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ABSTRAK 

Nama Irfan Yacoub 

Program Studi : Ilmu Administrasi Niaga 

Judul Hubungan Antara Iklim Organisasi dan Kinerja Karyawan 

Divisi Multimedia PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 

Tujuan penelitian ini adalah menggali dan mengetahui hubungan antara iklim orgamsas1 
kinerja karyawan pada Divisi Multimedia PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Penelitian 
kuantitatif ini bersifat eksplanatif dengan menggunakan perhitungan SPSS versi 17 serta 
aplikasi uji Pearson Correlation. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah Total 
Sampling dengan mengambil sampel sebanyak 60 orang responden yang merupakan 
karyawan divisi Multimedia, PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Hasil dari hipotesis 
penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara iklim organisasi dan kinerja 
karyawan. 

Kata kunci: 

Iklim Organisasi, Kinerja Karyawan, uji Pearson Correlation 

ABSTRACT 

The purpose of this research is to dig in and figure out the relationship between 
organizational climate on employee performance Multimedia Divisions PT Telekomunikasi 
Indonesia Tbk. This is aexplanative quantitative research using SPSS version 17 calculation 
and the application of Pearson Correlation test. Methods of sampling used is the Total 
Sampling by taking samples of as many as 60 people who were employees of Multimedia 
Division, PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Results of the study showed that there was a 
relationship between organizational climate and employees performance. 

Key words: 

Organization Climate, Employee's Performance, Pearson Correlation Test 
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1.1 Latar Belakang Penelitian 

BABl 

PENDAHULUAN 

Di era globalisasi yang terjadi saat ini menuntut setiap organisasi baik 

pemerintah ataupun swasta untuk mampu menghadapi perubahan yang tetjadi dengan 

cepat serta persaingan yang semakin ketat agar mampu mempertahankan 

eksistensinya. Keberhasilan organisasi dalam menghadapi perubahan akibat era 

globalisasi tersebut tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang 

dimilikinya. Untuk menghasilkan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas 

diperlukan individu yang senantiasa berdedikasi tinggi, dan profesional, yang mampu 
-"~ 

memberikan kontribusi berarti bagi-peti"Isahaa~~ sebagai sumber utama organisasi 

tidak dapat tergantikan jf:r:! knol4 sec~ih -)~;~-in ~agaimanapun baiknya 

organisasi, lengkapny{'\:\cana ~ fas~ ~ ~Il)lumya ~ akan berarti tanpa 

keberadaan manu¥~ ~gatur---~'me"' gun~tta.m .~IJ'Yf· 
\ rrie11rksat '~ f5 ~ah'' Jv Di dalaRe:rnrka: -- R~s o ~/ ~ ~{wenang dalam 

bidang kegiatal}~~M d_JJ4-l-e.\(~J. a~s \, ai ~~ra k~~ tingkat bawah, 
r"- n~ ~~'"'\) 11 J / ~"- /, 

perlu faktor-fa~r--~pen/~~ng"'Wlt~~J!)'e'm~ Jci ~kin~.a,-~taranya adalah 

iklim organisasi,~a kait~~ ,3'~ \o'*i~ lingkun~rnal organisasi . 

Lmgkungan mtern~!tu or~:n~k_y~~:~ak d~~~1sms maupun Jasa 

meliputi berbagai asp~~-~~~~~1\Yang berkaitan dengan 

individu (karakteristik (~~_!} · ·· • ~f~ iklim organisasi tidak 

terlepas dari sifat dan ciri ~~~~gkungan ke~a yang timbul 

terutama karena kegiatan organis~ 'fa'ng difakukan secara sadar dan dianggap 

mempengaruhi perilaku (Steers, 1985: 26). Dengan kata lain iklim organisasi dapat 

dianggap sebagai "kepribadian" organisasi yang dilihat dan dirasakan oleh para 

anggotanya, sehingga faktor individu menjadi kekuatan utama dalam iklim organisasi, 

antara organisasi satu dengan lainnya memiliki iklim organisasi yang berbeda. 

Iklim dipandang sebagai konsep yang esensial yang menghubungkan secara 

dinamis antara perilaku individu dengan karakteristik lingkungan sosialnya (Steers, 1985: 

16). Kompleksitas pelakunya selama waktu tertentu merupakan cerminan kompleksitas 

lingkungan, yang ditemukan dan dihadapinya. Pandangan perilaku ini tentunya dapat 

dikaitkan dengan organisasi sebagai lingkungan manusia berinteraksi dan saling berbagi 
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pikiran dan perasaan. Oleh karena itu perilaku individu dalam orgamsas1 sangat 

mempengaruhi keberhasilan dan pencapaian sesuatu dalam organisasi. 

Iklim organisasi terkait erat dengan proses menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, sehingga dapat tercipta hubungan dan kerjasama yang harmonis di antara 

seluruh anggota organisasi. Upaya untuk menciptakan iklim organisasi yang kondusif, 

khususnya hubungan kerja antara karyawan satu dengan karyawan yang lain ataupun 

hubungan karyawan dengan pimpinan, diarahkan terwujudnya kerjasama kerja yang 

serasi. Banyak studi telah meneliti hubungan antara iklim organisasi dan kinerja 

(misalnya, Andrews dan Kacmar, 2001; Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2000; Carr, 

Schmidt, Ford, dan DeShon, 2003; Porter & amp; Satria Vie, 1965). Kesemuanya telah 

melaporkan data yang menunjukkan bahwa iklim dan kinerja adalah saling ,,.,..........__ 
berhubungan. Dengan kata lain, k -yawan yartg~·m-e(asakan iklim yang mendukung di 

::kaor:.::i:::~ .m_:~-\~ i('m_~,o:.~::rt ___ ,a_ h_: __ •&J_ i.·.rik_~):~~---a··."_.:,;:p:e:::b:::: pekeiJaan mere~kaey~~n /?~~_}lisasi yang kurang 
mendukung, da~~ - · s~rra~ · -~~f maka mereka 

tidak akan me~,~- .ki~~1_:e __ . ~-~. ~}]~_. yy.: 1\P~-- a/~_-_*'_e·r~l'_-.;ts __ ~--~·-Elart{;. g-~----_. De Leon dan 

Taher (1996:4~z)n __ : .6B€h(a./lf pr~_; ___ iJ_~· -~\_ .. _·~-~--_'_~~ta-~--- lo.-.~i-{;_._· __ -~ .. ill··_jfdo- USA dan 
mendapati ling~ kerja Y,A~0 rtr\~s(~~m mbantu ~si potensi dan 

menunjukkan kine~sel~~-·~. ,~~--~.i-~_z~~~~~-~992~ mengansumsikan 

::;:":a:: ::~a:a;::e:::::,i~:~ pelayanan sepenuh hati, seh~ ~};--efdd?vitas dan kinerja organisasi. 
Hepner (1973: 13) menyatakan "'banwa tercapai atau tidaknya tujuan suatu 

organisasi sangat dipengaruhi oleh iklim organisasi. Iklim organisasi yang kondusif akan 

mengelola kebutuhan-kebutuhan organisasi secara optimal, sehingga dapat menciptakan 

suasana lingkungan internal atau lingkungan psikologik yang menunjang pencapaian 

tujuan organisasi. Iklim organisasi yang kondusif diharapkan mampu meningkatkan 

komitmen karyawan pada pelaksanaan tugas dan pekerjaannya, terhadap rekan sekerja 

dalam kelompok kerja, maupun pada organisasi secara umum. Adanya iklim 

organisasi yang kondusif akan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka dapat dikatakan bahwa iklim 

orgamsas1 yang kondusif menjadi prasyarat peningkatan kinerja karyawan secara 

maksimal. 
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Kinerj a rnerupakan suatu kegiatan yang sangat penting karena dapat 

digunakan sebagai ukuran keberhasilan suatu organisai dalarn rnencapai rnisinya. 

Organisasi rnerniliki harapan yang berupa dukungan dari anggotanya sehingga rnau 

dan rnarnpu bekerja sebaik rnungkin untuk tujuan dan kepentingan organisasi. Salah 

satu bentuk dukungan yang diharapkan oleh organisasi dari setiap anggotanya adalah 

kinerjanya yang tinggi terhadap organisasi, agar organisasi dapat terns berkernbang 

dalarn era persaingan global ini. 

Kinerja yang baik rnerupakan salah satu sasaran dari setiap organisasi untuk 

dapat rnencapai tujuan organisasi. Dengan kinerj a yang baik, rnaka setiap karyawan 

dapat rnenyelesaikan segala beban perusahaan dengan efektif dan efisien sehingga 

rnasalah yang terjadi pada perusahaan dapat teratasi dengan baik. Kinerja organisasi .... ....----.. . .,.._ 
sangat tergantung kepada kinJ!rj(><individ~i::ma{vidu anggota organisasi yang 

bersang~tan. Bila .;.· kifi/.~di/,;l .•.. ~+ .. •·· ... (~.J.id.ua .. J ...... ~ ... · e. o~.::zance) baik, rnaka 
kemungkman besar kf'\~ ~rg~. asr]uk~ b..k (Pr /)to sen . u;; 993 3). 

KtnerJa ~~ttatY~. . · y !.%'· · _ Hki 1~ setiap karyawan 
t~::>~; ' .// "T<>~~>~~J 

untuk rnelaksan.~.··.·.·.<er~·--- ~ t ~.~~ .,~.~-~ .... ~ .. b~,j.f an perusahaan 

kepada karyaw~k ~~~~~"o '~a -~~w~~ili~~frdaya ~anusi~ 
yang berketrarnefgVyan~a~~ • ~ m~f'~ pu~1l~p bekerJa tetapt 

harus rnemilik~ ~an tinggt.~~~ ~.'-.~~§_," . ya untu~kan peran dan 

tugas yang lebth 1~ .. rta ~~.m .. ~ ~ .. - ·. ·. -.. ::/·Y. k ... s:b .. ~. __ :~· a.n~ .. -~.~~:g~~.-~.-'!~ merespon situasi 
termasuk salah satuny~-SI (Nease, dkk.,l999; 

Parker, ~:::~~7::~~~~Qa~~:lumny~ bahwa iklim 

organisasi rnerniliki peranan yang penting untuk rneningkatkan kinerja karyawan di 

setiap perusahaan, salah satunya pada PT.Telekornunikasi Indonesia,Tbk (Telkorn), 

dimana saat ini kebutuhan kornunikasi dan informasi (IT) rnerupakan salah satu 

kebutuhan terpenting masyarakat di Indonesia. Hal ini dapat dilihat pada tabel di 

bawah ini: 
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Tabel.l.l 
ertumbuhan pelanggan Telkom tahun 2006-2010 

;, ~<>>!< •II :·~. ~··~- _·.·.b~.:.; ;~ 
rC'. 

·~ ·>,!(~ 
~ ~~ \Jil'< 

' ri?::t ~~~ "•'. 

;;\k;q; :r·~ aifof':; 'f4;';1; {#.,?. 

Sumber: laporan tahunan PT.Telkom tahlUl2010 

Dari tabel pertumbuhan jumlah pelanggan layanan PT.Telkom diatas, dapat 

diketahui bahwa dari tahun 2006 ke tahun 2010, jumlah pelanggan layanan telepon 

kabel tidak bergerak telah menembus angka delapan juta lebih pelanggan, meskipun 

tiap tahunnya cenderung mengalami pe~~an, dan pada tahun 2008 ke tahun 2009 
,-.•' --...... 

mengalami penurunan ju~~,a~ ~li:'~n y~ ~~~-~esar sekitar dua ratus ribu 

lebih pelanggan, namunr~talv\1111a~,~elang~~y\ ~~y}nrn~ rasih terbilang tinggi. 

Disamping itu dari A~~ iflt_~ ~~* peningkatan angka 

Jumlah ~elanggfl\.·-t~~~~~~~~a n kurang lebth 

mencapa1 emp'¢'~~\s~1~ n , n pad J4hun 2010 telah 

mencatatkan ju~~~~~~~~e .a .~a ~~s empat puluh 

sembilan ri~u. 0~~~ de~;~~~ .. rrs~?ka~iie;~beberapa tahun 

be1akangan 1m s~mengenafd~@)~~Jt6(3 ~~,_adanya 1~ broadband atau 

internet, dimana d~ adan?~.· -) ·a~.tnru.-.. -~ir .~ idu... .,!llami?-s:mlmperoleh berbagai ;:a~ .-:??;. ---' r ~ ~" ~ 
. c . ..l" ./?,_1/J C./.~: \. "\\ ~-· ""'.c: . d 1 h k . 

macam lll10rmast yan~. """'~~~-cc~•-.--~-~----~~n, an o e arena 1tu 

kini internet telah menja~~~~af bisa dipisahkan dalam 

aktivitas sehari - hari. Hal ini<W~)athn bahwa kebutuhan masyarakat 

Indonesia akan telekomunikasi dan informasi sangatlah tinggi. 

Melihat hasil tersebut, maka untuk menunjang keberhasilan PT.Telekomunikasi 

Indonesia,Tbk, sebagai penyedia jasa T.I.M.E (Telecommunication, Information, 

Multimedia, Edutainment) terbesar di Indonesia, diperlukan perilaku individu 

karyawan yang sesuai dengan lingkungan kerja, atau yang disebut dengan iklim 

organisasi, agar dapat meningkatkan kinerja guna tercapainya tujuan dari 

PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk itu sendiri, untuk itu dibutuhkan iklim organisasi 

yang ideal, yaitu dengan adanya hubungan kerjasama yang baik diantara para 

karyawan dengan begitu akan dapat menimbulkan perasaan nyaman dan 
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menyenangkan bagi karyawan sehingga para karyawan akan lebih bersemangat dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya semaksimal mungkin. 

1.2 Perumusan Masalah Penelitian 

Iklim organisasi dapat memberikan suatu dinamika kehidupan di dalam 

organisasi dan sangat berpengaruh terhadap sumber daya manusianya. Elemen

elemen seperti sikap nilai-nilai serta motif-motif yang dimiliki seseorang individu 

mempunyai peranan penting dalam proses konseptual iklim organisasi. 

Pada PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk dimana terdapat Divisi Multimedia 

yang sekaligus menjadi objek pada penelitian ini dimana divisi ini secara garis besar 

bertugas menciptakan, mengelola, mengembangkan, dan menjalin partnership dengan 
~--

para costumers atas produk-Rron_u _._·l_t .~-••. _ayanan __ -__ -_~be~_.r __ - __ is _m __ ultimedia I T.I.M.E. Selain 

tugas ~ tugas tersebu_t ___ :._ Pf_rr_ri_·:~ ?n;_ · __ n_· __ \ ")-'--IGt-__ i_n_y··_-_·a·~-•_-.-_____ g-__ --.·-···-dip~. _\_r-_-.an-·g. __ fi; __ ·_isi Mul~imedia, yaitu 

sebagat penanggu-n. g~--~-~--.aabb· a~ terp.\auh•#_~ __ ~~l<ID--~--Jlt_.·_\o_p_-.. erasi dan standar 
kualitas service/ f~o~ntentl:p_la mt:!!J--~~rj, sehingga peneliti 

memilih divisi -~_-·---~-;_n. tuK m.~--· - --:-__ , -~-"-~--.·-~-/. i-kl~asfcy __ ~_:_-_g_._-- __ 91_,_--_·kaitkan dengan 
kinerja karyaw~~iv~~~\ J.lf>=-~ ~ 

Penelet~'~ pa~ 1"\ . ~U rY"ng di~-:rf}relekomunikasi 
Indonesia Tbk, ~a dalam (~ 1t~ ltsf¥r cende~dak mengalami 

kenaikan signifika~nan) s~e,~j\~t~~ Ment~ dan komisi VI 

DPR Pendapatan usa~~~ekomunikasi terbesar 

di Indonesia itu hanya ~A~~ dapat dilihat dari tabel 

pencapaian laba rugi penda~~J~rj)~::s)~nal sebagai berikut : 

Tabel1.2 
Pendapatan dari Kinerja Operasional Telkom 2007-2011 

3Q..392 44.139 

EBITDA DisQ3!111ilm n·• 37.521 33.700 311_056 
!.ABA 2G.911 2L31lB '·24.081 

l 
I 
I Jumlah Biaya f'gncfimaan • bgrsih -

!.ABA S~B.{;;LUM PAJAK P.:I<IGHASILAN 
Cl'lt:>h»nl Mnnii'li!r PAin~ PQngh>~'<ili!n 
lABA TAHUN 8.ERJALAN 

(1.042) 

:2!>.969 

(!<Olfi) 

(969) 
20.:I99 

(.Fi~74) 

22.447 
G'l1!04) . 

20.S!V i 

Laba "JahUn BerJalari v~nQ DaDa' Dlatrlbu:>llwn kei:lada: -
. P<=rnilik !;roliL<i:. inJ~k 

l\epentin9on Nonpengendali 

17.BS4 14.725 .16.043 15.870 
(<\:.!17) ll 
15.470 

16.043. 

540,19 S79,52 S8f.i,54 S59,67 . . ! 
14:.7:2:5 16.043 15.(170 15:-470 ! 

! 16872 .• 11.399 11.537 lMS.S 
1
· 

-4:0&3 4JM4 -'t2133. 4 . .505 I 4.811. 

?\RJJ;.?O ?:<l~n.mo ??.4t;tm ??"MJ.F.~-) 

Sumber : laporan tahunan PT.Telkom tahun 2011 
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Dari tabel data diatas, dapat terlihat bahwa laba usaha yang diraih Telkom pada dua 

tahun terakhir menunjukkan penurunan cukup berarti dari tahun 2010 yang tercatat 

membukukan laba sebesar 22.92 triliun turun menjadi 21.95 triliun pada tahun 2011, 

atau penurunan yang terjadi mencapai nilai 1 triliun. Padahal pada tahun 2009 Telkom 

berhasil membukukan laba sebesar 24 triliun atau tercatat terjadi peningkatan 

pendapatan laba sekitar 3 triliun dari tahun sebelumnya. Pencapaian laba Telkom pada 

tahun 2011 bahkan tidaklah lebih baik dibandingkan lab a yang dicapai pada peri ode 

tahun 2006 yang mencatat perolehan laba sebesar 21.60 triliun, justru pada periode 

tahun 2002-2006 Telkom berhasil membukukan peningkatan laba yang signifikan dan 

konsisten setiap tahunnya sebesar 3 triliun lebih. Lebih jelasnya dapat dilihat pada 

tabel pencapaian laba rugi Telkom p~~fiDde_tahun 2002-2006 berikut ini: z··· _.·· .·· .....,_·"'-
/~···? ( .·f1. ···&\'\ . \ \~"-

( . ·-.-~ ... \r~heiJ 3) ••_-· •. ·) l __ j . 
PendA~~~~:8pe~!:~o~~2006 

[,\ ~~;z!~;.W;;ti(:;~;~~~J4} .i ~k~~,\· .,.;/;_;,~J!~,,{i;\ ::.,rt~~ ;:-·1 

. I 1118J!J<M . 

!..ltJ.aP811j;8.'auh~.kl:{ii<.a_ 

-. .l'ff~nw.ttlt<M~-------------·--~-----·~·----~-:-· ______ : .. ___ ,~....,....;~ 
-~J.!lW,!i:i'.JI~ ... -------.... c: _______ :.__.:_: __ :._ .. :.:'!~-·· : .... :C .. '-~------.--.c..J!L . .:.. ..... ..:.:.. . .:.'!§~ ... :.::.~ :· ... ~i§!j"' •'J 
~, ... .. ~--Jj~~~tLJllj._. --· _wL.J 
WM-I;l;'~~~-:J!l:&.::t!!<'lJ::;...fl ................. ,.®l ............ ))(fL ...... :(t~J). ............. i!:iJ;olJ .. , ...... ~; ··.···_.lril : I 
-~:kt.iil)j~~i~ _____ :. __ ~--~------__:~j.:_ ___ __:_:..;t ____ JL.-~ · -··--·ua 
.V!!.\~J.:.t#~L .. c ... : _._. ... , ... •:• .. -•.- .. "' ...... ,. .. . .. .. .• .. .... :; ,:,,!3L .•... . :. · .... ;:.o:)IK .. ,. :. : .. ; ... o.~L .•. :.:.; .. : ... • .. -~..:. .... :: .. ' c ·.··:;· @ •·_·. ·1 
F'«'!1/-.a9:&11~l'-""'Hoin,c f:d-.itJ ·. -:l.3U~ . .j524J (!.~ i929). . ··: 4J:(} f 

~z.~~ .... -·-··~--·-. --~-- .. _ .. ·.· ... _:···.· ... _.)'-" 
'\:-·~-<~··-::::.:?Suf~~~-Telkom tahun 2010 
~//1 t·&-.~-.)-?_01 \ )"'-. 

---...._J '2-7 J_.,;.> 

Pertumbuhan tingkat pendapatan yang dirasakan belum mampu diraih secara 

signifikan dan sesuai target tersebut dapat diakibatkan oleh kinerja para karyawan 

yang belum maksimal atau belum memberikan kemampuan terbaiknya di dalam 

menjalankan pekerjaannya. Hal tersebut dapat diakibatkan oleh banyak faktor yang 

dapat mempengaruhi tingkat kinerja karyawan dalam mencapai tujuan dari 

PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk , salah satu faktornya adalah pengaruh keadaan 

iklim organisasi tempat karyawan tersebut bekerja. 

Berdasarkan informasi yang berhasil dihimpun peneliti pada divisi ini, 

diketahui bahwa sedang terjadi masalah pada kondisi internal perusahaan, dan pihak 

manajemen belum dapat mengatasi permasalahan tersebut. Jika permasalahan ini 

terjadi di dalam iklim organisasi perusahaan, maka diperkirakan akan menyebabkan 

Universitas Indonesia 

Hubungan antara..., Irfan Yacoub, FISIP UI, 2012



7 

turunnya kinerja operasional dari para karyawan Divisi Multimedia 

PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk yang pada akhirnya berdampak pada tingkat 

pendapatan laba yang mampu diraih perusahaan atas kinerja operasional 

karyawannya. 

Apabila iklim organisasi dirasakan sebagai suatu yang bermanfaat bagi 

kebutuhan individu, maka dapat diharapkan tingkat perilakunya mengarah pada 

kinerja yang tinggi. Sebaliknya apabila iklim yang ada malah bertentangan, hal ini 

akan mengakibatkan penurunan kinerja (Steers, 1985: 26). 

Berdasarkan uraian di atas maka permasalahan yang timbul adalah "Apakah 

iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan Divisi Multimedia 

PT. T elekomunikasi Indonesia, Tbk ?" 
/'-..._ 

~~·-_,. . • .. ....__· 
// ·. . . ·.> -...,"-.,. 

1.3 Tujuan Penelitia~ (/-( - 1 '\;) ·. )"''"-\ , 
Tujuan dari pene}il~~ ini ~ S~ai Iletiku J _ _ J\ 

1. Menganalisi.· .~.~~ .. · .. · .. ~. S(!.~ -~~~.··.a.'-_>/' / ·. . · ~.~t}.a ... · ... ··./·. r .. ~ .· . w. an pada Divisi 
Multimedial. .Tcle~~~~e(a,~~~ 
~ /~-, \\i\f ?'~"" q 

1.4 Signifikani( ~ ~ ~~_},f I'_") ~J 
Manfaat pe~yang ingi\"d@J'f~(~Wtian ini a~ 

I. SegiAkademiS~ ---0Ji-~~~-~ ~ 
Sebagai sumbanraD~~~~an \.,~~:=-! -~---JlJL~n khususnya ilmu 

pengembangan su~~.·.. ··.· -~.,.· affi'I~. . ~.·.··· ·~.-.~.·· .. ·.·. ·. . .. elljadi dasar penelitian 

selanjutnya. ~;([ (&J) ~~ 
2. Segi Praktis 

Sebagai studi untuk memperdalam pengetahuan mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu juga dapat digunakan sebagai bahan 

masukan bagi PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk dalam upaya menciptakan iklim 

organisasi yang kondusif di lingkungan perusahaan. 
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1.5 Sistematika Penulisan 

BAB 1 : Pendahuluan. Bagian ini menjelaskan tentang latar belakang masalah yang 

hendak diangkat didalam penelitian ini, selain itu dikemukakan pula 

mengenai permasalahan yang menjadi fokus penelitian, tujuan dan 

signifikansi penelitian, serta sistematika penulisan, dan batasan penelitian. 

BAB 2 : Tinjauan Literatur. Bagian ini berisi tinjauan teori-teori dan konsep yang 

relevan dengan tema yang diangkat dalam penelitian ini. Tinjauan literatur 

berisi hasil penelitian sebelumnya mengenai iklim organisasi dan kinerja 

karyawan. Pada bagian kerangka teori menghimpun sejumlah teori yang 

berkaitan dengan permasa~'eneli~~n. 

/-7 ~- a< ~ ~- Y'--
BAB3 

BAB 4 

BAB 5 

: Meto~e.·P_·.eY'f ___ . __ .··.l.ll~.·-_., __ ,_:a .. n···_·_·-·.· .. \~---i _·_g_ .. ·_i .. a_·_A__." b~----_··m_·.·_·_-•.• ·-~_v_ •. ~.-~la_<~---·.·_· '··l····m·m·_~~~;_nJ __ -_ ..• 1\ .·_.·_ ai. ·.m·. ~tode penelitian ::~;~~rt~~::.:::mpulan 
Pem~~~- · ~~:~_,Jt/j:j@a~~bungan _antara 
tkhm . a SI dan"clj~~f:l ail<~a ka~~-~VISI Multimedia 

PT.Tel~nikasi ~~~~gan ~ statistik serta 
pembahasai:nYa. _..-_;:;;--;;;-."/;_·~~---"""~-:-:~,.. ~ 

/i(.t{j/ ~/ \."-.:.) )~_);'-._ ,... .... ...,_~~~.,.,.--, 
\.J.(~~-- • -~-~-~-...-~';0 

Simpulan dan Sar:a~~~@,~~mberikan kesimpulan yang 

merupakan jawaban perriiaU~rUafr-f dikemukan pada bah pendahuluan 

serta saran-saran dari peneliti yang berkenaan dengan pembahasan masalah. 

1.6 Batasan Penelitian 

Dalam melakukan penelitian ini, peneliti memiliki beberapa keterbatasan, yaitu : 

1. Peneliti cukup kesulitan menemukan jurnal yang sesuai dengan tema 

penelitian, yaitu hubungan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. 

2. Penelitian hanya dilakukan pada satu divisi, yaitu Divisi Multimedia 

PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 

3. Peneliti menghadapi kendala untuk menemm responden karena respond en 

sering tidak ada ditempat. 
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2.1 Penelitian Terdahulu 

BAB2 

TINJAUAN LITERATUR 

Penelitian yang mengangkat tema mengenai hubungan antara iklim organisasi 

dan kinerja karyawan pada suatu organisailperusahaan bukanlah sesuatu yang baru. 

Sebelumnya, telah dilakukan penelitian-penelitian yang mengangkat variabel serupa. 

Karena itu, penelitian ini berupaya melakukan suatu tinjauan pustaka terhadap 

penelitian-penelitian terdahulu mengenai hubungan antara iklim organisasi dan 

kinerja karyawan. Berikut merupakan penelitian serupa yang menjadi tinjauan pustaka 

dalam penelitian: ~··--~"'/,_.,.·""·-~ 
_,..- . ·. ·""' 

Peneliti yang mer~ftemffklim"fgani~~"(j·~\ kinerja adalah Lichtman 

(2007) dalam jur·n· .. a~\.\\.yy~2~eiju~ ·.E.;$)t~.pz or.·}, '.f.··••.iza.tion 's climate on 
performance of ?'{~~n~4j:Jrce 7\" Study . Dalam 

penelitiannya p~~ ... ·l.ifs·s··.··mm .. ·gg~in me ... n·· · .· ~.t.~~i ' ~~,;k· .. ·J·.(·.··m.· .~fganisasi seperti 
kesempatan ber~~agt..ka~aw\., ~{olli" ~~ngem~~~aikan pangkat, 

dan sebagainy*.···~.· ... m_ro .... ~~~. ·~ ..•.. ~.···.·. ' .. ~~.e··.l··· s~~.i~ · ... be:·'·s·/1 rta persepsinya 
dengan sttuas1 k~g ada: 'or ~i~~ je~sil~CJ1 terbruk rnereka 
pada pekerJaanny~httan 1m ~d_'!;;i darJ4J h1potes1~sarkan peneht1an 

di rnasa lalu, dirnana ~~~ndapatkan iklirn yang 

yang kodusif di da~~~· . ·. · -~~tr' memberikan kinerja 

terbaiknya pada pekerjaan~1 ln ... w~. gY..fY_:$1
. b~.J~mana ketika para manajer 

merasakan iklim organisasinya thlak ~ctdsifmaka para manajer tersebut tidak 

memberikan kinerja yang terbaik pada pekerjaannya. Penelitian dilakukan dengan 

melakukan survey terhadap 68 orang manager supply chain di 10 perusahaan yang 

berbeda di Michigan dengan memberikan masing-masing manajer kuesioner yang 

berisi pertanyaan berkaitan 6 faktor dalam iklim organisasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa manajer yang diberikan fasilitas oleh organisasinya dalam hal 

pemenuhan kebutuhan diri, kenaikan pangkat, dan hubungan antar personal, maka 

para manajer tersebut memberikan kinerja terbaiknya kepada pekerjaan dan 

organisasinya. Hal itu dipandang oleh para manajer tersebut sebagai kesempatan yang 

baik yang diberikan oleh organisasinya. 
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Penelitian lainnya ditulis oleh Vivi dan Rorlen dari Universitas Tarumanegara 

Jakarta yang tertulis dalam Business & Management Journal Bunda Mulia, Vol: 3, No. 1 

tahun 2007 yang berjudu1 " Pengaruh Iklim Organisasi dan Kedewasaan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Graha Tungki Arsitektika Jakarta". )". Dalam penelitiannya 

penulis ingin mengetahui bagaimana faktor Iklim Organisasi dan Kedewasaan dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan Pada PT. Graha Tungki Arsitektika Jakarta. Dengan 

menggunakan metode Probability Sampling, ditarik sampel sebanyak 50 orang karyawan 

dan pengambilan data dilakukan melaui kuesioner.Indikator dari dimensi iklim 

organisasi terdiri atas kepercayaan terhadap karyawan, kejujuran karyawan, interaksi 

yang baik, komunikasi, kemandirian, dan komitmen bersama da1am mencapai tujuan. 

Sementara itu dimensi kedewasaan terdiri atas orientasi pada tugas, kebiasaan kerja yang 

efisien, rasiona1, obyektif, men~.!!la.'""-f(flii:k.~ saran, bertanggung jawab, dan 

penyesuaian terhadap si~rrg brr Di~i ~1~,karyawan diukur me1alui 

indi~ator int~gritas., l<J:_~ .. aa· .. ·~lltas.·,_·.···.~.-~ ...... ··r·i·b···a~.~--._.·.' p.-.·1'.~_9£si .. · __ J __ .·~ .. ;· kk.~ iJ_~.~ ... l····an·· , .dan keter~~pi1an. 
Hasll yang dlpero~ ... ·.h····· .(m.~ .· · .. ~ .. " .. 1.· ·.~.e. rte.· ~ri~a. ·.··.· ... _~ .. ·d.· al~---~.1_.~~.~~-~-.. ·.j·.··· aa .. ~ ·· .. e·· !f_ ·.garuh pos1t1f yang :::: p: ~-~---~~~1~_._.,t:!~-~~~-~ .. -1 /terhadap kinerja 

Rasa ~ ~ dipftfu~,~~-- . · p . 
1~ ~~~mp~ kepuasan kerja 

::;::lk~·,~::_ ~.an.· g___)1~~t""_. in~-~~~=~::;: 
perusahaan periode~2~~}_-"":-~~-~~ ~~~~epa~ Tenaga Kerja RI. 
P 1. • dah 1 I~ ~. ra • • .1. . ;s ~ . ,.;JF 1 • d d 

ene 1t1an ter u u oc-~~ -:-~~..,~-,--- .. . .. · .·.·. -· ·_· .... _· ···-•-.---~- ··•· • ;;.; "'¥-o og1 Un ergra uate 

:;::::76=~~~:;:::~::::.:: 
Te1uk Banjau Sejahtera. Dalam usaha mencapai kepuasan kerja maka diperlukan suatu 

iklim organisasi yang baik. Untuk itu perusahaan hendaknya mengadakan training, 

seminar, memahami kebutuhan yang diharapkan karyawan dan memberikan informasi 

tentang kondisi perusahaan secara kontinyu. Dan bagi karyawan diharapkan membina 

hubungan antar sesama pe1aku organisasi dan berperilaku sesuai yang diharapkan 

perusahaan. 

Penelitian terdahu1u yang di1akukan Huse 173, da1am Honesti (1993 :27). Dikutip 

o1eh Marzuki (BIC 960380 Fakultas Ekonomi Universitas Padjajaran, No.skripsi 

04.658.054 Maret 2004, te1ah disimpulkan bahwa berbagai variabel independen ik1im 

organisasi mempunyai pengaruh terhadap beberapa faktor diantaranya kepuasan kerja : 

Apabi1a karyawan merasakan adanya lingkungan yang memberikan dukungan pada tugas 
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mereka, dapat diharapkan kepuasan meningkat. Terdapat hubungan positif antara iklim 

organisasi dengan kepuasan kerja, namun belum dapat disimpulkan berapa besar tingkat 

hubungan tersebut, ini terjadi karena tidak hanya iklim saja yang mempengaruhi kepuasan 

kerja. 

Adapun perbandingan antara penelitian yang dilakukan dengan penelitian

penelitian terdahulu dapat dilihat pada tabel berikut : 

Penulis 

Tabel 2.1 : Perbandingan Penelitian 

Judul Penelitian Tahun Jurnal I 
Skripsi 

Tujuan Metodologi Basil Penelitian 

1. Robert J. 

2. 

Lichtman 

Vivi & 
Rorlen 

Pengaruh Iklim 
Organisasi dan 
Kedewasaan 

Terhadap Kineija 
Karyawan Pacta 

PT. Graha Tungki 
Arsitektika 

Jakarta 

2007 

Bussines & 
Management 

Journal 
Bunda 

Mulia, Vol: 
3,No. 1 

Kuantitatif 

manajer yang 
diberikan fasilitas 
oleh organisasinya 

dalam hal pemenuhan 
kebutuhan diri, 

kenaikan pangkat, 
dan hubungan antar 
personal, maka para 

manajer tersebut 
memberikan kineija 
terbaiknya kepada 

pekeijaan dan 
organisasinya 

Iklim yang terbuka 
yang ditandai dengan 
hubungan antar staf 
perawat yang baik, 
saling bekeija sama 

dansaling 
memberikan 

semangat secara 
signifikan 

membentuk 
kompetensi perawat 

menjadi semakin 
tinggi 
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Jurnal 
Judul Penelitian Tahun I Tujuan Metodologi Basil Penelitian 

Penulis SkriJlSi 
A de 

Fitria Untuk mengetahui 
Dewi Pengaruh Iklim bagaimana Iklim 

Ada pengaruh positif Organisasi Organisasi mampu 
terhadap Kepuasan mempengaruhi yang sangat signi:fikan 

Kerja karyawan Kepuasan Kerja antara iklim organisasi 

PT.Pelayaran 
2002 Skripsi 

karyawan 
Kuantitatif terhadap kepuaan kerja 

Teluk Bajau Cipta PT.Pelayaran Teluk pada PT. Pelayaran 

Sejahtera Bajau Cipta Teluk Bajau Cipta 

Samarinda Sejahtera Sejahtera Samarinda 

Samarinda 

Marza 
lhsan Pengaruh Iklim Untuk mengetahui Terdapathubungan 

Marzuki Organisasi pengaruh Iklim positif antara iklim 
terhadap Motivasi 

2004 Skrip~L-
_$)t:ganisasi terhadap 

Kuantitatif 
organisasidengan 

Kerja Karyawan ·· IviO~Kerja Motivasi Kerja (Huse 
PT.TransTV ~~ ...... ( (n rkmPT~~~ 173, dalam Basyir 

Jakarta ~'"( ' v /) 1'\ Honesti 1993:27) ·_: . ' . ·. · . 
{ .. ·. I / ·.·· \ !\ 

/ ~~~--- v_//// ujrt er : Telah diolah kembali 
I r ·. 

.... /~: .·.:. / 1\ -~ .. ----/)~ ~~\W:~ ~_;, 
Dari be~~a'Wr--~~~ ~Jf?}.~~~) dan perbedaan 

dengan penelit~~~e~\Jlis_l_a~nj( Pfa~aal)p_y~ y~1a penelitiannya 

mengenai iklim~--___ arlliasr ____ .rj&ic;ni~.-~--~-~~-""'_.lM. b_.-_ /#Jp_--_~-.)m. n~-i·;v. --~---.-·ii bel independen, 
dan sama-sama \~nakan )ent~\"irf\~~~;~f Adal\.!!!!:_l>Jbedaan dengan 
penelitian yang p~lakukan y~e_veli~a.~Jukan pa~ek penelitian yang 

berbeda, leoti pengh,ji('~~~~~~an dari penelitian ini 
adalah untuk menget~Ui~ . · · ...•... · · · ~1fi'(aari · i lith organisasi terhadap 

kinerja karyawan yang ~4~v~media PT.Telekomunikasi 

Indonesia, Tbk. 

2.2 Kerangka Teori 

Bagian ini berisi konsep yang dianggap relevan untuk mendukung penelitian 

ini. Konsep-konsep tersebut sebagai berikut: 

2.2.1 Kinerja 

Saat ini, orang-orang mulai memikirkan cara yang benar dalam bekerja untuk 

menghasilkan sesuatu yang bermanfaat sesuai dengan harapan organisasi, semua itu 

dilakukan untuk mendapatkan kinerja yang maksimal. Dengan kinerja karyawan yang 

tinggi, diharapkan dapat memberi sumbangan yang sangat berarti bagi kinerja dan 
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kemajuan organisasi (Rivai & Basri,2003: 15). Menurut Suprihanto (2000:7) , kinerja 

atau prestasi kerja pada dasarnya adalah hasil kerja seorang karyawan selama periode 

tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standard, 

target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. 

2.2.1.1 Pengertian Kinerja 

Istilah kinerja atau pe1jormance atau prestasi kerja atau produktivitas kerja 

sering digunakan untuk menunjukkan kontribusi pegawai pada perusahaan. Lawler 

dan Porter dalam As'ad (2000;47) berpendapat bahwa kinerja merupakan "succe~full 

role achievement' yang diperoleh seseorang menurut ukuran yang berlaku pada 

. pekerjaan yang bersangku<S~~~•J!:t,ana dikutip oleh Sumarsono 

(2004 ; 242 ) memben, b~ ljmta"€ fmefJ~bal!llJ ~es,.esan seseorang d1 dalam 

melaksanakan suatu ~~~n\t, nda~ laii\6yy§r 1>~~ ahli tentang kinerja 
adalah sebaga1 b~ -....:_ ""'----, /~::::: .c.-C- V /\ 

I ""-· ~_'_\ L/~ _/ 
a. Kinerja me~~~~-~~ann~ ~t~~f~;) yang diberikan 

(Cascio, 2~t:J /-::::"'-. \ ) \ (/ ;::::- ~· ~A 
b. Kinerja m~~; ~~~Y4fra-~lam~~an tugas serta 

kemampua~~ mencapa/N&J?JY~~~~~~ ditetapk~erja dinyatakan 

baik dan su~jika_,,~~~~..:~~~~pat~pai dengan baik 

(Donnelly, Gibsoe;4;-~~~ 
c. Kinerja adalah kuafi~~t\ ~f' tugas-tugas, baik yang 

dilakukan oleh indiv~~lP~~ft)p~perusahaan (Schermerhorn, 

Hunt, Osborn ; 1991) 

Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa performance atau kinerja 

mempunyai arti sebagai suatu hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang diberikan sesuai dengan kewenangan dan tanggung 

jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Dalam kerangka organisasi terdapat hubungan antara kinerja perorangan 

(individual Performance) dengan kinerja organisasi (Organization Performance). 

Suatu organisasi pemerintah maupun swasta besar maupun kecil dalam mencapai 

tujuan ditentukan oleh unsur karyawannya karena itu dalam mengukur kinerja suatu 

organisasi sebaiknya diukur dalam tampilan kerja dari pegawainya. Kinerja individu/ 

pegawai/ karyawan merupakan hal terpenting dalam pencapaian tujuan organisasi. karena 
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tujuan organisasi akan tercapai dengan optimal jika ditunjang oleh kinerja individu yang 

prima, baik, efisien, efektif dan berkualitas. Kinerja I performansi individu menurut 

Robbins (2003) sebagai basil dari atribut personal individu, usaha kerja yang mereka 

utamakan dan dukungan dari organisasi yang mereka terima. Faktor performansi individu 

dituangkan dalam persamaan: Performansi = Atribut individu (individual attributes) x 

usaha kerja (work effort) x dukungan organisasi (organisational support). Atribut 

individu terdiri dari demografi, kompetensi dan karakteristik kepribadian, nilai, sikap, 

persepsi. Usaha kerja tercermin dalam motivasi ataupun komitrnen untuk bekerja. 

Dukungan organisasi terdiri dari mekanisme/dukungan organisasi yang luas cakupannya 

seperti peralatan, sumber daya, instruksi dan sejenisnya, maupun iklim organisasi yang 

kondusif 

Berdasarkan pengertian ~~~rj.a~1Jah-~apa pendapat ahli diatas, dapat 

ditafsirkan bahwa kinerja,pegffai·eptfkait~a ;~~~asil pekerjaan seseorang 

dalam suatu organ .. ·i·.·s. a;·7\·· .. ·~.(as·i·l .• ~.·.· ... ~~ .. ···r. j .. aa~~rs·. ·e .. bft./dap. a ... ·· ·'··· .. ·

1 

e·m···ayyaap .~ .. ~ .... · ... ·u··. t. ·ku·. alitas, kuantitas, dan ketepatan wale\K'i~~-1?.~~~>-~ldak h~Q~d~~l lt- kemampuan dan 

keahlian dalam b~ef.j~.a~.,_,_:@.!§ __ .. ~· aQ!jug<t_~~n · . ~~11!hi-91L-"~ .• ·.· ... ·· ~~ .~erjanya 
i\~~ .. ( l~ ----z__/1 

2.2.1.2 ~~ ~"kl~aV\JI e:~ ~~ 
Seorang ~-- an d~(') ~'e'~erjf/dE~ ~E?sesuai dengan 

kemampuannya, ~dukung ~~~lsekitarny~tuk menghasilkan 

kinerja yang baik dip~~~ard karyawan dalam 

bekerJa. c /. .· .. · . ~-~coo-_.-.. -.• c~·~~ru 
Dalam hal ini t~~~jadi aspek dalam kinerja 

karyawan menurut Ivancevich (2001 . 2~Tf..m{J::.> 
1) Kuantitas Kerja (Quantity of work) 

Hal ini berkaitan dengan hasil jumlah volume kerja yang dapat diselesaikan 

karyawan dalam kondisi normal. 

2) Kualitas Kerja (Quality of Work) 

Meliputi ketelitian, kerapihan, dan ketepatan dalam bekerja atau standar mutu 

yang ditetapkan. 

3) Pengetahuan tentang Pekerjaan (Knowledge of .lob) 

Meliputi pengetahuan yang jelas tentang faktor-faktor yang berhubungan 

dengan tanggung jawab pekerjaannya. 
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4) Kualitas Personal (Personal Qualities) 

Meliputi penampilan, kepribadian, sikap, kepemimpinan,integritas, dan 

kemampuan sosial. 

5) Kerjasama (Cooperation) 

Kerjasama sesama rekan kerja yaitu kemampuan dan keinginan untuk bekerja 

dengan rekan kerja, atasan serta bawahan untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

6) Dapat dipercaya (Dependability) 

Meliputi kesadaran akurasi, menJunJung tinggi nilai kejujuran, 

kedisiplinan/tingkat kehadiran, dan sebagainya. 

7) Inisiatif (Initiative) 
/~ ....... 

Kesungguhan dalam -.. ~.·"' .. ~.~Ytk·.·$a1lli.· .. ·· .. · ....•. ·.aka·n· tu···.g.· ~sa .. all· ta~.·.g···.g···u···ng jawab, meningkatkan 

basil kerja sert~~~."*~."r unZJbekj $<~.e~ ..•.... ~.man. diri. 

Sementar{\ iln ·. ~gku<t~ '-{2 . }~I{ak J endapat bahwa 
I .'-.~ 3~~~ .// / 

karyawan akan m_~~~a 'y!fk~~ nfe"milikjrotif berprestasi 

tinggi. Motif be·J' ..• \ .. r~'es .· · y·.a·qg·, -$~~\:.·~:aU· .. ;atan.~. .·. -4itu~h.·f~.··.y,···dari dalam diri 

sendiri selain ~'~an kert~ )iKbf~rt!~ku~~g.rut menunjang 
:~ /~ ~~ \U\ ~~~ ~" ~/I 

maka pencapaia~rja ~,.4e~iJ' ~"to )oJ.rh karen~)1>rganisasi hams 

menciptakan situas\"~ ad~J:~d~ng~~~ me~kinerja maksimal. 

,__~~(--~A~-~'>~~-o 

~i~ :::::::~~};~ota organisasi terhadap 

nilai, norma, peraturan, lingkungan, situasi yang berkaitan dengan aktivitas 

organisasi. Istilah Iklim organisasi kadang-kadang dipersepsikan sama dengan budaya 

organisasi, akan tetapi yang membedakannya adalah bahwa iklim organisasi dapat 

mengalami perubahan dalam waktu yang singkat, sedangkan budaya organisasi sulit 

untuk mengalami perubahan. Iklim organisasi atau "suasana kerja" organisasi yang 

dilihat, dipikir, dan dirasakan oleh para pekerja diharapkan dapat menimbulkan 

suasana kerja yang kondusif, persuasif dan edukatif. 

Iklim organisasi memiliki banyak definisi, pada tulisan Litwin dan Stringer, 

seperti d~kutip Toulson dan Smith (1994:457) mendefinisikan iklim organisasi 

sebagai suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun 

tidak langsung berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya dimana tempat mereka 
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bekerja dengan asumsi akan berpengaruh pada motivasi dan perilaku karyawan. Iklim 

organisasi menurut Tagiuri dan Litwin dalam Wirawan (2008: 19) adalah kualitas 

lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh 

anggota organisasi, mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam 

pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi. Davis dan Newstrom (2001:25) 

memberikan pengertian iklim organisasi sebagai kepribadian sebuah organisasi yang 

membedakan dengan organisasi lainnya yang mengarah pada persepsi masing-masing 

anggota dalam memandang organisasi. 

Dari pengertian-pengertian yang dikemukakan tersebut jelas bahwa iklim 

orgamsast berhubungan erat dengan persepsi individu terhadap lingkungan sosial 

orgamsast yang mempengaruhi organisasi dan perilaku anggota organisasi. Karena 
~ 

konsep iklim organisasi didasark ·-pada p~rse}}si.-J?ribadi anggota organisasi, maka 

:~:~:~:;mte~~\_lt_k:e~~~·b:ttjy;_~~-· .. l~ ::,,:~: o~::~::,: 
d1antaranya ada!'!'\~~ , {'t:Jf:i'!:-~ Q!,1 s nnmre (OQDQ) 

yang dikemban~~ Ri~~~·~ .rfllengukur iklim 

organis~si seko~~-".h_.~ .. _"'._.. . . o;wmza.· .. f}!!_.~nl.] ·\···· ._·l_~_·J.rr#{e · .. __ ·. ;:-_~.-'),/· -_~!!!inna .. i~ . . ·· ... -_-._"'('0. /~Q) oleh Litwin 

dan Stnnger sett\.._~.--.· ·_.. . . ess /)l:. .. · •. tJ'fJJ.'(;l.'l~_-... · ~-._.' o.-~. 1 .--~-~ .. 1:¢1; fm_·····!l· .. ·_4_ e ln~-00. :/_I.), oleh RL. Payne danD.CPheyse~tkemba~fo nlfJ~~~-\ eJ 
Wayne K. ~ dan~~~~--· 1 Mi~~!:~:~utk(~a dua tipe iklim 

organisasi, yaitu ikli~~~~~~')~ ~~ tertutup. Pada iklim 

organisasi terbuka, se~~£?angan pimpinan untuk 

memotivasi karyawannya )j~~~~j) ~~esar; sedangkan rutinitas 
administrasi rendah, karyawan yang meninggalkan pekerjaan seperti bolos, ijin dan 

sebagainya juga rendah; perasaan terpaksa untuk bekerja juga rendah. Sebaliknya, 

pada iklim organisasi yang tertutup, semangat kerja karyawan sangat rendah; 

dorongan pimpinan untuk memotivasi karyawannya berprestasi sangat rendah; 

sedangkan rutinitas administratif tinggi, karyawan yang meninggalkan pekerjaan 

tinggi; perasaan terpaksa untuk bekerja juga tinggi. 

Unsur-unsur yang mengkontribusi terciptanya iklim yang menyenangkan adalah: 

(1) kualitas kepemimpinan, 

(2) kadar kepercayaan, 

(3) komunikasi, ke atas dan ke bawah, 

( 4) perasaan melakukan pekerjaan yang bermanfaat, 

Universitas Indonesia 

Hubungan antara..., Irfan Yacoub, FISIP UI, 2012



(5) tanggung jawab, 

( 6) imbalan yang adil, 

(7) tekanan pekerjaan yang nalar, 

(8) kesempatan, 

(9) pengendalian, struktur, dan birokrasi yang nalar, dan 

(10) keterlibatan karyawan, partisipasi. 
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Steers menyebutkan struktur organisasi, teknologi, lingkungan luar dan kebijakan 

serta praktek manajemen sebagai faktor pengaruh yang penting terhadap iklim 

organisasi. Menurut Steers semakin tinggi "penstrukturan" suatu orgamsas1 

lingkungannya akan terasa makin kaku, tertutup, dan penuh ancaman. Sementara 

semakin otonomi dan kebebasan menentukan tindakan sendiri diberikan pada individu 
~/~ 

dan ~aki~ b~n~ak pe.~hat·I···a· ·.··.~ .... -. J .... a. t··.··· ... m··.· •. ··.·~.-~ .... r".I.·k····.·.··a··. n ...•... m .•. ~.a.n·.·.·· .... _ .. ···. m· .. ·· J .. -.~ ... ~ ___ ;·.·.e .• r. had.ap karyawanny~ akan 

makm bmk 1khm kerJ· ... a.·n. ~. _a_ .. ·. fie ... 1tu ... -.~ . . ii ... aa·.·._ ... ·.·.-~-. e.n .. ~ .. -.. ~_,._,_ ke~ ... l .. J_,·~ .. k·.·~·a·. ·. d. a .. n···. pr.·aktek manaJemen san~at mempe~ga.· ru .. · v~\~.i lffi .~~· Mal.. aJe. rl·1··.i .. anng~¢nb~~ .. ·a.~·.·.· e.~'.lh. banyak _umpan 
bahk, autonom1 i~ ... ~s--rng~ b~~ ~;Pi antu terc1ptanya 

iklim yang ~err~~~J· ~, d d\' .n()na/ ---~-·~c-m~Jfanggungjawab 
atas pencapma~~~rg~3~-sr:--t~--. -~ ~) \ ;;r::=-~" q~ 

Sinungan 0~~~_!?{erp~a~a '-. ~; fJ4i~ or~;.-·-~g sehat dapat 

mendorong sika~ukaan bart(t&". t~~ ~Sy~saha mau~awan sehingga 

mampu menumbtlnkaJ ke~~~~.J;" __ y~a-~-~en~tkan peningkatan 

produksi dan produkti~~~~--"(0 

con~;:;:s::i:;:::~~~iiar;:::::,::v~:~~~~~ 
Its properties can be perceived or experienced by members of the organization and 

reported by them in an appropriate questionnaire.". Menurut kedua penulis tersebut, 

iklim organisasi merupakan suatu konsep yang melukiskan sifat subjektif atau kualitas 

lingkungan organisasi. Unsur-unsurnya dapat dideskripsikan dan dialami oleh anggota 

organisasi dan dilaporkan melalui kuesioner yang tepat. 

Stringer (2002:73) dalam bukunya berjudul Organizational Behavior in Education 

mendefinisikan iklim organisasi sebagai " ... collection and pattern of environmental 

determinant of aroused motivation" iklim organisasi sebagai koleksi dan pola 

lingkungan yang menentukan munculnya motivasi. 
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2.2.2.1 Dimensi Iklim Organisasi 

Batasan mengenai iklim organisasi bisa dilihat dari dimensi iklim organisasi. 

Iklim organisasi dapat berada di salah satu tempat pada kontinum yang bergerak dari 

yang menyenangkan ke yang netral sampai dengan yang tidak menyenangkan. 

Cannon (2004:3) mengutip pendapat dari Litwin dan Stringer (1968) 

mengklasifikasikan 6 (enam) kategori atau dimensi iklim orgamsas1 yang telah 

dibuktikan melalui riset sebagai prediktor yang handal untuk mengetahui 

pengaruhnya terhadap motivasi dan kinerja karyawan, yaitu sebagai berikut : 

1. Tanggung jawab (Responsibility) 

Dimana karyawan diberi kebebasan untuk melaksanakan tugas dan 

menyelesaikannya, diberi motivaj~g lebih untuk melaksanakan tugas tanpa 

harus selalu men ca. ri~1'e~ .. ·.· ... -~]ilan .. · ····m·a~.-.•. -. di]?eri keberanian menanngung 

resiko dari pek···e···.r.·J.· r ... n.· ... /.t.~n. a rai.Ta···· aku.·.t .•.• ~ .... ··.~r.aanh;\·\. ! ........ ·.··.·. ·"' .. )· 
2. Komitmen (c{o~ft;it~IJ"- \~ . j./ //} ··@·· /' 

Dimana qt\.oo··· .· ;:~akaob~.ri'' .aP,:ryi'~wb£ .~ian··. Il}e ..... eka bisa lakukan 
i -:;_~ ~~·C-:9' ··· /·' 

jika me~~.·.mem~.· .. ~ ..... ···_-., ~,~en ie.~;a "--- saSI-.d.···a.· ~. /. ~ngga berada di 
dalamn~ .. ~. ·. ''--....._....._7 / . ..._..._.c-::;:"-~~'"-··, . "\ \ ).··/. 

1 
__. .. -ooe·-- ~·-..,..~ .). ~'~ ~z-. ~"\ vJv[C--·-~-- "----:=.-/: 

3. Pengha~~~ogmewn}l ~~,~'--/~m· ./; r-· .. ~-~··:) 
Dimana ~an dih~.i!?~t\'\~ •. inerjany~ajer hams lebih 
banyak m~kan .1~~ gar,. .,=-jq_!tikan. ~m promos1 harus 

dibuat untuk CB''~~~~restasi. Kesempatan 
berkembang haru~ an.. a ~ingkatan kinerja. 

4. Kejelasan (Clarity) ~<r ~:=::&) ~7 
Dimana struktur organisasi merefleksikan perasaan diorganisasi secara baik 

dan mempunyai peran dan tanggung jawab yang jelas dalam lingkungan 

organisasi. Struktur tinggi jika anggota organisasi merasa pekerjaan mereka 

didefinisikan secara baik. Struktur rendah jika mereka merasa tidak ada 

kejelasan mengenai siapa yang melakukan tugas dan mempunyai kewenangan 

mengambil keputusan. 

5. Standar-standar (Standarts) 

Dimana dalam suatu organisasi mengukur perasaan tekanan untuk 

meningkatkan kinerja dan derajat kebanggaan yang dimiliki oleh anggota 

organisasi dalam melakukan pekerjaan dengan baik. Standar-standar tinggi 

artinya anggota organisasi selalu berupaya mencari jalan untuk meningkatkan 
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kinerja. Standar-standar rendah merefleksikan harapan yang lebih rendah 

untuk kinerja. 

6. Dukungan (Supports) 

Dimana merefleksikan perasaan percaya dan saling mendukung yang terns 

berlangsung di antara anggota kelompok kerja. Dukungan tinggi jika anggota 

organisasi merasa bahwa mereka bagian tim yang berfungsi dengan baik dan 

merasa memperoleh bantuan dari atasannya, jika mengalami kesulitan dalam 

menjalankan tugasnya. Jika dukungan rendah, anggota organisasi merasa 

terisolasi atau tersisih. Dimensi iklim organisasi ini menjadi sangat penting 

untuk model bisnis yang ada saat ini, dimana sumber-sumber sangat terbatas. 

/""""'""-._ 
2.2.2.2 Faktor-faktor yang Me~~ari.lhCDuim Organisasi 

Ada beberapa If~~~ (ai:'g d~V rll)~aruhi iklim di dalam 

perusahaan. Visi,.· mf.\\. 1\···.·.uil.aai-~~da···~tu·· .• ~~.~. ~}~ .. ··~. ~i~.iki. dampak yang 
sangat luas ter¥~~TtisasL:::_~~ ~j1fruhart·~ja aJemen puncak 

menunjukkan k~~~~n~~yaiigba>· an mendukung 

::::a!:~,::·~.·.··... .WJ.:;s;·'b···.ffi ... · .... t.~ta.f: /~.·-·~.··.···.····m·'·a·t;J ajemen sumber 

Menurut ~ (2002) ~]~ ~tbr yang m~aruhi terjadinya 

iklim suatu organffi"~rz_yaitu __ }i~ e~~(-~~:tegi,~'-~ik kepemimpinan, 
~ ~~~~~·~,G 

pengaturan organisasb~~~iJ.5ng faktor ini sangat 

menentukan, oleh karena<-~~~~~.fm suatu organisasi harus 

mengevaluasi masing-masi~Q(je~¥y~~ jelasnya dapat dilihat pada 

gambar berikut : 

I .. Pl'-1:1-ktllt; . . .. I I IO"'n~;A,,J"~'! 
ll(',i.""'-';..ii"'J~..nu-:.:....... . -., €l ... ""....ui.;:...d 

-------~ I s~:~on:<id Ot"P~n~~IUI r==~llklim or~n;~i I 1 I s .. J~u·<:ono O.r@.tll~.i..:.l 

T 

Sumber : Stringer (2002) 

Gambar2.1 

Faktor- faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi 
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Dari gambar diata dapat dilihat bahwa faktor - faktor yang mempengaruhi iklim 

organisasi adalah : 
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1. Lingkungan Eksternal. Industri atau bisnis yang sama mempunyai iklim 

organisasi umum yang sama. Misalnya, iklim organisasi umum perusahaan 

asuransi umumnya sama, demikian juga dengan iklim organisasi pemerintah, 

sekolah dasar, atau perusahaan industri minyak kelapa sawit di Indonesia, 

mempunyai iklim umum yang sama. Kesamaan faktor umum tersebut 

disebabkan pengaruh lingkungan eksternal organisasi. 

2. Strategi Organisasi. Kinerja suatu perusahaan bergantung pada strategi (apa 

yang diupayakan untuk dilakukan), .energi yang dimiliki oleh karyawan untuk 
~·--

melaksanakan pekerjaan ~ng diperiti'Kan,oleh strategi, dan faktor-faktor 

Iingkungan p~neftifo'i . I~ ~~~ tei\16;rt\ syateW_ yang berbeda 

memmbulk. an(~.~.·. ~~~ .. ·.·.·~.st/fan~?~J~at·e·.gi mempengaruh1 
iklim org~fi\Z_~~~nl?~~-~/~ 

3. Pengat~~~~g~tua or~ _,-~~1engaruh paling 

kuat tet:~ .. ·. · ~lim. /D~~a. s·~. . . e ruyString_er (9.:002)?»anyak sekolah 
;"-..... ~ ,/~ ~-\U ,~11' .---:.::.........-.... ~/. meneng~h ·•· ... ~Grenk~.·· .· S~r · y .riD adi"\.~ol("Jmk bagaimana \__ _;;r- I K/1 \ . . ~- /.' 

pengatur:l;;~.-er.g~ll1isasi me entu aA,fk!i Q(g nisasi. '"~=:/1 
~.. \ (~; L! \,) \0} c._/ 

4. Kekuatan ~ah~~-~~m'akffi~~ ~..§~~ o~si semakin kuat 

pengaruh ke~~~- bentuk tradisi dan 

mgatan yang ~~. ·a'r .• ~~.a .. ··~~ ruusas1 dan mempunym 
pengaruh terhadap 1khm or~~~~ J.> 

5. Kepemimpinan. Perilaku pem1mpin mempengaruhi iklim orgamsas1 yang 

kemudian mendorong motivasi karyawan. Motivasi karyawan merupakan 

pendorong utama terjadinya kinerja. 

Sementara itu Gibson (1988;322) lebih fokus pada faktor-faktor yang sumbernya 

dari internal organisasi, adapun faktor-faktor internal yang mempengaruhi iklim 

organisasi tersebut adalah karakteristik individu, kondisi ekonomi organisasi, gaya 

kepemimpinan, kebijaksanaan organisasi, nilai-nilai manajerial, struktur organisasi, 

sifat bisnis, ukuran organisasi dan daur kehidupan organisasi. Secara garis besar 

masing-masingnya dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Karakteristik individu 

Yaitu kebutuhan, tujuan, dan perilaku individu adalah sifat-sifat indvidu yang 

berhubungan dengan iklim organisasi. 

2. Kondisi ekonomi organisasi 

Dimana suatu organisasi yang masih pada tahap berkembang atau masih 

dalam kondisi lemah secara financial, maka manajemen bersikap hati-hati dan 

konservatif dalam penganggaran. 

3. Gaya kepemimpinan 

Yaitu faktor gaya kepemimpinan sering menjadi kunci yang menentukan iklim 

suatu organisasi. 

4. Kebijakan organisasi 
~~ 

Dimana suatu kebijakanr:""{f'apit meriduktwg lingkungan internal apabila 

5. ~::~::.::~.~. r.e. ~~·~~.!seg~i~.' n~~b~.~fat manusiawi. 

Dimana nf~p. '~ et'cia · ~'! a. · . -~~~i, l~. . ungkinkan suatu ". ~~~ ~/ 
iklim or~. ~i .. ·sasryan~.,--~--~-. ~,al, 'opn.a a~J.i~.·. ~rem·a ... li·s···. ·~.· tidak ramah. 

6. Strukt~j?~ '\ Jlf.r''~ 4 
OrganiSas1··· ·--yang/bercera~·· .. ~~~als~·.··~·m ya "i3erbecf'a dengan struktur \;_ . _/ ~·· .. ~ z.r·; ~/ 
org~nisaJ~is. Struktflr .~~~(~e epsi seba~ien, tidak acuh, 

dantmpers~ .----~:{···- .. ~2~. ~ 
7. Ukuran orga~2?--; 

Pada organisasi ~~ a , -~~.,. l&giatannya lebih banyak 

dari pada organisasi'ukuf~~~;k r~~lim pada organisasi besar 

berbeda dengan iklim pada organisasi kecil. 

8. Sifat bisnis 

Misi utama bisnis menentukan iklim organisasi karena sifat bisnis tidak dapat 

dipisahkan dengan variable-variabel seperti kebijaksanaan, gaya 

kepemimpinan, dan karakter individu. 

Disamping faktor internal organisasi yang dikemukakan oleh Gibson tersebut, 

ternyata terdapat faktor eksternal yang juga memiliki pengaruh terhadap iklim 

organisasi. Faktor-faktor tersebut sejalan seperti yang dikemukakan oleh Lawler III 

(1997) yang dikutip oleh Indah (2006) dimana faktor tersebut terdiri dari tingkat 

pendidikan, keanekaragaman tenaga kerja, teknologi, kontrak kerja sama, peraturan 
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pemerintah, dan ketertarikan pada non-kerja. Secara garis besar faktor-faktor tersebut 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Peningkatan jenjang pendidikan (rising educational levels). Bahwa 

peningkatan jenjang pendidikan pekerja dapat mempengaruhi harapan 

pegawai. Karena itu secara berangsur-angsur pekerjaan harus dirancang 

kembali (redesign) untuk disesuaikan dengan harapan pekerja dan lingkungan 

internal perusahaan. 

2. Keragaman tenaga kerja (diversity of the work force). Bahwa penetrasi 

tenaga kerja yang mengarah pada tingginya tenaga kerja wanita dan kelompok 

minoritas dalam jabatan-jabatan manajerial dan professional dapat 

mempengaruhi iklim organisasi. Banyak orang berkomentar bahwa tenaga 
,...~ 

kerja yang heteroge~~~i eng~emb~~KltR.,.~a\.iJ2_~da yang homogen. 

3. Keunggulan tek'fog{ (tec~ogk~ a~}"'>·"·Jl~ngan teknologi yang 

unggul maka(~\ kec~ rungk. ~~rsepy ~~im kearah orgaisasi 

modern, A~~ll~ katCJ ~a'1 e dan teknolog1 
\ '"-..... ~ [// _,.,../ 

maju ad~~~~~~ps\ rf!JgiB~ap ~&~lim /Yfanisasi sebagai 
mandul ~~erite} daty-m~etl_dah\:ahl ' rt~1J.at·1rulnusi -tdf: Wlanizing) serta r" ~-· /v ~--~V\ t:E?-~~ '" tanpa pa~da~(imper~ ~ Lft ,~-- 1 ""''-~ __ _/"_.. · 1 \_ / \__ .t:: f ~ ""-- _/ 

4. Kontrak ~~ (union po~f51?J'\~ \ 8if~ suatu k~ kerja bersama, 

persyaratan~ d~.~~~~~r~"~..r:~~~ ra~an pekerjaan dan 

system imbala(j:;~~:~~~~~~~"' dapat mempengaruhi 

iklim organisasi(~!)~~~aan perjanjian maka 

dilakukan pengkay~~jo~~hment) dan system upah 

berdasarkan hasil (merit pay) dan pengetatan aspek keamanan. Kondisi seperti 

itu tidak berlaku pada perusahaan yang tidak menerapkan kontrak kerja sama. 

5. Regulasi pemerintah (government regulation). Adanya regulasi yang 

diberlakukan oleh pemerintah pusat atau pemerintah daerah cenderun 

mengurangi pilihan-pilihan organisasi, misalnya pengaturan ketenagakerjaan, 

keamanan dan kesehatan kerja, asuransi tenaga kerja, semuanya itu membawa 

dampak tertentu pada iklim organisasi. 

6. Ketertarikan pada non-kerja (attractiveness of non-work). Nilai-nilai 

kemasyarakatan yang mengarah pada kegiatan rekreasi dan pendidikan di 
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duga makin kuat, yang menungkinkan seorang pekerja menjadi rendah 

motivasinya pada pekerjaan. Kegemaran pada aktivitas non-kerja membawa 

dampak berupa penurunan hasrat bekerja. Kehadiran gejala seperti itu harus 

dijadikan oleh perusahaan sebagai suatu penguat (reinforce) atau imbalan 

kepada mereka yang kinerjanya baik. Pada organisasi yang berorientasi 

imbalan seperti ini, iklimnya berbeda dengan organisasi yang orientasinya 

lebih tinggi pada kerja. 

2.3 Model Penelitian 

Model analisis yang dipakai dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

hubungan antar variabel penelitian. Variabel yang terdapat dalam penelitian ini yaitu 
~ 

Iklim Organisasi (variabel ~ep~n) dan KliW"l'j{t ~~~awan (variabel dependen). 

Berdasarkan sifatny': hru;;z n ruMk I~ dr~"''is~ dan kinerja karyawan 

merupakan hubungatf~metri' \~ !,/ ~/ .}/;)'\ 
Hubungan(a\i~~blJ. a~ineny aKan afi\'a suatu variabel 

\ . ~~ ., L// ~;r;;;<ot::'k,l 
akan menyebab~,~ t:c.tiabp~~Jlfan ini bersifat 

satu arah. Dal~~~~~~ini-~~"-~~~VT~ j)a.h~~:i~fisasi memiliki 

hubungan terh~~ ~""'~' ~ ~'Is ~gll_;#kan untuk dua 
variabel tersebut~ 7 ( 0 ) )I\\ ( 0 ) \ 0 

b . b "ku . ~---) ~ ~ ~--~t se aga1 en t. '0 ..-~~~) ~.,.---...... 1'.,:::--
-·"'·:::tfl(~_?V:~~ ·~/~.~~ .--------......_---;•····---...,.____ -·-

2.4 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupakan proposisi yang akan diuji keberlakuannya, atau 

merupakan suatu jawaban sementara atas pertanyaan penelitian (Prasetyo, 2005: 76). 

Hipotesa yang akan diuji dalam penelitian ini adalah: 

Ho Tidak terdapat hubungan antara iklim orgamsasi dan kinerja karyawan 

Divisi Multimedia PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 
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Ha : Terdapat hubungan antara iklim organisasi dan kinerja karyawan Divisi 

Multimedia PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 

2.5. Operasionalisasi Konsep 

Operasionalisasi konsep adalah unsur yang memberitahukan bagaimana 

caranya mengukur suatu variabel (Gomes, 2007: 29) Secara definisi, konsep 

merupakan abstraksi yang dibentuk dengan menggeneralisasikan hal-hal yang khusus. 

Konsep tidak dapat diteliti atau diukur begitu saja tanpa batasan yang jelas. Untuk 

kegunaan penelitian maka konsep perlu diartikan dan dioperasionalkan terlebih 

dahulu untuk dapat dibaca dan dilihat. Konsep yang digunakan dalam penelitian ini 

memiliki variabel yang kemudian diturunkan kedalam dimensi yang akan diukur 
./~ 

indikator-indikatornya. //""··-- . ----.......~ 

Adapun k~nse~ t_erse~ut A.r~ .. z.··.a(sing·········ial·· .' dapa~ur. ai ~.;--.~a1{1~ t. abel operasionalisasi 

konsep benkut m1 .:·. (\ .. \_. \~ \\ .•...•. //l J/.l\ t 
f~ \~ ~~~~·~, · L/9~~ 8~/,. ·· . /\ 

t\ \. faoer :- ·- e.:visi_ · ~_,- onsev ... r1 \"-~ \ ,( / ••'/) 
Variabellnde ~~ IWOl--:-?>c-., . ~ ····-:::;. ~~-1 

Iklim 
Organisasi 

Standards (Standar-standar) 

Responsibility (Tanggung Jawab) 

a. Organisasi menentukan standar 
kerja tinggi 

b. Dalam organisasi karyawan 
merasa bangga mengenai 
kinerjanya 

c. Karyawan merasa tidak ditekan 
untuk memperbaiki kine:tja 
individu dan kelompok dalam 
organisasi 

a. Manajemen memberikan 
kepercayaan kepada karyawan 

Interval 

Interval 

Interval 
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Supports (Dukungan) 

untuk melakukan tugasnya 
dengan caranya sendiri 

b. Setiap karyawan menyelesaikan 
masalahnya sendiri 

c. Setiap karyawan melakukan 
segala sesuatu sendiri agar 
mandiri dan maju 

a. Jika melakukan kesalahan, 
mendapatkan simpati dari rekan 
keija 

b. Mendapatkan bantuan dari atasan 
maupun rekan keija jika 
melakukan pekerjaan yang sulit 

~d "'"""-s,...._ Karyawan dalam organisasi 
~~ · Saht!.g empercayai satu sama 

lain 

c. Dalam organisasi karyawan 
diberikan imbalan sesuai dengan 
kineijanya 

Sumber : Litwin, Stringer, and Cannon, Organisational Climate: A proven tool for improving 
business performance (OED Consulting Ltd., 2000- 2004 : 3) 
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Interval 

Interval 

Interval 
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V . bId ana e epen d en= merJa 
Variabel Dimensi Indikator Skala 

Kuantitas a. Pemenuhan target pekerjaan yang telah 

Kinerja Kerja ditetapkan Interval 

Karyawan 
b. Penyelesaian pekerjaan dengan e:fisien 

a. Melakukan pekerjaan dengan rapi dan teliti 

Kualitas Kerja b. Melakukan pekerjaan dengan tepat sesuai Interval 
standar yang ditetapkan 

c~.~J?.oofe'lesai~ekerjaan dengan e:fisien 
,- -...... 

// 7 /' /1 .. "\"\ \ \~.,, 
( 

~\a ~4l~aMor-fabm (\\__ . . "-,~- yang berhub _.,..~ ffeng !1 e aan 

~ ~- ~-/ ~ Peng~t ___: ~~ ;k ·r/ ~tan£"'.:. ~-&Ji , Interval 
pekerJ~ _...-- ---"- 1 J an ,-/·<" · · ·· · Ji 

,,~ ~ \; '--- ~~.,~~ \·rut\)' ~~uai j oatari/'1 i' ~7 / 
>"-"'-.,., LL "-'' \~J . / 7':'-- _..,- . I 
~=-/ ~l ;;:y?~il,?nnaJ dan~ ~ : o) \j~ ·. 

Kualitas~ / --~~~~ ·-- ~-~~~~dan s~g baik Interval b?~-~~~~ .~:-- ~ 
-~~ ~~J~lcankerja c-- ~~-- -----~~~--.-.·-·=-. "':"~-~ •.. ·.·.·. . 5''---) 

..c. .-~pekerjaan 
'C r·"- /< I • , \ ' .. ·· :--~.-~-.'" -, 
~-./r ~~ \ I" <..._J ~-1_/ !./? 

a. Menghindari konflik kerja 

Kerjasama b. Pemberian dukungan kepada rekan kerja Interval 

C. Pemberian bantuan jika rekan kerja 
mengalami hambatan 
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a. Kesadaran terhadap akurasi pekerjaan 

b. Melakukan pekeijaan atas dasar kejujuran 
Interval Dapat Dipercaya 

c. Tingkat kehadiran yang tinggi 

a. Karyawan tidak menunggu perintah pimpinan 

b. Karyawan mampu melakukan pekeijaan 

Inisiatif secara mandiri 
Interval 

c. Bekeija sungguh- sungguh 

d. Bertanggung jawab atas pekeijaan 
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3.1 Pendekatan Penelitian 

BAB3 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan penelitian adalah suatu strategi yang dipilih untuk mengamati, 

mengumpulkan informasi dan untuk menyajikan analisa dan pengujian hasil 

penelitian. Penelitian ini menggunakan pendekatan secara kuantitatif Menurut 

Sarwono (2006:257), pendekatan kuantitatif mementingkan adanya variabel-variabel 

sebagai obyek penelitian dan variabel-variabel tersebut harus didefinisikan dalam 

bentuk operasionalisasi variabel masing-masing. Penelitian kuantitatif memerlukan 

adanya hipotesis dan pengujiannya ~~gg.-keJ:n.iJ,dj~ akan menentukan tahapan-tahapan 

berikutnya, seperti pene9-tmrr :fe~mrranal~. da~ \"'for~ula statistik yang akan 

digunakan. Pendekat~.~ ... ·· ·. ~lq.panti~ .. ~.f .. ju~,.~ .... bih ... ·t~b.e eyi k~·n·1·m m,. kN··.a .. dalam hubungannya 

deng~n penafsira(\.a _{1\.log~-.. ~ ·''--.,_ ~~. ~~."~~--~n .. m~~!as.·.s~.;~aR dan kulturalnya. 
SelanJutnya, pen4\ee~ · -·--~~E!!W![~e · ~ari:~~~~t/,nl~mbangun fakta, 

. k h 0 . b ~ b r: d ki -~-<~ k. d menunJu an UI,J~ar -~ar~: e \m , , ~ a~~~ 1 /sti , mena Sir an 

lk h 
~":;._1 7 / - .,_ 0-j \ I /- "'- ... 1 

merama an a~'t ~ _ _....;;/"' _ ~\ \0 \.f 1 If::- ~~----·~·-·-// 
Desain ~~kuan&a¢] ~~ baku~~,q dan dirancang 

sematang mungk~lumnya. beJ~~~~t \pesifik d~il karena desain 

merupakan suatu ?~gag/~. -~~.··.~ .. t&_.~~~.:~ ... ·. ·.s~ sebenarnya. Pada 
. . /-:(!(!(, . ~/ \~ )~> . . 

pendekatan penehtian ~~,.,_,~-~~~~~~-- .... ·. a~t1tat1f I angka-angka 

statistik ataupun coding y~. apat-_/{1. - i~.-.7~ ... n ~~. k~ ... i. =Ila!a:::tei. . . :- ersebut berbentuk variabel~../ /1 f '1:~1· '"'-~.:..~ 
variabel dan operasionalisasinya d~~ ~ tertentu, misalnya skala nominal, 

ordinal, interval, dan ratio. (Sarwono, 2006:258) 

Peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif karena penelitian ini menggunakan 

teori-teori mengenai konsep kinerja dan iklim organisasi untuk memperkuat hasil 

penelitian lapangan yang dilakukan peneliti. 

3.2 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini diklasifikasikan berdasarkan tujuan penelitian, manfaat 

penelitian, dimensi waktu penelitian, dan teknik pengumpulan data. 
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3.2.1 Berdasarkan Tujuan Penelitian 

Berdasarkan tujuan, penelitian ini merupakan penelitian eksplanatif. Penelitian 

eksplanasi bertujuan untuk memahami lebih lanjut mengapa suatu variabel dapat 

mengakibatkan timbulnya suatu akibat tertentu yang telah diperkirakan (Malhotra, 

2004: 95). Selain itu, penelitian eksplanasi juga bertujuan untuk menjelaskan 

gambaran suatu kondisi, karakteristik dari suatu fenomena, khususnya menjelaskan 

hubungan antar variabel yang dibuktikan melalui hipotesis penelitian. 

Penelitian ini berusaha menjelaskan hubungan antara lklim Organisasi dan 

terciptanya kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, variabel yang mempengaruhi 

adalah iklim organisasi, sedangkan variabel yang dipengaruhi adalah Kinerja 

Karyawan. Penelitian ini memberikan penjelasan bagaimana hubungan Iklim 
...... ~ 

Organisasi terhadap kinerja ka~an daJam~ksanakan tugasnya. 

r-t~< a n 'r2/J·~,) 3.2.2 Berdas7f ~ Ma~. t P'enelitiatt · ""/ ___ · _· -• · ) . 

Berdasar~ ~~~":( t / · ~~.p'ene) terapan, dimana 
penelitian iQ{ \ dilakUKail~~~ ~-~,. 'fiV¥n ,.~ene~) menguji, dan 

mengevalua'l'~'Z oX hfn~,~~~~~pka~ memecahkan 
masalah-mas~t~--v&s (Gay;~l- . :/let4ft~ di - liniuk mengetahui 

~~ "-5 1'-./1 ( acy cl~~~ hubungan ant~m orga~i~si ~- n!f~~ ~r) awan bi~.visi Multimedia 

PT.Telekomum~vdon:~0~) .. _ ~----~,... e-.~ 
~ ,..--;'?7_//_'/-------~·'"'/~""--"~·--.::~_~_,:::--..._.. ~ 
(~-~-:_':_'~{ (. _ ___!;;:~/ \.~--,-··~~-----; 

3.2. 3 Berdas~rk:1 _- ~--- · --- · ------. ·=----_\'-.J 

Berdasarkan dime~~uk penelitian Cross-Sectional. 

Penelitian Cross-Sectional yaitu penelitian yang dapat dilakukan dengan data yang 

hanya sekali dikumpulkan dalam rangka menjawab pertanyaan penelitian (Sekaran, 

2000: 177). Penelitian ini dilakukan pada tanggal 2 hingga 6 bulan Mei tahun 2012. 

3.2.4 Berdasarkan Teknik Pengumpulan Data 

Teknik Pengumpulan data yang digunakan peneliti adalah sun,ey dengan cara 

menyebarkan kuesioner untuk mendapatan data primer serta pengumpulan data 

maupun arsip yang terkait dengan bahan penelitian sebagai data sekunder. 
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3. 3 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah teknik pengumpulan data 

kuantitatif Pengumpulan data kuantitatif ini menghasilkan data bersifat terstruktur, 

sehingga periset dapat melakukan proses pengkuantitatifan data, yaitu mengubah data 

semula menjadi data berwujud angka (Istijanto, 2006: 42). Dari segi pengumpulan 

data kuantitatif tersebut, peneliti berusaha membagi ke dalam dua jenis metode 

pengumpulan data yakni: 

3.3.1 Data Primer 

Pengertian dari data primer adalah data yang dihimpun secara langsung dari 

sumbernya dan diolah sendiri oleh lembaga yang bersangkutan untuk dimanfaatkan 
~ 

(Ruslan, 2004:38). Data _E!im~·-#oafam pertel'hia{l i~!-~didapatkan dengan survey. 

Metode survey dilru:ulf( J#~eb~kue ~n~¢ .. • a~ni 
suatu cara pen.·g· ut\. ~.laann .•. '. ~erl.~n Jenye ;kk.· d &.· .··o/q. '"'a· _pe.rtanya~n kepada 

r~sponden (y·c¢k·\ ":--~.-~ ... ~~h¥~~~."""-.,~m.··· .·. /~. -2~c~ .. ~" .. /.~~~ kues10ner ak~~ 
dtlakukan m~ · ~;i'~~ · ~· secara mandm 
yakni pengis;~~an CJLfa~lit0m.~. b.& M ri~__::pa~ res~ecara lang sung :""-- / ~ ~ .. \'lL~P / 7 ~"'--~~ / I 

dan meminta~Sp···· ... oncl· .~.ro1i'nt~ .. ~.l!S .... ·.·.~~1~ i£1"-/·(· .. P fl ..... ' F .. -.. ;---2Q05: t.~.-~/.·.2} \'---::::~, I·.· . \ u~ '"' \ - \ ( ,:=:/; ~ \0;_\J\0)) ~ 
3.3.2 Data ~de~0~ ~) ~~~~:"·,, ~ 
Pengertian da~~jang diperoleh secara 

tidak langsung mcla~~~~.an oleh pihak lain atau 

digunakan oleh lembaga Iatn--y'~ ~~Y~~pengolahannya tetapi dapat 

dimanfaatkan dalam suatu penelitian tertentu (Ruslan, 2004: 138). Data sekunder 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah Studi Kepustakaan yaitu dengan cara 

mempelajari buku, dokumen, literatur terutama yang berkaitan dengan budaya 

orgamsas1 dan kinerja. Pengumpulan data (informasi) dilakukan di 

perpustakaan/tempat lainnya dimana tersimpan buku-buku serta sumber data 

lainnya (Supranto, 1997: 11). Data sekunder lainnya yaitu data perusahaan berupa 

Company Profile PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk dan arsip yang berkaitan 

dengan penelitian baik yang di dapat langsung dari perusahaan maupun internet. 
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3. 4 Populasi dan Sampel 

Menurut Sarwono (2006: 111 ), populasi didefinisikan sebagai perangkat unit 

analisis yang lengkap yang sedang diteliti. Sebelum menentukan populasi target, 

peneliti harus menentukan unit analisis dan unit observasi terlebih dahulu. Unit 

analisis adalah satuan yang akan diteliti, dapat berupa individu, kelompok, organisasi, 

kata-kata, simbol, masyarakat dan/atau negara. Sedangkan unit observasi adalah 

satuan darimana data diperoleh, dapat berupa individu, kelompok, pasangan, 

dokumen, dan lain sebagainya. Unit analisis dan unit observasi yang akan digunakan 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Unit Analisis: Karyawan berstatus tetap dan aktif di Divisi Multimedia 
_.../'-....__ 

PT .Telekomunikasi IndonysiatTbk Men1lrnt data yang diperoleh peneliti dari 

bagian personali~,P:;;J. "'""\1"rdap~ban f'Ga. ( ~nam puluh) karyawan 

teta~ ~ersta. tu1~·f ..... P~vis.l'Mu.·.ltke.di /~j. -~~-·\j· .. ·. ija·d···ikan sebagai unit 
anahs1s. (\.., ~ -.c._~."','j /-:::--_;_- q/J 
~~;:\(;;-~~ 

2. Unit Qh\-.;;~ Ka_cyawaa,b~~tta .. ·tj s~etap---chJ.n,._,.aktif~1. isi Multimedia f~ /~ ~~ ~ ~" ~ 
::i:e':~~~:~~r(Jf~e::~~ ~::~,::~ 
karyawan ~"'%P b~~!~a~ja t -~r k~ja tet~ aktif minimal 1 

..2J ~ ;; ... --'~=~::>"/::~..:::: .~. ~ 
(satu) tahun fbl.r-:~~~~r{ b~~M~1.l-jrsebut sudah cukup 

mengenal bud~~~erta sudah mengetahui 
kinerjanya bagi peru~<{ ~V J> ~ 

Maka populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan berstatus tetap dan 

aktif yang telah bekerja pada Divisi Multimedia PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk 

selama 1 tahun a tau lebih sebanyak 60 ( enam puluh) orang 

Teknik penarikan sampel adalah cara-cara untuk memperkecil kekeliruan dari 

sampel ke populasi. Dikarenakan jumlah karyawan di Divisi Multimedia tidaklah 

begitu besar, maka pemilihan sampel dalam penelitian ini ditentukan secara total 

sampling dengan cara menggunakan seluruh sampel yang memenuhi syarat dan 

ketentuan. Dalam metode ini setiap elemen populasi tidak mempunyai kesempatan 

yang sama untuk memenuhi syarat atau kriteria tertentu dari penelitian, tetapi hanya 
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elemen populasi yang memenuhi syarat atau kriteria tertentu dari penelitian saja yang 

bisa digunakan sebagai sampel dalam penelitian. 

Sam pel dari bidang dalam penelitian ini mengambil sebanyak 60 ( enam 

puluh) orang karyawan berstatus tetap dan aktif ,atau keseluruhan dari total populasi 

di Divisi Multimedia PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk yang telah bekerja minimal 

1 tahun atau lebih, dan untuk uji coba kuesioner (pre-test), selain itu peneliti juga 

menarik sampel sebanyak 30 (tiga puluh) orang dengan kriteria yang sama dengan 

sampel utama penelitian, yang diambil dari divisi lain yang memiliki karakteristik 

hampir serupa dan masih memiliki keterkaitan erat dengan divisi Multimedia yang 

menjadi objek penelitian utama, yaitu Divisi General Support dimana tugasnya adalah 

memastikan bahwa penyelenggaraan operasional Divisi Multimedia dapat .,..,...-.,,...._ 

dilaksanakan dengan baik, . efi .. tsi~.· .. · ,-··"Se'"rt. a.· iert··· ib~i. nis .. t. ra .. si dan legal. A ( (1 1~) .... ;W''\ 
3.5 Lokasi Penelitif\ ( ••.. \~\. / / ) ••.• ) 1~ 

Lokasi ~@~~~ p Telekomunikasi 

Indonesia,Tbk -~~~. . ~naf~- --~~*ebon Sllih No. 

12,JakartaPu't~ /;~ ~\}

70
./.-c::_" 'CC~ 

·~',··y ( __ ('J \d i"-/! 4//r~~ ~z --~y 
3.6TeknikAna~ta /,)o})/\~\0\.·.\ ;zJ 

Analisis da~lah ~o~~lailfutp~ ~~;\~}-~§_pengo~data untuk melihat ~ /~ .. ~J/ ..... ~-"'' ~ 
bagaimana menginter~~~~~ data dari hasil yang 

sudah ada pada tahap ~A~~05: 182). Sebelum data 

dianalisa, kuesioner yang d~~~~J~Wmenggunakan skala interval 

dengan teknik skoring. Skala interval banyak digunakan dalam penelitian yang 

menggunakan metode survei untuk mengukur sikap karyawan, persepsi karyawan , 

tingkat kepuasan karyawan, atau mengukur sikap karyawan yang lain (Istijanto, 

2005:81 ). Pada skala ini, respond en diberi ruang semantik untuk merefleksikan 

seberapa dekat sikap mereka terhadap obj ek yang sedang diteliti diantara dua kutub 

'sangat tidak setuju' dan 'sangat setuju' tersebut Dengan kata lain, respond en 

diharapkan untuk memberikan tingkat persetujuannya mengenai suatu pertanyaan. 

Tingkatan tersebut ditunjukkan dengan melingkari salah satu angka yang tertera pada 

skala mulai dari 1 (satu) sampai 5 (lima). 
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• Angka 1 : Sangat Tidak Setuju 

• Angka 5 : Sangat Setuju 

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju 

1 2 3 4 5 

Data yang diperoleh dan dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner. Penulis 

mempersiapkan daftar pernyataan-pernyataan yang berhubungan dengan 

permasalahan yang ada dalam penelitian. Kuesioner yang diberikan berisi pernyataan

pernyataan tertulis berbentuk pernyataan tertutup. 

Analisis pengolahan data dari penelitian ini menggunakan analisis bivariat. 

Analisis bivariat adalah analisis terhad9,p"til!a variabel yang diduga berhubungan I __.--_ ... .. . ... __ , 
berkorelasi. Analisis biv;~ia7 ;aramtpene~n i \~(fi.mgsi untuk mengetahui 

hubungan antara ikli~-\ qfga_n __ •_ iJ~ s-i rl.~~--·e~1_//~ _a~a_v __ ,~n- Yar9-__ dilakukan dengan uji 
Pearson Product

1 
~~-ts~,.',, btva-nat /~)/~n7_an menggunakan 

program SPSS 1_1_ •. 6_"'~----'···_ ~~\ {J;:;-~ v_ --~-~//~. 
3.7 Statistik~--~_-_--~_.·iiii_r_ ~---_-_ ..... _~~~-\ \l_!_f(;.(~~---~_-~:~-~~~-·· ~_.:_~ \_~--_/.: - . \ \ . /4 <- - .. ---~ 

Statisti"\:-~tptif di~~~ ;~: 
0 
~~beri g~ secara umum 

mengenai kar~stik resp~.s~p~hi~J, jenis k~, pendidikan, dan 
0 ,---~/~-"s~-,.. ~ 

masa kerja. -~---~(-~<\.~~--)~~ 
C?.·---.. ~-~--~-~~ S''_) 

3.8 Uji Validitas dan Re~1 /Q\ ~:257 
Uji validitas dan refulbit.:~)l~an untuk memastikan instrumen 

penelitian sebagai alat ukur yang akurat dan dapat dipercaya. 

3.8.1 Uji Validitas 

Validitas didefinisikan sebagai tingkat kesesuaian antara suatu batasan 

konseptual yang diberikan dengan bantuan operasional yang telah 

dikembangkan (Walizer & Wiener, 1991:105). Sebuah pengukuran yang valid 

adalah yang mengukur apa yang seharusnya diukur (De Vaus, 2002:50). 

Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid it as isi. V aliditas isi 

mengevaluasi sejauh mana indicator-indikator mengukur sebuah konsep (De 

Vaus, 2002:54). Artinya suatu perangkat ukur (kumpulan indicator) harus 

Universitas Indonesia 

Hubungan antara..., Irfan Yacoub, FISIP UI, 2012



34 

mencerminkan semua dimensi dalam sebuah variabel. Variabel yang akan 

diukur dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja sebagai variabel independen 

dan komitmen organisasional sebagai variabel dependen 

Pengukuran validitas dilakukan dengan melakukan analisa faktor 

kepada hasil pre-test, untuk menilai nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Samplinb Adequacy, Barlett's Test of Sphericity, Anti-image Matrices, Total 

Variance Explained dan Factor Loading of Component Matrix. 

2 

3 

4 

5 

Tabel3.1 

Ukuran Validitas 

Ukuran Validitas 

Adequacy dari masing-masing 

Total Variance Explained 

Nilai pada kolom "Cumulative %" menunjukkan 

persentase variasi yang disebabkan oleh keseluruhan 

faktor 

Component Matrix 

Nilai Factor Loading dari variabel-variabel komponen 

faktor. 

Nilai Disyaratkan 

Nilai KMO di atas .500 

Nilai diagonal anti-image 

correlation matrix di atas 

.500 menunjukkan variabel 

cocok/sesuai dengan struktur 

variabel lainnya di dalam 

faktor terse but. 

Nilai "Cumulative %" hams 

lebih besar dari 60% 

Nilai Factor Loading lebih 

besar atau sama dengan .500 

Sumber: Hair (2006) 
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3.8.1.1 Hasil Uji Validitas Variabel dan Dimensi 

Pengukuran validitas masing-masing dimensi penelitian dilakukan 

dengan Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy, Bartlett's 

Test of Sphericity, dan Total Variance Explained. Pengukuran kecukupan 

sampel dilakukan dengan Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy untuk setiap varia bel, dimana nilai di atas . 500 menunjukkan 

bahwa kecukupan sampel adalah baik. Selanjutnya Uji Nilai Signifikansi 

Bartlett's Test of Sphericity dibawah .05 menunjukkan probabilitas 

statistic bahwa terdapat korelasi yang signifikan antar indicator di dalam 

faktor. Ahirnya, dilakukan pengukuran total variansi yang dapat dijelaskan 

Pengukuran 

No 

2 

Variabel 

Penelitian 

Iklim 

Organisasi 

KineJja 

Karyawan 

Kuantitas KeJja 

Kualitas Kerja 

Pengetahuan 

Tentang PekeJjaan 

Kualitas Personel 

Kerjasama 

Oapat Dipercaya 

Inisiatif 

.662 .000 

.635 .000 

.801 .000 

.667 .000 

.656 .000 

.646 .000 

.738 .000 

Total Variansi 

Dijelaskan 

69.182% 

73.367% 

74.638% 

72.735% 

66.630% 

72.257% 

67.896% 

64.271% 

76.831% 

67.963% 

66.629% 

65.784% 

70.831% 

Sumber: Basil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

Berdasarkan pengukuran K-M-0 Measure of Sampling Adequacy, 

suatu variabel dikatakan valid jika nilainya melebihi 0.500, sedangkan jika 

berdasarkan Bartlett's Test of Sphericity, sebuah variabel dikatakan valid jika 
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nilainya kurang dari 0.05. Selain kedua nilai tersebut, peneliti perlu melihat 

juga nilai variance explained yang harus berada di atas 60%. Karena semua 

data diatas telah melebihi angka yang ditentukan dari masing-masing 

pengukuran, dapat disimpulkan bahwa semua data dari variabel diatas adalah 

valid. 

Validitas Indikator Penelitian 

Setelah melakukan uji validitas pada setiap dimensi dalam variabel penelitian, 

maka langkah selanjutnya adalah menguji validitas dari setiap indikator penelitian. 

Validitas masing-masing indikator penelitian dilakukan dengan Anti-Image 

Correlation dan pengukuran nilai factor loading untuk setiap indikator. Nilai anti-
..--0---

i~age yang diharapka~ _ada~~ mjailfiU'~·o;50~"S~anf~~~ nilai fakto~ _Ioadi~g ~ang 
d1harapkan adalah m1m(um7 ~oo('filru tJwm) !"d' . t~r penehtian disaJikan 

dalam table 3.3. 1_\. \.·· __ \"-"'- <·_ '-\ . £/ // 6. · /\ '\ 
( . ''" ""---' .· .__,~~ / . . .. t 

I \ "-,__ '- - --.:::>-~, -._: . ---~ ./ . -') ! _.,~ ~~~3--~ ... ~ .. ..,/·· \ -·--~-----~~-"''"' ~ v'a.f --~-~~~~--c' . . . 
(~Validit · T. rd::_~ V tabf;lktbrr ~-:)~ \ "--~ .. -~----~ ~ 1 If_ _ __,_~ 
i'~-~, __ ~£7 -~ \VV{{;- -~~mage~ c/'~tor Status No \._,..__~abe;--.\ 1j .. _ / r~~ )Cor~- /to ding Indikator ~- ']· _} 1'::1 j ( s --- _.rd::.rJ 

"'-...:~ __ ./ A._(~~ ~~N!-~SI) ~ 
~ ~--· .··.·--./ 

Stru .. · ______;, ) ( ~~-/~~-1~~') ---- (~~~ ~/ 
1 Ada deskripsi peke~~~la:s(iari_ _"'~--- .--:..~:---\ .723 Valid e::--:-~" S:'J perusahaan /...~.:--:-::.::=1 . ~- :. ' 

2 ~-~~~~7. (,C 1,\ t~ -~87 .717 Valid Pekerjaan terstruktur secara Iii~-,,•'1 '\~ \"-. ~e <...\ ,_.!)!,> 
3 Adanya kejelasan mengenai siapa yang memifi:ki / .575 .607 Valid 

kewenangan formal untuk: mengambil keputusan 
4 .629 

Setiap karyawan mengetahui siapa atasannya 
.666 Valid 

II. Stan dar 

5 Karyawan mampu memenuhi standar kerja yang telah .645 .672 Valid 
ditetapkan 

6 Dalam perusahaan, karyawan merasa bangga mengenai .845 .861 Valid 
kinerja yang telah dicapainya 

7 Karyawan memiliki kesadaran untuk memperbaiki .880 .895 Valid 
kineijanya 

8 Karyawan merasa ditekan untuk meningkatkan kinerja .774 .795 Valid 
individu dan kelompok 

III. Tanggung Jawab 
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9 Manajemen memberikan kepercayaan kepada karyawan 
untuk melakukan tugasnya dengan caranya send.iri 

10 
Setiap karyawan menyelesaikan masalalmya sendiri 

11 Tanggung jawab yang diberikan pemsahaan sesuai dengan 
kemampuan karyawan 

12 Setiap karyawan melakukan segala sesuatu sendiri agar 
mandiri dan maju 

IV. Penghargaan 

13 Karyawan merasa hasil kerjanya diakui dan dihargai oleh 
pemsahaan 

14 Imbalan mencukupi untuk melaknkan penyelesaian 
pekerjaan dengan baik 

15 Status karyawan tidak berpengaruh terhadap pengakuan 
hasil kinerja 

16 
Hak-hak karyawan mendapat perhatian dari pemsahaan 

~ 

V. 

.934 

.614 

.830 

.631 

.609 

.775 

.748 

.873 

17 Atas~n_mendorong karyatanu~tt-lfmenJ\lg!fatkanhl,~ .. 'a; . } ) .6~ 
kreatlVltas dan mov¥\ \ · \ \ ·. \\ j/ / .· .· · ) /\ 

.943 

.641 

.845 

.653 

.654 

.793 

.772 

.886 

.700 

18 Jika melaksanakan!u~~~-~-a_nngg :su~~~w!llimendapat~- / .67J. / \ .701 
bantuan dan r~n ~erJa'NJ.~oo.:am~"-0~ )~--:5..-: .;--~/ ; /\ 

19 

20 

21 Karyawan me~ .. t.-mitmen tingi{I t~-~-.·d)lp' _Jif~~_.·, •( o_ ,\ .752 \:,:::/780 
perusahaan ~~·J ~ ,j '-~ ·•• _ .. ,;.J / t-..-- .-; 

22 

23 .741 

24 .774 

37 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Hasil pengolahan datamenggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

Berdasarkan hasil analisa data tiap indikator dari variabel Iklim Organisasi 

diatas, dapat dijelaskan bahwa seluruh indikatornya telah melebihi angka 

minimum Anti-Image Correlation sebesar 0.500 dan juga telah melebihi angka 

minimum factor loading sebesar 0. 5 00 , sehingga dapat dinyatakan valid untuk 

digunakan dalam peneletian ini. 
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Tabel3.4 
Validitas Indikator Variabel Kinerja Karyawan 

Anti Image Factor Status No Varia bel 
Correlation Loading Indikator 

B. KINERJA KARYA WAN 

I. Kuantitas Kerja 

I Saya merasa dapat memenuhi be ban pekeijaan yang .613 .657 Valid 
ditetapkan 

2 .568 .616 Valid Saya merasa dapat menyelesaikan pekeijaan dengan efisien 

3 .670 .708 Valid Saya dapat melakukan pekerjaan dengan cepat dan tepat 

-<"' ..... ~ 
II. Kualitas Ke1·ja _,.,-,~- ....__ . ....._c -" '?: ...... "" .. , 

4 Saya merasa dapat mel~ 1taan rran rapr; ·. \ .~~ ~ .644 Valid 
tehtJ ,~ { \ j .· 

5 
Saya merasa dapat ¢~~~~~~~~gmr'ti_:~ V :sJ, !\ .615 Valid 
sesuai standar Y)llg' dit~ , / .... / 

fo. 
6 

Saya menyele~~~ t:;·-:~\n(~" f.c---~-1./ t55 Valid 
_/ 

' . ' """""'"~ #""' 
,_,--=--...--~·-·""'"'"""'"' 

[\,\ ··· .. --- ~ \( l/_ .~-~~.=-~/)A Ill. :~~Ten~~Peker' n \, / . 7 /..,. -....... i• /" 
7 Saya mem~~~h~-Uerhub~~~ja~/ ~'N.Q '-~ryl Valid 

pekerjaan se'R_erti ketent ' siste~-aan']r Sedur k . fj rc··--I) ~"'· -~ 
<"~ ..... 

8 
Saya memah~o/tugas rutin y(rr¥1er~~ 0 ~ . \ 

.816 = 
[?30 Valid 

\:: 
9 Saya melaksan~an ~_:~i~~ris!ja~~. .778 ,\::.:: ~I .804 Valid -- ~ perusahaan -";;::::~;~> .. ~~;;~~~ ,~-..... ,, 

IV. 
~~~----··--. _ _.,< .. >-..::::~ ~%--,_.--~·, 
-~ta~·Pet~-~-= ----: rv 

~J 
10 Saya memperhatikan penam~~at r:~a ~j ;--.-:_: -~-~.~. ~47 .590 Valid 

terlihat rap1 dan sopan </{r ~~ 1'> j_.../ 

II 
Saya berusaha untuk ramah dengan orang Ia;;-

/ .621 .657 Valid 

12 Saya berusaha untuk membina hubungan baik dengan .713 .743 Valid 
orang-orang di lingkungan kerja 

13 Saya berusaha untuk mengutamakan kepentingan pekeijaat1 .524 .564 Valid 
daripada kepentingan pribadi 

v. Kerjasama 

14 Saya berusaha menghindari konflik kerja dengan rekan lain .550 .598 Valid 
yang mengakibatkan perpecahan 

15 Saya memberi dukungan kepada rekan keija agar dapat .676 .713 Valid 
bekerja secra maksirnal 

Dengan rekan keija dalam satu divisi maupun dengan divisi 
16 lain saling membantu apabila menemukan kendala dalam .612 .654 Valid 

melak"Ukan peke~jaan 

VI. Dapat Dipercaya 
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17 Saya menyadari akan pentingnya akurasi dalam .525 .567 Valid 
menyelesaikan pekerjaan. 

18 Dalam melakukan suatu pekerjaan, saya menjut~tmg tinggi .692 .725 Valid 
kejujuran. 

19 Saya tennasuk sebagai karyawan yang memiliki tingkat .604 .646 Valid 
kehadiran yang tinggi di tempat kerja. 

VII. Inisiatif 

Dalam melakukan pekerjaan, saya tidak 
20 .844 .863 Valid 

menunggu perintah dari pimpinan. 

21 Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya merasa mampu .699 .734 Valid 
melakukan secara mandiri. 

Saya berusaha untuk bersungguh-sungguh dalam 
22 melaksanakan pekerjaan agar mendapatkan,.bast~ .570 .613 Valid 

ak" 1 ~ .. -m suna. 

7 
/.· · . . -.....,_ 

\\~, ,_/: / /7 . \\ 
Saya berusaha untuk me1fperb~~sa~~ang~l )jA 23 
d;Jokukan dm• ~~~ ~· ~"'i ~ .803 Valid 

saya lakukan. { . · . · · '·~ 
1\ 1\ \ '· . - :' .. ,___ _ __ .... - / 

s~be~!:en~~~~~~khn-¢ilg!~l!!:~~~,O~ni 2012 
\~~\\ /~ ·.··1 Berdasark~\)w:~ ana~_i .. · .. · ~ t~ ~~t· a_t.~_.,darj vari~~JY..erja Karyawan 

diatas, dapat dij.eia:sk~·~;nwa ~eluru j i~v pm0tela~~.am:yngka minimum 
f\._• ---...__/ L .<!~ ""(~ f \ 7~~./" ~"""'-- '<.__...; / ' 

AnMmage Co~ebesar ¥% ,•'tJ~ /6~1~ melebi~minimumjaclor 
loadzng sebesar 0~1 seh~gg~ ?tf1Y.ihldn,.,.valzd ~W dtgunakan dalam 

1 
. . . 'C::/ .o'"'/2,; :..-----==--.J /,... """'\...,~,-~ \.::::::7 

pene etlan 1m. ------~~~_......,.~.) 
Cr;::~ ~=-=----~ 

3.8.2 Uji Reliabilit;~<I (Q\ t~=:/ 
Setelah semua pertanya~ te~ dikatakan valid maka uji selanjutnya 

adalah dengan menguji reliabilitas. Menurut Sarwono (2006:219) tujuan 

utama pengujian reliabilitas adalah untuk mengetahui konsistensi atau 

keteraturan hasil pengukuran suatu instrumen apabila instrumen digunakan 

lagi sebagai alat ukur suatu objek atau responden. 

Pengujian reliabilitas terhadap seluruh item atau pernyataan pada penelitian ini 

menggunakan formula Cronbach Alpha (koefisien alpha).(Sugiyono, 2007, p. 

365). Standar yang digunakan dalam menentukan reliable atau tidaknya suatu 

instrument penelitian umumnya adalah perbandingan antara nilai r hitung 

dengan r table pada taraf kepercayaan 95% atau tingkat signifikansi 5%. 
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Apabila dilakukan penguJian reliabilitas dengan metode Alpha Cronbach, 

maka nilai r hitung diwakili oleh nilai alpha. (Triton P.B., 2006, p. 248). 

Suatu alat ukur koefisien reliabilitas (a) yang mendekati angka satu 

menunjukkan kehandalan yang semakin tinggi. Apabila koefisien alpha (a) 

lebih dari 1 maka alat ukur dianggap handal atau terdapat internal consistency 

reliability dan sebaiknya bila alpha lebih kecil dari 0 maka dianggap kurang 

handal atau terdapat internal inconsistency reliability. (Triton P.B., 2006, p. 

248). Memberikan kriteria dalam melakukan interpretasi terhadap indeks 

reliabilitas sebagai berikut: 

Sumber: T 

{)FJO!Iiilib.aJdl\ilis. 
AJllp7iillaJ lfto!JI·oU1eli1ilJS, 

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa nilai cronbach 's alpha seluruh 

variabel dari Iklim Organisasi mendekati angka 1, dengan demikian keseluruhan item 

dalam instrumen pengukuran dapat dinyatakan reliabel. 
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Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan 

Or·Oi!ITIJitl.ftciliiii'S 
A!il,p:liiliaJ lll-JJI·O:f II:~EHflTIJS, 

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa nilai cronbach 's alpha seluruh 

variabel dari Kinerja Karyawan mendekati angka 1, dengan demikian keseluruhan 

item dalam instrumen pengukuran dapat dinyatakan reliabel. 

~00"/~:, 

3.9 Analisis Korelasi Sed·e·r··.·h· a._"~ .... ·.·.· .. ·e ..•.. ars···o·n·G·.··.·o_~ . . · .··.·· .. o.· n .. · ~. e. s. t) /7 ( I/? ... .. ~·.· ... '\ \'' 

Anal~sis kore.·l.as~.t1.-.... \·e .. 6·/.e~h. ~.• ·.'~ .. bb·e·r·~·.·.·.un .. ~j .. ~.mm··-ee.·~··.\·g·f_ah~.u.~, .. */ ... ··.a t_i·d.· aknya hubungan 
antara var1abel Ik?\~~~~cya~h /' .. 

\ .. "'- ~j·f/'/ ~/ Koefesien k~dasi'1ata:~ran\·ttis · - --~carratr1ilau a osiasi antara dua T"-... ~ \ .· / - .·· .... . /1 
variabel.(Pratist.c~. · .. 7fl44 ........ ·• p.7 ... ~}-cftesa .. r.~.~· ~_ .. ·····e .. i.e.nJrore4!s·i.b~.a.::r·l.-tara +1 s/d -1. r, C/~~~-~, \ J ·" -~, ~9f• 
Koefesien kor~~'t-m_:~yuju~ .. ·. . -. tah' . ffp. ·. . ) ~ttg~near dan arah 
hubungan dua ~ acak Jilf<j3 fr&1~;z positif~ kedua variabel 

mempunyai hubun~a~;, ~a~~~ X ti~aka nilai variabel y akan tinggi pula. s~~t6 maka kedua variabel 
mempunya1 hubungan ~A.~ X tmgg1, maka mla1 

variabel Yakan menjadi renchtirt<(~t(b~~1>~, 2006, p.91). 

Untuk memudahkan melakukan interpretasi mengenai kekuatan hubungan antara 

dua variabel penulis memberikan kriteria sebagai berikut (Trinton, 2006): 

Tabel3.6 

Interpretasi Terhadap Nilai r Basil Analisis Korelasi 

Interval Nilai r Interpretasi 

0,001-0,200 Korelasi sangat lemah 

0,201-0,400 Korelasi lemah 
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0,401 -0,600 Korelasi cukup kuat 

0,601-0,800 Korelasi kuat 

0,801 - 1000 Korelasi sangat kuat 

Sumber: Triton P.B, SPSS 13.0 Terapan; Riset Statistik Parametrik, 2006, p.92 

3.9.1 Pengujian Hipotesis 

Hipotesis penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

I 1l 
O"r = ~(n- 1) 

Sumber: Sugiyono, 2005 

Dimana: 

cr~r. = Simpangan baku pada distribusi sampling -.r~ dibawah asumsi tidak ada korelasi 

~1,. = Rata-rata pada distribusi sampling ·?~ dibawah asumsi tidak ada korelasi 

n = Jumlah sampel yang diobservasi sebanyak 60 

··~ = Nilai koefisien korelasi pearson 
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Setelah didapatkan nilai Z-hitung melalui rumus diatas, maka untuk 

menginterpretasikan hasilnya berlaku ketentuan sebagai berikut, dengan tingkat 

signifikansi sebesar 5%, maka Z ~~; adalah 1.96, dan kriteria pengujiannya adalah: 
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4.1. Karakteristik Responden 

BAB4 

PEMBAHASAN 

4.1.1 Pembahasan Data Responden 

Dari basil penelitian, identitas responden yang berjenis kelamin pria berjumlah 

44 orang (77,3%) dan perempuan berjumlah 16 orang (26,7%) dapat dilihat pada 

gambar 4.1. 

-~4.,1__ 
Sebaran ldent.i·1s-ID· esr;:· ·.··d.e.·n~.e erd~~ . .rita .. ·." J.·. enis Kelamin / ·. f . . !r · .. ·. ·~~ \ . \ \ -" 

1 . l ~n=60)1 1 1 \ \ 

r/;; 
L ~0 

\':--·· 
K-:.......:..--_...... 

'0 

m1 pria 

!Ill! wan ita 

~ ~) .. {~ ~ 
Sumb~~~~~70, Juni2012 

~-===~======s~ 
Identitas berdasark~et£§'~ mengetahui secara pasti 

jumlah karyawan laki-laki dan pere'in~u\m¥J frfenjadi responden dalam penelitian. 

Identitas responden berdasarkan usia dicantumkan untuk mengetahui secara 

mendalam berapa rata-rata usia responden yang menjadi sampel penelitian. Kelompok 

usia karyawan Divisi Multimedia PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk didominasi 

karyawan dengan kisaran usia antara 31-45 tahun atau sebesar 71.7% dan kelompok 

usia lebih dari 45 tahun atau sebesar 18.3%, yang diikuti kelompok karyawan berusia 

di bawah 31 tahun atau sebesar 10% (lihat gambar 4.2). Dengan usia produktif 

karyawan hingga umur 45 tahun ini dapat memberikan performa kerja yang 

maksimal serta memiliki visi dan misi perusahaan yang sudah melekat pada setiap 

individu sehingga dapat bekerja dengan baik dalam mencapai tujuan perusahaan. 
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Gambar 4.2 
Identitas Responden Berdasarkan Usia 

(n=60) 

1111 20-30 tahun 

lll!l 31-45 tahun 

fit >45 tahun 

Sumber: Hasi1 pengo1ahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
....... ....-., 

~~-· '' . ......._.,._-.._ 

45 

Dar~ gambar 4.3 '~~darf~ili~b~~~~kat.pendidik~n karyawan 

yang bekerJa pada Pafi,···afl)h'.· .. ii·J··.·.li·¥··~lt~.··.·.·d.1a···.•.·.··.~.·.~) .. T~ee.l1 ... ~ .r ... ·.uni.\;.aa·r······.·.Ind. ones1a, Tb~ ratarata merupakan lutu{a~\ld~- ang ~ m~~.ll, alumnus dan STT 
Telkom (sekararl~-!_~o~~ ~~~~1-1992, yang 

:::;:i~=~'£-;~0 ~t;~;t~::: ~:: 
::::::le:~~:~~~:~i~:le~:~:~:~ 
dalam rangka memeii!;fl.1i ~.·0~-~~'ft::::tzarlg~butu~n untuk mendukung 

0 
• ~( 0 C/.T~:s;>J~)\)~--#---

kemaJuan usaha PT.T~~~-==::_s-3 

~~s;~ 
Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan 

(n=60) 

!ii!Sl 

11!152 

Sumber: Hasi1 pengo1ahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 
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Berdasarkan gambar 4.4 dapat terlihat lama bekerjanya seorang karyawan 

mulai dari 1 sampai dengan 30 tahun masa kerja. Identitas berdasarkan lama 

bekerjanya seorang karyawan dipilih untuk mengetahui apakah responden tersebut 

sudah mempunyai masa kerja yang cukup lama ataukah masih baru. Dengan semakin 

lamanya seorang karyawan bekerja dalam perusahaan maka diharapkan karyawan 

tersebut semakin loyal dan memiliki kompetensi yang tinggi terhadap pekerjaannya. 

Gambar 4.4 
Identitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

(n=60) 

1111-5 tahun 

11116-10 tahun 

l£111-15 tahun 

llfll 16-20 tahun 

li'll21-25 tahun 

m 26-30 tahun 

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel 

lklim Organisasi 
! -- ·-- --- --- -- ---- -- --·-- -- -- ·-- ··- --·-- -- -- -- -- -· -- -· ---· ··- -· -- .. -- --· --·-- -· -----· -- ---· -· -- -- -· ---. -· "l 

! I 
I 800 I 
1 

600 
610 588 ~, 

! 
1 400 

1 ! . 
1 200 

0 I I a . 
! sangat setuju netral tidak setuju sangat tidak 
1l setuju setuju 

··------·--------------· ---------·-· ---· ---·---· - . ....! 
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Data pada tabel 1 menunjukkan penyebaran data hasil jawaban responden 

terhadap variabel lklim Organisasi. Frekuensi jawaban responden tertinggi terdapat 

pada kategori sangat setuju (skor 5) sebesar 42% (610) yang diikuti dengan kategori 

setuju (skor 4) sebesar 41% (588), kemudian kategori netral (skor 3) sebesar 12% 

(169), kategori tidak setuju (skor 2) sebesar 5% (73), dan kategor sangat tidak setuju 

(skor 1) sebesar 0% (0). 

4.1.2.1 Analisis Data Setiap Dimensi Dalam Variabel Iklim Organisasi 

Sumber: Hasil pengolahan datamenggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

Berdasarkan tabel 4.5, dapat dilihat bahwa jawaban responden pada dimensi 

ini mengarah pada kesetujuan. 

Pada indikator pertama (Ada deskripsi pekerjaan I job desk yang jelas dari 

perusahaan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 26 
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responden (43.3%), diikuti dengan jawaban sangat setuju sebanyak 25 responden 

(41.7%). 

Pada indikator kedua (Pekerjaan terstruktur secara logis) mendapatkan 

jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 34responden (56.7%), diikuti dengan 

jawaban sangat setuju sebanyak 14 responden (23.3%). 

Pada indikator ketiga (Adanya kejelasan mengenai s1apa yang memiliki 

kewenangan formal untuk mengambil keputusan) mendapatkan jawaban tertinggi 

dari jawaban setuju sebanyak 27 responden (45%), diikuti dengan jawaban sangat 

setuju sebanyak 26 responden (43.3%). 

Pada indikator keempat (Setiap karyawan mengetahui smpa atasannya) 

mendapatkan jawaban tertinggi dari j'!~ setuju sebanyak 25 responden ( 41.7% ), __.-- .· ... · ... · :--......,._ 
diikuti denganja~aban sa~~1u"ny~~2re ~d.~ (36.7%). 

0 0 

Rasa setuJu y~{dttu~ .· ~ag'#esar ~a,a~l.· ... atas d1mens1 struktur 

dikarenakan perusaq~a~~ah ''<~ .... ·. j.elas"'d~~~/,fite~a. a.;;_ deskripsi kerja, 

::u;:::~:~. £ .. ~ .. ~ ... · ...... ~. } .. ogrs-.... ~ .. ~~.(.-.?~. P'P···.···;·· ... ·.~.1" ·a./~.·:§~~.~ .. -. ·.··.-.i~.~ .. i .. ·.· .. )lije·· .. · ... •·. ::::::e:o~:~ 
seluruh karya~';9!'L _ ~'l.~bJ _ ~..f,mg terintegrasi 
untuk mempe~dah >la[am :::?.' ~0 dli1~dan ~ali,;J kebijakan dan 
strategi bisnis P~ antara~~~~~,, pengelo~ dan karyawan. 
Infrastruktur yang ~sud_ ~~).t~uJ.rbn:£~,& G'c.tfjral Affair yang dapat 

/2(7/ c.Y /\.~~ ---c\~~ 
diakses oleh karyawa(C~g.: ·· ':__ . . .. ::... ···==~-- ·. ~""' 

0 

• b~'@an dan informasi lain 

terkait struktur dalam pek~?. ~.. !.· .. ().· ... v~~ 

No 

1 

2 

3 

'/( f ~'i )"-
~ "--2 _:/ . v/ 

Tabel4.3 

Jawaban Responden untuk Dimensi Standar 
(n=60)49 

San gat 
Tidak 

Indikator Tidak Netral 

Setuju 
Setuju 

Karyawan mampu memenuhi 0 0 8 
standar kerja yang telah ditetapkan 

(0%) (0%) (13.3%) 

Dalam perusahaan, karyawan 0 7 4 
merasa bangga mengenai kinerja 

(0%) (17.7%) (6.7%) yang telah dicapainya 

Karyawan memiliki kesadaran 0 2 6 
untuk memperbaiki kinerjanya 

Sangat 
Setuju 

Setuju 

27 25 

(45%%) (41.7%) 

30 19 

(50%) (31.7%) 

30 22 
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(0%) (3.3%) (10%) (50%) (36.7%) 

4 Karyawan merasa ditekan untuk 0 1 4 29 26 
meningkatkan kinerja individu dan 

(0%) (1.7%) (6.7%) (48.3%) (43.3%) kelompok 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

Berdasarkan tabel 4.6, dapat dilihat bahwa jawaban responden pada dimensi 

ini mengarah pada kesetujuan. 

Pada indikator pertama (Karyawan mampu memenuhi standar kerja yang telah 

ditetapkan ) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 27 

responden ( 45% ), diikuti dengan jawaban sangat setuju sebanyak 25 responden 

(41.7%). 

Pada indikator kedua (Da~ruraluran,.~ryawan merasa bangga mengenai 

kinerja yang telah dicapcyny;y {Uend~tkan)¥ab~, \)t"ertinggi dari jawaban setuju 

sebanyak 30 respont\ ~0%\iilui\;\tenwz/~)n sa~&lt\ setuju sebanyak 19 
responden (31. 7o/<t\ \ .· '- "- "'--,. // J} . \ ; 

f /\ "'-..: > --'---::.>-·-, [..,,.;:::::----- < ~ _)) 
Pada ini~ior-li~a Kax:yaw Jhemilik.f-.·kesadar-art"'"un ~k memperbaiki 

kinerjanya) m~~ ~wah~ \e1hg · ;ari...,i.~ab~~ sebanyak 30 

responden 50~,-d~~an?)JJ,~~ . ~?aU'~ 22 responden 
(36.7%). \---~--=-==· ~~ I Ll \ \ ,-:_~/J 

Pada ind~ keempat \(~rka~~.-~r a diteka&uk meningkatkan 
;_-j ~~--,---.A~-~~·~~ ~ 

kinerja individu dan ~~~~~~~~)'ib~~~gi dari jawaban setuju 
sebanyak 29 respond 4s-:3%J,..,., · , -· .. · ·. wabiit~6rtgit setuju sebanyak 26 

'~ 

responden(43.3%) "~ (Qj ~ 
Kesetujuan para karyawan ini cflka:retl'akan sebagian besar karyawan merasa 

dapat memenuhi standar-standar yang ditetapkan perusahaan dengan baik. Agar 

karyawan senantiasa mampu memenuhi standar perusahaan di masa mendatang serta 

menjawab dinamika bisnis perusahaan, maka Telkom menetapkan strategi 

pengembangan kompetensi Human Capital yang dituangkan dalam Master Plan 

Human Capital 2011-2015 yang selalu diperbaharui setiap tahunnya. 
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No 

1 

2 

3 

4 

Tabel4.4 

Jawaban Responden untuk Dimensi Tanggung Jawab 
(n=60) 

lndikator 

Manajemen memberikan 
kepercayaan kepada karyawan 

untuk melakukan tugasnya dengan 
caran a sendiri 

Setiap karyawan menyelesaikan 
masalahnya sendiri 

Tanggung jawab yang diberikan 
perusahaan sesuai dengan / 

kemampuan karya ff- ( 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

0 

(0%) 

0 

(0%) 

Tidak 

Setuju 

2 

(3.3%) 

(1.7%) 

Netral 

4 

(6.7%) 

12 

(20%) 

8 

Setuju 

27 

(45%%) 

20 

(33.3%) 

22 

(36.7%) 

24 

50 

San gat 

Setuju 

27 

(45%) 

27 

(45%) 

29 

(48.3%) 

28 

(,~:-->:~~a~~ ... ·. n_)f:.~ 17.0, Juni2012 

m1 mengarah p dct'keset.u~ ~ ~. \ J / / ••••. - x .-/) 
Pada in· ..,qf" pert~ to }Bm'\ 0~beri~cayaan kepada 

karyawan untuk ~kan tu~a~pga~~a~sendiri~dapatkan jawaban 

tertinggi dari jawaba~~~~tara dengan jawaban 
sangat setuju sebanya~ res on · · · · o . ~5'\.._;, 

Pada indikator ked~ , .a:!v~n~aikan masalahnya sendiri) 

mendapatkan jawaban tertinggi dari jawab~ sangat setuju sebanyak 27 responden 

45%), diikuti denganjawaban setuju sebanyak 20 responden (33.3%). 

Pada indikator ketiga (Tanggung jawab yang diberikan perusahaan sesum 

dengan kemampuan karyawan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat 

setuju sebanyak 29 responden (48.3%), diikuti dengan jawaban setuju sebanyak 22 

responden (36.7%). 

Pada indikator keempat (Setiap karyawan melakukan segala sesuatu sendiri 

agar mandiri dan maju) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju 

sebanyak 28 responden (46.7%), diikuti dengan jawaban setuju sebanyak 24 

responden ( 40% ). 
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Tabel 4.5 

Jawaban Responden untuk Dimensi Penghargaan 
(n=60) 

No 

Indikator 

1 Karyawan merasa hasil kerjanya 
diakui dan dihargai oleh 

perusahaan 

2 lmbalan mencukupi untuk 

3 

melakukan penyelesaian pekerjaan 
dengan baik 

Status karyawan tidak berpengaruh 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

0 

(0%) 

0 

(0%) 

0 

Tidak 
Netral Setuju 

Setuju 

5 10 23 

(8.3%) (16.7%) (38.3%) 

5 6 20 

(8.3%) (10%) (33.3%) 

4 14 23 

51 

Sangat 

Setuju 

22 

(36.7%) 

29 

(48.3%) 

19 

terhadap pengakuan hasil kinerja (23.3%) (38.3%) (31.7%) 

4 18 

(30%) 

/~ her: il p -.?Iah ta/ ~gun ap. SPSS 17.0, Juni 2012 

(\ ( \, "--,..._- ;?./-:// ~~ ILl...\ ,...._,_ ------..:::~-.... / ~~ ,.,.,. j 

. . Berdhasa~~~~~f~.~~t~~jillY~E~~-~~;p.emd 
1
n pada indikator 

m1 mengara paS:.~uan. ___ '\\ ' { ~ ----~-~. -----="// 

Pada in~~~~, \9 r ~~~~~;a:tfui dan dihargai 

oleh perusahaan~-':'.cJ"i'atkan~b\'fi ~ s)si ~ ja~ju sebanyak 23 

responden (38.3~uti den~~~~-~' setuju s~k 22 responden 
(36 7'Y<) d ~-;;:~1/::"('~~:~-.... ~ 

. 0 . . . -~ . ~t_ . s~;J-"'~ >t~~- . 
Pada mdtkato(J~d •··. · __ .-· _ _ ____ . _______ . _. _ -i •. uk ~akukan penyelesatan 

pekerjaan dengan baik) m~7e~~ari jawaban sangat setuju 

sebanyak 29 responden (48.3%(~~.-Aehian jawaban setuju sebanyak 20 

responden (33.3%). 

Pada indikator ketiga (Status karyawan tidak berpengaruh terhadap pengakuan 

hasil kinerja) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 23 

responden (38.3%), diikuti denganjawaban setuju sebanyak 19 responden (31.7%). 

Pada indikator keempat (Hak-hak karyawan mendapat perhatian dari 

perusahaan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 32 

responden (53.3%), diikuti dengan jawaban sangat setuju sebanyak 18 responden 

(30%). 

Kesetujuan ini dikarenakan karyawan merasakan bahwa perusahaan sudah 

memberi perhatian bagi hak-hak karyawan dan penghargaan I imbalan yang pantas 
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atas kontribusi hasil kerja yang mereka berikan kepada perusahaan. Hal ini terlihat 

dari dijalankannya program perusahaan yang memberikan paket remunerasi yang 

kompetitif bagi karyawan berupa gaji pokok, tunjangan, bonus, serta fasilitas program 

penstun, kesehatan pasca kerja, tunjangan kesehatan karyawan dan keluarganya, 

bantuan perumahan, dan fasilitas lainnya, disamping memberikan penghargaan 

terhadap karyawan yang berprestasi dalam membantu pencapaian target bisnis 

PT .Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 

Sementara itu terdapat sebagian kecil karyawan yang masih merasa kurang 

puas atas penghargaan yang diberikan perusahaan dan kurangnya perhatian 

perusahaan atas pencapaian hasil kerja mereka capai, sehingga hal tersebut 

No 

1 

2 

3 

4 

Karyawan dalam perus~ .
saling mempercayai satu sama lairf: 

Karyawan merasa anggota tim 
bekerja dengan baik (0%) 

(16.7%) 

7 10 

(11.7%) (16.7%) 

.tuju 

18 

(30%) 

18 

(30%) 

17 

(28.3%) 

Sangat 

Setuju 

28 

(46.7%) 

25 

(41.7%) 

28 

(46.7%) 

26 

(43.3%) 

Sumber: Hasi1 pengo1ahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012 

Berdasarkan tabel 4.9, dapat dilihat bahwa jawaban responden pada indikator 

ini mengarah pada kesetujuan. 

Pada indikator pertama (Atasan mendorong karyawan untuk meningkatkan 

kinerja, kreativitas dan inovasi) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat 

setuju sebanyak 23 responden (28%) diikuti dengan jawaban setuju sebanyak 19 

responden (31. 7% ). 
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Pada indikator kedua (Jika melaksanakan tugas yang sulit, karyawan 

mendapatkan bantuan dari rekan kerja maupun atasan) mendapatkan jawaban 

tertinggi dari jawaban san gat setuju sebanyak 25 respond en ( 41.7% ), diikuti dengan 

jawaban setuju sebanyak 18 responden (30%). 

Pada indikator ketiga (Karyawan dalam perusahaan saling mempercayai satu 

sama lain) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 28 

responden (46.7%), diikuti denganjawaban setuju sebanyak 18 responden (30%). 

Pada indikator keempat (Karyawan merasa anggota tim bekerja dengan baik) 

mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 26 responden 

(43.3%), diikuti denganjawaban sangat setuju sebanyak 17 responden (28.3%). 

Kesetujuan ini dikarenakan kary~n merasa puas atas dukungan atasan 
_.>,.-.... "'--....,. 

ata~pun sesama ~ekan ke?;1.af~hfra ~ci~~~pe~cayaan di lingkungan 

kerJa .. ~ntuk me_nJem·b_.· -.~ .. -~t.•{ru. h.•.'.·.·II ~ '{ ... ~~-.-.r .. ·.se~-.\. ,_T · ... ·.el~.-.--/_ .. 91.· m ... eeb 1 .. J_·.'.aa. ssilit .. s'·.···.·.·karyawanny~ den~an ~endmkan media. re{,~.~~usat p~~yans~ /Jbtuk·. memas~1kan Isu-

Isu yang berhub~ .. ~.. ~~~---_·(.;~.t:-~ .-~~~1.·.·.· .. c .. :a efekt1f 
\"- ~\ \ ~- ~/! ~227 _/<~~-~-,,~ ~At•, ~::;" q~ 
\:~.---.~.a.~-·· n Re~~-\~.--.~--Q ~.\~ ... _-F_. c· i K~~--;:lj=/j ~ (lon~lltb ~ 

'\:------1 
..... .,.,...~ '. ...... .....,.... .... 

t---.. __ 1 

No ~ ~-:::~-:-~-~ ~~~ ~-:-·;:~ 
1>. ...___... 

-...... \.:::::7 -<2:f;,Jy?-- I'- ....... \. '--')[~'\\ 

~m 
San gat 

Indikat~~:_ . ,~'~ ~:.~~~),.; Setuju 
~-~- ..... ~ -~a-- Setuju 

"'-~~ 
7 -s~A' 

~:.: _) 

'<:·•-.. ~. -~- '-.--~-= ~2_ 
1 

Karyawan memiliki komitm~~ J~ )bt~ 
/ 4 31 24 

terhadap tujuan perusahaan ( o) __.. (1.7%) (6.7%) (51.7%) (40%) 

2 
Karyawan peduli terhadap apa 

0 3 5 21 31 

yang terjadi di dalam perusahaan (0%) (5%) (8.3%) (35%) (51.7%) 

3 Karyawan memberikan kinerja 0 1 2 22 35 
yang maksimal untuk peningkatan 

(0%) (1.7%) (3.3%) (36.7%) (58.3%) kinerja perusahaan 

4 Perusahaan memegang komitmen 0 2 0 23 35 
untuk meningkatkan kesejahteraan 

(0%) (3.3%) (0%) (38.3%) (58.3%) karyawan 

Sumber: Hastl pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Jum 2012 

Berdasarkan tabel 4.10, dapat dilihat bahwa jawaban responden pada indikator 

ini mengarah pada kesetujuan. 
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Pada indikator pertama (Karyawan memiliki komitmen tinggi terhadap tujuan 

perusahaan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 31 

responden (51.7%) diikuti denganjawaban setuju sebanyak 24 responden (40%). 

Pada indikator kedua (Karyawan peduli terhadap apa yang terjadi di dalam 

perusahaan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 31 

responden (51.7%), diikuti denganjawaban setuju sebanyak 21 responden (35%). 

Pada indikator ketiga (Karyawan memberikan kinerja yang maksimal untuk 

peningkatan kinerja perusahaan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat 

setuju sebanyak 35 responden (58.3%), diikuti dengan jawaban setuju sebanyak 22 

responden (36.7%). 

sangat setuju setuju netral tidak setuju sangat tidak 
setuju 

Data pada tabel 2 menunjukkan penyebaran data hasil jawaban responden 

terhadap variabel Kinerja Karyawan. Frekuensi jawaban responden tertinggi terdapat 

pada kategori sangat setuju (skor 5) sebesar 44% (610) yang diikuti dengan kategori 

setuju (skor 4) sebesar 37% (504), kemudian netral (skor 3) sebesar 14% (191), 
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kategori tidak setuju (skor 2) sebesar 5% (75) dan sangat tidak setuju (skor 1) sebesar 

0% (0). 

4.1.3.1 Analisis Data Setiap Dimensi Dalam Variabel Kinerja Karyawan 

Didalam variabel Kinerja Karyawan, dimensi-dimensi yang diukur terhadap 

responden meliputi : kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, 

kualitas personil, kerja sama, dapat dipercaya, dan inisiatif. Penilaian responden 

terhadap setiap dimensi tersebut digambarkan melalui tabel distribusi frekuensi 

sebagai berikut : 

ini mengarah pada kesetujuan. 

Pada indikator pertama (Saya merasa dapat memenuhi beban pekerjaan yang 

ditetapkan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 30 

responden (50%) diikuti denganjawaban setuju sebanyak 25 responden (41.7%). 

Pada indikator kedua (Saya merasa dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

efisien) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 32 responden 

(53.3%), diikuti denganjawaban sangat setuju sebanyak 23 responden (38.3%). 
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Pada indikator ketiga (Saya dapat melakukan pekerjaan dengan cepat dan 
tepat) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 31 responden 
(51.7%), diikuti denganjawaban sangat setuju sebanyak 23 responden (38.3%). 

No 

1 

2 

3 

Tabel4.10 

Jawaban Responden untuk Dimensi Kualitas Kerja 
(n=60) 

Indikator 

Saya merasa dapat melakukan 
pekerjaan dengan rapi dan teliti ,.... 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

2 

Netral Setuju 

3 23 

(38.3%) 

23 

(38.3%) 

Sangat 

Setuju 

32 

(53.3%) 

25 

(41.7%) 

r\ ~~ng_ol a~~aka:rrSPSS ~.0, Juni 2012 

('- -~~- \\ \' !l -·~ ~ 
ini men:::_::~~~~~~~ pada indikator 

Pada md1~ert~)~~j~~!~ka~f]aan dengan rap1 
dan teliti) mendapatkifi? l_~~t setuju sebanyak 32 

responden (53.3%) d1&iffi~~ ... n .. ·.·~.-~.~~&lesponden (38.3%). 
Pada indikator ked~1IlfQ t").~lesaikan pekerjaan dengan 

tepat sesuai standar yang ditetapkan) rriendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban 
sangat setuju sebanyak 25 responden (41.7%), diikuti dengan jawaban setuju 
sebanyak 23 responden (38.3%). 

Pada indikator ketiga (Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu) 
mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 27 responden ( 45% ), 

diikuti denganjawaban sangat setuju sebanyak 19 responden (31.7%). 
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Tabel 4.11 

Jawaban Responden untuk Dimensi Pengetahuan Tentang Pekerjaan 
(n=60) 

San gat 
Tidak Sangat 

Indikator Tidak Netral Setuju 

Setuju 
Setuju Setuju 

Saya memahami hal-hal yang 0 0 4 28 28 
berhubungan dengan pekerjaan 

(0%) (0%) (6.7%) (46.7%) (46.7%) seperti ketentuan, sistem dan 
prosedur kerja 

Saya memahami tugas-tugas rutin 
0 1 9 25 25 

yang saya kerjakan (0%) (1.7%) (15%) (41.7%) (41.7%) 

Saya melaksanakan peranan 0 0 7 22 31 
sesuai dengan posisi jabatan di 

~j.Q~ot" (0%) (11.7%) (36.7%) (51.7%) perusahaan 
.... ___ 

sumb~:>!Jar·Pen[ ~me ~~ sPss 11 o, Juni 2012 

' .. l' 
Berdasarkan nden pada indikator 

I \t) j( ·~ \~3, a,,~ dtlfuat ah':/~aban j 
ini men arah ad [\ e etu il ~--:....,,_ -""~-~ """ 

!ada :J: .. · to~r~--, ~ It:. ~~ z~··· . bungan dengan 

pekerjaan sep~~"t;t~S!St~~tY) -·~a) ~Aatkan jawaban 

tertinggi dari j~~~ ~1"j \e!J~ ~~2f~on~ ~~ setara dengan 
jawaban setuju s~ 28 respqhd~ J~l_~~_o) . ) 0 

Pada indik~dua ..(.§a¥~ha~~~.._gas m~ng saya kerjakan) 
~ . >"2// ~~(3/"":\_ :--.,_ ----- >~"S '-:::::7 

mendapatkan jawaba~ :.::_~~~.· ~. ,..-~~~~~ban yak 25 responden 

(41.7%), setara denganJa~ f ~~en (41.7%). 

Pada indikator ketiga (S~ ~ ~nl!.kan peranan sesuai dengan pos1s1 

jabatan di perusahaan) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju 

sebanyak 31 responden (51. 7% ), diikuti dengan j a waban sangat setuju sebanyak 22 

responden (36. 7% ). 

Kesetujuan ini tidak terlepas dari rata-rata lama bekerja para karyawan yang 

bekerja lebih dari 10 tahun masa kerja dan telah mendapat banyak pengalaman dan 

berbagi pengetahuan terkait pekerjaan diantara sesama rekan kerja. Selain itu dalam 

upaya untuk mengembangkan pengetahuan pekerjaan dan kompetensi bagi setiap 

karyawannya, Telkom memberikan fasilitas Knowledge Management, dimana setiap 

karyawan berkesempatan untuk bertukar ide, konsep dan berbagi informasi seputar 
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pekerjaan dan perusahaan melalui artikel yang dapat diakses oleh semua karyawan 

melalui media online internal. 

No 

2 

3 

4 

Tabel4.12 

Jawaban Responden untuk Dimensi Kualitas Personel 
(n=60) 

San gat 
Tidak 

lndikator Tidak Netral Setuju 

Setuju 
Setuju 

Saya memperhatikan penampilan 0 4 9 21 
di tempat kerja agar terlihat rapi 

(0%) (6.7%) (15%) (35%) dan sopan 

24 

Sangat 

Setuju 

26 

(43.3%) 

27 

(45%) 

32 

(53.3%) 

30 

(50%) 

pad a 

Pada indikator kedua (Saya berusaha untuk ramah dengan orang lain) 

mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 27 responden 

(45%), diikuti denganjawaban setuju sebanyak 24 responden (40%). 

Pada indikator ketiga (Saya berusaha untuk membina hubungan baik dengan 

orang-orang di lingkungan kerja) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat 

setuju sebanyak 32 responden (53.3%), diikuti dengan jawaban setuju sebanyak 18 

responden (30%). 

Pada indikator keempat (Saya berusaha untuk mengutamakan kepentingan 

pekerjaan daripada kepentingan pribadi) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban 

Universitas Indonesia 

Hubungan antara..., Irfan Yacoub, FISIP UI, 2012



59 

sangat setuju sebanyak 30 responden (50%), diikuti dengan jawaban sangat setuju 

sebanyak 18 responden (30%). 

No 

Tabel4.13 

Jawaban Responden untuk Dimensi Kerja Sarna 
(n=60) 

San gat 
Tidak 

lndikator Tidak Netral Setuju 

Setuju 
Setuju 

Saya berusaha menghindari konflik 0 0 5 19 
kerja dengan rekan lain yang 

(0%) (0%) (8.3%) (31.7%) mengakibatkan perpecahan 

9 19 

(31.7%) 

17 

(28.3%) 

Sangat 

Setuju 

36 

(60%) 

30 

(50%) 

32 

(53.3%) 

bekerja secra maksimal) mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju 

sebanyak 30 responden (50%), diikuti dengan jawaban setuju sebanyak 19 responden 

(31.7%). 

Pada indikator ketiga (Dengan rekan kerja dalam satu divisi maupun dengan 

divisi lain saling membantu apabila menemukan kendala dalam melakukan pekerjaan) 

mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 32 responden 

(53.3%), diikuti denganjawaban setuju sebanyak 17 responden (28.3%). 
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No 

1 

2 

3 

Tabel4.14 

Jawaban Responden untuk Dimensi Dapat Dipercaya 
(n=60) 

Sangat 
Tidak 

Indikator Tidak Netral Setuju 

Setuju 
Setuju 

Saya menyadari akan pentingnya 0 1 12 19 
akurasi dalam menyelesaikan 

(0%) (1.7%) (20%) (31.7%) pekerjaan. 

Dalam melakukan suatu pekerjaan, 
0 7 lO 16 

saya menjunjung tinggi kejujuran. (0%) (11.7%) (16.7%) (26.7%) 

Saya termasuk sebagai karyawan ~~ 9 13 20 
yang memiliki tingkat kehadiran f.--"(o%) .. ·"": ........... 

yang tinggi di tempat ~13-<r /~ k(l~41{ \' (21.7%) (33.3%) "0 . < "~._ 

60 

San gat 

Setuju 

28 

(46.7%) 

27 

(45%) 

18 

(30%) 

Sumberl1-Tas/I peng~ da!¥ ~enggp~SPSS 17.0, Jmri 2012 ·.· .. . \ .jl /' ·. t-. · .. ·. ·..., .,/.. . ) I 

. . Berdasar~~~~~~~~w _)~~en pada indikator 

m1mengarahpa~~~,, \·j /~::._-~····--c·)lj 
1 

. Pada in~---_"'._·.~.:!_~a.ert. ~~~S_ac_~-~-a··_·~ ... ss~J*.~.aa a .. ~A ... ~ -~t.-.' :~_-~ ... hi .. ~.~-4~~-... · . . ~.{.j~~ dden~~n rekban 
am yang men~·. / rp~~~~~(IDL1awa "'-~' an Jawa an 

sangat setuju se~--..... -~ .. J_" 8 respo~e{ ~ t!fJ_~ \_ ~-~~u~engan J~ .. --.<!12.a setuJU sebanyak 
19 responden (31. ~. ~~ ·. .·· -~/ \:::::::1 

Pada indikato~~_:J~ekan kerja agar dapat 

bekerja secra maksimatf~~~&'f]awaban sangat setuju 

sebanyak 27 respond en ( 45~6. f_O ... ~--~ .. · \. ~ ~~~uju sebanyak 16 responden ~J~yv 
(26.7%). 

Pada indikator ketiga (Dengan rekan kerja dalam satu divisi maupun dengan 

divisi lain saling membantu apabila menemukan kendala dalam melakukan pekerjaan) 

mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 20 responden (33.3%), 

diikuti denganjawaban sangat setuju sebanyak 18 responden (30%). 

Hal ini menunjukkan karyawan merasa setuju bahwa menjaga kepercayaan 

perusahaan dengan melakukan akurasi pekerjaan yang tepat, kejujuran, dan 

kedisiplinan mampu memberikan penilaian yang positif dari perusahaan ataupun 

atasan sehingga diharapkan akan berimplikasi baik terhadap karir mereka di masa 

mendatang. 
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4 

Tabel4.15 

Jawaban Responden untuk Dimensi Inisiatif 
(n=60) 

lndikator 

Dalam melakukan pekerjaan, saya 
tidak 

menunggu perintah dari pimpinan. 

Dalam menyelesaikan pekerjaan, 
saya merasa mampu melakukan 

secara mandiri. 
Saya berusaha untuk bersungguh

sungguh dalam melaksanakan 
pekerjaan agar mendapatkan hasil 

an maksimal. 
Saya berusaha untuk memg~ · 1 

kesalahan yang telah <;l.ita.k in 
dan bertanggung jaw~6 tern p 

eker"aan an lakuk' n. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

0 

(0%) 

0 

(0%) 

0 

Tidak 
Netral 

Setuju 

3 18 

(5%) (30%) 

6 10 

(5%) (8.3%) 

7 16 

(11.7%) (26.7%) 

61 

Sangat 
Setuju 

Setuju 

18 21 

(30%) (35%) 

23 21 

(51.7%) (35%) 

15 22 

(25%) (36.7%) 

19 24 

(31.7%) (40%) 

Pada indikator ketiga (Saya berusaha untuk bersungguh-sungguh dalam 

melaksanakan pekerjaan agar mendapatkan hasil yang maksimal.) mendapatkan 

jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 22 responden (36.7%), diikuti 

dengan jawaban sangat setuju sebanyak 15 respond en (25% ). 

Pada indikator keempat (Saya berusaha untuk memperbaiki kesalahan yang 

telah dilakukan dan bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang saya lakukan.) 

mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 24 responden ( 40% ), 

diikuti denganjawaban sangat setuju sebanyak 19 responden (31.7%). 
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Kesetujuan ini menunjukkan karyawan setuju bahwa sikap inisiatif itu 

diperlukan di dalam pekerjaan karena akan mampu meningkatkan kinerja dan 

produktivitas mereka kepada perusahaan tanpa perlu bergantung kepada orang lain 

atau menunggu perintah. Sementara itu dari wawancara yang dilakukan peneliti dapat 

diketahui bahwa masih terdapat karyawan yang memilki tingkat inisiatif yang rendah, 

dimana karyawan tersebut akan bekerja bila mendapat arahan/perintah dari atasannya, 

dan jika tidak mendapat perintah maka karyawan tersebut akan mengerjakan hal lain 

diluar pekerjaannya. 

Peran pemimpin/atasan dibutuhkan untuk membiasakan lingkungan kerja 

untuk mengambil inisiatif Karena jika karyawan terbiasa untuk mengambil sikap 

inisiatif, maka percaya diri mereka juga~ semakin meningkat, dan pada akhirnya 
<~~ ... ·· .. ·.~ 

:::i~~~i;;:~:\:;?1~ y1J1)~usahMn, melalui basil 

dengan baik y~d~~kk~~~f~~onde angw.milih jawaban 
sangat setuju pa~nsi-dime~j£:f....~~potal juml~ jawaban dengan 

persentase sebesar ~hal~. -~~.\l)'al~~ or~si sudah terlaksana 
. . . --<JCf(- (:::=-~:;::>--"-~'> . '\\)':IS . ··- . . 

dengan bmk dengan J:(~~ ·-- -· t\S~nJawab sangat setuju, 

dan pendapat responden t~eyf , r~~ diukur melalui dimensi 

kuantitas kerja, kualitas kerja, p"k~ ~ang pekerjaan, kualitas personil, 

kerjasama, dan dapat dipercaya yang ditunjukkan dengan prosentase sebesar 44%, hal 

ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan sudah terlaksana dengan baik dengan 

jawaban responden yang sebagian besar menjawab sangat setuju. 

4.2 Analisis Korelasi Sederhana (Pearson Correlation Test) 

Tabel dibawah ini adalah basil analisis korelasi sederhana (Pearson 

Correlation Test) menggunakan bantuan program SPSS v.17 yang berguna untuk 

mengetahui ada tidaknya hubungan antara variabel lklim Organisasi dengan Kinerja 

Karyawan. Tabel berikut yang memperlihatkan besarnya hubungan antara kedua 

variabel tersebut: 
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Correlations 

Kinerja lklim 
Karyawan Organisasi 

Kinerja Karyawan Pearson Correlation 1 .637** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 60 60 

lklim Organisasi Pearson Correlation .637** 1 
Sig. (2-tailed) .000 
N 60 60 

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

Dari analisis tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa : 
/'"".....,_ 

• Besar hubungan antara variab;eJ.-~.IKfimOrgam."sa.&_i dengan Kinerja Karyawan ialah 

::~:r :":~-~~-"~l::&t_hUZ~~j.)~_r;ao_"~::~:~siK;::~: 
variabel Kin_& ___ a_,~_-_K_>_-a_~_--_;_/__ '· r- -:,..,_,_· :~~-_.m __ ·-----~-~_/_q __ .,._~l~---------isasi meningkat, maka Kinerjl\.~--- ~"FkJI! ~-~-e_y~~-,-//A 

• Hubungan ~~~~~ikh~·'\ t. i~ ~~;:ari~erja Karyawan 
diketahui si~~mkarr ___ -_ 7(1 UlHha ___ t_l_ I--ir_.--~_n ____ -_ 9_ t,P(O~-a ilit~~------~-b sar 0,000 yang 
mana angka \et lebih 'k;?cif~1 rt/\?_ .0~ik~ angka p~tas < dari 0,05, 

artinya terdapa~nga~::::nt~~)lav~ft~~~but (~olak). 
G~~~~:; 

4

•

3 Pen!:!::i:p::::~~lQ~danya pengaruh yang 
signifikan. Dikarenakan sampel dari penelitian ini adalah 60 responden yang 

termasuk kedalam kategori sampel lebih besar dari 30 (n>30), maka UJl z 

digunakan untuk pengujian hipotesis. Hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

Ho Tidak terdapat hubungan antara iklim orgamsas1 dan kinerja karyawan 

Divisi Multimedia PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 

Ha : Terdapat hubungan antara iklim organisasi dan kinerja karyawan Divisi 

Multimedia PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 
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Maka nilai Zh adalah: 

!1=0 

<Yr = J60~ l = 0.1302 

(0.637- 0) 
z = 0.1302 = 4.892 

Untuk menguji hipotesis nol (Ho), kriterianya adalah: 

Tolak Ho jika : Zhitung > Ztabel 

64 

4.982 
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5.1 Kesimpulan 

BAB5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

65 

Berdasarkan penelitian mengenai hubungan antara iklim organisasi dan kinerja 

karyawan dapat dijelaskan bahwa PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk, khususnya pada 

Divisi Multimedia sudah memiliki iklim organisasi yang baik untuk mendukung 

kinerja para karyawannya. Hal ini dapat dilihat dalam kesimpulan dari hasil penelitian 

/'-"-... 

• Terdapat hubungan .... ~.:. o .. ~sjti .. Vd·· .. ·.-.e. ~nga·n···. ti~ .. ·. gk·a···~··· .•.... :.a~_g.~-~k .. uat antara variabel iklim 

organisasi dan.\. ~.e.r·j·· ..... ~.~.n. J:¥.~ .. ~-.j.~.ii .. •· •. ······~ .·.[.~ ,lt·i.~di·h·a· ... PT.Telekomunikasi 
Indonesia,Tbk(\\_ ~ · .\,. k/} ))\ 

• Iklim Org~~~~i~, n~~.4~su up kuat terhadap 

kinerja k~~J~\edi .. ·~~ ·:~--~ munikas)ijtdonesia,Tbk. 
\ . -.......... '\·( / ::::=:/.) ~7 /<:::::.-·~~ . /~ /~~-c-··--~~" ·. ~/1 

5.2Saran ~('--· ~ C,~~~~~~~ ~J 
Berdasar~l penelitia,{, ~~,l~e~~rf an saran s~erikut : 

1. PT. Telekom~ Indo2~ti.~~ifih , -~ ·· -~-Q~P._at s~a menjaga iklim 

organisasi. yang ~~~awan dengan cara 

memahami3 dimensi ik~~~~ 
• Clarity , dimana sebuah iklim organisasi yang baik dan jelas apabila anggota

anggotakelompok mengetahui peran dan tanggung jawab merekamasing-masing 

dalarn organisasi. 

• SupfXJrl , dimana sebuah iklim yang mendukung akan tercipta jika para anggota 

organisasi merasa bahwa mereka memiliki sumber daya/fasilitasyang dapat 

mendukung ia untuk mencapaitujuan kelompok. 

• Challenge, dimana iklim yang menantang adalah iklimyang dapat 

membuat anggota kelornpok merasa dapat meningkatkan kemampuannya, dapat 

mengambil resiko untuk memecahkan masalah, dan menemukan cara 

untuk bekerja dengan lebih efektif 
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Bagian I 

Pemyataan pada bagian I merupak:an pemyataan yang berhubungan dengan identitas 

responden. Berilah tanda [ x] pada kotak: yang sesuai dengan pilihan Anda. 

1. Nama : .......................... . 
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Bagian II 

Pernyataan pada poin II (pernyataan yang berkaitan dengan faktor internal merupakan 

tolak ukur pengaruh variabel iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena 

itu Bapakllbu/Saudara/i dimohon untuk memberikan tanda cek ( -.J) pada salah satu 

kolom jawaban yang sesuai dengan pilihan Anda). Pilihan jawaban tersebut yang 

diwakili oleh skor sebagai berikut : 
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Pernyataan Untuk Variabel lklim Organisasi (X) 

Pernyataan 1 2 3 
A. Struktur 

Ada deskripsi pekerjaan I job desk yang 
jelas dari perusahaan 

Peke:rjaan terstruktur secara logis 
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Pernyataan 1 2 3 4 5 
C. Tanggung Jawab 

Manajemen memberikan kepercayaan 
kepada karyawan untuk melakukan 
tugasnya dengan caranya sendiri 

Setiap karyawan menyelesaikan 
masalahnya sendiri 

Tanggungjawab yang diberikan ~....-~ ......... 
perusahaan sesuai dengan kern~ 

.........__ 
!'--........._ 

karyawan _.7 // 
............ 

\~ /. L .-----7 :-...--........ ~ 
/' (f t(( J I) \ \ ', 

Setiap karyawa/ melakpk~ segal \ ) \ \ 
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I \ \\ ·,,, ""-, _/ /// ) ! \ f I 
' 

D. r~g~rgaim~------~....._:-"\ / ---- --/ _,/' 
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Pernyataan 1 2 3 4 5 
E. Dukungan 

Atasan mendorong karyawan untuk 
meningkatkan kinerja, kreativitas dan . . 
movas1 

Jika melaksanakan tugas yang sulit, 
karyawan mendapatkan bantuan dari 
rekan kerja maupun atasan 

Karyawan dalam perusahaan saling _/-""' V'......_ 

mempercayai satu sama lain /..-_;--
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Pernyataan Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Pernyataan 1 2 3 4 5 
A. Kuantitas Kerja 

Saya merasa dapat memenuhi beban 
pekeijaan yang ditetapkan 

Saya merasa dapat menyelesaikan 
pekeijaan dengan efisien 

~ ....... ........... . ...... .,...-- r--......., 
/ ...... , 
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Saya melaksanakan peranan sesuai 
dengan posisi jabatan di perusahaan 
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Pernyataan 1 2 3 4 5 
D. Kualitas Personel 

Saya memperhatikan penampilan di 
tempat kerja agar terlihat rapidan 
so pan 

Saya berusaha untuk ramah dengan 
orang lain 

Saya berusaha untuk membina ~-""' ~ ....... 
hubungan baik dengan orang-oumg--d( 

,....._~ 
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,' / \ --J~ t-.. """" l-/ Saya menyadari akan'pentingrfy~-"r 
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akurasi dalam menyelesaikan .::.._ \ -/ V-/> 
pekerj aan. ..___, --..._ _ __,. 

Dalam melakukan suatu pekerjaan, saya 
menjunjung tinggi kejujuran. 

Saya termasuk sebagai karyawan yang 
memiliki tingkat kehadiran yang tinggi 
di tempat kerja. 
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Pernyataan 
G. Inisiatif 

Dalam melakukan pekerjaan, saya tidak 
menunggu perintah dari pimpinan. 

Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya 
merasa mampu melakukan secara 
mandiri. 

1 

Saya berusaha untuk bersungguh- ....-.... 
sungguh dalam melaksanakan __.-/.,... --.........._,__ r-. 

2 3 

pekerjaan agar mendap'!t)_(an)msfl yang ......... , 
maksimal. /...,...=--; ,/ /.-7 ·~ "'-\ y·· ..... ,, 

\. 
\ 

4 

kesalahan Y;ftilf/ telah dil an dab, \ f, 
Saya berusaha grltuk mr=l erbaiki{ f Jl I) ) i.\1_ 

bertang~~ jarrab terh~~a .pekerj~\ ./ / J \ 
yang sayfi 1;\;nU\:;)n. ' ""'-, / J } \ 

5 
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