedangkan penelitian ini variabel bebasnya adalah 

pelatfhan, motivasi kerja dan iklim organisasi. 
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METODE PENELITIAN 

3.1 Tempat dan Waktu Penelilian 

Penelitian ini dilakukan pada bulan Agustus - September 2009 di 

Direktorat Paten. Direktorat Jenderal Hak Kekayaan lntelektual, 

Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia, Jalan 

Daan Mogot Km 24, Tangerang, Banten. 

3.2 Pendekatan Penelitian 

Peneltlian ini menggunakan pendekatan yang mana Creswell 

(1994:171) menyebutnya sebagai desain dominan dan kurang dominan 

dari salah satu model dalam desain kuantitatif dan kualitatif gabungan. 

3.3 Populasi dan Sampel 

Objek yang diteliti sebagai populasi dalam penelrtian ini adalah 

Pemeriksa Paten pada Direklorat Paten Diraktorat Jenderal Hak Kekayaan 

lntelektual. Jumlah populasi adalah 71 (lujuh puluh satu) orang yang 

berstatus aktif sebagai pejabat fungsional. Pemeriksa Paten tersebut 

berasal dari tiga unit pemeriksaan, yaitu: (1) Unit Pemeriksaan Elektro" 

Fisika, (2) Unit Pemeriksaan Mekanik-Teknologi Umum, dan (3) Unit 

Pemeriksaan Kimia-Farmasi-Biologi. 

Penentuan sampel dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
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seluruh populasi. Hal ini didasari atas pertimbangan bahwa jumlah 

Pemeriksa Paten yang tidak terlalu besar, sehingga melalui penelitian ini 

(penelitian populasi) diharapkan generalisasi hasil penelitian memiliki 

tingkat signffikansi yang tinggi. Menurut Hadi (1984) dan Arikunto (1993) 

bahwa untuk objek yang kurang dari 100 orang sebaiknya dilakukan 

penelitian populasi. Oleh karena penelitian ini merupakan penelitian 

populasi, maka besar ukuran sam pel sama dengan jumlah populasi. 

3.4 Variabel Penelitian 

1). Variabel Produktivitas Pemeriksa Paten 

Dalam penelitian ini produktivitas Pemeriksa Paten dalam bidang 

pemeriksaan merupakan variabel terikat (dependent variabel). 

lndikatomya didasarkan pacta jumlah permohonan paten yang dapat 

dikerjakan dalam 12 bulan. Jumlah permohonan paten yang 

dike~akan artinya jumlah permohonan paten yang telah selesai 

tahap awal dan tahap akhir. Adapun keputusan tahap akhir yang 

dimaksud adalah diberi paten, ditolak, atau dianggap ctitarik kembali. 

Oleh karenanya, indikator dari proriuktivitas Pemeriksa Paten dalam 

bidang pemeriksaan sebagai variabel terikat adalah: 

a. Jumlah tahap awal yang dikerjakan, dan 

b. Jumlah tahap akhir yang diselesaikan. 

Produktivitas dari Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan 

diperoleh dari data sekunder yang tersedia di Direktorat Paten. 
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2). Variabel Pelatihan 

Pelatihan yang dimaksud dalam penelitian ini adalah segala 

bentuk upaya yang dilakukan baik oleh institus1 maupun usaha 

Pemeriksa Paten sendiri untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan mengubah sikap atau perilaku yang mempunyai 

relevansi dengan pekerjaan Pemeriksa Paten. 

lndikator dari variabel pelatihan diukur berdasarkan persepsi 

Pemeriksa Paten terhadap adanya perbaikan dalam hal: 

a. Knowledge, 

b. Skill, 

c. Attitudes dan behaviors 

Sedangkan kisi-kisi instrumen penelitian dan variabel pelatihan 

adalah sebagai berikut: 

Tabel3.1 . 
Klsl·kisl Varlabel Pelafihan 

·-·· 
No. lndikator Nomor Pemyataan Jumlah 

1 Knowledge 1,2,3,4 4 

2 Sl<ill 5,6,7 3 

3 Attitudes dan behaviors 8,9,10 3 

Jumlah 10 

-- ---. SUmbef, Data Primer (dio1ah), 2009 

3). Variabel Motivasi Kerja 

Motivasi kerja dalam penelitian ini adalah segala sesuatu yang 
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menjadikan Pemeriksa Paten bersemangat untuk meningkatkan 

produklivitas kerja. Dalam pengukurun motivasi ke~a. indikator 

diukur berdasarkan persepsi Pemeriksa Paten terhadap: (a) prestasi 

ke~a; (b) pengakuan atau penghargaan; (c) peke~aan itu sendiri; (d) 

tanggung jawab; (e) pengembangan; dan (t) promosi. 

Variabel motivasi ke~a tersebut dikelompokan menjadi 10 

(sepuluh) pernyataan yang diajukan kepada responden. Kisi-kisi 

instrumen penelitian unluk variabel motivasi kerja seperti pada T abel 

3.2 di bawah ini. 

Tabel3.2 
Klsl-kisl Variabel Motlvasl Kerja 

No lndikator Nomor Pemyotaan Juniah 

1 Preslasi Ke!ja 1 1 

2 ~aw~ 2,3 2 

3 Pekeljaan iW sendiri 4,5 2 

4 Tanggung Jawab 6 1 

5 Pergmbangan 1.a 2 

6 Promosi 9,10 2 

Jumlah 10 
" Sumber. Dala pnmer (tlofah). 2009 

4). Variabellklim Organisasi 

Variabel iklim organisasi dalam penelitian ini adalah lingkungan 

ke~a yang dapat mempengaruhi produktivitas ke~a Pemeriksa Paten. 

lndikalor iklim organisasi diukur berdasarkan persepsi Pemeriksa Palen 
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terhadap (1) tanggung jawab, (2) konformitas, (3) semangat kelompok, 

(d) penghargaanflmbalan, (e) standar kerja, dan (I) kejelasan 

organisasi. 

Kisi-kisi instrumen penelitian untuk variabel ikllm organisasi 

seperti pada Tabel 3.3 di bawah ini. 

Tabel3.3 
Kisi·klsi Variabel tklim Organisasi 

No lndikator Nomor l'e!nyalaan Jumah 

1 T anggung jawab 1 1 

2 Kon!ooniiJ<; 2 1 

3 Semangat kelompok 3,4 2 

4 Panghl!llJaan/lmbalan 5.6 2 

5 Slandar 7,8 2 

6 Kejelasan ofljanisasi 9,10 2 

Jumlah 10 

Bila dituangkan dalam sebuah model, maka penelilian tentang 

bagaimana pengaruh pelatihan, motivasi ke~a, dan iklim organisasi 

terhadap produktivilas ke~a Pemenl<sa Paten seperti terlihat pada 

Gambar 3.1 berikut ini: 
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Gambar3.1 
Model Hubungan Pelatihan, Motivasi Kelja, 

dan iklim Organisasi dengan Produldivilas Pemeriksa Paten 

X1 

X2 r2 y 

X3 

Sum bet: Model hubungan oleh pe.'ieli~ (diolah dari berbagai sumber, 2009) 

X 1 = Variabel pelatihan 

X2 ~ Variabel motlvasi kelja 

X3 = Variabel iklim organisasi 

Y = Variabel produktlvitas kelja Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan 

r1 = Korelasi antara pelatihan dengan produktivitas Pemeriksa Paten 

12 = Korelasl antara motiuasi kelja dengan produktivitas Pemeriksa Paten 

r3 = Korelasi antera il<lim organisasi dengan produklivitas Pemeriksa Paten 

R = Korelasi antara pelatihan, motivasi kerja, dan iklim organisasi secara 

belsama-sama dengan produkllvitas Pemenl<sa Paten. 

3.5 Metode Pengumpulan Data dan Pengolahan Data 

Untuk mendapa!kan data dan informasi yang akurat. 

pengumpulan data dan informasi dilakukan dengan cara: 
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(1) Pengumpulan Data Primer. 

Data primer diperoleh melalui penelitian lapangan dengan cara 

memberikan kuesioner kepada para Pemeriksa Paten dan juga 

metode wawancara. Metode wawancara dilakukan untuk 

mendapatkan pemahaman yang mendalam mengenai pengaruh dari 

setiap variabel bebas terhadap variabel terikat Selain itu, metoda 

wawancara dilakukan untuk mengetahui upaya-upaya yang 

sebaiknya dilakukan untuk mencapai produktivitas yang paling 

optimal dari Pemeriksa Paten. Dalam kuesioner yang dibagikan, 

untuk setiap vartabel penelitian melipufi sejumlah pertanyaan dan 

pernyataan yang telah disusun sedemikian rupa dengan 

menggunakan skala Uke1t, di mana setiap pertanyaan terdiri dari lima 

(5) pilihan jawaban yang diberi: nilai 5 jika Sangat Setuju; nilai 4 jika 

Setuju; nilai 3 jika Agak Setuju; nilai 2 jika Kurang Setuju; dan nilai 1 

jika Tidak Setuju. 

(2) Pengumpulan Data Sekunder. 

Data sekunder berupa data atau informasi yang bernifat mendukung 

penelitian ini, seperti dokumentasi yang dibuat oleh Direktorat Paten dan 

lembaga lain, hasil kajian kepustakaan dan hasil·hasil penelitian yang 

relevan. 
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3.6 Teknik Analisis Data 

Untuk keperluan analisis, maka data yang diperoleh dan kuesioner 

yang disebar dikumpulkan untuk kemudian dilakukan skoring. Selanjutnya 

hasil skoring dipindahkan dan dihttung ke dalam tabel frekuensi. 

Tahapan dalam menganalisis data yang Ieiah terkumpul adalah 

sebagaiberikut: 

1. Melakukan skoring data kuesioner hasil jawaban responden: 

2. Melakukan tabulasi data skoring; 

3. Menghitung distnbusi frekuensi dari jawaban responden; 

4. Menguji hubungan dan menghitung besamya pengaruh antara 

valiabel independen (X1 ;X2;X3) dengan variabel dependen (Y). 

Data kuantitalif yang Ieiah terkumpul kemudian diolah dengan SPSS 

(Siaffsffca/ Package for Social Science) versi 16.0 for l>Vincjows. SPSS dalam 

penelitian ini adalah ru;bagai alai bantu untuk memudahkan dalam melihat 

apakah masing-masing variabal bebas: pelatihan, molivasi ke~a. dan iklim 

organisasi memiliki hubungan dengan dengan produklivllas ke~a serta untuk 

melihat signifikansi hubungan pelatihan, motivasi ke~a dan iklirn organisasi 

terhadap produkivitas Pemeriksa Paten. Selain ttu, unluk menghttung 

besamya pengaruh variabe~variabal babas terhadap variabel terikat. 

Kuat lernahnya hubungan masing-masing variabel bebas terhadap 

variabel terikat adalah dengan rnenggunakan metode korelasi product 

moment dari Pearson dengan rumus: 
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Kefemnaan: 

r ; angka koelisien korelasi 

n~ jumlah responden 

x; jumlah skor dan sa1u instrumen 

r- jumlah skor seluruh instrumen dari sa!u variabel 

Hubungan valiabel bebas dengan valiabe! telikat dinyatakan dengan: 

-1 <r<1, artinya jika r mendekati -1, maka hubungan varia be! bebas dan 

valiabel ten'kat adalah sangat kuat negatif, jika r mendekati 1, maka 

hubungan variabel bebas dan variabe! terikat adalah sangat kuat positif, dan 

bila r = 0, maka tidak hubungan antara valiabel X dengan variabel Y. 

Sedangkan untuk menguji signifikansi tingkat hubungan antara variabel 

dependen dan variabel independen dilakukan uji statistik t. Lebih lanjut 

unlllk memberi interprestasi sebempa kuat hubungan an!ar variabel, digunekan 

pedoman seperti yang tertera pada T abel 3.4 di bawah ini. 
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Tabel3.4 
Pedoman lnterprestasl Koelisen Korelasi 

Interval Koefisien Tingkal Hubungan 
---·M -

0,00 - 0,199 Sangal rendah 

0,20 - 0,399 Rendah 

0.40 - 0,599 Sedang 
--0,60 - 0,799 Kuat 

0,60 - 1,000 Sangal kuat 

Selanjutnya, untuk melihat apakah terdapat pengaruh (varians) dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat adalah dengan menghltung 

besamya koefisien detenninasi (R'). Koefisien determinasi dihitung 

dengan mengkuadratkan koefisien korelasi (Sugiyono, 2009: 154). 

Untuk melihat apakah terdapat pengaruh dari ketiga variabel bebas 

secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja adalah dengan 

' menghitung koefisien korelasi determinasi ganda. Sedangkan untuk 

melihat signifikansi antara pelatihan. motivasi kerja, dan iklim organisasi 

secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja dilakukan dengan 

uji-F. 
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GAMBARAN UMUM DIREKTORAT PATEN 

OIREKTORAT JENDERAL HAK KEKAYAAN INTELEKTUAL 

Pada Bab ini akan dijelaskan mengenai Direktorat Paten Direktorat 

Jenderal Hak Kekayaan lntelektual sebagai bagian yang menjadi objek 

da!am penelitian ini. 

4.1 Sejarah Singkat Sistem Paten di Indonesia 

Secara historts, peraturan penundang-undangan di bidang paten 

Ielah diperkenalkan oleh Pemerintah kolonial Belanda sejak !ahun 

1910 dengan Undang-undang yang dikenal dengan nama Octrooi 

Wet. 

Pada tahun 1953 Menteri Kehakiman Rl mengeluarkan 

pengumuman yang menupakan perangkat peraturan nasional 

pertama yang mengatur tentang paten, yaitu Pengumuman Men~ri 

Kehakiman No. J.S. 514114, yang mengalur tentang pengajuan 

sementara permintaan paten dalam negert, dan Pengumuman 

Menter! Kehakiman No. J.G. 112117, yang mengatur tentang 

pengajuan sementara permintaan paten luar negeri. Kedua 

pengumuman Menter! Kehakiman tersebut merupakan perangkat 

peraturan penundang-undangan nasional pertama yang mengatur 

tentang paten. 

Selanjutnya dibentuk suatu tim yang bertugas menangani 

masalah-masalah hak kekayaan intelektual yang dikenal dengan Tim 
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Keppres 34" Tim Keppres 34 tersebut dibentuk melalui Keputusan 

Presiden No< 3411986 dan Tim tersebut membua! sejumlah 

terobosan, antara lain dengan mengambil inisiatif baru dalam 

menangani perdebatan nasiona! tentang per!unya sistem paten dl 

tanah air" Se!elah Tim Keppres 34 merevisi RUU Paten yang telah 

diselesaikan pada tahun 1988, akhirnya pada lahun 1989 Pemerintah 

mengesahkan UU Paten" 

Pada tanggal 13 Oktober 1989 Dewan Perwakilan Rakyat 

menyetujui RUU tentang Paten, yang selanjutnya disahkan menjadi 

Undang-undang Nomor 6 tahun 1989 (UU Palen 1989) oleh Presiden 

Rl pada tanggal 1 Nopember 1989< UU Paten 1989 mulai berlaku 

secara efektif pada tanggal 1 Agustus 1991 < Pengesahan uu Paten 

1989 mengakhiri perdebatan panjang tentang seberapa pentingnya 

sistem paten dan manfaatnya bagi bangsa Indonesia< Sebagimana 

dinyatakan dalam pertimbangan UU Paten 1989, perangkat hukum di 
< ' 

bidang paten diperlukan untuk memberikan perlindungan hukum dan 

mewujudkan suatu iklim yang lebih baik bagi kegiatan penemuan di 

bidang teknologL Hal ini disebabkan karena pembangunan nasional 

secara umum dan khususnya di sektor industri, tekno!ogi memiliki 

peranan yang sangat panting< Pengesahan UU Paten 1989 juga 

dimaksudkan untuk menarik inventasi asing dan mempermudah 

masuknya teknologi ke dalam negerL Namun demikian, ditegaskan 

pula bahwa upaya untuk mengembangkan sistem paten di Indonesia, 

tidaklah semata-mata karena takanan dunia intemasional, akan 

Universitas lndone$la 

Pengaruh Pelatihan..., Razilu, Pascasarjana UI, 2009



70 

tetapi karena kebutuhan nasional dalam rangka menciptakan slstem 

perlindungan paten yang efektif. 

Pada tanggal 15 April 1994 Pemerintah Rl menandatangani 

Final Act Embodying the Result of the Uruguay Round of Multilateral 

Trade Negotiations, yang mencakup Agreement on Trade Related 

Aspects of Intellectual Property Rights (Persetujuan TRIPS) 

Dalam upaya untuk menyelaraskan ketentuan-keten!uan dalam 

Undang-undang Palen tahun 1989 dengan ketentuan-ketentuan 

dalam Persetujuan TRIPS tersebut, pada tahun 2001 Pemerintah Rl 

mengesahkan Undang-undang No.14 tentang Paten, yang berlaku 

efektif 1 Agustus 2001. 

4.2 Tugas Pokok, Fungsl dan Struktur Organisasi Dlrektorat Paten 

Direktorat Paten merupakan unit teknis eselon II di bawah 

Direktorat Jenderal Hak Kekayaan lntelektual. Menurut Peraturan 

Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia No. M.ORPR07-10 tahun 

2007, Direktorat Paten mempunyai tug as melaksanakan sebagian 

tugas pokok Direktorat Jenderal di bldang paten berdasarkan 

kebijakan teknis yang ditetapkan oleh Direktur Jenderal Hak 

Kekayaan lntelektuaL 

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud, Direktorat Paten 

menyelenggarakan !ungsi: 

1. penyiapan rancangan kebijakan teknis di bidang paten; 

2. pembinaan dan pemberian bimbingan !eknis di bidang paten; 
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3. pelaksanaan penerimaan permohonan paten dan permohonan 

pemerlksaan substantif, pengadministrasian permohonan paten 

dan dokumen pemeriksaan substantif, publikasi permohonan 

paten, dan penyiapan bahan pembuatan sertifikat pembe!ian 

paten, penerlmaan permohonan pelaksanaan pembuatan 

dokumen plioritas; 

4. pelaksanaan pemeriksaan administratif dan substantif, 

pengklasifikasian, penelusuran, penmohonan paten dan 

pengambilan keputusan pemberian atau penolakan paten dalam 

bidang keahlian elektro/ fisika, mekanlklteknologi umum dan 

kimialfarmasilbiologi; 

5. pemberian pertimbangan, pendapat dan penegakan serta 

pelayanan hukum, litlgasi, penyidlkan, pendaftaran lisensi, 

pengalihan paten, pemantauan pemeliharaan paten dan 

administrasi komisi banding paten; dan 

6. pelaksanaan urusan tala usaha dan rumah tangga Direktorat 

Paten. 

Untuk mendukung pelaksaan tugas pokok dan fungsi tersebut. 

Direktorat Paten dibagi dalam beberapa subdirektorat yang 

mendukung struklur organisasi Direklorat Paten yang meliputi 5 

(lima) Subdlreklorat, Kelompok Jabatan Fungsional, dan 1 (satu) 

Subbagian Tala Usaha yaitu: 

1) SubdirektoratAdministrasi dan Pelayanan Teknis; 

2) Subdirektorat Pemeriksa Paten I; 
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3) Subdirektorat Pemeriksa Paten II: 

4) Subdirektorat Pemeriksa Paten Ill: 

5) Subdirektorat Pelayanan Hukum; 

6) Subbagian Tala Usaha; dan 

7) Kelompok Jabatan Fungsional. 

a) Subdirektorat Administrasi dan Pelayanan Teknis 

Subdirektorat Administrasi dan Pelayanan Teknis mempunyai 

tugas melaksanakan penerimaan permohonan paten, pemeriksaan 

administratif, pemberlan tar:ggal penerlmaan dan penerimaan 

permohonan pemeriksaan substantif, pengelolaan administrasi 

permohonan paten dan penyiapan bahan sertffikasi dan publlkasl. 

Un!uk melaksanakan tugas tersebut, Subdirektorat Administrasi 

dan Pelayanan Teknis menye(enggarakan fungsi: 

(a) penerimaan permohonan paten, pemeriksaan kelengkapan 

persyaratan administratif dan tisik, pemberian tanggal penerimaan 

penmohonan paten, serta pemprosesan dan pengadministrasian 

permohonan paten nasional dan internasionat melalui Paten 

Cooperation Treaty (PCT) serta penerimaan penmohonan 

pemeriksaan substantif; 

(b) pelaksanaan korespondensi dengan pemohon; 

(c) pelaksanaan pembuatan dokumen prioritas; 

(d) pelaksanaan sertifikasi pemberian paten; 

(e) pelaksanaan administrasi dokumen pemeriksaan substantit, dan 
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pelaksanaan publikasi paten. 

Untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi tersebut dengan 

balk, Subdirektorat Administrasi dan Pelayanan Teknis dibagi 

menjadi 4(empat) seksi yailu: 

• Seksi Permohonan dan Formalitas, yang mempunyai tugas 

me!akukan penenmaan permohonan paten, pemeriksaan 

k:elengk:apan persyaratan administratif dan fisik, pemberian 

tanggal penertmaan permohonan paten, serta pemrosesan dan 

pengelolaan urusan admlnistrasi permohonan paten nasional dan 

intemasional melalui Paten Cooperation Treaty (PCT), serta 

penerimaan permohonan pemeriksaan substantif dan melakukan 

korespondensi dengan Pemohon. 

• Seksi Pelayanan Teknis, yang mempunyai tugas melakukan 

pengelolaan administrasi dokumen pemeriksaan substantif. 

• Seksi Publikasi yang mempunyai tugas melakukan penyiapan 

publikasi permohonan paten dan pelaksanaan pembuatan 

dol<umen prioritas. 

• Seksi Serli/ikasi, yang mempunyai tugas melakukan penyiapan 

dan pembuatan sertifikat paten. 

b) Subdirekloral Pemeriksaan Paten I 

Subdireklorat Pemeriksaan Paten I mempunyai tugas melaksanakan 

pembagian dokumen pemeriksaan substantif kepada Pemeriksa 

Paten, perneriksaan-ulang dan koreksi hasil pemeriksaan substantif 
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yang dilaksanakan oleh Pemeriksa Paten, dan pembinaan Pemeriksa 

Paten, pemantauan, pembuatan rekapitulasi dan pelaporan jumlah 

pemeriksaan yang diterima, diproses, diselesaikan pada Kelompok 

Jabatan Fungsional Pemeriksa Paten d! bidang elektro dan fisika. 

c) Subdirektorat Pemeriksaan Paten II 

Subdirektorat Pemerlksaan Paten II mempunyai tugas 

melaksanakan pembagian dokumen pemeriksaan substantif kepada 

Pemeriksa Paten, pemeliksaan-ulang dan koreksi hasil pemeriksaan 

substanfif yang dilaksanakan oleh Pemeriksa Paten, dan pembinaan 

Pemeriksa Paten, pemantauan, pembuatan rekapltulasi dan 

pelaporan jumlah pemeriksaan yang diterima, diproses, diselesaikan 

pada Kelompok Jabatan Fungsional Pemeliksa Paten di bidang 

mekanik dan teknologi umum. 

d) Subdireklorat Penieriksaan Paten Ill 

Subdirektorat Pemeriksaan Paten Ill mempunyai tugas 

melaksanakan pembagian dokumen pemeriksaan substantif kepeda 

Pemeriksa Paten, pemeriksaankulang dan koreksl hasil pemeriksaan 

substantif yang dilaksanakan olen Pemeriksa Paten, dan pembinaan 

Pemeliksa Paten, pemantauan, pembuatan rekapitulasi dan 

pelaporan jumlah pemeriksaan yang diterima, diproses, diselesaikan 

peda Kelompok Jabatan Fungsional Pemeriksa Paten di bidang 

l<imia, farmasi dan biologi. 
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e) Subdirektorat Pelayanan Hukum 

Subdireklorat Pelayanan Hukum mempunyai tugas melaksanakan 

pemberian pertimbangan dan pendapat hukum, penegakan, 

pelayanan hukum, litigasi, admlnistrasl komisl banding paten, 

pemantauan dan pelaksanaan pemeliharaan paten serta pengalihan 

hak dan lisensi. 

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud, Subdirektorat 

Pelayanan Hukum menyelenggarakan fungsi: 

(a) pemberian pertimbangan dan pendapat hukum dan penyelesaian 

sengketa di pengadilan serta penerimaan pendaftaran konsultan 

paten; 

(b) pelaksanaan penyidikan dan litigasi; 

(c) pelaksanaan adminlstrasi komisi banding paten; 

(d} pemantauan dan pelaksanaan pemeliharaan paten; dan 

(e) penerimaan permi11taan pengalihan hak dan pendaftaran lisensi. 
' ' 

Untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi tersebut dengan 

baik Subdirektorat Pelayanan Hukum dibagi menjadi 4 (empat) seksi 

yaitu: 

• Seksi Pertimbangen Hukum, yang mempunyat tugas 

melakukan penyiapan bahan pemberian pertimbangan dan 

pendapat hukum serta penerimaan pendaftaran konsultan paten. 

• Seksi Penyidiken dan Litigasi, yang mempunyai tugas melakukan 

penyelesalan sengketa di pengadilan, litigasi dan penyidikan 

terhadap pelanggaran. 
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• Seksi Administrosi Komisi Banding, yang mempunyai tugas 

melakukan pengelolaan urusan administrasi komisi banding 

paten. 

• Seksi Pemeliharaan, Pengalihan Hak dan -Usensi, yang 

mempunyai tugas melakukan pemantauan dan pelaksanaan 

pemeliharaan paten, penerimaan permohanan pengaiihan hak dan 

pendaftaran !isensi. 

f) Kelompok Jabatan Fungsional (Pemeriksa Paten). 

Pemeriksa Paten sebagai pejabal fungsional adalah diangkat dan 

diberhentikan oleh Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusla Republik 

Indonesia (Pasal 51 ayat 2). Pemeriksa Paten adalah Pegawai 

Negeri Sipil yang diberi tugas, tanggur,g jawab. wewenang. dan hak 

secara penuh oleh Menter! Hukum dan Hak Asasi Manusia untul< 

melakukan pemeriksaan substantif terhadap permohonan paten. 

Fungsi Pemeriksa Paten menurut Undang-Undang adalah 

melaksanakan Pasal 51 undang-undang Paten Nomor 14 tahun 2001 

yaitu: 

(a) Pemeriksan substantif dllaksanakan oleh pemeriksa. 

(b) Pemeriksa pada Direktorat Jenderal berkedudukan sebagai 

pejabat fungsional yang diangkat dan diberhentikan oleh menteri 

sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku. 

(c) Kepada Pemeriksa sebagaimana dimaksud pada ayat (2) 

diberikan jenjang dan tunjangan fungslonal di samping hak-hak 
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lainnya sesuai dengan peraluran perundang-undangan yang 

berlaku. 

Pemenksa Paten dikelompokan berdasarkan pacta bidang 

pemeriksaan sesuai dengan bidang teknik yang dibagi ke dalam 3 

unit ke~a. Tabel 4.1 merupakan gambaran Pemeriksa Paten 

berdasarkan unit kerja sesuai bidang pemeriksaannya. 

Tabel4.1 
Pemeriksa Paten Menurut Bidang Pemerlksaan 

UnitK&rja Bidang Pemeriksaan 

I Elektro - Fisika 

II Mekanik- Teknologl umum 

Ill Klmia-Fannasi- Biologi 

Sumber. 01rektorat Paten {2007} 

g) Subbagian Tala Usaha. 

Subbagian Tala Usaha, yang mempunyai lugas melakukan 

' ' urusan tata usaha dan rumah tangga Direktorat Paten. 

Unlwrsltas lndonesla 

Pengaruh Pelatihan..., Razilu, Pascasarjana UI, 2009



BABV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

5.1 Pengujian Validitas dan Re1iabilitas lnstrumen Penelitian 

a. Uji Validitas lnstrumen Penelltian 

Uji validitas dalam penelitiao ini dimaksudkan untuk memastikan 

apakah butir-butlr pernyataan (sebagai indikator variabel) dalam 

instrumen penelitian dapat benar-benar mengukur objek penelitian 

dengan tepat. Suatu instrumeo penelitian dapat dinyatakan valid bila 

ala! ukur yang digunakan untuk mendapatkan data dapat mengukur 

sesuai dengan apa yang hendak diukur. 

Suatu hasil penelitian dinilai valid, jika hasil penelitian memiliki 

kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang 

sesungguhnya terjadi pada objek penelitian tersebut. Oleh 

karenanya, · instrumen yang tldak diuji validitasnya bila digunakan 

dalam peneli!ian akan menghasilkan data yang sulit dipercaya 

kebenarannya. Dengan demikian, lnstrumen yang valid merupakan 

syarat utama untuk memperoleh hasil penelitian yang dapat 

dipercaya kebenarannya. 

Pengujian validitas dilakukan dengan menghitung korelasi 

antara setiap skor butir pemyataan pacta semua vartabel dengan skor 

total yang merupakan jumlah setiap skor butir pernyataan pacta 

variabel yang bersangkutan. Untuk menghitung koefisien korelasi 

validitas adalah dengan menggunakan rumus korelasi product 
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moment Pearson (r) yang untuk mendapatkan nilai korelasinya 

adalah dengan mengoperasikan rumus tersebut pada ala\ bantu 

analisis SPSS versi 16.0. Bila harga koefisien korelasi di atas 0 30, 

maka dapat disimpulkan bahwa butir instrumen tersebut adalah valid. 

Berdasarkan hasil pengoperasian dengan SPSS versi 16.0 seperti 

tertera pada lampiran, dapat dlsimpulkan bahwa semua butlr 

pemyataan untuk semua instrumen penelitian dari semua variabel 

adalah valid sebab harga koefisien korelaslnya memiliki nilai di atas 

0.30. Untuk lebih jelasnya hasil uji validitas untuk masing-masing 

variabel penelitian seperti pada Tabel5.1. di bawah inL 

Tabel5.1 
Hasil Uji Validitaslnstrumen Penelilian 

Pelatillan Motivasl ker]a lklim organisasi 

Item r Vallditas r Vallditas r vallditiis 

I 0.702 Valid I 0.672 Valid 0.3\JB Valid 

2 . D.321 Valid 0.700 Valid 0.309 Valid 

3 o.ili4 Valid 0.621 Valid 0.010 Valid 

4 0.875 Valid 0.31J5 Valid 0.607 Valid 

5 0.752 Valid 0.505 Valid OA92 Valid 

6 0.642 Valid 0.391 Valid OA6B Valid 

7 0.510 Valid 0.390 Valid 0.601 Vliiid 

8 o.801 Valid 0.429 Val~ 0.505 V~id 

-9 0.732 Vali<l 0.521 Valid 0.500 Vafid 

10 0.657 Valid 0.305 Valid 0.472 Vaiid-

Swnber: Ha.sil Pengolahan SPSS oleh Pene!iti 
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b. Pengujian Reliabilitas lnstrumen Peneutian 

Uji reliabilitas instrumen pada penelltian ml dilakukan dengan 

menggunakan rumus keandalan alat ukur metode "Cronbach's 

Alpha" terhadap masing-masing butir pernyataan dari semua variabel 

(Creswell, 2003: 162). Untuk menentukan reliabilitas instrumen 

penelitian adalah dengan membuat aturan keputusan, di mana 

instrumen penelitian dinilai reliabel bila nilai Cronbach's Alpha 

masing-masing butir pemyataan kurang dari Cronbach's Alpha 

gabungan (nilai alpha=a). 

Uji reliabilitas instrumen adalah dengan menggunakan asumsi 

lingkat reliabilitas a > 0.5 (>50%) dianggap sudah memenuhi 

konsistensi jawaban responden. Nilai a Cronbach's untuk masing

masing butir pemyataan dapat dilihat pad a kolom Cronbach 's Alpha if 

Item Deleted ("ad'). Hasil uji reliabilitas dan semua butir pernyalaan 

untuk semua variS.bel tertera pada . lampiran hasil uji reliabilitas. 

Berdasarkan hasil pengoperasian dengan SPSS versi 16.0 seperti 

tertera pada lampiran hasil uji reliabilitas, dapat disimpulkan bahwa 

semua inslrumen penelitian untuk variabel motivasi kerja dan iklim 

organisasi adalah reliabel, sebab nilai Cronbach's Alpha gabungan 

("a") dari masing-masing variabel penelilian tersebut lebih besar dari 

nilai ad untuk semua butir pemyataan. Berturut-turut nilai a untuk 

varlabel motivasi kerja dan iklim organisasi adalah: 0,838 dan 0,829. 

Sementara untuk variabel pelatihan terdapat 1 butir pemyataan yang 

tidak reliabel yaitu No. PL07, sebab nilai a =0.936 lebih kecil dan 
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nilal m:F0.939. Nilai ad untuk masing-masing butir pemyataan dari 

setiap variabel penelltlan seperti pada Tabel 5,2 dan Tabel 5.3 di 

bawah ini. 

Tabel5.2 
Hasil Uji Reliabilitas lnstrumen Penelitian 

Untuk Varia bel Mofwasl Kerja (MK) dan lklim Organisasi {10) 

Nilai a MK•0,838. Nilaia /0=0,829 

item 
·~·- ... ··~,....,...,-· 

ad dari Motivasi kerja ad lklim organisasi 

1 0.813 0.819 

2 0.806 0.816 
. 

3 0.816 0.792 

4 0.836 0.793 

5 0.821 0.819 

6 0.826 0.627 

7 0.814 0.798 

8 0.816 0.816 
--.. ~·--·~· 

9 0.821 0.818 

10 0.832 0.815 

Sumber: Has!! Pengo!ahan SPSS oleh Pene~!i 

Tabel5.3 
Hasil Uji Reliabllitas lnstrumen Panelilian 

untuk Variabel Palatihan 

Nuai a =0.936 

. 

... 

Item ad dari Pelallhan Item ad dari Pelatihan 

1 0.932 6 0.933 

2 0.924 8 0.929 

3 0922 9 0.927 

4 0.924 

5 0.927 10 0.932 

Sumber. Has!l Pengo!ahan SPSS oleh Penel1ti 
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5.2 Karakteristik Responden 

Dari 71 Pemeriksa Paten sebagai responden yang diberi kuesloner, 

yang mengembalikan sebanyak 63 pemenksa (sekitar 89%). Di bawah ini 

akan dijelaskan secara sing kat beberapa karakteristik responden dan hasil 

analisis lengkap terdapat pada lampiran. 

a. Responden Menurut Jenis Kelamin 

Jumlah responden Pemeriksa Paten sebanyak 63 orang yang terdiri dari 

44 orang (69.8%) laki-laki dan 19 orang (30.2%) perempuan. 

b. Responden Menu rut Umur 

Berdasarkan umur responden, terlihat bahwa responden yang 

berumur 41 - 45 tahun merupakan usia responden yang mayoritas yaitu 

28 orang (44A%). 8ementara responden dengan usia 46 - 50 tahun 

sebanyak 16 orang (25.4%), responden dengan usia 36 - 40 lahun 

' 
sebanyak 9 orang (14.3%), responden dengan usia 30 - 35 tahun 

sebanyak 8 orang (12. 7%), dan responden dengan usia 51 - 55 tahun 

hanya sebanyak 2 orang (3.2%). 

e. Responden Menu rut Tlngkat Pendldlkan 

Jumlah responden jika dllihat berdasarkan tingkat pendidikan 

!annal, sebagian besar adalah berpendidikan strata 1 (81) yaitu sebanyak 

48 orang (76.2%)" 8ementara responden dengan tingkat pendidikan 

!annal yang lebih tinggi ada sebanyak 14 orang (22.2%) untuk strata 2 

(82) dan hanya ada 1 orang (1.6%) yang berpendidikan strata 3 (S3) atau 
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setara. Kondisi ini, seharusnya menya.darkan organisasi untuk menempuh 

berbag01 cara dalam upaya peningkatan tingkat pendidikan formal dari 

para Pemeriksa Paten di bidang yang sesuai dengan teknologi yang 

dilindungi paten. Hal ini untuk menganlisipasi perkembangan invensi di 

bidang teknologi mutakhir" 

d. Responden Menu rut Masa Kerja 

Berdasarkan masa ke~a. sebagian besar para Pemeriksa Paten 

Ielah bekerja lebih dan 10 tahun yaitu sebanyak 48 orang (76"2%) dan 

sisanya yang bekerja selama 6 - 10 tahun yaitu ada sebanyak 12 orang 

(23"8%)" Sedangkan Pemeriksa Paten yang baru bekerja paling lama 5 

tahun hanya 3 orang (4.8%). 

e. Responden Menurut Jabatan 

Responden berdasarkan jabatan yang Ielah diraihnya, sebagian 

besar Ielah mencapai jabalan Pemeril<sa Palen Madya yailu sebanyak 44 

orang (69.8%). Sedangkan pemeril<sa yang menduduki jabalan 

Pemeriksa Paten Muda ada sebanyak 15 orang (23"8%) dan hanya 

tinggal 3 orang (6.3%) yang memiliki jabalan Pemeriksa Paten Pertama" 

5.3 Persepsi Responden Terhadap Variabel Penelitian 

a. Persepsi Responden Terhadap Variabel Pelatihan 

Dari hasH data jawaban responden yang Ielah diolah dengan SPSS 

versi 16.0 sebagaimana pada lampiran, menunjukkan bahwa persepsi 

responden terhadap pelatihan paling banyak berada pada skor 4 (seluju) 
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yaitu sebanyak 49.2%. Hal ini berarti bahwa para Pemeriksa Paten 

memiliki persepsi dengan adanya pelatihan yang mereka ikuti dapat 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dalam bidang pemeriksaan. 

Bahkan, ada sebanyak 31.7% Pemeriksa Paten yang telah memberikan 

persepsinya sangat setuju bahwa pelatihan yang mereka ikuti dapat 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dalam bidang pemeriksaan. 

Sementara hanya ada sebanyak 6.3% yang kurang setuju bahwa 

pelatihan yang mereka ikuti dapat meningkatkan pengetahuan dan 

keterampHan dalam bldang pemeriksaan. Secara rinci persepsi dari 

responden terhadap mantaat pelatihan yang Ieiah mereka ikuti seperti 

pada Tabel 5.4 di bawah ini. 

Tabel5.4 
Persepsi Responden terhadap Variabel Pelatihan 

Persepsi Frekuensi Persen Persen Kumulatif 

Kurang setuju 4 6.3 6.3 

Agaksetuju 8 12.7 19.0 
---· 

Setuju 31 49.2 68.3 
M~•••• 

Sangat setuju 20 31.7 100.0 

Total 63 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Lapangan, September 2009 

b. Persepsi Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja 

Berdasarkan nasi! data jawaban responden yang telah diolah dengan 

SPSS versi 16.0 sebagaimana pada lamplran, menunjukkan bahwa 

persepsl responden terhadap motivasi kerja paling banyak berada pada 

skor 4 (setuju) yaitu sebanyak 54.0%. Hal ini berarti Direktorat Paten 
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Diijen. HKI telah mampu menggugah para Pemeriksa Paten untuk 

bersemangat kerja yang dapat meningkatkan produktivitas pemerlk:saan, 

Bahkan, ada sebanyak 30.2% Pemertksa Paten yang telah memberikan 

persepsinya sangat setuju bahwa Direktorat Paten Ditjen. HKI telah 

mampu menggugah para Pemeriksa Paten untuk bersemangat kerja yang 

dapat meningkatkan produktivitas pemeriksaan. Sementara hanya ada 

sebanyak 4.6% yang kurang setuju dan tidak setuju bahwa Direktorat 

Paten Ditjen. HKI telah mampu menggugah para Pemeriksa Paten untuk 

bersemangat kerja yang dapat meningkatkan produktlvitas pemeriksaan. 

Secara rtncl persepsi dari responden terhadap motlvasi kerja yang te~ah 

dikembangkan di Direktorat Paten· Diljen HKI seperti pada Tabel 5.5 di 

bawah ini. 

TabeiS.S 
Persepsl Responden terhadap Variabel Motivasi Ke~a 

Persepsi Frekuensi Persen Persen Kumulatif 

TLdak setuju 1 1.6 t6 

Kurang setuju 2 3.2 4.6 
--

Agaksetuju 7 11.1 15.9 

Setuju 34 54.0 69.8 

Sangat setuju 19 30.2 100.0 

Tolal 63 100.0 

Sumbec Hasll Pengolahan Data Lapangan, September 2009 

c. Persepsi Responden Terhadap Varlabellklim Organisasi 

Hasil analisis dengan SPSS versi 16.0 atas data jawaban responden 

sebagaimana pada iamplran, menunjukkan bahwa persepsl responden 

terhadap iklim organisasi Direktorat Paten terbanyak ada pada skor 4 
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(setuju), yaitu sebanyak 44.4%. Hal ini bermakna bahwa ada sebanyak 

44.4% Pemeriksa Paten yang memberi persepsi bahwa iklim organisasi 

Direktorat Paten adalah kondusif. Bahkan, ada 33.3% Pemeriksa Paten 

yang memberi persepsi bahwa ik!im organisasi Direktorat Paten adalah 

sangat kondusif. Sementara hanya ada 3.2% yang kurang setu]u dengan 

kekondusifan iklim organisasi Direktorat Paten dan sisanya 19.0% ragu-

ragu dengan kekondusifan iklim organisasi Direktorat Paten. Secara rinci 

persepsi dari responden terhadap iklim organisasi di Direktorat Paten 

Diljen HKI seperti pad a Tabel 5.6 di bawah ini. 

Tabel5.6 
Persepsi Resp011den terhadap Variabellkllm Organisasi 

Persepsi Frekuensi Persen I Persen Kumulatff 

Kurang setuju 2 3.2 3.2 

·········-
Agak setuju 12 19.0 22.2 

·~· 

Setuju 28 44.4 66.7 

Sangat setuju 21 33.3 100.0 

Total 63 100.0 

SUiTiher: Hasil Pen :olahan 9 Data Lac a an Se tember 2009 p ng • p 

d. Tingkat Produktivitas Responden 

Untuk penentuan tingkat produktivitas Pemeriksa Paten dalam 

bidang pemeriksaan dan sangat rendah sampai dengan sangat tinggi 

dalam penelitian ini adalah didasarkan pada jumlah permohonan paten 

yang dapat diselesaikan oleh Pemeriksa dalam 12 bulan. Jumlah 

permohonan yang dapat diselesaikan tersebut kemudian dikonversi ke 
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dalam angka kredil dengan berpedoman pada Keputusan Menteri 

Pendayagunaan Aparatur Negara No" 47/KEPIM<PAN/6/2003 Tentang 

Jabatan Fungsiona! Pemeriksa Paten dan Angka Kreditnya. 

Tingkat produklivitas sangat rendah jika angka kredit yang 

dikumpulkan hanya dapal digunakan untuk kenaikan jenjang 

pangkatljabatan selama enam tahun alau lebih, rendah unluk dapat naik 

jenjang pangkatljabatan lima tahun, sedang untuk dapat naik jenjang 

pangkatljabatan empal tahun, ftnggi untuk dapal naik jenjang 

pangkatljabalan tiga tahun, dan sangat tinggi untuk dapat naik jenjang 

pangkatljabatan dua tahun< 

Berdasarkan data sekunder (data kuantitalif) yang Ieiah diolah 

dengan SPSS versi 16"0 sebagaimana pada lampiran, menunjukkan 

bahwa mayorltas tingkat produk.tivitas Pemeriksa Paten berada pada 

kategori sedang sampai tinggi, yafiu sebanyak 81 <0%. Hal ini berarti 

bahwa para Pemeriksa yang dapat naik pangkat danlatau jabatan 

setingkat lebih tinggi rata-rata 3-4 tahun ada sebanyak BtO%. Secara 

nnci Ungkal produknvitas Pemeriksa Paten di bidang Pemeriksaan seperti 

pada Tabel5.7 di bawah ini. 

Tabel5.7 
Tingkat Produk!Mtas R>Sponden 

~-

Perse~si Frekuensi Persen Porsen Kumulatif 
Sanaa!Rendah 8 12] 12} 

Rendah 19 30<2 42<9 
Sedano 32 50.8 93] 
Tinooi 4 6<3 10M 
Total 63 100.0 

Sumber: Has!! Pengolahan Data Lapangan. September 2009 
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5.4 Hasil Analisis Data Wawancara Dengan lnfonnan 

Berdasarkan hasil wawancara dengan informan yang berasal dari 

Kepala Unit Pemerlksa IL4, para Pemeriksa Paten Madya, Pemeriksa 

Paten Muda, dan Pemeriksa Paten Pertama dari berbagai bidang 

teknologi pemertksaan dlperoleh jawaban seperti Tabel 5.8 di bawah ini. 
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• 

Tabel5.8 
Tabel Hasil Wawancara dengan Kopala Unit Pemeriksa 11.4 

dan Pemerlksa Paten Madya Bldang Mekanlk I TU 

... 
;; >-'·:· ' .. .. · ·' Jawaban 
PERT ANYAA:I\I 

. 
.. .. (2). Pemeriksa Paten Madya (t)'Kepala Unit Pemeriksa 11.4 

. Bidang Mekanik I TU 

! l PELAllHAN 

Pelatihan ~epertl apa yang Pelatihan yang dlperlukan Pemerlksa Paten dalam hal: Pelatihan-pelatihan teknis yang bertujuan 

diperlukan untuk dapat a. Penlngkatan pengetahuan dan keterampllan memudahkan pemerlksaan paten, misalnya 

menlngkatkan pengetahuan dan pemerlksaan: pelatlhan pemerlksaan substantif paten, pemeriksa 

keterampllan seorang Pemeriksa I. Drafting spesifikasl paten; mengetahul/menglnterpretasikan klaim paten, 

Paten dalam bldang pemerlksa~;~,n? II. lnterpretasl klalm; pelatlhan pemahaman drafting paten, pelatihan 

111. Penentuan fitur invensl; bahasa aslng {lnggris) dan tentunya pelatihan pada 

IV. Penelusuran dengan beragam metodo dan sumber; bldang·b!dang teknologi yang sesual dengan 

V. Pemerlksaan kejelasan lnvensi, memperluas bidang pemerlksaan paten 

llngkup lnvensl 

VI. Tata cara pemeriksaan substantif lengkap 

b. Pen!ngkatan pengetahuan pendukung: 

I. Bahasa lndonesla dan Bahasa lnggrls 

ll Pengetlkan 

Ill. Soflware Komputer 
. 
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2 I Mcnfaat apa saja Y<ll9 saudara peroleh Manfaat darl pelatihan yang pernah diikuti: 

1 

daripelab'hanyangpemahdiilwti? a. Pengalaman dalam pekerjaan; 

b. Tambahan pengetahuan; 

c. Pengalaman dalam melakukan perjalanan; dan 

d. Pengalaman berbicara dan presentasi 

II. MOllVASI KERJA 

Menurut pendapat saudara, faktor· Hal-hal yang dapat meningkatkan motivasi: 

faktor apa saja yang dapat a. Lingkungan kerja yang balk, bersih dan mendukung; 

meningkatkan motivasl kelja seorang b. Penghargaan yang wajar bag I Pemerlksa yang 

Pemeriksa Paten? Jelaskan jawlban berprestasi; 

sauclaral c. Adanya jenjang karlr yang jelas dan transparan; 

d. Adanya perlindungan soslal yang memadai. 

90 

Pada dasarnya pelatihan-pelatihan yang telah 

diikuti bermanfaat dalam hal memperbaiki kinerja 

bekerja di Direktorat Paten, baik dalam hal bekerja 

sebagal pemeriksa paten ataupun peningkatan 

kualltas diri ketika dibutuhkan berinteraksi dengan 

orang lain/pihak luar. 

Seorang Pemeriksa Paten tentunya akan 

meningkatkan motivasi kerjanya ketika dia 

merasakan adanya hal-hal yang membuat dirinya 

nyaman dan enjoy dalam melakukan pekerjaan 

yang dilakukannya, hal-hal tersebut misalnya: 

- Environment kerja yang nyaman (didukung oleh 

fasllitas yang memadai seperti komputer, 

internet, printer dan sebagainya) 

Keadministrasian Pemeriksa Paten (permudah 

workflow pekerjaan) 

Reward yang jelas, siapa yang berprestasi 

tentunya memperoleh reward tersebut 

- Income yang pantas termasuk adanya insentif 

berdasarkan 'working based'. 
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2 I Menurutpendapatsaudara,apakah 

kondisiyang ada pada saat ini (sistem 

remunerasi, jenjang pangkatfj3batan 

fungsional dan promosi jabatan 

struklural) telah mampu memotivasi 

seorang Pemeriksa Paten unbJk 

menlngkatkan produklivitas d~am 

bidang pcmeriksaan? Jeiaskan 

Jawaba• saudaral 

Ill. IKUM ORGANISASI 

Sistem remunerasi yang akan ada mung kin saja mampu 

memotivasi, karen a masih belum tahu bagaimana 

realisasinya. Sedangkan jenjang pangkat/jabatan 

fungsional maslh belum dapat memberikan kontribusi 

yang besar dalam memotivasi pekerjaan. Sementara 

promosl jabatan str.uktural dapat dlkatakan akan 

dapat menjadi sarah satu motivator jika kesempatan yang 

terbukajuga diberikan kepada Pemerlksa Paten dan 

mendapat dukungan penuh darl Plmpinan. 

1 I Menurut pendapat saudara, iklim lklim organlsasl yang dapat meningkatkan produktlfitas, 

organisasi yang seperti apa yang menu rut saya, adaiah: 

dapat meningkatkan produktivttas a. organlsasi dengan tata-laksana organisasl yang 

di bldang pemerlksaan? Jelaskan profeslonal, 

jawaban saudaral b. memiliki aturan-aturan yang profesional, 

c. mengesamplngkan nepotlsme, 

d. mengedepankan hasilftarget, dan 

e. menghargai karyawan sebagai suatu aset perusahaan 

yang harus dljaga,dipellhara dan ditingkatkan. 

91 

Secara teoritis memang dapat memotivasi 

pemeriksa paten meningkatkan produktivitas 

pekerjaan, akan tetapi secara praktis hal ini belum 

dapat memotivasi peningkatan produktivitas 

karena beberapalsebagian kondisi-kondisi tersebut 

belum terlaksana (misalnya renumerasi belum 

terwujud, jenjang pangkat/jabatan masih dalam 

proses penyempurnaan) 

Tentunya iklim organisasi yang kondusif dalam 

artian pekerjaan yang dllakukan berdasarkan tim 

yang saya anggap dapat meningkatkan 

produktlvltas pekerjaan hal inl dilakukan dengan 

mengutamakan tanggung jawab personal terhadap 

apa yang dikerjakannya dan pekerjaan secara tim 

diperlukan sebagai sarana cross and check 

sehingga memperkecil kesalahan yang mungkin 

terjadi. 
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2 I MenUrut pendapat saudara, ~ lklinlOf93l1iSci$1Silat lni dl 0\riiktorit Paten adalilhdengan 

bagaimana lklim organisas.i saat inl kondisl dimana: 

dl Direktorat Paten? Jelaskan a. Tata·laksa:na organisasl maslh kurang 

jawaban saudara! l profeslonal, contohnya pengaturan alur dokumen 

permohonli.n paten yang maslh belum dlatur 

dengan baik dan benarj 

b. Aturan yang ada belum profestonal, karena masih 

mengikuti aturan baku PNS yang seharusnya 

diterjemahkan ke dalam bentuk pelaksanaan 

yang lebih reallstis; 

c. Nepotisme maslh terUhat, mesld disadarl 

memang hallni sulit sekall untuk dlhindari, 

namun kedepankan profeslonalisme; 

d. BeJum target oriented; 

e. Rasanya bolum membawa kepada kondisl dimana 

karyawan sebagaf aset perusahaan 

92 

MeilU.TUfSiiya, saifliif ildim kerja untuk sebaglan J 

hal sudah balk namun perlu beberapa perbaikan di , 

beberapa hal lainnya, misalnya keadministraslan 

pekerjaan yang perlu dipermudah, 

______j 
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Tabel5.9 
Tabel Hasil Wawancara dengan Pemeriksa Paten Madya Bidang Elektro I Fisika 

dan Pemeriksa Paten Madya Bidang Mekanik I TU 

"" " ·-- ... 

PERI,A~¥!):!\1-l 

I.PaAnHAN 

'' '· ,; (J):;f'ell]eri. i<l!l!o j>ateii;!!!~~ya 
,·: .::~::!Bid3ri'tl-iEIE!.JttfO· /_ FiS.ika ::·_: 

Pe!atlhan seperti apa 

diperlukan untuk 

yang I Model pelatihan "on the job trainning" dirasa 

dapat leblh tepa! bagi pcmcriksa paten. 

menlngkatkan pengetahuan dan 

keterampilan seorang Pomerlksa 

Paten dalam bidang pemerlksaan? 

' 

Jawabari 

(4)Pemeriksa Paten Madya 
Bidano Mekanik I TU 

Pelatihan pemeriksaan paten dengan lebih menitfkberotkan i 
pada kasus-kasus (cases) dan teknlk-teknik atau strat~i 

i dalam penyelesalan dengan cepaL tepat, dan akurat 

2 ! Manfaat apa saja yang sauda1a peroleh I Pemahaman tentang dasar·dasar Manfaat yang diperoieh dari pelatihan yang pernah diikuti 

adalah: dapat mengetahui dan menerapkan tata cara 

pemeriksaan permohonan paten secara umum 

darl pelalihan yang pemah dikuii? pcmcriksaan di bidang paten pcmahaman 

tentang teknik·tekn!k penentuan kebaruan, 

iangkah inventif sorta dapat dlterapkan 

dalam lndustrl. 
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II. M011VASI KERJA 

1 I Mll!IU!Ut pendap;rt saudara, faldor.l Temdianya fasllitas pendukung yang 

faldor apa saja yang d~at cukup seperti kortas, komputer, printer, 

menlngkall<an moi!Vasi ke!ja secrang kelancaran akseolnternet dan laln·laln. 

Pemerlksa Pa(en? J~asl<an jawaban 

saudOilll 

2 I Menurutpendapatsaudarn, apakah Remuneras:l baru mula! dlusulkan, jenjang 

konclislyang ada padasaallni (sistem pangkatljabatan fungslonalcukup balk, 

remunerasl,jenjang pangkatl]abalan promosl jabatan struktural masih dlrasa 

lungslon~dan pr<mosljal>alan i kurang. 

struklural) telah mampu memcllvasi 

secrang Pemerlksa Pa1l!l1 unluk 

meningl!all<an produk!M!asdWn 

I I bidang pemoriksann? ~kan 1 

! I jawaban saudaral 
i - -

94 

Faktor faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja adalah: 

a. adanya faktor prlmt:lr, eontohnya: adanya kemungkinan ; 

mendapatkan kenaikan pangkat berikutnya; adanya 

kemungklnan mendapatkan tambaban pcnghasllan 

(dlluar yang biasa diterima); atau reward·rew~rd lain yang 

sasarannya untuk menyemangati pemeriksa. 

b. adanya keseragaman lsi formullr. Formulir di rancang ; 

sedcmlklan rupa sehingga memudahkan dalam 

melakukan pemeriksaan. 

c. memberik.an tanggung jawab tugas yang je!as (secara ' 

tertulls) kepada P1, P2, dan P3 .sehingga tidak tlmbul I 
¢Uriga. · 

Belum tahu, karena jenjang kepangkatanljabatan fungsional 

" ySflg dltawarkan serta remunerasi belum jelas bagi saya. 

Namun demlkian, seharusnya slstem yang dibentuk tersebut 

menghasllkan taflapao·tahapan, yang setiap tabapan tersebut 

mempunyai persyaratan penyelcsaian dolwmen tertentu 

oumfah) sehingga orang akan terpacu untuk mencapai jenjang 

tertingg;. 
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ULIKUM ORGANISASI 

. 1 I Menurut pendapat saudara, ildlm 

I 

lklim organlsasl yang $Eicara jolas 

rnemlsahkan ]enls·)enls tugas/pekerjaan 

lklim organisasi yang .ada saat inl sebetulnya eukup balk, 

namun barangkall mensinerglkan potensi-poten$1 yang ada 

yang masih agak kurang. 

organisasi yang seperti apa yang 

dapat meningkatkan produktlvitas I sesual dengan jenjang jabatan fungsional 

di bidang peme:riksaan? Jelaskan l Pemeriksa Paten. I 
jawaban saudara! j 

2 l Menurut pendapat saudara, I Tldak Jelas perbedaan jenls-.fenis lklim organisasi di D!reldorat Paten saat i'rli cukup balk. 

bagaimana ikllrn organisasi saat inl 1 tugasfpekerjaan antara Pernerlksa Paten ~· 

di Olrektorat Paten? Jelaskan I Pertama (Ill AlB), Pemenksa Muda (Ill CID) , 

jawahan uudaral , dan Pemenksa Madya (IV AlBIC) I 
I . 
L ~J 
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Tabel5.10 
Tabel Hasil Wawancara dengan Pemeriksa Paten Madya Bldang Kimia I Farmasi, Siologi 

dan Pemerlksa Paten Muda Bidang Etektro. Fisika 

I 
,. .I ' 

'' 
_;- ; ,' 

JawaQ~)f' '' 
PERTANYAAN 

, .. · 
· ( ;(5)>~emeriksa!Pat<in;Mad~a (61 Pemcriksa Paten Muda 

··.· , . ; .<Bid:na'Ktmia I Farmasi;·Bicloai Bidane Elelllro- Flslka 

lPB.AiJHAN 

Pelatihan so pert! epa yang Pelatihan dengan silabus yang tepat, terstrukfur • Pelatlhan pemeriksaan substantlf paten. 

dlperlukan untuk dapat dan berjenjang dlbldang pemerlksaan substanUf • Pelatlhan dl bldang keahllan khusus (kerjasama dengan 

meningka~kan pengetahuan dan yang dapat dlbagl : pihak ko 3 seperti PT.Telkom, PLN, lndosat, dll). 

keterampilan s~rang Pemerlksa 1. Tlngkat Oasar; " Pelatlhan lainnya yang mendukung kegiatan 
Paten dalam bidang pemeriksaan? 2. Tingkat Menengah, Pemeriksaan Paten. 

3. Tlngkat Mahlr 

Manfaal Ill" saja ;ang "'lldar.r peroieh Manfaat yang penting dalam melakukan proses • Mengetahul perbedaan prosedur ptmetlksaan pada 

d>i polalillonyang pmlllh dlllwli? pemerlksaan dan meneniukan hasll pemeriksaan kantor paten luar negerl dengan kantor paten lndt:mesla. 

substantif yang memenuhi stan dar clarity dan nilal· • Mcnambah ilmu pengetahuan dl bidang pemerlksaan 

nilai pafentabilitas substantif p<Jten dan di bidang keahlian khusus sehingga 

mempercepat dan mempermudah untuk melakukan 

pemerilcsaan p<Jten. 

• Menlng'katkan kualitas dan output pemerlksaan pawn. 

-
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U. MOTIVASIKERJA 

1 I M<nurul P'l"dapal saudam, fa!®> 

laldor apa saja )'llll9 dapat 

meningkail<an motivasl kerja seomng 

Pemerlksa Paten? Jelaskan jawat>an 

saudaral 

21 M01urulperu!apatsaudarn.~ 
kllndisi yang ada pada saat In! {s1siem 

I• remunm, ]enjang pangkalfjallaian 

. !ungsio!lal dan promosl jabaian 

strulduml)- mampu memotivasi 

seorang Pemerlksa Paten uniuk 

meningkail<an produk!Mias dalam 

bidang pemerlksa017 Jelaskan 

jawat>an saud3llll 

1. Leadotship yang b~ndal dan vlsionar yang I• 
mampu menclplakan molivasl tlnggl 

1

. 

2. Budaya Kerja yang kuat dan sesual dengan ~· • 

strategl organisasl , • 

I 

Kelengkapan fasititas yang memadal. 

Reward ~nsentif, kesempatan pendidlkan dan 

pelallhan). 

lkilm ketja yang kl:>nduslf. 

Komunlkasi yang balk antara struktural dan 

fungsional 

97 

Sebaglan telah mampu memotivasi Perneriksa lselum, . 
Paten untuk meningkaUtan produktivftas dalam ~~ ~ kurangnya sarana prasanma (komputer lama, printer jl 

bldang pemeriksaan dan sebaglan lagi belum 
1 

bermasalah, tidak selalu tersedtanya ATK, AC tidak ; 

optimal dapat memotlvasi Pemeriksa Paten untuk ~ dlngin, ruangan yang tidak nyaman) I 
menlngkatkan produktlvitas dalam bldang : - lnsentlfltunjangan yang perlu ditingkatkan lagi, · 

pemeriksaan . · I 

i 
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I
. Ill. IKUM ORGANISASI 

1 Menurut pendapat saudara, lklim lkllm organlsasl yang dapat menfngkatkan • Pemlsahan tugas yang jelas antam fungslonal dan 

organfsasl yang seperti apa yang produldfvitas dl bfdang pemerlksaan adalah .. lkfim struktural. 

dapat menlngkatkan produktMtas organisasl pemb&lajar" • Adanya Standard Operas!onal Prosedur bagl Pemeriksa 

di bidang pemerlksaan? Je!askan Paten yang dibuat bemama antara struktural dan 

jawaban saudaral j fungsional. 

• Lingkungan kerja yang kondusif, khususnya hubungan 

kerja baik sesama pemeriksa maupun dengan strukturaL 

2 I Menurut pendapat saudara, I Saat iniiktim organisasi "yang tldak pombclajar", j • Pemisahan tugas antara fungsional dan struktural yang 

bagalmana lkrlm organisasl saat lnl lleblh ke ikUm senioritas dan sudah merasa paling i 
dl Direktorat Paten? Jelaskan 1 pinter, tanpa mau be,ajar. 

jawaban saudara! 

leblh jelas. 

• fkllm kerja yang mulai kondusif. 

• Belum adanya Standard Operaslonal Prosedur. 
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Tabel 5.11 
Tabel Hasil Wawancara dengan Pemeriksa Paten Muda Bidang Eiektro-Fislka 

dan Pemeriksa Paten Pertama Bidang Kimia-Farmasi·Biologi 

99 

- ... I . ~ 

·. ; . fi. .. .:, JAWABAN ___j 
· PER .. AN¥A .N · · . (7)Pem~ril<l;~ Paten. Muda / . • (8) Pemeriksa Paten Muda · 

. , . , ' ·• .. iB\I!anii'Eiektrb'Fisika . ,: ' · · · Bidang Kimia'FarmasH3iologi 
lPE!A'JlfWI. I 

1 I Pelaflhan seperti apa yang Pelatlhan sebaiknya dilakukan untuk seorang 1· 
dlperlukan untuk dapat Pemeriksa Paten, hendaknya Ia harus terjun langsung 

j m~nfngkatkan pengetahuan dan ke bldang lndustrl sesuaf dengan bldang teknik yang I· 
I keterampilan seorang Pemeriksa ditekuninya, mlsalnya · blla la seorang teknlk ~-

. Paten dalam bidang pemeriksaan? elektrolflsika ia harus mempt~rdalam bldang ilmunya.

1 

pembanding, 

j mlsalnya bidang camera, ia harus mendapatkan 

i ) pelatihan d! pabrik pembuatan camera1 sehingga i 
, 

1
. pemerlksa lebih ta~u secara mendalam apa yang ada 

1 I · I menunjang di camera tersebut. 

12/-I\JlOsaJayangsaJdarnperoleh Mantaatyangsayadapatkandalampelatihanyaltu: I-
I

. I daripelaihanyangperrohdiloJ!I? 1- mendapatkan_llmu bagalmana cam pemerlksaon 

1

. - Perbandingan proses pemeriksaan di Indonesia 

. 1-- ~~ I. i J 

1
. - dapat mengetahul dengan jelas apa yang ingin I , 

I / . dH!ndungl oleh apnkan I 1 

. I ~ 

Pelatillan ~lam bidang-b!dang llmu yang 

relevan dengan tnvenel yang d!periksa 

Pelatihan proses pe:meriksaan 

Pela1ihan dalam penelusuran dokumen 

Cara menilai patentabilltas suatu invensL 
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U. MOllVASI KERJA 

1 I Menu rut pendapa1 saudara, faklor. Untuk meningka&.an motivasl kerja sebalknya: • I Perhatian dan motlvasi dar! pimpinan terhadap 

fak:tor apa ~ja yang dapat mendapatkan suasana ke~a yang menyenangkan, misalnya: klnerja pemerlksa, reward (tunjangan yang memadai) 

meningkatkan motivasl ke~a seorang tempat dan lingkungan .• sarana dan prasarana kerja yang dan punishment yang jelas, fasilitas yang 

Pemeriksa Paten? Jelaskan jawaban balk memadaifmendukung. 

saudaral 

2 I Menurutpendapatsaudara, apakah 

kondisi yang ada pada saat ini (sistem 

remunerasi, jenjang pangkatf,IShatan 

fungsional dan promosi jaba!an 

struktural) telah mampu memotivasi 

seorang Pemeriksa Paten untuk 

meningkalkan proc:luktivias dalam 

Sistem remunerasi, jenjang ·pangkat, jabatan fungsional dan Cukup, 

promosi,iabatan struktural, yang mampu memotivasi seorang - Sistem renumerasi masih bel urn jelas 

Pemeriksa Paten untuk meningkatkan procluktivitas karen a: realisasinya, namun seandainya dapat terealisasi 

• Pemeriksa Paten mempunyai tanggung jawab untuk mungkin dapat memperbaiki produktivitas saat 

menyelesaikan pekedaan sesuai dengan porsi dan tanggung lni. 

jawabnya sehingga s3ngat mendukung sekall apa yang ada - Promosi jabatan struktural tidak cukup untuk 

tersebut diatas, yai4l pemeriksa paten harus disiplin, dan memotivasi Pemeriksa Paten karena tidak semua 

bidang pemeriksaan? Jelaskanjawaban I bertmggungjawab dan cia pat menyelesaikan peke~aannya pemeriksa menginginkan promosi lni. 

saudaral 
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111. IKLIM ORGANISASI 

1 I Menurut pendapat saudara, lldim 

organlsasi yang sepertl apa yang 

dapat meningkatkan produkttvitas 

di bidang pe:meriksaan? Jelaskan 

jawaban saudara! 

2 I Menurut pendapat saudara, 

bagalmana lklim organlsasi saat ini 

dl Dkeldorat Pall>n? J~asl<an 

Jawaban saudara! 
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I 
Unlllkmenlngl<atkanprodui<!JIIIIasloirjaadalah: J lkllm 019anisasl yang kompak, yang dapat sallng / 

• Pemeriksa Paten 1tu bendaknya !tanya bertugas memeriksa ! mendukung baik atasan maupun bawaban, pimpinan l 
dok111nen1 menelaab dan membuaf laporan pekerjaarmya da1'l j yang bijak dan perhatian terhadap bawahannya. ·~ 

lldak berlUgas lag) lllnlang adminislrasiny~ misalnya j . 

mengambil hasll print<JIJ!.nya di mana segala sesualu yang I I 
mengenai admlnlslrnsllldak pe~u dipil<lrl<an oleh Pemcriksa I 
~m . 

lktim 019"'isasl saai inl agak membai~ lwena sarona 

kompuler talah ada beseala plinl2r yang memadal, lapl 

I 

Tldak nyaman 
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Tabel5.12 
Tabel Hasll Wawancara dengan Pemeriksa Paten Periama 

Bidang Kimla-Farmasi·Biologi 
~ -----------

_;_ 
·· .... 

JAWABAN . . . 

:. .· · .. '· PERTAN¥AAN 
· ... ·.·.•.· 

. 
:!~)i;f,t~m~rlksa Paten Pertama ' · ·I . (10) Pemeriksa Paten Pertama--- '· -·- . 

. -._-· .. ·: . ; r;lid'~n'!lili<irofii4=,armasi-Biologl . · ·•· .. •• .•. Bidang·Kimia-Farmasi-Biologi 
L PElAnHAN. 

?elatihan ssperti apa yang Teori dan praktek. memberlkan lnformasl yang update - Pelatihan Bahasa Indonesia 

dlperlukan untuk dapat . Pelatihan T eknologl Komunikasi PT T eUrom. 

menlngkatkan pengetahuan dan 

keterarnpi!an seorang Pemeriksa 

Paten dalam bldang pemeriksaan? 

. 

-'I'S"'!ial"'l!!saudarapen:i<h • cara memerlksa (seplntas) Teknik memeriksa semakin teliti 

dali pEialihanl"'l!! pemah - • searching 
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IL MOTIVASI KERJA 

1 Menurut pendapat saudara, faktor. • Nia~ suasana kerja dan kondisi kerja {lingkungan Kemandirian pemeriksaan lebih ditingkatkan 

fal<lor apa saja yang dapat kebersihan, kenyamanan) dan gajl 

meningkatkan motivasl kerja seorang 

Pemeriksa Paten? J~askanjawaban 

saudara! 

2 Menurut pendapat saudara, ap<~kah Sepertinya tldak mampu (tergantung motivasi masing· Belum, 

kondisi yang ada pada saat ini (sistem maslng dan tanggung jawaiJ ma~ing-masing individu, Yang menjadi tolok ukur produktivitas adalah 

remunerasi,jenjang pangkatfpbatan bukan tanggung jay.rab kolekti~. pengetahuan patentabilitas leblh di pertajam. 

fungslonal dan promosi jabatan 

sbuldural) telah mamJlll memolivasl 

seorang Pemeriksa Paten untuk 

menlngkatkan produk!ivitas dalam 

bidang pemeriksaan? Jelaskanjawaban 

saudaral 

Universitas Indonesia 

Pengaruh Pelatihan..., Razilu, Pascasarjana UI, 2009



IJI.IKLIM ORGANISASI 

1 l Menurut pend a pat saudara, iklim 

organisasi yang seperti apa yang 

dapat meningkatkan produktivitas 

di bidang pemeriksaan? Jelaskan 

jawaban saudaral 

2 I Menurut pendapat saudara, 

bagalmar.a iklim organlsasi sa at ini 

dl Olrektorat Paten? Jelaskan 

jawaban saudaral 

Saling menguatkan dan mendukung, menyenangkan, I Organlsasi yang mendukung /support pelatlhan 

tidak meluluiselalu mel'lgusahakan sesuatu dengan pemeriksa 

energl sendiri. 

. Tldak terlalu menyenangkan dan ada beberapa yang llebih sejuk dibanding periode sebclumnya, 

I 
memblngungk•n (kebljakan) Pemerataan pelatlhan pemeriksaan dapatdirosal<an oleh 

1 

· )semua pemefil<sa 

I 
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Tabel5.13 
Tabel Hasil Wawancara dongan Pomeriksa Paten Pertama Bidang Elektro·Fisika 

I JAWABAN ~· 
PEF!TANYAAN ·· 

(11) Pemoriksa· Paten Pertama Bidang Elektro·Fisika .. 

I. PELATIHAN. 

1 I Pelatihan sepertl apa yang . Petatihan yang diperlakan untuk dapat menlngkatkan pengetahuan seorang Pemerlksa Paten 

adalah: dlperluklln untuk dapat 

menlngkatkan pengetahuan dan 

keterampllan seorang Pemerlksa 

Paten dalam bidang pemerlksaan? 

2 I Manfastapasajayangsaudaraperolch 

darl pol21ihany.mg pamal!<fikul11 

1 

palatlhan bahasa lnggris, 

palatihan bal!asa Indonesia dalam bidang teknlk masing-masing bldong, 

pelatllu!n pameriksaan paten (mlsatnya, PCT, penolusuran, dll), 

~atihan komputer, 

pelatihan/~minar dafam masing·masing b!dang (bidang mekanik, bidang elektio, b!dang ~imia, 

dll) sesuai dengan situasi dan ~ond!si dar! perkembangan lptek saat fnl. 

Manfaat yang diperoleh dari pelatiban yang pemah diikuti adalah; 

memperluas pengetahuan da!am bidang paten, 

mengeta11ul sistem paten di luar negeri, 

mengetahui kebljakan·kebijak:an dalam bldang paten diluar negerl, 

dengan pengetahuan·pengetahuan yang didapat dari pelafihan te:rsebut dapat membantu 

dalam pemerlksaan di dalam negeri. 
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l M011VASIKERJA 

Menurut pendapat saudara, faklllr

faktor apa saja yang dapat 

manlngkatl<an motivasi kelja seorang 

Pemerlksa Paton? 

Jeiasl<an Jawaban saudaral 

-------- ·---, 
I 

Faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja seorang Pemeriksa Paten j 

adalah: I 
lingkungan kerja; dengan lingkungan kelja yang baik dan sehat, M!seorang akan termofivasi j 
untuk.bekerja dengan balk. j 
sarana dan prasarana kerja: sarana dan prasarana kerja yang balk dan memadal akan sangat I 
membantu dalam proses kerja sellingga motlvasl seseorang untuk beke~a akan meningkat. . 

lnsentif/bonus: dengan insentiflbonus yang dlberikan untull seseorang yang berprestasl dalam t 

pekerja@nnya akan mendorong orang tersebut ataupun orang lalnnya untuk mendapatkilnnya ~ 
schingga motivasl kerja seseorang akan terp!cu untuk mendapatkan bonus terse but l 

I 
Slstem dan kebl)akan kerjo ! 

! 
2 I Menurutpendapat saudara. apakah Menurut pendapat say a kondlsi yang ada saat lni (sistem remunerasi, jenjang pangkatljabatan 

kondisi ymg ada padasaatinl (sistem fungslonal, dan promiei jabatan struktural) telah culwp untuk menlngkatkan motivasi kerja seorang 

. remune;asl,jenjang pangkatJjabatan I pemeriksa patlm, tetapi selaln hal terse but di atas menurut saya maslh ada yang tldak kalal:l 

I fungslonaldan promisijabatan pentingnya yaltu, sarana dan prasarana kerja. Karena, apablla (slstem remunerasi, jenjan9 

struktural)teiah mampu memotivasl pangkatljaba.tan fungsional dan promisi jabatan strukturat) te!ah berjalan dengan baik tetapi tidal\ i 
seonmg Pemeriksa Paten untuk dilkutl denga~ penlngkatan/pe-rbalkan saran a dan prasarana kerja yang balk, hal tersebutakan 

1 , meninglmtkan produkliviasdafam pcrcuma. Sebab seseorang pekefja hanya akan datang ke kantor haoya untuk tldak mendapatkan , 

j bidang pemeiiksaan? Jelaskan lawaban I potongan darl rernuneras~ karen a saran a dan prasarana 'ke~a mereka tldak memadai mereka j 
saudaral . hanya akan duduk santa! dan membuang waktu percuma dengan mengobrol sehingga peningkatan j 

I produktlfitas tidak akan tercapai. i 
I --- . 

\llil 
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III.IKLIM ORGANISASI 

1 Menurut pendapat saudara, lkHm lklim organlsasl yang dapat menlngkatkan produktivitas kcrja adalah lkJim organisasi yang 

organisasl yang seperU apa yang memlhak pada pekerja menurut bidang dan beban peke~aannya, serta dapat memfasilltasi . 
dapat meningkatkan produktMtas pekerjanya,yang sudah mencapai jenjang golongan tertentu 

di bidang pemeriksaan? Jelaskan 

jawaban saudaral 

2 Menurut pendapat saudara, lk!im organisasl saat lni di O!rektorat Paten saat lni menurut saya kurang balk dikarenakan masih 

bagalmana iklfm organisasi saat inl terdapat kesimpangsturan da!am pengambilan kebijakan antara fungslonal deng an struktural 

di Oirektorat Paten? Jelaskan 

jawaban saudaral 

·---·-·- -
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5.5 Analisis Hubungan antara Pelatihan, Motivasi Kerja, dan lklim 
Organisasi dengan Produktivitas Kerja 

a. Hubungan antara Pelatihan dengan Produktivitas Kerja 

108 

lndikator dari variabel pelatihan diukur dengan menggunakan tiga 

indikator (knowledge, skill, altitudes dan behaviors dari Pemeriksa Paten) 

yang kemudian dituangkan secara jelas dalam 1 0 buah instrumen 

penelltlan/butir pernyataan. Berdasarkan hasi! analisis terhadap 

instrumen penelitian ditemukan bahwa: 

• Terdapat hubungan yang kuat dan positif serta signifikan antara 

pelatihan dengan produktivitas kerja Pemeriksa Paten dalam 

bidang pemeliksaan. H~l ini ditunjukan dengan nilai koefisien 

korelasi (r) sebesar 0.671 dan Sign.! ~o.OOO<O.OS pada uji-t. 

• Besarnya pengaruh variabel pelatihan terhadap produktivitas kerja 

di bidang pemeriksaan sebesar 45% (koefisien determinasi (r') 

sebesar 0.450). Hal ini bermakna bahwa produktivitas ke~a di 

bidang pemeliksaan dipengaruhi o!eh variabel pe!atihan sebesar 

45% dengan asumsi variabel motivasi kerja dan iklim oganisasi 

te!ap. 

Dengan adanya hubungan yang kuat dan posilif dari variabel 

pe!atihan terhadap produktivitas tersebut, maka berarti semakin banyak 

pelatihan yang diikuti responden akan menyebabkan semakin tinggi pula 

produktivitas pemeriksaannya, Hasi1 anallsis rinci pengaruh variabel 

pelatihan terhadap praduktivitas kerja di bidang pemeriksaan dengan 

SPSS versi 16.0 seperti pada Tabel5.14 di bawah inL 
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Tabel5.14 
Hasil Analisis Hubungan Variabel Pelatihan 

terhadap Produktivitas dengan SPSS versi 16.0 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS oleh Peneliti 
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Dari Tabel 5.14 di alas, Produktivitas Pemeriksa Paten dalam bidang 

pemeriksaan dipengaruhi oleh knowledge, skHI, attitudes dan behaviors 

sebesar 45%. Pengaruh ini didukung oleh hasil wawar:cara, di mana para 

informan berpendapat bahwa pelalihan yang Ielah diikuti dapat 

meningkatkan produktivitas keqa di bidang pemeriksaan. Secara lebih 

rinci manfaat-manfaat yang diperoleh para infroman dali pelatihan yang 

Ielah dikuti sebagai.berikut: 

Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mengenai penelusuran 

prior art; 

Meningkatkan pengetahuan dan keterampllan mengenai caralteknik 

pemeriksaan; 

Meningkatkan keterampilan dalam penllaian patentabilitas; 

Meningkatk.an pengetahuan mengenai perbedaan sistem pemeriksaan 

antara Indonesia dengan negara~negara lain; 

Meningkatkan kinerja; 

Meningkatkan pengetahuan yang berhubungan dengan bidang ilmu 

yang sesuai dengan bidang pemeriksaan; 
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Mempertuas pengetahuan mengenai bldang paten, dan 

Meningkatkan pengetahuan mengenal sistem paten di negera lain. 

Menlngkatkan kualitas diri ketika dibutuhkan berinteraksi dengan orang 

lain/pihak luar. 

Berdasarkan manfaat~manfaat pelatihan di atas, menunjukkan 

bahwa produktivitas dalam bidang pemeriksaan ditentukan oleh sejauh 

mana pelatihan-pelatihan yang relevan diikuti oleh Pemerlksa Paten. 

Karena itu, dalam kaitannya dengan panelitian inl, pelatihan bagi 

Pemerlksa Paten merupakan suatu kebutuhan, suatu wahana, suatu 

metode bagi Olrektorat Paten untuk menlngkatkan keahlian dan 

keterampllan sertta untuk mengubah sikap dan perilaku dari Pemeriksa 

Paten. 

Selain pelatihan yang berhubungan dengan penlngkatan 

pengetahuan dan keterampilan di bldang pemerlksaan, pelatihan yang 

dapat memperbaiki sikap atau membangun sikap positif yang berortentasi 

tehadap kine~a. membangun imej yang balk tentang organisasi, 

menciptakan iklim komunikasi organisasi yang tepat, membantu para 

pemeriksa mengant!sipasi perubahan yang te~adi, membantu mengatasi 

masalah dalam mengambil keputusan dengan tepa!, membangun 

kepercayaan diri, membangun proses pembelajaran, dan 

mengembangkan komunikasi di antara individu dan kelompok dalam 

organisasi, perlu direncanakan dan dilaksanakan di masa mendatang oleh 

Direktorat Paten. Pelatihan-pelatihan semacam ini masih sangat sedikit 

diikuii oleh para Pemeriksa Paten. lni terbukti dari hasil wawancara, di 
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mana lnforman yang menjawab manfaat pelatihan yang berhubungan 

dengan ini hanya 1 (satu) informan. 

Direktorat Paten perlu melakukan perencanaan pelatihan bagi para 

Pemeriksa Paten, sehingga hasil yang diperoleh melalui pelatihan dapat 

mencapai hasil yang memuaskan. Gambar di bawah adalah langkah

langkah utama dalam mempersiapkan pelatihan dan pengembangan 

program. 
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Pro~,;ram 

Co1"ler:t 

Needs Tralnlf19 Actual 9 skiff 

Assessment f-> Develcpmrmt f-> _. Progmm _. knowledge 

Objectives ability or 

=""" 
' Le:aring 
' ' P:1fleiples 
' • . 
' 
' ' 

Evaluation I 
crnena 

' ; __________ . 
·······~-

Evaluation 

Sumber: Wil!lam B. Werther Jr and Keith Davis, 1996:287) 

Berdasarkan hasil wawancaca, pelatihan-pelatihan yang perlu 

direncanakan dan dilaksanakan di masa yang akan dalang adalah sebagai 

bertkut: 

Pelatihan yang berhubungan dengan disiplin ilmu di bidang teknologi 

dalam sistem paten, misalnya mengenai teknologl polimer, teknologi 

otomotif, teknologi semikonduktor, dan bldang teknologilainnya; 

Pelatihan pemeriksaan kejelasan invensi, memperluas lingkup invensi; 

Pelatihan penelusuran dengan beragam metoda dan sumber, 

Pelatihan interpretasi klaim dan penentuan fltur invensi; 

Pelatihan tala cara pemeriksaan substantif lengkap; 

Pelatihan drafting spesifikasi paten; dan 

Pelalihan bahasa Indonesia dan bahasa asing (misalnya bahasa 

lnggris). 

Pelatihan-pelatihan lersebut di alas perlu dilakukan secara berjenjang 
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dengan kurikulum yang berpedoman pada kantor-kantor paten negara

negara maju, sepert1 Kantor Paten Jepang, Kantor Paten Eropa, Kantor 

Paten Amerika Serikat, Kantor Paten Jerman, Kantor Paten Cina dan 

Kantor Paten Korea Selatan. 

Jenjang pelatihan yang dimaksud adalah sebagai berikut: 

1. Tingkat Dasar 

2. Tingkat Menengah; dan 

3. Tingkat Mahir. 

b. Hubungan antara Motlvasl Kerja dengan Produklivitas Kerja 

lndlkator dari variabel motivasi kerja ini diukur dengan menggunak:an 

enam indikator (prestasi ketja; pengakuan alau penghargaan: peke~aan itu 

sendiri; tanggung jawab; pengembangan; dan promosi) yang kemudian 

dituangkan secara jelas dalam 10 buah instrumen penelitianlbutir 

pernyataan. Berdasarkan hasil analisis terhadap instrumen penelitian 

ditemukan bahwa: 

• Terdapat hubungan yang sedang dan positif serta signifikan antara 

motivasi kerja dengan produktivitas kerja Pemeriksa Paten dalam 

bidang pemeriksaan. Hal lni ditunjukan dengan nilai koefisien 

korelasi (r) sebesar 0.546 dan Sign. I =0.000<0.05 pada uji-t. 

• Besarnya pengaruh variabel rnotivasi ke~a terhadap produktivitas 

i<erja di bidang pemeriksaen sebesar 29.8% (nilai koefisien 

determinasi (r') sebesar 0.298). Hal ini bermakna bahwa 

produktivitas kerja di bidang pemeriksaan dipengaruhi oleh 
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variabel motivasi kerja sebesar 29.8% dengan asumsi var!abel 

pelatihan dan iklim oganisasi tetap. 

Dengan adanya hubungan yang sedang dan positlf dari variabel 

motivasi kerja. terhadap produktivitas tersebut, maka berarti semakln 

tinggi motlvasi kerja akan semakin tinggi pula produktivitas kerjanya, 

HasJJ analisis rind pengaruh variabel motlvasi kerja terhadap 

produktivitas kerja di bidang pemeriksaan dengan SPSS versi 16.0 

seperti pada Tabel 5.15 di bawah ini. 

Tabel5.15 
Hasil Analisls Hubungan Variabel Motivasi Kelja 

dengan ProduktivHas dengan SPSS versi 16.0 

r Variabel b r 

~- )(2 0.527 0.546 0. 

Hasil perhilungan dl atas member! pelunjuk panting bahwa 

produktivitas pemeriksaan dipengaruhi oleh motivasi kerja dari seliap 

Pemeriksa Palen yang bersangkutan. Oleh karenanya, sudah selayaknya 

motivasi untuk meraih kinerja terbaik dari para pemeriksa perlu 

ditumbuhkembangkan oleh Direktorat Paten lebih lanjut 

Berdasarkan hasH wawancara dengan para informan, motivasi kerja di 

bidang pemeriksaan akan meningkat jika hal-hal berikut ini dilaksanakan 

o!eh organisasi yaltu: 

Adanya sistem reward dan punishment yang jelas; 

Income yang pantas/memadai termasuk adanya insentif berdasarkan 

'working based'; 
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Adanya jenjang karir yang jelas dan transparan; 

Leadership yang handal dan visioner yang mampu menciptakan 

mofivasl kerja; 

Budaya kerja yang kuat dan sesuai dengan strategi organisasi; 

Komunlkasl yang balk antara struktural dan fungsional; 

Lingkungan kerja yang nyaman (didukung oleh sarana dan prasarana 

ke~a yang balk dan memadai); 

Keadministrasian Pemeriksa Palen yang jelas (workflow pekerjaan 

yang jelas); dan 

Adanya perllndungan sosial yang memadai. 

Berdasarkan temuan di atas, motivasi untuk mencapai produktivitas 

yang optimal dalam bldang pemerlksaan jangan sampal dlturunkan oleh 

suatu sistem yang dapat menurunkan motivasi ke~a seperti: kurangnya 

penghargaan dari organisasi terhadap prestasi yang dicapai oleh para 

pemeriksa, organisasl tidak membelikan kesempatan kepada para 

pemeriksa unluk meningkatkan pengelahuan baik melalui pendldikan 

formal maupun pelatlhan, organisasi menciptal<an sistem yang 

menghambat kreatifitas para pemeriksa, slstem penjenjangan karler yang 

bunlu, dan sistem birokrasi yang menyulitkan para pemeriksa. 

Teori molivasi yang disampalkan oleh para ahli dl bidang ini Ieiah 

mendapat justifikasi positif secara emplris melalui hasil penelitian inl. 

Dengan demil<ian pengaruh motivasl dari para Pemeriksa Paten terhadap 

produktivllas pemeliksaan memperkuat landasan teorills yang Ielah 

dibangun oleh para ahli. 
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c. Hubungan antara lklim Organisasi dengan Produktivitas Kerja 

lndlkator dari variabel iklim organlsasi ini diukur dengan 

menggunakan enam lndikator (tanggung jawab, konfonn!tas, semangat 

kelompok, penghargaanflmbalan, standar, dan kejelasan organisasi) yang 

kemudian dituangkan secara jelas da!am 10 buah instrumen 

penelitian/butir pernyataan. Berdasarkan hasil analisis terhadap instrumen 

penelltian ditemukan bahwa: 

• T erda pat hubungan yang sedang dan positif serta slgnifikan an tara 

ikUm organisasi dengan produktivitas kerja Pemefiksa Paten dalam 

bidang pemeriksaan. Hal ini ditunjukan dangan nilai koefisien 

korelasi (r) sebesar OA35 dan Sign.t =0.000<0.05 pada uji-t 

• Besamya pengaruh variabel iklim organisasi terhadap produktivitas 

ke~a di bidang pemeliksaan sebesar 18.9% (nilai koefisien 

determinasi (r') sebesar 0. 189). Hal ini bermakna bahwa 

produktlvitas kerja di bidang pemerlksaan dipengaruhi oleh ikJim 
" " 

organisasi sebesar 18.9% dengan asumsi varlabel pelatihan dan 

motivasi ke~a tetap. 

Dengan adanya hubungan yang sedang dan positif dari variabel iklim 

organisasi terhadap produktivitas tersebut, maka berarti semakin balk ikhm 

organisasi akan semakln tinggi juga produktivitas kerja dar! para 

pemerlksa. Hasil analisis rinci pengaruh variabel iklim organisasi terhadap 

produktivltas kerja di bidang pemeriksaan seperti pad a Tabel 5.16 di 

bawah lni. 
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Tabel5.16 
Hasil Analisis Hubungan Variabet lklim Organisasi 

dengan Produktivitas dengan SPSS versi 16.0 

------~ Ri'- ----·-----
Variabe1 b r Sign 

X2 [___: 0.430 0.435 0.189 0.00 .. 
Sumber. Has11 Pengolahan SPSS oleh Penel!ti 
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Hasil perhitungan di atas memberi petunjuk penting bahwa 

produktivltas pemeriksaan dipengaruhl oleh iklim organisasi. Hal ini sesuai 

dengan pendapat Sagir (1985:38) bahwa "lingkungan kerja yang bail< dan 

nyaman dapat menciptakan produktivitas karyawan yang lebih tinggi dari 

pada bekerja dalam lingkungan lcerja yang tidal< menyenangkan". Hasil 

darl penelitian in! membuktikan kebenaran dari apa yang dijelaskan oleh 

Sagir. 

Berdasarkan hasH wawancara, iklim organlsasi yang dapat 

meningkatkan produktivitas pemeriksaan adalah sebagai berikut: 

Mengutamakan tanggung jawab personal terhadap apa yang 

dikerjakannya dan pekeljaan secara tim diperlukan sebagai sarana 

cross and check sehingga memperkecil kesalahan yang mungkin 

terjadi; 

Hubungan kerja yang balk, sating m~ngualkan dan mendukung sesama 

pemeriksa maupun dengan struktural; 

lklim organisasi yang kondusif dan kompak yang dapat sallng 

mendukung baik atasan maupun bawahan; 

Memihak pada pemeriksa menurut prestasi dan beban pekerjaannya, dan 

mengesampingkan nepatisme; 
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Menghargai karyawan sebagai suatu aset perusahaan yang harus 

dijaga, dipelihara dan ditingkatkan; 

lklim organlsasi pembelajar bukan berdasarkan senioritas; 

Pemisahan tugas yang jelas antara fungsional dan struktural; 

Memlsahkan jenis-jenls tugas/pekerjaan sesuai dengan jenjang jabatan 

fungslonal pemeriksa paten; 

Adanya Standar Operasional Prosedur bagl Pemeliksa Paten yang 

dibuat bersama antara struktural dan fungsiona!; 

Organisasi dengan tata~laksana organises! yang profesional, memniki 

aturan-aturan yang profesionai, dan 

Mengedepankan hasil/target. 

Berdasarkan temuan di atas, dalam hal upaya peningkatan 

produktivitas Pemeriksa Paten di bldang pemefiksaan, seyogiyanya 

dieliminasi segala bentuk ikllm organisasi yang dapat berakibat pada iklim 

organisasi yang tidak produkUf. 

Hasil penelitian ini member! suatu isyarat pentlng bahwa peningkatan 

produktivitas pemeriksaan haruslah ditunjang oleh iklirn organisasi yang 

kondusif, misalnya tanggung jawab yang je!as, pangawasan ke~a yang 

tidak terlalu ketat, insentif yang mencukupi, semangat kerja kelompok 

terjalin dengan balk, standar/target kerja yang rasional, dan adanya 

perencanan serta koordinasl kerja dari atasan 
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d. Hubungan antara Pelatihan, Motivasi Kerja. dan lklim Organfsasi 
Secara Bersama-sama dengan Produktlvitas Kerja 

Untuk melihat bagaimana pengaruh variabel-variabel tersebut secara 

bersama-sama dalam mempengaruhi produktivitas kerja ada!ah seperti 

tampak hasi! anallsisnya pada Tabel 5.17 di bawah ini. 

Tabel5.17 
Hasil Analisis Hubungan Ketiga Variabel Secara 

Bersama..sama terhadap Produktivitas 

r··variabel R R" Sign. F 

X1,X2,X3 0.703 0.494 0.000 

Sumber: Ham1 Pengo!ahan SPSS o!eh Peneliti 

Tabel5.17 di atas memperlihatkan bahwa: 

• Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara pelatihan. 

motivasi kerja, dan iklim organisasi secara bersama-sama dengan 

produktivitas ke~a Pemeliksa Paten dalam bidang pemeriksaan. 

Hal ini ditunjukan dengan nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0.703 

dan Sign.F :0.000 pada uji-F 

• Besarnya pengaruh variabel pelatihan, motivasi kerja, dan iklim 

organisasi secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja di 

bidang pemeriksaan sebesar 49.4% (nilai koefisien determinasi 

(R2
) sebesar 0.494). Hal ini bermakna oahwa produktivitas kerja di 

bidang pemeliksaan dipengaruhi oleh variabel pelatihan, motivasi 

kerja, dan iklim organisasi secara bersama-sama (serempak) 

sebesar 49.4%. 

Untuk mengetahui variabel bebas mana yang paling dominan 
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mempengaruhl variabel terikatnya jika masing-masing variabel bebas 

tersebut dikontrol oleh satu sama Jain perlu dilihat dengan metode 

stepwise. Rekapitulasi hasll analisis dengan metode stepwise seperti pad a 

Tabel5.18. 

Tabel5.18 
Hasil Analisis dengan Metode Stepwise 

Variabel r Sl~cha nge Sign F 
-~---

X1 0.671 0% 0.000 0.000 45. 

X2 0.699 r·ll:Ooo· 3.9% 

X3 0.435 0.000 % 18.9 
L-.-. -

Sumber: Hasll Pengolahan SPSS oleh Peneliti 

Dengan metode stepwise tampak bahwa ketiga variabel perpengaruh 

sebesar 67.8% terhadap produktivitas Pemeriksa Paten pada bidang 

pemeriksaan. Hasil ini juga memberikan gambaran bahwa ada faktor lain 

sebesar 32.2% di luar ketiga variabel tersebut yang mempengaruhi 

produktivitas Pemeriksa Paten pada bidang pemeriksaan. Dari ketiga 

variabel yang mempengaruhi produktivitas pemeriksaan, variabel pelatihan 

(XI) mempunyai pengaruh yang sangat dominan yaitu sebesar 45.0% 

terhadap produktivitas pemeriksaan (Y). Sedangkan variabel motivasi 

kerja (X2) sebesar 3.9% dan variabel iklim organisasi (X3) sebesar 18.9%. 

Jadi, secara berurutan variabel bebas penelitian ini yang 

memp&ngaruhi produktivitas Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan 

dari yang paling besar pengaruhnya sampai yang paling kecil 

pengaruhnya setelah masing-masing valiabel bebas tersebul saling 

dikontrol oleh variabellainnya adalah: 
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1. Variabel pelatihan, 

2. Variabel iklim arganisasl, dan 

3. Variabel motivasi kerja 

5.6 Kebijakan saat ini 

Dalam kaitannya dengan pelatihan, kebijakan yang ada sa at ini belum 

mampu meningkatkan knowledge dan skill Pemeriksa Paten secara 

merata, sebab sebenarnya belum ada kebijakan yang secara tegas 

mengatur mengenai pelatlhan. Pemeriksa Paten akan mengikuti pelatihan 

jika ada undangan dari kantor paten~kantor paten negara maju, sementara 

undangan tersebut sangat terbatas sehingga hanya dapat dlikuti aleh 

Pemeriksa Paten untuk setiap tahunnya kurang dari 1 0 orang. Dengan 

kondisi yang seperti ini, knowledge dan skill Pemeriksa Paten tidak 

merata dan meningkat secara lambat, sementara jumlah permohonan 

paten bertambah terus dan tingkat kesulitan invensi dari tahun ke tahun 

semakin sulit. Jika hal ini dibiarkan tetap dalam keadaan yang demikian-, 

maka backlog sulit untuk direduk$1. 

Untuk mengantisipasi perrnohonan paten yang selalu menlngkat dari 

tahun ke tahun yang juga diikuti dengan tlngkat kesulitan invensi yang 

dlajukan semakin beragam, kantor paten-kantor paten dl negara maju 

menyusun program pelafihan untuk Pemerlksa Patennya secara reguler 

dan berjenjang. 

Dalam hal motivasi ke~a, kebijakan yang ada saat ini belum 

mengakomodasi ke enam indikator motivasi kerja dalam penelltian ini. 
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Kebijakan yang ada baru sebatas pemberian insentif berdasarkan pangkat 

dan golongan bukan berdasarkan beban kerja dan kinerja, sehingga 

kebijakan tersebut masih belum mampu memberikan motivasi kerja yang 

tinggi kepada Pemeriksa Paten. 

Sementara kebijakan yang berhubungan dengan enam indikator dari 

iklim organisasi baru ada satu kebijakan tertulis, yaitu yang berkaitan 

dengan keje!asan organisasi. Kebijakan yang mengatur kejelasan 

organisasi (pemisahan tugas dan tanggung jawab pada setiap jenjang 

jabatan) adalah Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara 

Nomor 47/KEPIM.PAN/612003 Tahun 2003 Tentang Jabatan Fungsional 

Pemeliksa Paten dan Angka Kreditnya. Namun, dalam prakteknya 

kebijakan ini belum dapat dilaksanakan secara konsisten, sebab jumlah 

Pemeriksa Paten pada setiap jenjang jabatan tidak seimbang dengac 

beban kerja pada jenjang jabatan tersebut 

5.7 lmplikasi Kebijakan 

Berdasarkan hasil penelilian (dengan merujuk pada persepsi 

pemeriksa terhadap lnstrumen penelitian dan hasil wawancara dengan 

informan serta kebijakan saat ini), kebiia.kan-kebijakan yang perlu 

dipertimbangkan dalam peningka!an produktivitas Pemeril<sa Paten dalam 

bidang pemeriksaan adalah sebagai berikut: 

1. Pelatihan yang berkaitan dengan perbaikan dan penyempumaan 

attitude dan behavior para pemeriksa perlu segera dilaksanakan, sebab 

attitude dan behavior merupakan dua hal !idak bisa diabaikan. Jika 
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para pemeriksa memillki attitude dan behavior yang baik akan sang at 

membantu datam peningkatan produktivitas. Hasil penelitian 

menujukkan bahwa pelatihan yang berkaitan dengan perbaikan affitude 

dan behavior masih kurang. 

2. Pelatihan yang berkaitan dengan peningkatan knowledge dan skiff di 

bidang pemeriksaan masih tetap dipertahankan dan diperbaiki 

kualitasnya. Pelatihan ini sudah sepatutnya direncanakan secara 

sistlmatis dan dilakukan secara be~eniang (Tingkat Dasar, Tingkat 

Menengah, dan Tingkat Mahir) dengan kurikulum yang berpedoman 

pada kantor·kantor paten negara-negara maju, seperti Kantor Paten 

Jepang, Kantor Paten Eropa, Kantor Paten Amerika Serikat, Kantor 

Paten Jerman, Kantor Paten Clna dan Kantor Paten Korea Selatan. 

Para Pemeriksa Paten yang tingkat produkHvitasnya masih lergolong 

sangat rendah sampai sedang perlu dibuatkan program pelatihan yang 

leblh intensif dengan instruktur dar! para Pemeriksa Palen senio~ yang 

berkompeten pada masing-masing bidang. Sementara para Pemerlksa 

Paten yang produkivitasnya sudah tergolong tinggi perlu ditingkalkan 

terus pengetahuan dan keterampilannya dalam bidang pemeriksaan 

dengan mengikuti program-program pelatihan atau on-the-job 

training/magang di kantor-kantor paten negara maju balk melalui 

undangan dari negara-negara tersebut atau dikirim olen Direktorat 

Paten. 

3. Kebijakan yang berkaitan dengan motivasi kerja adalah perlunya 

organisasi memberikan kesempatan kepada Pemeriksa Paten unluk 
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mengembangkan diri dan mempromosikan mereka yang memiliki 

kompetensi, sebab kedua indikator tersebut dinilai o!eh para 

responden masih pertu ditingkatkan/diperbalki. 

•- Kebijakan yang juga harus dilakukan dalam upaya meningkalkan 

motivasi kerja adalah; (1) memberikan insentif berdasarkan 'working 

based', (2) melaksanakan secara konsisten dan berimbang reward dan 

punishment, (3} membuat workflow pekerjaan secara jelas dan 

dilaksanakan dengan konsisten pada semua pemeriksa dan jenjang 

jabatan. Selain itu, organisasi tidak boleh membuat kebijakan yang 

dapat menurunkan motivasi kerja, seperti: kurangnya penghargaan 

atas prestasi yang dicapai oleh para pemerlksa, organisasi tldak 

memberikan kesempatan kepada para pemeriksa untuk meningka!kan 

pengetahuan balk melalui pendidikan fonmal maupun pelatihan, 

organisasi menciptakan sistem yang menghambat kreatifitas para 

pemeriksa, dan sistem birokrasi yang menyulitkan para pem~riksa. 

5. Kebijakan yang berkaitan dengan iklim organisasi adalah perlunya 

mewujudkan semangat kelompok dan adaya penghargaan/imbalan 

kepada yang berprestasi, sebab kedua indikator tersebut dinilai oleh 

para responden masih perlu ditingkalkanldiperbaiki. 

e. Kebijakan yang juga harus dilakukan dalam upaya mewujudkan iklim 

organisasi yang kondusif, sehingga mendukung peningkatan 

produktivitas kerja Pemeriksa Paten dalam bidang pemeriksaan adalah: 

adanya kebijakan yang mengutamakan tanggung jawab personal 

terhadap apa yang dikerjakannya dan pekarjaan secara tim diperlukan 
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sebagai sarana cross and check sehingga memperkecil kesalahan 

yang mung kin terjadi; adanya kebijakan yang memihak pada pemeliksa 

menurut prestasi dan beban pekerjaannya serta mengesamplngkan 

nepotisme; menghargai karyawan sebagai suatu aset perusahaan yang 

harus dijaga, dipelihara dan ditingkatkan; pemisahan tugas yang jelas 

antara jenjang jabatan fungsional: pengelompokkan jenis-jenis 

tugaslpekerjaan sesuai dengan jenjang jabatan fungsional pemeriksa 

paten; adanya Standar Operasional Prosedur bagi Pemenksa Paten 

yang dibuat bersama antara struktural dan fungsional. 
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6.1 Kesimpulan 

BABVI 

KESIMPUl.AN DAN SARAN 

Berdasarkan hasH ana!isis dan pembahasan, penelitian ini 

menyimpulkan hal-hal sebagai berikut: 

1. Terdapat hubungan pasitif dan signifikan antara pelatihan dengan 

produktlvitas kerja Pemeriksa Paten dalam bidang pemerlksaan. Hal ini 

berarti semakln banyak pelatlhan yang diikuti Pemeriksa Paten akan 

menyebabkan semakin tinggi pula produklivitas kerjanya. 

2, T erdapat hubungan positif dan signifikan an tara motivasi kerja dengan 

produktivitas ke!ja Pemeriksa Paten dalam bidang peme!iksaan. Hal ini 

berarti semakin tinggi motivasi kerja dari Pemeriksa Paten akan 

semakin tinggi pula produktivitas kerjanya. 

3. Terdapat hubungan positif dan. slgnifikan antara iklim organfsasi 

.dengan produktivitas kerja Pemeriksa Paten dalam bidang 

pemeriksaan. Hal ini berarti semakin baik 1klim organisasi akan 

semakln tlnggi juga produktivitas kerja dari Pemeriksa Paten. 

4. Terdapat hubungan positif dan signifikan antara pelatihan, motivasi 

kerja, dan lk!im organlsasi secara bersama-sama dengan produktivitas 

kerja Pemeriksa Paten dalam bidang pemerlksaan. Hal lni bermakna 

bahwa produktivitas kerja di bidang pamertksaan dipengaruhi oleh 

variabel pelatihan, motivasi kerja, dan iklim organisasi secara bersama

sama (serempak). 
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5. Untuk meningkatl<an produktivilas kerja Pemeriksa Paten di bidang 

pemeriksaan perlu membuat kebijakan atau me!akukan perbaikan/ 

perubahan kebljakan yang berhubungan dengan pelatihan, motlvasi 

kerja, dan iklim organisasi. 

6.2 Saran 

Untuk dapat meningkatkan pengaruh pelatihan, motlvasi kefja, dan 

iktim organisasi terhadap produktivitas Pemeriksa Paten di bidang 

pemeriksaan, diberikan saran-saran sebagai berlkut: 

1. Organisasi perlu merencanakan program pelatihan untuk memperbaiki 

attitude dan behavior yang diikull oleh semua jenjang jabatan 

fungsional Pemeriksa Paten. 

2. Knowledge dan skill Pemeriksa Paten di bidang pemeriksaan perlu 

terus ditingkatkan terutama dalam penilaian patentability suatu invensi 

dan tekniklmetode memeriksa dokumen pe~mohonan paten secara 

cepat. tepat dan akurat Dalam perencan'aan pengembangan sumber 

daya manusia, kompotensi profesfonal yang akan dicapai harus 

mencakup kompetensi di bidang pemeriksaan dan kompetensi bahasa 

asing terutama bahasa lnggrls. Untuk meningkatkan ketajaman 

analisis patentabilltas dokumen permohonan paten, organisasi perlu 

mengirlmkan para Pemeriksa yang berkompeten untuk belajar dan 

magang di kantor-kantor paten neagara-negara maju dan setelah 

program tersebut selesai diikut1, dlwajibkan kepada Pemeriksa Paten 

tersebut untuk menyampaikan dan mengajarkan kepada pemeriksa 
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yang lain. 

3. Organisasi sebaiknya memberikan kesempatan kepada Pemeriksa 

Paten untuk mengembangkan diri dan mempromosikan mereka yang 

memHiki kompetensi jabalan struktura! untuk menduduki jabatan 

struktural tertentu. 

4. Organisasi juga harus memberikan penghargaan kepada pemeriksa 

yang dapat melebilli target penyelesaian dokumen paten dan 

punishment yang wajar kepada para pemerlksa yang tldak mencapai 

target Selain ltu, organisasi perlu mengupayakan jenjang jabatan 

pemeriksa sampai pad a tingkat puncak yaitu jenjang jabatan Pemeriksa 

Paten Ahli, Golongan ruang IV! e. 

5. Organisasl harus menciptakan semangat kelompok dan memberlkan 

pe:nghargaan/imbalan kepada pemeriksa yang berprostasi 

6. Organisasi juga perlu mengupayakan iklim organisasi sekondusif 

mungkin, sehlngga dapat memberi harapan dan semangat baru dalam 

meningkatkan produktivitas Pemeriksa Paten di bidang Pemeriksaan. 

!klim organisasi tersebut harus mengutamakao tangguog jawab 

personal terhadap apa yang dike~akannya; harus memihak pada 

pemeriksa menurut prestasi dan beban pekerjaannya serta 

mengesampingkan nepotisme; org.anisasl harus menghargai karyawan 

sebagai suatu aset perusahaan yang harus dijaga1 dipelihara dan 

ditingkatkan; iklim organisasi pembelajar bukan berdasarkan senioritas; 

adanya pemisahan tugas yang jelas antara fungsional dan struktural; 

memisahkan jenls-jenis tugaslpekerjaan sesuai dengan jenjang jabatan 
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fungsional pemeriksa paten; adanya Standar Operasional Prosedur 

bagi Pemerlksa Paten yang dibuat bersama antara struklural dan 

fungsional; organisas! dengan tata-laksana organisasi yang profesional, 

memilikl aturan-aturan yang profesional; dan mengedepankan 

hasilltarget. 

Universitas Indonesia 
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Lampiran 1 

MAGISTER I<AJIAN PERENCANAAN STRATEJIK DAN KEBIJAKAN 
PROGRAM PASCASARJANA 

Ylh. 
Bapakllbu Responden 
di Tangerang 

UNIVERSITAS INDONESIA 

Dalam rangka menyelesaikan 

Perencanaan Stratejik dan Kebijakan 

Iangan dl bawah ini: 

program studi Pascasarjana, Magister Kajian 

pada Universitas Indonesia, kami yang bertanda 

Nama 
NPM 
Judul Tesis 

: RAZILU 
: 0706190692 
: Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Pemeriksa Paten pada Direktorat Palen Direktora! Jenderal 
Hak Kekayaan lntelektual. 

sangat mengharapkan dukungan Bapak/lbu untuk bersedia sebagai responden dafam 

kegiatan penelitian lnl. Penelitian lni : . .mtuk memenuhi sebagian syarat menyelesaikan 

program studl Pascasarjana, Magister Kajian Perencanaan Stratejik dan Kebijakan 

pada Universitas Indonesia pada bulan Oktober 2009. 

Dalam pengisian kuesloner, diminta membaca lebih dulu petunjuk pengislan yang 

tertera pada kue~iorler tefsebut, sehingga memudahkan B~pak/lbu menjawa.b ·setiaP 

pertanyaan. Untuk menjaga kerahasiaan informasi yang Bapakllbu berikan, tidak perlu 

menulfs nama Bapak/lbu. 

Apapun jawaban Bapak/lbu akan sangat bermanfaat bagi kami sebagai peneliti untuk 

mengetahui faktor-faktor yang signifikan dalam pencapaian produktivitas kerja yang optimal 

dari Pemeriksa Paten, sehingga dapat dilakukan berbagai upaya untuk memperbaiki 

produktivitas Pemerik:sa Paten. 

Kami menjunjung tinggi komitmen dan memegang teguh kerahasiaan yang telah 

Bapak/lbu berikan. Atas segafa perhatian dan kerjasamanya yang balk kami haturkan terima 

k.asih. 

Tangerang, September 2009 

Peneliti 

No. Responden : D Kosongkan 

RAZILU 
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PEDOMAN 

PENGISIAN KUESIONER 

Kuesioner ini mengandung sejumlah pernyataan mengenai pelatihan, motivasi keDa. 

dan ildim organisasi. Berikanlah tanda silang {X} pada kolom jawaban yang saudara 

rasakan benar (paling sesuai). 

1 Apabila saudara TIDAK SETUJU dengan pernyataan tersebut. Artinya 

pendapat saudara bertolak belakang dengan pemyataan. 

2 Apabila saudara KURANG SETUJU dengan pemyataan tersebut Artinya 

saudara hanya sebagian kecil sependapat dengan pernyataan tersebut. 

3 Apabila saudara AGAK SETUJU pada pernyataan tersebut. Artinya saudara 

sulit memberikan pendapat setuju atau tidak seluju terhadap pernyataan 

tersebut 

4 Apablla saudara SETUJU pada pemyataan tersebut Artlnya saudara 

sependapat dengan sebagian besar pemyalaan tersebut 

5 Apabila saudara SANGAT SETUJU pada pernyataan tersebut. Artlnya saudara 

sependapat dengan scluruh isi pernyataan tersebut. 

Contoh: 

Pela1ihan yang diberikan telah memberikan bekal 

pengetahuan yang memadai kepada saya untuk 
. ' 

bisa melaksanakan kegiatan pemeriksaan dengan baik 

1 2 3 4 5 

Apabila saudara SANGAT SETUJU dengan pemyataan tersebut atau saudara merasa 

bahwa pernyataan tersebut sesua! benar dengan pendapat saudara, maka saudara 

memberlkan tanda si!ang (X ) pada ko!om jawaban nUa15 

JAWAMN 
1 .· 2 3 I .4 5 

X 
···-··- -~ 

2 
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I. KUESIONER UNTUK VARIABEL PELATIHAN 

No PERNYATAAN 
1 

JAWABAN 

2 3 4 5 . 
Pelatihan yang diberikan telah memberikan bekal 

1 pengetahuan yang memadai kepada saya untuk bisa 
melaksanakan kegiatan pemeriksaan dengan baik. 

2 
Berkat pelatihan, saya telah memahami dengan baik tugas dan 
kewajiban saya sebagai seorang pemeriksa. 

Pelatihan yang saya ikuti memberikan pengetahuan yang 
3 bermanfaat kepada saya untuk melaksanakan tugas-tugas 

sebagai pemeriksa secam profesional. 

Pelatihan yang diberikan dapat menambah pengetahuan saya 
4 untuk bisa menghasilkan pemeriksaan yang lebih banyak dan 

lebih baik. 

5 
Setelah mengikuti pelatihan, kelerampilan saya dalam 
melaksanakan pemeriksaan menjadi lebi_h efektif dan efisien. 

6 
Bila dikaitkan dengan pemeriksaan, jenis pelatihan yang pemah 
saya ikuti dapat meningkatkan kemampuan saya. 

7 
Dengcm semakir. banyak saya mengikuti pelatihan, akan 
memba:ntu saya dalam melaksanakan tugas. 

8 Pelatihan telah mendidik saya untuk cepat tanggap terhadap 
permasalahan dan perubahan yang terjadi . 

. ' 

9 
Pelatihan telah mendidik saya untuk bekerja dengan disiplin, 
hati-hati dan lebih efisien. 

10 
Pelatihan telah mendidik saya untuk menjadi pemeriksa yang 
berdedikasi, jujur, dan professional. 

3 
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II. KUESIONER UNTUK VARIABEL MOTIVASI KERJA 

Jawaban 
No PERNYATAAN 

1 2 3 4 5 

1 
Seluruh has!! pemeriksaan saya dapat diterima oleh 
atasan. 

Kompetensi saya sebagai pemerlksa di btdang yang 
2 saya geluti, diakui dan dihargai oleh pimpinan dan rekan 

kerja saya. 

3 Pangkat dan jabatan yang saya peroleh saat ini 
merupakan hasi! dali jerlh payah kerja saya. 

Menjadi pemenKsa merupakan profesi pi!ihan saya 
4 sejak pertama kali mulai bekerja di Direktorat Jenderal 

HKI 
-- ·----· 

Dengan menjadl pemeriksa memungkinkan saya untuk 
5 bekerja melakukan pemeriksaan sesuai dengan minat 

dan keahlian yang saya mJlikL 

Saya berusaha untuk melaksanakan tugas dengan baik 
6 dan tepat waktu sesuai dengan wewenang yang saya 

miliki. 

Pimplnan memberikan saya kesempatan untuk 
7 meningkatk:an pengetahuan dan ketrampilan, baik 

melalul pendldikan ronnal maupun melalui pelallhan. 
' 

Pada unit tempat :saya bekerja, dimungklnkan untuk 
8 mempe!ajari dan melakukan hal-hal baru yang bersifat 

menantang dan membutuhkan kreatlviias. 

Sebagal pemertksa saya mempunyai kesempatan untuk 
9 mencapai jenjang kepangkatan tertinggl dalam jabatan 

fungsional pemertksa. 

Sebagai pemeriksa, saya juga mempunyai pe:luang 
10 ontuk dlpromosikan pada jabatan-jabatan struktura!, 

sebab ada payung hukumnya (KEPMENPAN). 

4 
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Ill. KUESIONER UNTUK VARIABEL IKUM ORGANISASI 

No PERNYATAAN 
JAWABAN 

1 2 3 4 5 

1 Saya tidak senang bekerja jil<a dldampingi atasan, karena 
tanggung jawsb pekerjaan akan lebih jelas. 

2 Pengawasan kerja yang ketat akan membuat pemerik:sa 
menjadi kaku dan merasa terpaksa. 

3 Suasana persahabatan di kantor membuat saya rajfn 
masuk kantor 

4 Adanya semangat kerjasama dalam organisasi 
memperkuat semangat kerja. 

5 Dengan adanya.1nsentif membuat pemeriksa bel<e~a 
keras. 

6 Penghargaan dan dorongan yang diberikan organisasi 
mengalahkan ancaman dan kritikan. 

7 Saya merasa bangga jtka dapat menca:pai standar kerja 
yang ditentukan. 

8 Saya merasa senang jika dapat menyelesaikan 
pekerjaan yang tergolong sulit. 

9 Garis wewenang yang jelas da1am organisasi membuat 
· pemeriksa lebih nyaman beke~a. 

10 Adanya perencanaan dan koordinasi kerja dari atasan 
membuat pekefjaan lebih mu:dah. 

IV. KUESIONER UNTUK VARIABEL PRODUKTIVITAS 

Untu1< variabel produktivitas, saudara diminta untuk menjawab 1 pertanyaan terbuka 

berikut ini. 

1. Berapa jumlah perrnohonan paten dalam 1 tahun yang sebenamya saudara dapat 

selesaikan (beriltolak). 

Jabawan: .................. dokumen 

catatan: tidak termasuk penarikan kemhali atau d!anggap dltarik kembali. 

5 
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MAGISTER KAJIAN PERENCANAAN STRATEJIK DAN KEBIJAKAN 
PROGRAM PASCASARJANA 
UNNERSITAS INDONESIA 

PEDOMAN 1'1/AWANCARA 

t PEI.A11HAN. 

1. Pe!atihan sepem apa yang diperlul<an untuk dapat men~ perge!ahuan dan 

-ramr:<lan S€OOlf'9 Pemetil<sa PalEn dalam bidarg pemenksaan? 

••••-••••••••••··-••••••··-''''"''''~'''"''''-m>~Fo'-''''''''''-'''~''''""'-'''''''"""" ••••••-••••••••••••-••••'''''''''''''''''''''-'''''''' 

-················-···········"''"'"''''''''''''''''''-··--·~-~ ··········-·········-····-·· ···-··-·············-···········-·············· 

It MOT!VASIKERJA 

1. Menurut perdapat saudara, lal<!cr-fuklnr apa saja yang dapat men~ 

moWasi kelja S€OOlf'9 Perneliksa Palen? 

Jelaskan jawaban saudaraL-..................... .u-·-m-··-······ ... ·····"-····· .. -· ........................... "'.-

2. Menuru! perdapat saudala, apakah l<ondisi yarg ada peda saat irl (sislllm 

!Efl1l.R'Iel'a5i, jerjarg pangka!Jjabafan fungsional dan promisi jabalan siJuk!rnll) lelah 

mampu memoWasi S€OOlf'9 Pemetil<sa Palan un1uk merirgkatkan prod- dalam 

bidarg pemenksaan? 

Jelaskan jawaban saudaraL ........................... _ ......................................... - ...... - ................ .. 
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Ill. IKUM ORGANISASI 

1. Menurut pendapat saudara, ik~im organisasi yang sepertl apa yang 

dapat meningkatkan produktivitas di bidang pemeriksaan? 

Jelaskan jawaban saudara! ...... '"'' .. "''""'"·····_. ............ '" ................................................... . 

2. Menumt pendapat saudara, bagaimana lkllm organisasi saat ini di 

Direktorat Paten? 

Jelaskan jaw a ban saudaral ................................................ _________ ,.,, ........................... -... .. 

Tangerang, Oktober 2009 

Peneliti 

RAZ!LU 

Terima kasih atas kesediaan bapak/ibu menjadi lnfroman 

da/am Penelitian ini 

2 
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DATA RESPONOEN 

Untuk data Responden pilih dengan membert tanda (X) pada jawaban yang sesuar dengan 

keadaan saudara saat ini. 

1. Saudara adalah seorang: 

a. Pria b. Wanita 

2. Umur: 

a 30-35 llm 

b. 36-40 thn 

c. 41 -45 thn 

d. 46-50 thn 

e. 51 -55 thn 

3. Masa Kerja : 

a1-5thn 

b. 6-10thn 

c. 11 - 15 thn 

d. 16- 20 thn 

e. > 20 thn 

4.Unll'eme!i<sa'an 

a F<i<a-EI?I<lro 

b. - "Tekr<liJI lJrrun 
c. l<inB-Bi:icgi-Famasi 

5. Tingkat pendidlkan saudara saat ini: 

a S 1 a tau setara 

b_ 82 atau setara 

c. S3 atau setara 

6. Jabatan da!am Pemertksaan saat ini: 

a. Pemeriksa Paten Pertama 

b. Pemeriksa Paten Muda 

c. Pemer!ksa Paten Madya 

Terima kasih alas kesediaan bapak/ibu responden 

mengisi dengan lengkap kuesioner ini 

6 
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Lampiran 2: 
Data jawaban Responden 
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Data Skoring 

No X1 X2 X3 y 
1 5 5 5 4 
2 5 5 5 3 
3 5 5 5 3 
4 ' 4 4 3 
5 5 4 4 3 
6 5 5 5 3 
7 4 4 4 3 
8 4 4 4 3 
9 4 5 5 3 -
10 4 4 4 3 
11 5 5 5 3 
12 4 4 4 2 
13 4 4 4 2 
14 4 4 4 3 
15 3 2 2 1 
16 3 4 3 2 
17 2 5 4 1 
18 4 3 4 2 
19 4 4 3 2 
20 5 4 4 3 
21 4 3 4 2 
22 4 4 4 3 
23 4 5 4 2 
24 4 4 4 3 
25 4 4 4 3 

"" 5 4 3 2 
27 4 4 3 2 
28 4 4 3 2 
29 4 4 4 3 
30 5 5 5 3 
31 4 5 5 2· 
32 2 3 3 1 
33 5 5 4 3 
34 4 4 4 3 
35 5 5 5 4 
36 2 1 3 1 
37 4 5 4 3 
38 4 5 5 3 
39 4 4 4 3 
40 5 4 5 2 
41 3 4 3 2 
42 4 4 4 3 
43 5 4 4 3 
44 4 5 5 4 
45 5 5 5 4 
46 3 4 5 1 
47 5 4 5 3 
48 4 4 4 3 
49 5 5 5 3 
5() 5 4 3 2 
51 3 3 3 2 
52 3 4 3 1 
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---s-3 4 4 4 3 
S4 4 4 4 3 
55 4 4 4 3 
56 4 4 3 2 
57 5 5 5 2 
58 3 3 2 2 _, 
59 3 2 5 1 
60 4 4 4 3 
61 5 5 5 2 
62 5 3 5 3 - ;-63 2 3 5 
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Lampiran 3: Hasil Analisis Data dengan SPSS versi 16.00 

KORELASI V ARIABEL PELA TIHAN 

DescriptiVe Suitlstics 

MMn I std. Deviation N 
PL01 4.0476 1.00689 63 
PUl2 3.9048 .87463 63 
PLC3 4.1111 .93517 63 
PLG4 4mss ,94172 63 
P:..O.S 3.9524 .17102 63 
PL06 4.1111 .76435 63 
PL07 4.4762 .64401 63 
PUl8 3.7937 .88279 63 
PL09 3.8349 .90343 63 
PL010 3.7619 .96243 63 
PLVAL.ID 4.0635 .83999 63 
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PL01 PL02 

PL01 Pearson CorrelatiQn 1.000 .738"" 

Slg. (2-tai!ed) .000 

N 63.000 63 
PLD2 Pearson Correlation .738" 1.000 

Sig, {2-taifed) .000 
N 63 63.000 

PL03 Pearson Correlation .714 .. .802" 
Sig. (2-talled) .000 .000 
N 63 63 

PL04 Pearson Correlation .680 .. '726"" 

Slg. (2-tailed) .000 .000 
N 63 83 

PL05 Pearson Correlation . 647" .736" 
Sig. (2Aalled) .oao .000 
N 63 63 

PL06 Pearson Correlation .559 .. .643-

Sig. (2-tailed) .000 .000 
N 63 63 

PL07 Pearson Correlation .338- .397"" 

Sig. (2·talled) .007 .001 

N 63 63 

.... Correlation is significant iEit the 0.01 level (2-talled}. 

"'.Correlation is significant at the 0.051evef (2-tailed). 

Correlations 

Pl03 PL04 PL05 

.714"" .680"" .647~ 

.000 .000 .000 

63 63 63 
.802" .726" .735" 

.000 .000 .000 

63 63 63 

1.000 .840'" .701"' 

.000 .000 

63.000 63 63 

.840"" 1.000 .75lf" 

.000 .000 

63 63.000 63 

.701": .766" 1.000 

.000 .000 

63 63 63.000 
.637"" .ssa·· .639"" 

.000 .000 .000 

63 63 63 
.500 .. .439"" .566"" 

.000 .000 .000 

63 63 63 

PL06 PL07 PLOO PL09 PL010 PlVAUD 
.G59 .. .338"" .501"' .516'" .395"" .702"" 

.000 .007 .000 .000 .001 .000 

63 63 63 63 63 63 
.643" .397 .. .622 .. .670"" .sos·· .821" 

.000 001 .000 .000 .000 .000 

63 63 63 63 63 63 
.637- ,500 .. ,712"' J360 .. .585"' .874" 

.000 .000 .000 .000 .000 000 

63 63 63 63 63 63 --
.558"' .439"" .702"" .651 "" .627"' .875"' 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 

83 63 83 63 63 63 
.639 .. .566'' .530" .577" .550 .. 752 .. 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 

63 63 63 63 63 63 

1.000 .481'" .465 .. .480'" .365" .642"" 

.000 .000 .000 .003 .000 

63.000 63 63 63 63 63 
.481" 1.000 .374"" 415" .316' .510" 

.000 .003 .001 .012 .000 

63 63.000 63 63 63 63 
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PL01 PL02 
PL08 Pearson Correlation .501- .622'' 

Sig. {2.-ta.iled} .000 .000 
N 63 63 

PL09 Pearson Correlation 516 .. .670'' 
Sig. {2-tailed) .000 .000 
N 63 63 

PL010 Pearson Correlation . 395u .eos·· 
Sig. {2-taited} .001 .000 
N 53 63 

PLVALID Pearson Correlation .702 .. .821 .. 
Sig. (2-tailed) .000 .000 
N 63 63 

.... Correlation is significant at the O.Q1 level (2-tailed). 

•. Correlation is significant at the 0.05 level (2-talted). 

Correlations 

PL03 PLD4 PL05 
.712'' .702'' . 530 .. 

.000 .000 .000 
63 63 63 

.000 .. .651 .. .577 .. 

.000 .000 .000 

63 63 63 
.585 .. .627 .. .550 .. 

.000 .000 .000 

63 63 63 
.874"' .675 .. ,752" 

.000 .000 .000 
63 63 63 

PL06 Pl07 PL08 PL09 PL010 PLVAUD 
.465 .. .374 .. 1.000 ]33'' .682 .. .80i'' 

.000 .003 .{JOC .000 .000 

63 63 63.UOO ~~G~ 63 63 
.480 .. .415"' .733"" 1,000 .80T' .732" 

.000 i .C01 .000 .coo .000 
• 

63 63 63 63.000 53 63 
.365 .. .316' .682'' .807'' 1.000 .657 .. 

.003 .012 .000 .000 .000 
63 63 63 63 63.000 63 

• 642"' .510 .. .801- .732'' .657 .. 1.000 

.000 .000 .000 .000 .000 

63 63 63 63 63 63.000 
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KORELASl VARIABEL MOTIVASI KERJA 

Oeserlptive Stati.stit.$ 

Mean Std. Deviation N 

MK01 MlUS .anss 6l 

"""2 3.7460 .84182 • 
~Ko3 4.3651 ,75907 63 

,.K04 4.3810 77102 63 

,.KOS 422<2 .12833 63 

MK05 4.3175 .66782 63 

f'IKO? 3.6508 .98534 63 

MKOB 3.3810 95703 63 

MK09 4,0476 .85059 63 

,.K010 3.6667 1.00000 6 

MKVALID 4.0794 .82894 63 
-·-·--- - - -·-·---· -··-
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Correlations 

MK01 MK02 MK03 MI<04 MKOS MKOO MKO? MK08 MI<09 MKOiO MKVAUO 

1K01 P~rson Correlation 1.000 .589'" .523'" .132 .sao· .310' 35£ - - .343" -.421 479 .672 

Sig. (2-ta~ed} .000 .000 .304 .017 .013 .001 .004 .000 ,006 .000 

N 63.000 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

. 58!( 
.. 

326 
.. . . 

.347~ 
.. 

.513" -
~KD2 Pet~rson Correlation 1.000 .1303 .436 .416 382 .281 ?00 

Sig. {2-lailed) .000 .000 009 .000 JJOS .OOt .002 000 026 ooo 

N 63 83.000 63 63 63 63 63 63 63 63 63 -
.523- .003 

-
1.000 .... - .474 - .356~ .lS? 

. . 
tK03 Pearson Correlatiofl 261 .400 ~77 621 

Sig. {2·tailed) .000 .000 .000 .000 .004 .142 .039 .001 .i65 000 

N 63 63 63.000 63 63 63 63 63 63 63 63 

.32!; .484~ 1.000 .651 - .106 .093 .041 
. 

"'"' Pearson Correlation . 132 "119 .105 .305 

Sig. (2·taHed) .304 .009 .000 .000 .409 .469 .752 .351 A15 ms 

N 63 63 63 63000 63 63 63 63 63 63 63 
' - .. - 1000 .5Hf 

.. .. 
AK05 PeEirson Cortelalion .300 .436 474 .651 .244 339 139 103 505 

Sig. (2-l.ailed) .017 .000 ,000 .000 ,000 053 007 .278 420 000 

N 63 63 63 63 53.000 63 63 63 63 63 63 

.310" - .358"" .106 516 - 293" 
.. -AKOG Pearson Correlation 347 1.000 .514 143 089 .391 

Sig (2-tailedj .on .005 .004 409 .000 020 coo ''" 490! 002 

N 63 63 63 63 63 53.000 -- ................ t?~ 63 03 63 03 -· 
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-
1K07 Pear!;Ofl Correlation .42'! 

Sig. t2·ta\led) J>l1 

N 63 

-
!KOB Pearson Correlation .356 

Sig, (2-tailed} .004 

N 63 
.. 

4K09 PearSon Correta~on .4?9 

Sig. (2-t;:;iledJ .000 

N 63 

-
~K010 Pearson Correlation .:'!43 

Sig, (2~talled) .006 

N 63 

~KVAUD Pear.;on COI'telation .672" 

$19, (2-lailed) .000 

N 63 
-

•. Correlation is significant at the 0.01 level {2-lailcd) . 

. Correlation is significant at the O.OSlevc! (2-tailed) 

-.4'!$ .187 

.001 .142 

63 63 

.382" .'261 

.002 .039 

63 63 

- .406 -.513 

.000 .001 

63 63 

,281' .177 

.026 '165 

63 63 

,700" .621" 

.000 .000 

63 63 

.0!13 .244 293. 1000 .672- AZ4- .5HC 390 

4tl\l .053 .020 _{IIJQ .001 .000 002 

63 63 63 63.000 £3 63 63 6 

.339 - ,.,,-.041 .514 1.000 " "" 274 404 429-

352 007 .oao .000 030 .ooj 000 

63 63 63 63 63.000 63 63 63 

.119 . 139 J43 -.424 .274 1.000 .417 - 521" 

.351 .?..78 ,262 .001 030 .001 .000 

63 63 63 63 ., 63.000 ., 63 

.1()5 .103 .089 .518~ .404 - -.417 1.000 .305 

415 .420 .490 .000 .001 001 .015 

63 63 63 63 63 63 63.000 63 

.sos· .505 - .391- - " .390 .429 .5~1 .305 1.000 

.015 .000 .002 .002 .000 .000 .015 

63 63 63 63 63 63 63 63.000 
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KORELASI VARIABEL IKL!M ORGANISASI 

Oescriptive St3tistics 

Mean S1d. Oeviation N 

1001 3.206' .95985 6: 

1002 3.6345 .95549 • 
1003 , .. ., 1 0570C 6 

1004 3793~ ,95307 63 

1005 4.1270 .90682 63 

!006 3.4762.1 .67725 6:1 

1007 4.2222 79198. 6:1 

lOO!I 4.4286 .65513 63 

1000 4.3651 .72516 63 

10010 4.2698 -18712 63 

lOVAllO 4.0794 J!QS25 63 
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Correlations 

1001 1002 1003 1004 1005 1006 1007 1008 1009 10010 IOVALID 

.. 
.415 - .326- .263 

. 
:ID1 Pearson Coll'&!::on 1.000 .535 .186 .317 .161 .120 .201 308 

Sig. (2-tailed) ,000 .001 .009 .037 .145 .011 .208 .347 .115 014 

" 6:3.000 83 63 63 63 63 63 63 63 53 63 

.535 - 1.000 535- .323-:>02 PeartUfi Correlalion .110 .~G- .322 123 .102 219 309 

Sig. (2-talled) .000 000 .010 .390 .009 .010 .336 425 OBS .014 

N 63 63.000 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

.415 
.. 

.535" 1.000 683- 291 .163 
.. .. .. .. 

003 Pe3fSOil Correlation .554 . 393 263 "' 510 

Sig (;Hailed) .001 .000 .000 021 .201 .000 .001 .037 000 .000 

N 53 63 63.000 63 63 63 63 63 63 03 63 

.326 .. .323 .683- 1.000 348 - .235 - - .. <62- -
004 Pearson COOelatiOfl .553 .447 .391 .607 

Sig. {2~tailedj ,009 .010 .000 009 .064 .000 .000 .002 000 .00 

N 63 63 63 63000 63 63 63 63 63 63 63 

.110 .291 
. 

.348 .. 1.000 ,4$()' - .345" 
.. 

005 Pearson Correlation .2!33 .342 229 .222 .492 

S1g. (2-ta~e:dl .037 ,390 .021 .005 .000 .005 .071 .0015 .050 .000 

N 63 63 63 63 63.000 63 63 63 63 63 63 

.186 . 326~ .163- .235 .450 
.. ., 

006 Pearson Correlatron 1000 .217 .087 204 231 .468 -
Sig. (2-tai!ed) ,145 .009 .201 .064 .000 088 .. , 109 06S 000 

N 63 53 63 63 63 
-~ 

B3.000 63 63 63 63 63 
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-
007 Pearson Correlation .317 

Sig. (2-tailed) .011 

N 63 

008 Pearson Correlation .161 

Sig. (2-tailed) .208 

N 63 

009 Pearson Correlation .120 

Sig. {2-tailed) 347 

N 63 

0010 Pearson Correlation .201 

Sig_ (2-tailed) .115 

N 63 

OVAUD Pearson Correlalion .308 

Sig. (2-tailed) .014 

N 63 

.. _ Correlation is Slgnif~tanl at the 0,01 level (2-tailed). 

·.Correlation is significant at the 0.05\evel (2-tailed). 

-

-
.554 -- .553-.322 

.010 .000 .000 

63 63 63 

-- --.123 .393 .447 

.336 .001 .000 

63 63 63 

--
.102 .263 .391 

.425 .D37 .002 

63 63 63 

.427 -- --.219 .462 

.CBS .000 _QQO 

63 63 63 

- .510 -· --.309 .607 

.014 .000 .000 

63 63 63 

-- -- -- --.342 .217 1.000 .582 .502 36B .601 
--

.006 .088 .000 .000 003 000 

63 63 63.000 63 63 63 63 

-- -- -- --.229 .087 .582 1.000 .473 .330 .505 

.071 498 _000 000 .008 .000 

63 63 63 63.000 63 63 63 

.345 -- .204 -- -- --.502 .473 l ODD 305 500 

.OD6 .lD9 .000 ooo 015 000 

63 63 63 63 63.000 63 63 

-- .330" .222 .231 .368 .305 1.000 --472 

.080 .068 .003 .008 .015 .000 

63 63 63 63 63 63.000 63 

-- .468- -- -- -- --.492 .601 .505 .500 .472 1.000 

.000 .000 000 .000 .000 .000 

63 63 63 63 63 63 63.000 
-
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Reliabililas 

Variabel Pclalihan 

Reliabflity Stallstlcs 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Crn~~~~Ch·s Standardized 

AI ha Hems N olllems. 

.936 .935 10 

Inter-item Correlation Matrix 

PL01 PL02 PL03 PL04 PLOS PL06 Pl07 PLOO 
PL01 i 3JOO .73B .114 .680 .647 .559 .33B .5{}1 
Pl02 .738 1.000 .S:o2 .726 .735 .643 .397 .522 
PL0.3 .714 .802 1.000 .840 JOt .63-7 .500 .712 

PLOiJ .680 126 .8-'10 1.000 155 .558 .439 .702 

PLOS .647 .735 .701 .756 1.000 .639 .566 I .530 
PLOO 559 .643 .637 ... .539' 1.000 A8l I 465 
PL07 .338 .397 J'iOO 430 .566 481 1.000 .374 

PL08 .501 .522 .'712 .702 .530 .465 .374 1.000 

Pl09 .516 .670 .660 .651 .577 ABO .415 .733 

PLOlO .395 .605 .585 . .627 .550 .365 .315 .562 

lntor-Ltem Correlation Matrix 

PLW PLQ1D 
PLQ1 516 .395 
Pt02 .670 .605 
Pl03 .560 .585 

PLO< .551 .627 
PL05 .577 .550 

PL06 ABO .365 
Pl07 .415 ,318 

PlOB .733 .662 
f>L09 i,COO .807 

PL010 ,807 1.000 

ltom-Totai Statistics 

Scaie Corrected Squared Cronbacl'l':s 
Scale Mean lf variance If !lem-Total Multiple Alp.ns if Item 
Item Deleted Hem Deleled CO< !ali on cOrrelslion Oetet d 

PL01 :15.7619 38 6811 705 .631 .932 

PL02 35.9048 :18.804 J!l41 .770 .924 
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hem-Total Statlst!cs 

Scale Corr.ecle<f Squared Cro11b<~ch's 

~:e IJ~~~~Af Vanance if ~le:n~Tota! Mul!ip!e Alpha if hem 
11 el le Jtem Dele!ed Co1retat10n Couelatlon Deleted 

p:.._oJ 35.8984 J7633 .872 821 922 
Pl04 3tU937 37 812 .8 .... 7 .794 924 
Pl05 35AJ571 40 157 I 

.794 .729 927 

PL06 35.6984 41.440 .659 .526 933 
Pt.07 35.3333 43 74'2 .s; i .412' 939 
PL08 36.0159 39.435 .748 .661 _929 

PL09 36.1746 38.953 .775 .746 .927 

Pl010 36.0476 39.:304 .686 .710 .9J:l 
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Reliabllitas 

Variabel Motivasi Ke1:j(l 

Reliability Statistics 

Cronb<~och's ' 
Alpha aascJJ 

on 
Cftl~1:;cn·s Standardized 

AI ~· llems N of uems 

,836 B3B 10 

lntor·l!em Correlation Matrix 

Ml<01 MK02 I MK03 MK04 MK05 • MK06 MK07 MK08 
MK01 1.000 ,589 j .523 .132 .300 .310 .421 356 

Mi\02 .589 1.000 ""' .325 .436 .347 .416 382 
MK03 _523 .603 1.000 A64 -474" .358 .187 .761 

MK04 .132 ,325 .484 1.000 .651 .106 093 .041 

MK05 .;)OQ ,436 474 .651 1.000 .516 244 339 

MK06 .310 ,347 .358 .105 .518 1 000 . .293 .514 

MK07 ,421 .4 Hi .167 .093 .244 .293 1.000 .672 

MK08 356 .382 261 041 .339 .51-4 .672 1.000 

.'ViK09 .479 .513 ,<06 .119 .139 
' 

.143 A24 274 

MK010 .343 .281 . t11 .106 .103. .089 .518 .404 

lnter·l!em Correlation Matrhl' 

MK09 MK010 
MK01 .479 .343 
MK01 .513 . .281 

MK03 ,406 .177 
Ml<04 J 19 . 'H)$ 

MK05 .139 .103 
MK06 .143 .089 

MK07 .424 _5!8 

MKOS .274 A04 

MK09 1.000 AH 

MKO'O A17 1.000 
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Hem-Total Statistic& 

Scaro Corrected Squared C1onbach's 
.scale Mean if Vl,'lntmce!l llem-Tolal Mult\p:e Aipha ~~!lem 
Item Deleted Item oEI61ed CilntJlatiM Couelatlon Dele ed 

MKOt 35.7778 23 466 .607 .465 .813 
MK02 3.5.9683 23 16{) $83 .549 "800 
MKOJ 35 3492 24.231 .585 .565 816 
MK04 35.J3'33 26.Z58 323 .592 .835 

MKOS 35 4921 25.028 527 .649 821 

MKOO 35 3968 25 888 "' 479 .828 

MK07 315 06:\5 22: B35 .593 585 .814 

MKOB 36.3333 23. t94 .574 .590 816 

MKOS 35.6661 24.32.3 .519 414 .621 

MK010 35 0476 24.111 .437 .352 .832 
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Reliabilitas 

Variabellklim Organisasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Mpha aaeeii 

on 
C(onbech's Standardized 

Alpha Items N of !lems 

.827 .B29 \0 

1001 1002 1003 1004 1005 1006 ~007 1008 
!001 1 000 .535 A15 .326 .263 .186 .317 .151 
1002 .535 1.000 .5J5 ,32.:1 .110 .326 322 .1l3 
1003 .415 .535 1 000 .663 291 .163 554 _393 

1004 326 ,323 ,683 I 1.000 .348 .235 .553 447 

1005 .263 J10 .291 I .348 1.000 .45{) .342 -229 

1006 .18G .326 .163 .'235 

I 
450 UJOO .211 ·""' 1007 .317 .322 .554 .553 .342 .217 1 !)()O .551 

1008 .161 .123 .393 ,447 .229 .087 .582 1.000 

1009 .120 .102 .263 .391 .345 .204 :502 A73 

10010 .201 ·.219 .427 .462 ' .222 .231 .366 .330 

lntor·ltem Correlation Matrix 

1009 10010 
l001 .120 .201 

1002 102 .219 

1003 .263 .427 

!00< .391 .40:2 

1005 .346 222 
1006 .204 .231 
!007 .502 .368 

1008 .473 .330 

1009 uoo .305 

10010 305 1.000 
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Item-Total Statistics 

Scale Correcled Squared Crorobach's 
Scale Mean if Var1ance 11 llem-Tolal Multiple Alpha 1f Item 
Item Dele led l!em Deleted Correlation Correlation Oetetec 

1001 35.9048 24 765 A 55 .352 .819 
1002 35.4762 24 673 .476 .499 .816 

1003 35.5238 22 221 .679 .631 792 
1004 35.3175 22 994 .878 _564 793 
1005 34.9841 25 209 .447 .360 .619 

1006 35.6349 26 074 .363 .330 827 

1007 34.8889 24.294 .663 .538 798 

1008 34.6825 26 381 .480 .414 816 

1009 34.7460 26 225 .451 .359 818 

10010 34.8413 25.652 .480 .276 _815 
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DESKRIPTlf STATISTIK 

> 

Statistics 

V> 

N Valid 63.00 
Missing .00 
Std. Deviation .84 
Range 3.00 
Minimum 2.00 
Maximum 5.00 

X1 

Cumulative 
Frenuencv Percent Valid Percent Percent 

Va!1d KURANG SETUJU 4 0.3 6.3 6.3 
AGAKSETUJU 8 12.7 12.7 19,0 

SETUJU 31 49.2 49.2 66.3 
SANGAT SETUJU 20 31.7 31.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

Statistics 

V? 

N Valid 63.00 
Missing .00 
Std. Deviation .83 
Range 4.00 
Minimum 1.0(} 

Maximum 5.00 

X2 

l Frer~uancv Percent 
Cumulative 

Valid Pmcen\ Percent 
Valid T!OAK SETUJU 1 1,6 1.6 1.6 

KURANG SETUJU 2 3.2 3.2 4.8 
AGAKSETUJU 7 1U 1U 15.9 

SETUJU 34 54.0 54.0 6$.8 

SANGAT SETUJU 19 30.2 30.2 100.0 

Total 63 100.0 100.0 
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Slalistics 

X3 
N Valid 63.00 

Missing .00 
Std. Deviation .81 
Range 3.00 
Minimum 2.00 
Maximum 5.00 

X3 

Cumulaiive 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 2 3.2 3.> 3.2 
AGAK SETUJU 12 19.0 19.0 222 
SETUJU 28 44.4 44.4 86.7 
SANGAT SETUJU 21 33.3 33.3 100.0 
Tola! 63 1000 100.0 

Statistics 

y 

N Vafid 63.00 
Missing .00 
Std. Deviation 85 
Range 3.00 
Minimum 2:.00 
Maximum 5.00 

y 

Cumulative 
Frenuenc.v Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 8 12.7 12.7 12.7 
AGAKSETUJU 30 47.6 47.6 60.3 
SETUJU 18 28.6 28.6 88.9 
SANGAT SETUJU 7 11.1 11.1 100.0 
Total 83 100.0 100.0 
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Frequencies 

VAJUABEL PELATIHAN 

Statistics 

PL001 PL002 PL003 PI 004 PL005 PL006 Pl007 
N Valid 63 63 5l 63 63 63 63 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 4.0476 3.9048 4.1111 4.0159 3.9524 4.1111 4A762 

StatlsUca 

PL008 PLOOB PL010 
N Valid 63 63 63 

Missing 0 0 0 
Mean 3.7937 3.63-49 3.7619 

Frequency Table 

PL001 

Freo:uenC'i Percent Valid Percent 
cumuta~le 

Percen 
Valid TIDAK SETUJU 

' 
1 1.6 1.fr 1.6 

KURANG SETUJU 6 9.5 9.5 11.1 
AGAK SETUJU 6 9.5 9.5 20.6 

SETUJU 26 41.:3 41,3 61.9 

SANGAT SETUJU 24 38.1 38.1 100.0 

Total 63 100.0 100.0 

PLOD2 

Cumulalive 
FreQuencY Percenl Valid Percent Percent 

Valid TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 

KURANG SETUJU 3 4.B 4.8 6.3 

AGAKSETUJU 12 19.0 19.0 25.4 

SETUJU 32 50.8 50.8 76.2 

SANGA T SETUJU 15 23.8 23.8 100.0 

Total 83 1QO.O 100.0 
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PL003 

Cumulalive 
Frenuenrv Percant Valid Percent Percent 

Vafid KlJRANG SETUJU 6 9.5 95 9.5 
AGAKSETUJU 6 9.5 95 19.0 
SETUJU 26 41.3 41.3 60.:3 
SANGAT SETUJU 25 39.7 39.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

PL004 

Cumulative 
Fre,..uencv Percent Valid Percent Percent 

Valld TlDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
KURANG SETUJU 5 7.9 7.9 9.5 
AGAKSETUJU 5 9.5 9.5 11}.0 

SETUJU 31 49.2 49.2 6a.3 
SANGAT SETUJU 20 31.7 31.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

PUlOS 

Cumulative 
Frenuancv Per •n• Valid Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 3 4.5 4.8 4.8 
AGAK SETUJU ' 11 17.5 17}j 2:2:.2 
SETUJU 35 55.6 55.5 77.6 
SANGA T SETUJU 14 22.2 22.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0 

PL006 

Cumulallve 
Frenuencv Percent Valid Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 2 3.2 3.2 3.2 
AGAKSETUJU 9 14,3 14.3 17.5 

SETUJU .,. 50.6 50.8 68.3 

SANGAT SETUJU 20 31.7 31.7 100.0 

Total 63 100.0 100.0 

PL007 

Cumulative ,,. n P r ent Valid Perc:ent Percent 

Valid AGAKSETUJU 5 7.9 7.9 7.9 

SETUJLI 23 36.5 36.5 44.4 

SANGAT SETUJU 35 55.6 55.6 100.0 

Total 63 100.0 100.0 
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PLOOS 

Cumulative-
Frenuen.cv Percent Valid Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 5 7.9 7.9 7.9 
AGAKSETUJU 17 27.0 27 0 34.9 
SEiUJU 27 42. 42.9 77}3 
SANGA T SETUJU 14 22.2 22.2 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

PL009 

frenuenr.v Percent Valid Percent c~':~la~~e P rcen 
Valid KURANG SETUJU a 12 7 12.7 12.7 

AGAKSETUJU 17 :no 27.0 39.7 
SETUJU 28 44~4 44.4 84.1 
SANGA T SETUJU 10 15.9 15.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

Pl010 

Cumurative 
fte"U"n'"'" Percent Valid Percen! Percent 

Valid TlOAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
KURANG SETUJU 6 9.5 9.5 11.1 

AGAK· SETU,JU 14 22.2 22.2 33.3 
SETUJU 26 44.4 44.4 77.8 

SAN GAT SETUJU 14 22.2 22.2 100.0 

Total 63 100.0 100.0 
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Frequencies 

VARlABEL MOTlVASl KERJA 

Statlstlc.a 

MK0001 MK0002 MK0003 MK0004 MK0005 MK0006 MK0007 
N Valid 63 63 63 63 63 63 63 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 3.9365 3.7460 4.3651 4.3610 4.2222 4.3175 3Jl508 

Statistics 

MK0008 MK0009 MK0010 
N Va!!d 63 63 63 

Missing 0 0 0 
Mean 3.3810 4.0476 3.6667 

Frequency Table 

MK0001 

Percent I VAl d ? reent 
Cum.,lative 

Freauen Percent 

va!id TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
KURANG SETUJU 4 6.3 6.3 7.9 

AGAKSETUJU 5 12.7 12.7 20.6 

SETUJU 35 55.6 55.6 76.2 

SANGAT SETUJU 15 23.6 23.8 100.0 

Total 63 100.0 100.0 

MK0001 

Frea1.1em:v Percenl Vallrl Pe-rcent Cu~~~=;ive Per nt 

Valid KURANG SETUJU 4 6.3 6.3 6.3 

AGAKSETUJU 20 31.7 31.7 3ll1 

SETUJU 27 42,9 42.9 81.0 

SANGAT SETUJU 12 19.0 19.0 100.0 

Total 63 100.0 100.0 

MK0603 

Cumulative 
Frenuencv Percent Valid Perr.ant Percent 

Valld TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.0 

AGAKSETUJU 6 9.5 9.5 11.1 

SETUJU 24 38.1 38.1 49.2 

SANGAT SETUJU 32 50.6 50.8 100.0 

Total 63 100.0 100.0 
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MK0004 

Cumulative 
Frenuencv Percent Valid Percent Percent 

Valid TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
AGAK SETUJU 5 7.9 7.9 9.5 
SETUJU 25 39.7 39.7 49_2 

SANGAT SETUJU 32 50.8 50.8 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

MK0005 

Cumulative 
Frenuenr.v Pen::ent Valid Percent Percent 

Valid TIOAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
AGAK SETUJU 5 7.9 7.9 9.5 
SETUJU 35 55.6 55.6 65.1 
SANGAT SETUJU 22 34.9 34.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

MKOOOS 

Cumulative 
Frenuanr.v Percent Valid Percent Percent 

Valid AGAKSETUJU 7 11 .1 11.1 11.1 
SETUJU 29 46.0 46.0 57.1 
SANGAT SETUJU 27 42.9 42.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

MK0007 

• CumulaUve 
Frenuenr.v Percent Valid Percent Percent 

Valid TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
KURANG SETUJU B 12.7 12.7 14.3 

AGAKSETUJU 15 23.8 23.8 38.1 

SETUJU 27 42.9 42.9 81.0 

SANGAT SETUJU 12 19.0 19.0 100.0 

Total 63 100.0 100.0 

MKOOOS 

Cumulative 
Freauencu Percent Valid Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 10 15.9 15.9 15.9 

AGAK SETUJU 30 47.6 47.6 63.5 

SETUJU 12 19.0 19.0 82.5 

SANGAT SETUJU 11 17.5 17.5 100.0 

To!al 63 100.0 100.0 
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MK0009 

I Cumulalive 
Fre"U"'Ol":\1 Percent Valid Percent Percent 

Valia KURANG SETUJU 5 79 7.9 7.9 
AGAK SETUJU 6 9.5 9.5 17,5 
SETUJU 33 52 4 52.4 69_B 
SANGAT SETUJU 19 30.2 -::m.z 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

MK0010 

Cumulative 
J!'reouancv Percent Valid Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 9 14.3 14.3 14.3 
AGAKSETUJU ,. 286 28.6 42.9 
SETUJU 2~ 33.3 33.3 76.2 
SANGAT SETUJU 15 23.8 23.8 100.0 
Total 63 100.0 100.0 
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Frequencies 

V ARIABEL IKLIM ORGANISASI 

Statistics 

IOOD01 100002 100003 100004 100005 ' 100006 100007 ' 
N Valid 63 63 63 63 63 i 63 63 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 3-2063 3.6349 3.5873 3.7!}37 4.1270 3.4762 l 4.2222 

Statistics 

100008 100009 100010 
N Valid 63 63 63 

Missing 0 0 0 
Mean 4.4286 43651 4.2698 

Frequency Table 

100001 

Cumul<ltive 
Freauencv Percent Valid Percent Percent 

vaud TIDAK SETUJU 3 4.8 4.8 4.8 
KURANG SETUJU 9 14.3 14.3 19.0 
AGAKSETUJU 29 46.0 46.0 85.1 
SETUJU 16 25.4 25.4 90.5 
SANGA T SETUJU 6 9.5 9.5 100.0 
Total 63 .100.0 100.0 

100002 

Cumulative 
Freouencv Percent Val!t:tPercent Percenl 

Valid TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
I<U~ANG SETUJU 8 12,7 12:.7 14.3 
AGAKSETUJU 14 22.2 22.2 36.5 
SETUJU 30 47.6 47.6 a4.1 
SANGAT SETUJU 10 15.9 15.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

100003 

Cumula!!Ve 
freauenc: Percent Valid Percent Percent 

Va!!d TIDAK SETUJU 3 4.8 4.8 4.8 
KURANG SETUJU 5 7.9 7.9 12.7 
AGAKSETUJU 20 31.7 31.7 44A 
SETUJU 22 34.9 34.9 79.4 
SANGAT SETUJU 13 20.6 20.6 100J} 

Total 63 100.0 109.0 
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100004 

Cumulalive 
Frenuenc Percent Valid Percent Percent 

Valid TIOAK SETUJU 1 1.6 1.6 1 6 

1\URANG SETUJU 5 7.9 7.9 9.5 
AGAK SETUJU 15 23.8 23,8 33,3 
SETUJU 27 42.9 42.9 76.2 
SANGAT SETUJU 15 23.8 23.8 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

100005 

Cumulative 
Preoue:ncv Percent Valid Percent Percent 

Valid TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
KURANG SETUJU 1 1.6 1.6 3.2 
AGAK$ETUJU 13 20.6 2.0.6 23.8 
SETUJU 22 :!4.9 34.9 58.7 
SANGAT SETUJU 26 41.3 41.3 100,0 

To<al 63 100.0 100.0 

100(106 

Cumulative 
F«to•ellil'L Percent Valid Percent Percent 

Valid TIOAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
KURANG SETUJU 6 95 9.5 11.1 

AGAKSETUJU 25 39.7 39.7 50.8 
SETUJU 24 38.1 38.1 88.9 
SANGAT SETUJU 7 11.1 1U 100.0 
Total 63· 100.0 100.0 

100007 

Cumulative 
FreQuencv Percent Valid Percent Percent 

Valid TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
KURANG SETUJU 1 1.6 1.6 32 
AGAK SETUJU 5 7.9 7.9 11.1 
SETUJU 32 50.8 50.8 61.9 
SANGAI SETUJU 24 38.1 38.1 100.() 

Total 53 100.0 100.0 

lOOMS 

Cumulative 
F -eouencv Percent Valid Percent Percent 

Vafid KURANG SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
AGAKSETUJU 3 •.a 4.8 6.3 

SETUJU 27 42.9 42.9 49.2 
SANGAT SETUJU 32 50.8 50.8 100.0 
Total 63 100.0 100.0 
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100009 

Cumulative 
Fr~uen_9'_ Percent Valid Percent Percent 

Valid KURANG SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
AGAKSETUJU 6 9.5 9.5 11.1 
SETUJU 25 39.7 39.7 50.8 
SANGAT SETUJU 31 49_2 49.2 100.0 
Total 63 100.0 100.0 

100010 

Cumulative 
Freouencv Percent Valid Percent Percent 

Valid TIDAK SETUJU 1 1.6 1.6 1.6 
AGAKSETUJU 7 11.1 11.1 12.7 
SETUJU 28 44.4 44.4 57.1 
SANGAT SETUJU 27 42.9 42.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0 
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Regression 

ANTARA VARIABEL XI DENGI\N Y 

Descrlptiv& Statistics 

Mean Std. Deviation N 
y 2.5079 .80067 63 
XI 4.0635 83999 63 

Correlations 

y X1 
PeatSon Correlation y 1.000 .671 

XI ,671 1.000 
Sig. (1~tai!ed} y .000 

X1 .000 . 
N y 63 63 

X1 63 83 

Variables EnteredJRemovecf:l 

~ode Variables Variables 
Method Enlered Removad 

1 X18 . Enter 
a. All requested vanables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

Model Summary 

I ~ode R R Snuare 
~usted R 

$quare 
Stti. Err~~~f 
lhe Esllm e 

1 .671 6 .450 A41 .59970 

s. Pred1clars: {Constant), X1 

ANOVN> 

~~mof 
. 

lu uams df Mean Souare F Sio. 

1 Regre$sfon 17.881 I 17.881 49.885 _oooa 
Residual 21.665 61 .358 

Total 39.746 62 

a. Predictors: (Constant), X 1 

b. Dependent Variable: Y 

Coefficients• 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

l "' B Sid. Error Bela I Sla. 
1 (Constanl) ·.090 .375 -.240 .811 

X1 .639 .0&1 .671 7.063 .000 

a. Dependent Venable: Y 
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Regression 

ANTARA VARIABEL X2 DENGAN Y 

Ooscrlptlve Statlstles 

Mean Si<t Deviation N 
y 2.5079 .80067 63 
X2 4.07!M .82894 63 

Corretations 

y X2 
Pearson Correlation y 1.000 .546 

X2 .546 1.000 
Sig. (1-tailed.) y . .000 

X2 .000 
N y 63 63 

X2 63 63 

Variable$ Entered!RernovecP 

J'ode Va~~b!es Variables 
En ered Removed Method 

1 X2" Enter 

a. All requested vanab£es entered. 

b. Dependent Variable: Y 

Model Summary 

Mode 
R Souare 

AtS!edR Std. error of 
R , ..... the Esllmate 

1 .546& .298 .266 .67636 

a. Predictors: {Constant), X2 

ANOVI'I> 

Sum of 
Mean Si:JUare I ModAl Sauares df F Sia. 

1 Regression 11.841 1 11.641 25.884 .oooa 
Residual 27.905 61 .457 
Tolal 39.746 62 . 

a. Predictors; (Conslant), X2 

b. Oependenl Variable: Y 

Coefficfanta* 

St<mdard1%ed 
Unslandardi:ted Ccefficlanls Coefficients 

""'"' B Std. Error Beta t Si11. 

1 (Constant) .357 .431 .628 .411 

X2 .527 .104 .548 5.088 .000 

e.. Dependent Vanable: Y 
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Regression 

ANTARA VARIABEL Xl DENGAN Y 

Descriptive Statistics 

Mean SM. OIWiatlon M 

y 2.5079 .60067 63 
X3 4,0794 80925 6' 

Correlations 

y " Pear&on Correlation y 1.000 .435 
X3 .435 1.000 

Sig. (1-lailecl) y .000 
X3 .000 . 

N y 63 63 
X3 6' 63 

Variables EnterediRemovecfl 

f"'Ode Variables. Va~~= "•!hod Entered Rem 
1 X3' Entar 

a. Ali requested vanabfes entered. 

b. Dependenl Variable: Y 

. M d IS 0 • ummary 

Mode 
R S•"•~ A~~~~r~R std. :;:;~r: R lhe Es I a1 

1 

I •• 
1 

.435 8 .189 
a. PredJctors: {Constant), X3 

I 
~S..~m of 

uares 
Regression 

Residual 

Total 
a. Predictors: (Constant). X3 

b Dependent Variable: Y 

7.508 

32.238 

39.746 

,176 .72697 

ANOVJll> 

rlf Mean Souare 

1 7.508 

61 .526 
62 

Unstandardi:zed Coefficients 
~~ndardized 

oeffieients 

I""'-' R ~·· ""01 Seta 
1 {Constant) .754 .474 

X3 .430 .114 .435 

a. Dependent Variable: Y 

F Sl. 
14.207 .oooa 

f Sia. 
1.589 .117 

3.769 .000 
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Regression 

MULTIPEL REGRESI OENGAN MENGGUNAKAN METODE STEPWISE 

Oeacrlptive- Statistics 

Mean S!tL Deviation N 
y 2,5079 ,60067 6l 
XI 4,0635 .83999 63 
X2 4.0794 ,82894 63 
X3 4.0794 .80925 63 

Correlations 

y XI X2 X3 
Pearson Cnrrelation y 1.000 .671 ,546 .435 

X1 .671 1.000 .572 .457 
X2 .546 .572 1,000 .519 

X3 .A35 .467 .519 1.000 

Sig. {1~tailed) y .000 -000 ,000 

X1 .000 .000 ,000 

X2 .000 .000 ,000 

X3 ,000 .000 .000 

N y 53 63 63 63 
XI 63 53 63 53 

X2 63 63 63 63 
X3 53 63 63 63 
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Regression Multiple 

Variablu Entered/Removed>~ 

1
M ode Varisbles VanaO.!es 

Entered Removed Melhod 

' S!epwise 
~Criteria; 
robab\hly-of~ 

XI F-to-enler <=. 
050, 
Probability-of. 
f.ta•tfJmtlve 
>= .100)" 

2 Stepwise 
~Criteria: 

robabllily-of-
X2 F-lo-enter<"". . 050, 

Probabifrty.af. 
F-to-rrru.ove 
>""' .100. 

a. Dependent Vanable. Y 

I-- Chanr~e Slallslics 

Modo R Sq~::e 
dll Sia. F Chanae Chan e F Chan e d&l 

I .4500 49.865 ' ., .000 
2 .Q39b 4.597 1 60 .036 

a. Pred1c1ons: (Conslanl), X1 

b. Ptedictors: (Constant), X1, X2 

·. 

Modo 
R Souaro Ad~~~~rd R ~~~d. Erro,~~ R Sum 1 e Estlme 

' .671<1 .450 .441 .59870 

2 JJ99b .489 A12 .58179 

a. Pred'ICiors. ~Constant), X1 

b. Predictors: (Cons!anl), X1, X2 

"'""•' 
Sum of 

Mean Souare S«>. s-(lUare!l df F 
I Regression 17 BBl I 17.861 4~t885 .oooa 

a. Predtctots: (Consfanl), X1 

b. PtadlcJOrs: {Constant)" X1. X2 
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Sum of 
MM• Sou ares df Merw Snuare F Sia 
I Residua! 21.865 61 358 

To!al 39.746 62 

' Regression 19.437 , 9.119 2!t712 OOOb 
RfrS1dual 20.309 GO .335 
lola' 39.746 62 

:1. Predrc\crs (Consll!ll'll). X1 

'c Preoiclors: tConslant), X1, X2 

Coeffic:Jenhi;J 

S!andardiz .. ed 
Unstandardized Coeffic!enls Ccel'ficients 

Model a S d. Error Bela I Siq, 

I (Constant) ·.000 .375 ·.'240 .611. 
Xl J339 Jlill 671 ?.063 .000 

2 (Conslantl -.506 .413 -1.225 .225 
X1 .508 .107 .533 4 737 .coo 
X2 .233 .109 .241 2.144 .038 

. 
11 Dependent Vaoahle: Y 

EKcluded Variables<: 

Co!lineari!y 
SfaUstics 

P<Jnial 

"' Bela In ' Slo. Correlation Tolerance 

1 X2· .241.0 2.144 .036 .267 .673 
X3 .15511 1.459 .150 .1$5 .78.2 

2 X3 .OBSil ./.89 ,434 ,102 .687 

l!iL Pred!CICHS 1n the Medel; (Cons!anl), X1 

b. Predic!crs in \he Mod'el: {Conslant), X 1. X2 

c. OeperuJen! Vatiable: Y 
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Regression Multiple 

M:>de Variables V<trlahles 
Entered Removed MelhOd 

' Stepw1se 
(Cntena. 
PrcbabHity-of-

X3 
f·lo-enler .;=. 
050, 
Probabi:ily-ol-
F·to-~Q)ove 
>"'- .100 

Mode 
R I R Sauarn 

A~~~!ed R Sid. Error ol 
S uare the Esl!maie 

1 ~ A35a .189 .116 .72697 
a. Predictors: {Constant}, X3 

I Model s~~:~ Sou d! Mean Sauare F S<a. 
1 Ragnnsion 7JJOS 1 7.506 14207 ,{100 11 

Residual :3?.238 61 .52:8 
Total 3!l74B 62 

a. Predictors; (Com>loll'll). X3 

Standardized 
Unstandardized Coefficicnls Coefficlenla 

"''''' B Sid E"rror Beta ' Sia. 
1 (Conslant) ,754 .474 1.sa9 .117 

X3 .430 .1t4 .435 3.769 .000 

fJtonoe Statistics .. 
I ~ode '6~~uare C an_ae I F c.nan e df1 dl2 Si . F Channe 

I .18911 14.207 1 61 .000 

a. flredtotors. {Constant). X3 
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Regression 

Descriptive Statistics 

Mean Std. Deviation N 
y 2.5079 80067 63 
X1 4.0635 .83999 63 
X2 4.0794 .82694 63 
X3 4.0794 .80925 63 

Corr&lationa 

y X1 X2 X3 
Pearson Correlation y 1.000 .671 .546 .435 

X1 .671 1.000 .572 .467 

X2 .546 .572. 1.000 .519 
X3 .435 .. .467 .519 1.000 

Sig. (1Aai\ed) y .000 .000 .000 
X1 .000 .000 .000 
X2 .000 .000 .000 
X3 .000 .000 ,000 

N y 63 63 63 63 
X1 63 63 63 63 
X2 63 63 63 63 
X3 63 63 63 63 
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REGRESI LINIER BERGANDA 

> 

, ~..1ode Variables Variables 
Entered Removed Method 

1 X1 X2 X3 Enter 

Model Summary 

Change Stalistics 

Mode 
R Sauare ~~~ted R Std. Error of R s~!~e F Chanoe R ua<e the Estimate Chan e 

1 .70311 .494 A69 .58363 .494 19.228 
a. Pred1ctors: {Constanl). X3, X1, X2 

Model Summary 

~ode 
Chanoe Sta!isHcs 

df1 df2 Si!'l. F ChanQe 
1 3 59 .000 

a. Predictors: {Constant), X3, X1, X2 

Sum or 
• Mnd< Sauares df Mean Souare F Sio. 

1 Regression 19.649 3 6.550 19.228 .oooa 
Residual 20.097 59 .341 
Total 39.746 $2 

a. Predtc!ors: (Constant), X3, X1, X2 

Standardized 
Unstandardl~ed Coeffteien!s Coeffrdents 

• Mnrl< a Std. Error Bela ' Sio . 
1 {Constant) ~.645 .4·51 -1.432 .157 

X1 .487 J11 511 4.390 .000 
X2 .201 .116 .208 1.729 .089 
X3 .oa? ,110 .088 .789 .434 
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