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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 organisasi
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 7ozal
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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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Di era globalisasi yang terjadi saat ini menuntut setiap organisasi baik
pemerintah ataupun swasta untuk mampu menghadapi perubahan yang terjadi 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 berd%m tinggi, dan profesional, yang mampu
memberikan kontribusi beram bagrpemsahaanw sebaga1 sumber utama organisasi
tidak dapat tergantikan g] eh knol@ sec@gl ap pu‘h Bagalmanapun baiknya
organisasi, lengkapnygd si:“ana\dﬁ' fas \‘tas r/ a, 'S rr}uanya.i ‘qfdgk akan berarti tanpa
keberadaan manuﬁfé% gatur; me unf

\" L
Di dalalK‘melak‘sanaka ) ges \OEO{
bidang keglatan ya;- M da;Hevel atas 14
S| e

' }
perlu faktor-fa to‘r -pend ng unt% \@;l‘e(n}h i

N .

iklim organisasi, @ma kaltamiya/ d}?ﬁa{\\ 4o dj 1mgkun an :
W

Lingkungan 1nternat_gatu orgam i“.. ik y gerak dalV1sms maupun jasa

meliputi berbagai aspe aSl yang berkaitan dengan

/
individu (karakteristik nf\ w iwsép/ iklim organisasi tidak
terlepas dari sifat dan ciri Suatil it gkungan kerja yang timbul

terutama karena kegiatan organisasi » ng”‘dlfikukan 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 ikiim 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

dikartkan dengan organisasi sebagai lingkungan manusia berinteraksi dan saling berbagi
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pikiran dan perasaan. Oleh karena itu perilaku individu dalam organisasi 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; SatriaVie, 1965). Kesemuanya telah
melaporkan data yang menunjukkan bahwa iklim dan kinerja adalah saling

f“f\\
berhubungan. Dengan kata lain, k yawan yang me\asakan iklim yang mendukung di

Y
dalam organisasi merekafﬁan/

mereka fasilitas, m 39&1

Taher (1996: 404)‘“11‘1@9@/%&’&11{ prg)fesl N ' % {a

mendapati hngﬁu&% kerja y/mé J

menunjukkan kmek}@ﬁ’éseluruhan\
~ %

..__«--n'—"m.

‘\7
€ men \\\,&l)dqpat menyesualkan diri

png I—\QS ‘:’off (1992 65’% mengansumsikan
rlﬁgﬁl

dengan baik akan leb1 , : T
pelayanan sepenuh hati, sehlﬁgga/@ ff@iﬂ\ uggé ek ?.livitas dan kinerja organisasi.
Hepner (1973: 13) menyatakan\bahwa tercapal atau tfidaknya 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
organisasi yang kondusif menjadi prasyarat peningkatan kinerja karyawan secara

maksimal.
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Kinerja merupakan suatu kegiatan yang sangat penting karena dapat
digunakan sebagai ukuran keberhasilan suatu organisai dalam mencapai misinya.
Organisasi memiliki harapan yang berupa dukungan dari anggotanya sehingga mau
dan mampu bekerja sebaik mungkin 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 terus berkembang
dalam era persaingan global ini.

Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran dari setiap organisasi untuk
dapat mencapai tujuan organisasi. Dengan kinerja yang baik, maka setiap karyawan
dapat menyelesaikan segala beban perusahaan dengan efektif dan efisien sehingga
masalah yang terjadi pada perusahaan dapat teratasi dengan baik. Kinerja organisasi
sangat tergantung kepada/kmgr;éf | 'flgd}ylfiuwﬁtd{v1dux anggota organisasi yang
i "(11%’\wdua p&formance) baik, maka
abafk(Pr“ osengts,

bersangkutan. Bila k1 erja

kemungkman besar km rw)sg\m :

yang berketramy'@(ajrﬁnj/gj’gi%angﬁd%\ ny N i
‘.\e}aka- an tinggi/ P%%a) d?ﬂﬁﬂ( ﬁ}a:_ ya untuk-

tugas yang lebih h}a.s;:/s’ rta memiliki-Heksibititas ang tinggi, &zj@ﬁ] merespon situasi
Nt I /r/h—{;g// =3 ;
termasuk salah satuny. méﬁ&@ﬁ pert: aHaly\gQ@a ik

.}%ﬂm\%{& (Nease, dkk.,1999;

sebelumnya bahwa iklim
organisasi memiliki peranan yang pentmg untuk memngkatkan kinerja karyawan di
setiap perusahaan, salah satunya pada PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk (Telkom),
dimana saat ini kebutuhan komunikasi dan informasi (IT) merupakan salah satu
kebutuhan terpenting masyarakat di Indonesia. Hal ini dapat dilihat pada tabel di

bawabh ini :
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Tabel.1.1
Jumlah pertumbuhan pelanggan Telkom tahun 2006 2010 ‘

Sumber : laporan tahunan PT.Telkom tahun 2010

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 per’ysu\an dan pada tahun 2008 ke tahun 2009

"“\-..,

4-""/9

mengalami penurunan ]umlg,h /pe’Ian ). besar sekitar dua ratus ribu

,n yang o

lebih pelanggan, namun /t/(;tal L] "mla
Disamping itu dari '{a a\Qan \\te‘ et DBrc

jumlah pelanggam/\x \

e,
B e e

mencapai empap\w pelangsay Lo T
mencatatkan | mm\ ah ps Wﬁ J esa fgaqu]J{ta e?a\/%ms empat puluh
sembilan ribu é@ng, yd: gaii” é‘ \g}nf"gfyar kat\n\onesybeberapa tahun

belakangan ini sét@!(_rﬂ mengenaY\Eiz{@méﬁé{\i [ @;\p&l

e’ /.

internet, dimana de%géada?aﬂ,@ et d@

macam informasi yan, d' it

kini internet telah menjadi
aktivitas sehari ~ hari. per
Indonesia akan telekomunikasi dan informééi sangatlah tinggi.

Melihat hasil tersebut, maka untuk menunjang keberhasilan PT Telekomunikasi
Indonesia, Tbk, sebagai penyedia jasa T.IM.E (Telecommunication, Information,
Multimedia, Fdutainment) terbesar di Indonesia, diperlukan perilaku individu
karyawan yang sesuai dengan lingkungan kerja, atau byang 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

_ é”‘basls multimedia / TIME. Selain
/ ) o
tugas — tugas tersebut, pe ran ntmg/ lﬁun ym dlpe gang\plvm Multimedia, yaitu

para costumers atas produk-pro

sebaga1 penanggung/ ‘a ab a\t@ ' terpe uh1 y/ a. e;1/ km’; ]A\operaSI dan standar

/ e —
B :

Peneletk{i]\jdjﬁa/g:a}( padatﬁ 4 sala- ﬁ/ fy»ang, dlw-r“’lﬁjl‘ elekomunikasi
Indonesia Tbk, wa dalan\;—?dtz} ezhu@ ({%ﬁgkgi cenderung: ﬁdak mengalami
oo :en]{d rotan Ment&%ﬂl\/ﬂ\l dan komisi VI

w__p{eﬁ%ae lekomunikasi terbesar

Flal_ters dapat dilihat dari tabel

1k rjﬁpe;smnal sebagai berikut :
Tabel 1.2

~ Pendapatan darl Kmerja Operaswnal Telkom 2007-2011

T Jilah Bl g TERi0s . BASTA 8820 e ToE

| Jumlan Baban R " . 3eZ9z 43606 44139 . 46254 48970 . . '
. EBITDA I?Easu;ll!(an : - : . - - ~4 . s - - .»3'1'_52] .3_3_700‘ e »3&056 A7 RZN. — ‘3&811.‘ ]
. ; : RO L 2891 2] BGE o CRADE] 2252 »@,
- JUMiED Biaya EendAnaan - Dorsn . A 7 R o R ) TR - U |
i CLABA SEBELUM PAJAK: FEMPHASILAN ’ : Ll 26869 . 20299 22.447 7 TUR1418 - 20957 j
- [AehAN) MAanfaat Pajak Panghasilan. ) ] [ERIDE (R A74) (Ba04) - - (RRARY (R
i LABA TAHUR HERJALAN . X : 17854 14.725 680437 . IE8700 L. 18470 i
<1 - Laba Tanun Beflalan vang Dapar Dlatrlbuzlkan kepada: R oS TR T T e T T i
' = Pomilik Erililas ||:|du|t ) - . 13.643: '_15_872 TR | = 1= IR [V ey SRS (a1 - l
x e l{apentlngnn Nnnpengendqll ) . L L 461 - - #OEF - i o N L £73%.- 4808 i
: AR : ) 12054 L4725 - 8043 - 15870 15470 0
Laba berslh per ‘Sanam o ST BBEADC - 54038 - E7352 5gE.B4 . - BERE7 ]
A ahs hprt.\h ner AN ﬁdﬂ Qaham Qari B par Aﬁ'i'.} R ‘JRIIR"!!‘I- . A t:;la'm* ~ 2100 ‘JZ 4R1 N I 'RRRM //

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 laba yang dicapai pada periode
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 }@Q&p” ﬁ"‘ode tahun 2002-2006 berikut ini :

L&;aﬁmmn?mmm,gna' , N
- Peliern puh Teoe ol BIGR

- R S S I {niﬂ'.,.,f (LG . I

e, R AR i.ﬂ@~\,38;d_
P‘q'ﬁl‘aﬂhﬂ ..:m;g-.m-sun Eolh - - e ‘raia e

F & e ‘Mw‘;s\l Kﬁ\)

Pertumbuhan tingkat pendapatan yang dlrasakan belum mampu diraih secara

T Telkom tahun 2010

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
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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 Telekomunikasi Indonesia, Tbk ?” ~

=T\l
1.4 Slgnlfikans1 Pénehti;\f \ \

Manfaat pen‘w/yang mgn;{ d@: ?%i/d% i

1. Segi Akademis <=7
i =

Sebagai sumban(gan

pengembangan sumﬁeLday& ?1'3 W r

selanjutnya.

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 permaseﬂghaafﬁéﬂehtlan
7 e

/ ;
BAB 3 : Metode Pe {‘nan
sepern eﬁgﬁk

statistik serta

/
T gx)
{ .@W\meerlkan kesimpulan yang

BAB 5 : Simpulan dan Samn*PaTﬁ/)})
merupakan jawaban permassa 'an/fa g ¢ dikemukan pada bab 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 menemui responden karena responden

sering tidak ada ditempat.
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BAB 2
TINJAUAN LITERATUR

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang mengangkat tema mengenai hubungan antara iklim organisasi
dan kinerja karyawan pada suatu organisai/perusahaan 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 men ‘ tem{ hm?ganlsAS dan kinerja adalah Lichtman

'~r-\

gn or cf wization’s climate on

,Efce tign Study . Dalam

£ 7

1 ,ga ana- faktor-dari- tkflm /b ganisasi seperti
!f" —

potes1i )ilasarkan penelitian

di masa lalu, dlmana ﬁfénggt\,gfgﬁly gh':‘\\\ L &gndapatkan iklim yang

"ﬁ-..m

adimana ketika para manajer

i )

merasakan iklim organisasinya t1dak\kon usif;maka 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 berjudul “ 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 dalam mencapai tujuan.
Sementara itu dimensi kedewasaan terdiri atas orientasi pada tugas, kebiasaan kerja yang
efisien, rasional, obyektif, menerlm&»‘k”“ﬁkmdgn saran, bertanggung jawab, dan
penyesuaian terhadap srcu;s(’ f g bf“/Dl ,
indikator integritas, lo / ahtas k nba&? pI?S} :,1v

Hasil yang dlperolé 1,p'ene1 nY-a-:adalét”

e

TN
si- k‘« r]a\ karyawan diukur melalui

'rea ke agtan, dan keterampilan.

f/,,.._

et thémuk, " /y!a ‘eagaruh posmf yang
signifikan dari 1 1m‘0fgarﬁsa51 dan i

B e,

karyawan Pada Bﬁ'\}&taba/];ungkl Arsi

perusahaan perlode%ngoOa%g@"%i ¥

Penelitian terdahulu O&eh%“ W
\_}/ -

sangat signifikan antara iklim orgéms’g'gl » cila
Teluk Banjau Sejahtera. Dalam usaha mehéépal 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 pelaku organisasi dan berperilaku sesuai yang diharapkan
perusahaan.

Penelitian terdahulu yang dilakukan Huse 173, dalam Honesti (1993:27). Dikutip
oleh Marzuki (BIC 960380 Fakultas Ekonomi Universitas Padjajaran, No.skripsi
04.658.054 Maret 2004, telah disimpulkan bahwa berbagai variabel independen iklim
organisasi mempunyai pengaruh terhadap beberapa faktor diantaranya kepuasan kerja

Apabila 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

Tabel 2.1 : Perbandingan Penelitian

Judul Penelitian

Tahun

Jurnal /

Metodologi

Hasil Penelitian

No | Penulis Skripsi
1. | Robert J.
Lichtman
manajer yang
diberikan fasilitas
Ofﬁ;e’ fltzsa(;{; 6;” ok oleh organisasinya
& 2 s\ dalam hal pemenuhan
climate o -\ .
performange f keb}x tuban diri,
. 1 kenaikan pangkat,
_ dan bubungan antar
‘ personal, maka para
manajer tersebut
N memberikan kinerja
I N P terbaiknya kepada
TRRS pekerjaan dan
Z | k erbalk organisasinya
2. | Vivi&
Rorlen Iklim yang terbuka
. _,/ yang ditandai dengan
%tuk mengetahui hubungan antar staf
Pengaruh Iklim bagaimana faktor perawat yang baik,
Organisasi dan Bussines & Iklim Organisasi saling bekerja sama
Kedewasaan Management | dan Kedewasaan dan saling
Terhadap Kinerja Journal dapat o memberikan
KaryawI;n Pada Bunda mempengaruhi Kuantitatif semangat secara
PT. Graha Tungki Mulia, Vol: | kinerja karyawan signifikan
Arsitektika 3,No. 1 Pada PT. Graha membentuk
Jakarta Tungki Arsitektika kompetensi perawat
Jakarta menjadi semakin
tinggi

Hubungan antara...,
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Jurnal
Judul Penelitian | Tahun / Tujuan Metodologi Hasil Penelitian
No | Penulis Skripsi
3 Ade
Fitria Untuk mengetahui
Dewi Peggaruh Ikﬁm bagaimana Jklim Ada pengaruh positif
Tganisasi Organisasi mampu t sionifikan
terhadap Kepuasan mempengaruhi yang sangat siguiian
Kerja karyawan . Kepuasan Kerja i antara iklim organisasi
2002 | Skripsi Kuantitatif terhadap kepuaan kerja
PT.Pelayaran karyawan ada PT. Pelayaran
Teluk Bajau Cipta PT Pelayaran Teluk 121“ - Toaye
. X . cluk Bajau Cipta
Sejahtera Bajau Cipta Seiahtera Samarinda
Samarinda Sejahtera J
Samarinda
4. Marza
Thsan Pengaruh Iklim Untuk mengetahui Terdapat hubungan
Marzuki Organisasi pengaruh Iklim positif antara iklim
terhadap Motivasi gamsa51 terhadap L organisasi dengan
Kerja Karyawan 9{ ivasy j . At Motivasi Kerja (Huse
PT Trans TV 173, dalam Basyir
Jakarta Honesti 1993:27)

Dari bebé\raper“penehtffa:ﬁndlm
AN

dengan peneh’u' : u

{\

TN,

penuhs 1a

k“ﬁi

penelitian yang pe ™

berbeda, teori penghu‘b) Qﬁ@

adalah untuk mengetghui apaka‘h‘, rerda

i)

kinerja karyawan yang

. S :
Indonesia, Tbk. ’\:F ( 5

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 performance 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 “succesfull
role achievement” yang diperoleh seseorang menurut ukuran yang berlaku pada
pekerjaan yang bersangkutan. Se ‘”Ean Maler\éb@galmana dikutip oleh Sumarsono
(2004 ; 242 ) memberi b?tésajj t(enta kmerjz ba? esu xsesan seseorang di dalam

melaksanakan suatu ;‘5é{<er]\aan "ndabét lal nya I;r‘ bebe e}b\a\ ahli tentang kinerja

a. Kinerja megﬁgu\k_@ g/peﬁsépalan \i} uarykapyawap atas tu"i s‘ yang diberikan
(Cascio, ZKBQU ) ,;%x\x\g \I\é N \\e~ e/
b. Kinerja mer\ujﬁk—k/épﬁa tmgk; ,. & 2 <bJlam\&lsrk/ an an tugas serta

kemampuan\ untuk mencap rf /y@ \gzla ditetapkan.-¥jherja dinyatakan

baik dan sul&egglka tlﬂua"'é <an dapat %Etdapeu dengan baik

(Donnelly, Glbso&daﬂiﬁw)

=T
s

c. Kinerja adalah kuaﬁ%as:cia:g—kuﬁﬂ tugas tugas, baik yang
dilakukan oleh mdn?lhu‘/ &&Q@jﬁﬁp\ﬁ/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 / performansi individu menurut
Robbins (2003) sebagai hasil 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 supporf). Atribut
individu terdiri dari demografi, kompetensi dan karakteristik kepribadian, nilai, sikap,
persepsi. Usaha kerja tércermin dalam motivasi ataupun komitmen 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 klnerja/dﬂi‘r‘_ ecberapa pendapat ahli diatas, dapat

ditafsirkan bahwa kinerja pe”g’/& at7 'altﬁm\yd d’e\ﬁg&n\hasﬂ pekerjaan seseorang
l~ A

dalam suatu organisasj h‘a/lsﬂ lk@r]aa\x{‘t\ersebzatfdapa

dan ketepatan Wa}{u,\ K\u‘}gqa Pegak

\\\e‘_\

keahlian dalam b’ kerja\tet/ etapi juga sang;

leﬁ kemampuan dan

€ 5e ga kerjanya

| _\_9} sekltarny@\ «;:tuk menghasilkan

kinerja yang baik dlpéﬂﬁkapéa‘;gt jﬂg\\@ﬁk a@sb@zﬂmd karyawan dalam

bekerja.

karyawan menurut Tvancevich (20
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 Job)
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.

S) 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 me/aksm‘fakan tugas\dan tanggung jawab, meningkatkan

keber n{/ n un}l\k beke Ja‘ etara mandiri.

hasil kerja serta meuﬁhk

-

tinggi. Motif bg r&_ asi

\
sendirt selain r

, i <
i Gan {kefj‘ \JJ 7 51 }A Ekur%a\i{ke‘rja ;

maka pencapala\ﬁ*\jrja akan I(ﬂgl Maho‘ jh karena\'v,: ity Dreanisasi harus

menciptakan sﬁuas‘i?y?z} ada pada ‘ kfﬂ_ﬂguna meqca‘p}k{ kinerja maksimal.

nilai, norma, peraturan, lingkungan 51tua51 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 dikutip 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
organisasi berhubungan erat dengan persepsi individu terhadap lingkungan sosial
organisasi yang mempengaruhi organisasi dan perilaku anggota organisasi. Karena

konsep iklim organisasi dldasark

Pt
: 'pada persepsl\prlbadl anggota organisasi, maka

pengukuran iklim organj _a81

memotivasi karyawannya \gar/ ﬁr

organisasi terbuka, ser
sedangkan rutinitas
administrasi rendah, karyawan yang memnggalkan 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,
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(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.

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

semakin otonomi dan kebebasan menentukan tindakan sendiri diberikan pada individu

/\
dan makin banyak perhatian yang- iBerlkan rﬁﬁ?laquen terhadap karyawannya akan
/,,. A Son Sl

. bahy ikfhgt) org \TS’ES“I }yﬂg sehat dapat

mendorong mkap@ukaan ba;rf( ar ?yh%( Si))guxsaha maupu\n:l?fyawan sehingga
ne R
mampu menumbuhiksa kepuasa&r/\-kﬁjji ang—akan mengﬁkﬁﬁﬁtkan peningkatan
Nz
produksi dan produktlem\MD )
Litwin dan Strmgeré{.l.Qﬁ&SQ" mendefii il §

Its properties can be perceived or experlenced 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 organisasi yang telah

dibuktikan melalui riset sebagai prediktor vang handal untuk mengetahui

pengaruhnya terhadap motivasi dan kinerja karyawan, yaitu sebagai berikut :

I

Tanggung jawab (Responsibility)

Dimana karyawan diberi kebebasan untuk melaksanakan tugas dan
menyelesaikannya, diberi motlvaji )@Eg lebih untuk melaksanakan tugas tanpa
harus selalu mencarl eg_,setu]uan ma\ﬂéfj‘es,\ d1ber1 keberanian menanngung
resiko dari pekerj?{nt n ara a akut d;}arah\

Komitmen (Q/A{’T’l‘mk . B b
Dimana Q(\aﬂg aka mem

jika menel\(a mem1 1K ke

: \
dalamnyg - \
o \

Penghai‘ga ‘ (5 ogmtmn)\w i

Dimana Man dlha;gz

restasi. Kesempatan

Kejelasan (Clarity)
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.

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 terus
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.

/m“*\
2.2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhl Iii]im \O‘rgamsam

Ada beberapa l;éﬁmp f en f aﬁg da \t ‘m mpeﬁgaruhl iklim di dalam
perusahaan. Visi, m// A\ 1lal-ll dﬁi}\tuj f( ’pe /s haan 7{é{niliki dampak yang
sangat luas terhadr' ~Jika /rjanaj

\ o :
daya manusia, m&kﬁ?ﬂdﬂhxfan /d'ﬂ}a{ ah 37'{ apj} dipe ahémkan
Menurut Wr (200%? ?l Z},}n@ t r yang me@ :

ek/s\'gema{/ strateg1 ﬁakﬁk kepemlmpman

iklim suatu organﬁh:s‘ijjyaltu lltﬁk&gggg

pengaturan orgamsas%mdﬁfn{

menentukan, oleh karena%t&axang ng/ mgubah_ﬂelgm suatu organisasi harus

: t@é@ s

mengevaluasi masing- masmg ih jelasnya dapat dilihat pada

gambar berikut :
I Fm.ktlk o ' Prngutsron
Wi 23 £ W SR e End cadni e w i
Erurze gl Qrzanisush »| Ikdine Srganisuas . Selarah Qrzanlaas
l, LinaXungan Ekstasnal |
Sumber : Stringer (2002)
Gambar 2.1

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

organisasi adalah :

L.

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.

Strategi Organisasi. Kinerja suatu perusahaan bergantung pada strategi (apa
yang diupayakan untuk dllakuka%nergl yang dimiliki oleh karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan ,ya"hg dlperluk“‘h\ol{ah strategi, dan faktor-faktor
lingkungan penentu z{rl l{él ene@l ter] eibut \Strategl yang berbeda

menimbulkan/ ﬂole 1kl\nm "'orga a31 /y’ang @fbeda

$_t ategi mempengaruhi

1;&51::13&‘(1@21 orguamsa&\mw),pengaruh paling

1sasi me-\ en{g ap \
NG R SO N —
ekuatan \S%rah Semaldin fua (gsur” _Syatu orgamighsi semakin kuat
et P /{,—/ / \\-‘ =
Jg\@iﬁhnyﬁ@’ teﬁ%bdgljm bentuk tradisi dan

ingatan yang : __ ahlS&Sl dan mempunyai
pengaruh terhadap 1k11m Org\aﬂl ag )g ‘ b T

Kepemimpinan. Perilaku pemlmpln mempengaruhi iklim organisasi 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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Karakteristik individu

Yaitu kebutuhan, tujuan, dan perilaku individu adalah sifat-sifat indvidia yang
berhubungan dengan iklim organisasi.

. 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.

Gaya kepemimpinan

Yaitu faktor gaya kepemimpinan sering menjadi kunci yang menentukan iklim
suatu organisasi.

Kebijakan organisasi

P Ny
Dimana suatu kebijakanxd”apat meﬁaﬁ‘kung llngkungan internal apablla

-
kebijaksanaan itu /xﬁemé rhatlg \
. Nilai-nilai mgl/ \Q’enal \ -~
Dimana nzﬁn er\tla‘f‘ \ﬁgaf hica :

P I or
iklim orgg WW e
Strukt sk Y W
ru u&g \gylsam - >3 il |
Organisasi’™ " rd

18 9{ SO Y
orgamsas@w Struh,ﬁ;ﬁ Wa{

dan impersdmal’/
S <

. Ukuran organisa;

Pada organisasi Y
dari pada orgamsam\ukf@f’ lﬁ' Jj{ r@ itu_1klim pada organisasi besar
berbeda dengan iklim pada orgamsasi kecil.

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
mempengaruht iklim organisasi. lﬁ\agyak orang berkomentar bahwa tenaga

kerja yang heterogen leb1 2 enggembfék‘an\dagl pada yang homogen

maju adaléllr\nfgrjbjﬂliaﬂ-p‘\&\ fg@xfe—teihaﬂ“ 1k11m "‘;‘;gamsas1 sebagai

mandul t\\\s\te?ﬁe) da@/mereQda)ﬂga
tanpa panda‘i’rg-brﬂ" (im perso{l\l\)x
4. Kontrak Q{ \_/ (umon )cw{ ch}f) i
persyaratanhzéﬂj dlsegakgtar\ :
system 1mbalaélj\%£ er'sy r{ I :
iklim organisasi< ‘C"_“‘”““ ‘7' W
dilakukan pengkayaan pgk'z:rﬁf J 0?)\ en”lchmenz‘) 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

Universitas Indonesia

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



23

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. Variigcil\ yang terdapat dalam penelitian ini yaitu

Iklim Organisasi (variabel 1ndepeﬁd"‘ n) dan: Klﬁérja Karyawan (variabel dependen).
n- ax(a(a Ikl)\m} Or" amsa\s\l dan kinerja karyawan
merupakan hubungan; )\‘ilmetns

Hubungan/,\@l@_s/ i o
) bablhn 0
skan menyebabje s PR Yo i
satu arah. Dal%q ; “plsaSI i

hubungan terha%p’;iéme;j/ Ea\ry}a\\/&x @6@ les %@"digug‘:‘kan untuk dua
TS

Berdasarkan sifatnya, hybun

¥

]

L

variabel tersebut@ [ \\ .\O> \ e”
sebagai berikut: \”_‘3 Sy e \_/ B e

Iklim Organisasi = ___;,;;m /f\ Kmena Karvawan

Gambar 2.2 Model Penelitian

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 organisasi 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 diturggkfn kedalam dimensi yang akan diukur
indikator-indikatornya. - y
Adapun konsep tersebut (;4/ cax/ (Slnglﬁ dapat\\}ural‘_, a/ ddlam tabel operasionalisasi

konsep berikut ini :

M

i

i

Variabel Indep*édeﬂ Tilisn Organi 53“/ /’/

Skala

Variabel o “"B'ﬁn)?ﬁsl { "f’-*‘\\\.\.
Wi

PR

‘i-'v

Interval

N~ 2 Léetiap karyawan mengetahui
siapa atasannya

a. Organisasi menentukan standar

Standards (Standar-standar) kerja tinggi Tnterval

b. Dalam organisasi karyawan
merasa bangga mengenai
kinerjanya

¢. Karyawan merasa tidak ditekan
untuk memperbaiki kinerja
individu dan kelompok dalam
organisasi

Responsibility (Tanggung Jawab) a. Manajemen memberikan Interval
kepercayaan kepada karyawan
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untuk melakukan tugasnya
dengan caranya sendiri

b. Setiap karvawan menyelesaikan
masalahnya sendiri

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

a. Jika melakukan kesalahan,
mendapatkan simpati dari rekan
kerja

Supports (Dukungan) b. Mendapatkan bantuan dari atasan | Interval
maupun rekan kerja jika
melakukan pekerjaan yang sulit

L ~s Karyawan dalam organisasi
1 . empercayal satu sama

Interval

=7

?E\d@{do\reﬁgan yang

axean sesuai dengan

— == tangyong Jawé/b\kéljanya

:Im' atan-dan pengakuan
Lﬁéncukupl untuk

melakukan penyelesaian
pekerjaan dengan baik

EAs <,.,1 it
Recognition (Penghargaan) g k,\

Interval

c. Dalam organisasi karyawan
diberikan imbalan sesuai dengan
kinerjanya

Sumber : Litwin, Stringer, and Cannon, Organisational Climate: A proven tool for i improving
business  performance (OED Consulting Ltd., 2000 — 2004 : 3)
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Variabel Dimensi Indikator Skala
Kuantitas a. Pf:menuhan target pekerjaan vang telah
o . ditetapkan Interval
Kinerja | Kerja
Karyawan b. Penyelesaian pekerjaan dengan efisien
a. Melakukan pekerjaan dengan rapi dan teliti
Kualitas Kerja b. Melakukan pekerjaan dengan tepat sesuai Interval
standar yang ditetapkan
c. ;,Ee«ﬂy;'l”esalan pekeljaan dengan efisien
-
Interval
AN , i\ i} \\._ e
\ - ) a‘méﬂan @ﬁml dan s3 zn'%
Kualitas [}é'fs'él{ﬁl ﬂf,ﬂ_y 11{1 B_pnmb aiil"iu 1 dan SWg baik Interval
. o g e
%\»Q i,/f( C. ﬂ{njzﬂm&h J&g}&n\dﬁ% rekan kerja
G
:’fﬁ/*“’ Mf pekerjaan
a. Menghindari konflik kerja
Kerjasama b. Pemberian dukungan kepada rekan kerja Interval

9]

Pemberian bantuan jika rekan kerja
mengalami hambatan

Hubungan antara...,
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a. Kesadaran terhadap akurasi pekerjaan
. b. Melakukan pekerjaan atas dasar kejujuran Interval
Dapat Dipercaya
c. Tingkat kehadiran yang tinggi
a. Karyawan tidak menunggu perintah pimpinan
b. Karyawan mampu melakukan pekerjaan
Tnisiatif secara mandiri Interval
c. Bekerja sungguh — sungguh
d. Bertanggung jawab atas pekerjaan

Sumber : John M. Ivancevich, Human Resources Manggement, Eight Edition, (New York-USA, Mc

Graw Hill Company Inc., 2001 /25*3)’ s

(o)

o

.
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BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan 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 yang»l( h}udlan akan menentukan tahapan-tahapan
berikutnya, seperti penenma‘yi ﬁ/ kn}lrfanalw dai\ \‘f@rxgula statistik yang akan
digunakan. Pendekatan k(\antl at&f ]ug\a keblh yleﬁnbe k,an rn' kn\a dalam hubungannya
dengan penafsiran a!lgk‘@\q&‘tlstﬂg a kel
Selanjutnya, pen(ﬂe anku

2

menunjukan huf) ""

D pelitian” k
esain P gﬁl/ uanﬁ-tz
sematang mungki elumnya.

et

merupakan suatu rang/a,hgan

variabel dan operasmnahsasmya deﬁgm{ §E§I/ . ufuﬁ‘n 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 Iklim Organisasi dan
terciptanya kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, variabel yang mempengaruhi
adalah iklim organisasi, sedangkan variabel yang dipengaruhi adalah Kinerja
Karyawan. Penelitian ini membenkeg;\ penjelasan bagaimana hubungan Iklim

Organisasi terhadap klner}jL kalyawan dalam mebaksanakan tugasnya.

Berdasarlgéh @penelﬂlan\{g tort

penelitian 1r,sk dllaku 1 deng; gffn/ «u/n!eul(’\menerapka;ﬁ menguji, dan
mengevalua% kem iU teofd gan : —dalaty memecahkan
masalah- mas%lﬁh iy 09b¥: : ,_) i yuk mengetahui
hubungan ant@m orgamgésQ % /}ﬂw %\k awan b1@v1s1 Multimedia

PT. Telekomumk\ﬁsvj\/f}ldonesm &‘bb/') 5 (;\';*,m@‘ R
- /?f/,//-/ / \\j)\,\/m‘\\; N7

Berdasarkan dimensi w. \aktﬁ,é@& an ;Mk penelitian Cross-Sectional.
Penelitian Cross-Sectional yaitu penehtlan 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 survey 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 segl 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 lerEBag\f yang bersangkutan untuk dimanfaatkan
(Ruslan, 2004:38). Data prlmer dﬁlam‘ per?liha@ 1n1 didapatkan dengan survey.
Metode survey dllakuk,dﬁ dén an eérebﬁ(é kue 1 né,_
suatu cara penguﬁx&{ulénm;_ ' el
responden (yaﬁg ‘elah-gitent

yakni pengls@ﬂan c;;a;gpnght'; ‘
dan memmta@ﬁmnd/eﬁ/ﬁntukme

3.3. 2Data‘Seﬂ der > o B
Pengertian dar af@@nde%«ﬁﬂéh}d%ta per

""'-'--:4, T
S "'M—w» s ..,«—»«""

K kaﬁn oleh pihak lain atau
tﬁypa' f pengolahannya tetapi dapat

n, %ang diperoleh secara

tidak langsung mela
digunakan oleh lembaga W@ @ 'i}-_,

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
organisasi 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 berstatug\\tetap dan aktif di Divisi Multimedia
PT .Telekomunikasi Indonﬁsraf Tbk: Men\ruj; data 1 yang diperoleh peneliti dari

vorlsm

bagian personaha/f)e s haa térda

tetap berstatu;z/ g\khf pa

analisis. /\ :
N

1N,

eban k @6\ (enam puluh) karyawan

lebih sebﬁtiyakj 60 (enaﬁx Z

karyawan a“élfg?l batasan' :

ersebut sudah cukup

A~ erta sudah mengetahui

mengenal budayﬁ\dan..di/ éng

kinerjanya bagi perusa an

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 atau 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 fofal
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.

Sampel 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 oggrasmnal Divisi  Multimedia  dapat

dilaksanakan dengan ba1k eﬁ fn serta tertlb\‘dmmlstram dan legal.

3.5 Lokasi Peneliti \ \ %
Lokasti
Indonesia, Tbk .

ng berz“ﬂij z
\\_/
12, Jakarta Pusqf\\j A \

ah_f(«"

3. 6 Teknik Ana ta

Analisis da lah proses i - ses pengol\&hgj:l/data untuk melihat
bagaimana menglnterejje\tasigﬁ(dat ﬁdla?l mﬁngﬁﬁhsgs data dari hasil yang

sudah ada pada tahap

dengan teknik skoring. Skala 1nterval banyak digunakan dalam penelitian yang
menggunakan metode survei untuk mengukur sikap karyawan, persepsi karyawan ,
tingkat kepuasan karyawan, atau mengukur sikap karyawan yang lain (Istjjanto,
2005:81). Pada skala ini, responden diberi ruang semantik untuk merefleksikan
seberapa dekat sikap mereka terhadap objek yang sedang diteliti diantara dua kutub
‘sangat tidak setuju’ dan ’sangat setuju’ tersebut Dengan kata lain, responden
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).

Universitas Indonesia

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



33

* 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 terhadap~dya variabel yang d1duga berhubungan /
berkorelasi. Analisis blvarl_at /d‘éfafr;lipenev”'“'

hubungan antara ikli qrganns 31 da kmer]
,\

Pearson Product oﬂ(e it Ahql

program SPSS 17 8\\/ e

\;\j /
Statlstlk\desknptlf d EQ( / g

sristik respéng_@_sepem\*ufn y
masa kerja. < \/f/ ¢ //“ \\\}\m\ =

mengenai karsk

\’"H:....._t

3.8 Uji Validitas dan Re i
Ujt validitas dan réﬁab

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 validitas isi. Validitas isi
mengevaluasi sejauh mana indicator-indikator mengukur sebuah konsep (De

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

Tabel 3.1
Ukuran Validitas

Ukuran Validitas

Nilai Disyaratkan

1 Kazser-Meyer—Olk /- M_e_é'su;e_\of Samplmg ’Adéqsua

KMO sfé adathb st
i\ o
propofsi| variasi
ri ns ‘)Xm‘ comiiten_ X

i

{an ,l

F

n oleh faktor

e T

Nilai KMO di .500

menunjukkan bahwa faktor

atas

analisis dapat digunakan.

\"ﬁxﬁl

2 \BaElett”/Test of S’plzertczty N — signifikansi  adalah
5\ g //’"’\}\ \\.hasg/flji. Nilai yang kurang

{ et
F N dar1 .05 menunjukkan

o / ““lﬁl rhgan yang - dignifikan

\n@gdxkamkan " 03!” Q\}"axﬁ )\lam o r variabel, merupakan

fa‘EfQ‘jgrsd‘at rela{ifi_z}?/ ; (‘.t;:-_v—:mg-—.:% AS:‘rgai vang diharapkan.
el &ff“\\) \'\“ﬁi? ~

e

3 Alztt-t@g 'Watru: =

Setiap nilai p’ ei"EE)T
anti-image menunjukk<n I\}[

Adequacy dari masing-masing

3 drago@a 1l§s§k0@£§x/

e

4

e

S\‘J Nilai diagonal anti-image

correlation matrix di atas
500 menunjukkan variabel
cocok/sesuai dengan struktur
variabel lainnya di dalam

faktor tersebut.

4 Total Variance Explained

Nilai pada kolom “Cumulative % menunjukkan

persentase variasi yang disebabkan oleh keseluruhan
faktor

Nilai “Cumulative % harus

lebih besar dari 60%

5 Component Matrix

Nilai Factor Loading dari variabel-variabel komponen

faktor.

Nilat Factor Loading lebih

besar atau sama dengan .500

Hubungan antara...,

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 variabel, 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
(total variance explazneg’)feiéfrwodel dimana nilai yang diharapkan

adalah minimu fﬁ"f) 0. D?)?a‘n Ta?e\l 3 E\'”sag\kan uji-uji tersebut untuk
// 2 I &

setiap Varlal?e B

g i R

Pengukuran Kx¥ -O Meas.
/ i
No . \\J \‘/ 1.
Variabel & @M off ) Total Variansi
Penelitian -\ S Vl;k /Aﬁq ag)> Dijelaskan
CShr [~ }694 = =7 69.182%
%d%m’ = s 73677
Tklim Tanggu Jaw&b\ e T A D 74.638%
Organisasi Penghargaa e / - I— 72.735%
Dukun = 'ﬁz} :\S\// 000 66.630%
i L1855 ) N ‘ 0%
Komitmen 961~ .000 72.257%
Kuantitas Kerja .662 .000 67.896%
Kualitas Kerja .635 .000 64.271%
Pengetahuan
. .801 .000 76.831%
Kinerja Tentang Pekerjaan
2
Karyawan Kualitas Personel 667 .000 67.963%
Kerjasama .656 .000 66.629%
Dapat Dipercaya 646 .000 65.784%
Inisiatif 738 .000 70.831%

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012

Berdasarkan pengukuran K-M-O 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 /éaq\dzng untuk setiap indikator. Nilai anfi-
image yang diharapkan adalah m}aﬁﬁum 0.5007 Sedan kan nilai faktor loading yang
diharapkan adalah mmlmﬁm {5006611& w)dltas mdl

dalam table 3.3.

tor penelitian disajikan

A
lln.
: amsas

D q 1 /
x}"':' T i l}! Vi e S
N T o A I mage Status
No !_,‘,,"'.\-\_M,/‘V/;abel_ \\\ \,\J \J( ’f | MN\?E‘_{,_/ i )
\ F . W S . )Corre lon™ 7« Lo Indikator
“""-".".7
1 | Ada deskripsi pekex:@' jﬂ.“‘\/‘j : 723 Valid
perusahaan Lo
2 . \ I %87 TY7 Valid
Pekerjaan terstruktur secara Iogis_/ 1 ‘/ R \_/’1\ el sy
A o
3 | Adanya kejelasan mengenai siapa yang menu\l‘rkl 575 607 Valid
kewenangan formal untuk mengambil keputusan
4 . . .629 666 Valid
Setiap karyawan mengetahui siapa atasannya
1I. Standar
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
kinerjanya
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 934 943 Valid
untuk melakukan tugasnya dengan caranya sendiri
10 . . . 614 .641 Valid
Setiap karyawan menyelesaikan masalahnya sendiri
Hl | Tanggung jawab yang diberikan perusahaan sesuai dengan -830 845 Valid
kemampuan karyawan
12 | Setiap karyawan melakukan segala sesuatu sendiri agar 631 653 Valid
mandiri dan maju
Iv. Penghargaan
13 | Karyawan merasa hasil kerjanya diakui dan dihargai oleh 609 654 Valid
perusahaan
14 | Imbalan mencukupi untuk melakukan penyelesaian 75 793 Valid
pekerjaan dengan baik
15 | Status karyawan tidak berpengaruh terhadap pengakuan 748 72 Valid
hasil kinerja
16 .873 .886 Valid
Hak-hak karyawan mendapat perhatian dari perusahaan a
V. Dukun 3 ‘*"\
17 | Atasan mendorong karya/Wan udtt < mer léatkan klﬁﬁj Valid
kreativitas dan 1nova/s’\
18 | Jika melaksanakan fug&\s ang sufk,\ awan mendapatk Valid
bantuan dari rekin kerja‘mavpun atasan-.
19 | Karyawan dal%mi)enﬁéﬁraﬁ saling memﬁs%}aj__/ ; Valid
Nt P
20 Valid
Karyawan n%!:gs}érrggota tnpwbe‘gga.gen}%? bpkk ¢
]
VB omime S\ 7 f
omm@")g R e
21 | Karyawan me mitmen tinggl 't thy ~7780 Valid
gLy w 281 e{l&g(%g \et"\ O>/
perusahaan o]
22 | Karyawan peduli te:@ap ap, 763 Valid
perusahaan
23 | Karyawan memb 7e”ﬁa 741 Valid
peningkatan kinerja pemsmﬂ -\ —
24 | Perusahaan memegang komﬁneﬂ’wm;k' er‘né@ka ‘\ R A 774 Valid

kesejahteraan karyawan \»—d

diatas, dapat dijelaskan bahwa seluruh indikatornya

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012

Berdasarkan hasil analisa data tiap indikator dari variabel Iklim Organisasi

telah melebihi angka

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

minimum factor loading sebesar 0.500 |

digunakan dalam peneletian ini.

sehingga dapat dinyatakan valid untuk
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Validitas Indikator Variabel Kinerja Karyawan

38

. Anti Image Factor Status
No Variabel
Correlation Loading Indikator
B. KINERJA KARYAWAN
L Kuantitas Kerja
I | Saya merasa dapat memenuhi beban pekerjaan yang 613 657 Valid
ditetapkan
2 . . . .568 .616 Valid
Saya merasa dapat menyelesaikan pekerjaan dengan efisien
3 ; 670 708 Valid
Saya dapat melakukan pekerjaan dengan cepat dan tepat
II. Kualitas Kel]a B R
4 | Saya merasa dapat melakukan pfekér]aan ér(éan rap1 X \ 644 Valid
teliti {’/ ol g
5 | Saya merasa dapat szeby esa exjaa}r-klengalﬁte’pay Valid
sesuai standar y;\m dxtéga kan '
6 S N e Valid
Saya menyele 1 : wakty - _
AR i \ s =
IIL {\et‘ﬁl{Tentang P%n i ; // 1
7 | Saya memaﬁ 1\55]/ halua(g)(rhub% dép)éa‘gj Valid
pekerjaan se‘mertl ketent 1ster§1_dan‘Rro\Sedur ki / - S
8 : Valid
Saya memah%ytugas ratin yp/ng g,a %W S i
9 | Saya melaksanaf@ﬁ_pgf an sesuai Q\_hxg_a:njgo?m Jabggan.da/_ Valid
perusahaan - «/‘ //,J f,,\
Iv. i lit“’é"fMt PHELE= o e =l
10 | Saya memperhatikan penampitarr-di-teiifat kefa aydy o 547 590 Valid
teillhatapdan 0 P \‘/T/ﬁ ik/\;; PSP
1] rapi sopan <y ‘Q» J// -
11 NS 621 657 Valid
Saya berusaha untuk ramah dengan orang lain
12 | Saya berusaha untuk membina hubungan baik dengan 713 743 Valid
orang-orang di lingkungan kerja
13 | Saya berusaha untuk mengutamakan kepentingan pekerjaan 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 kerja agar dapat 676 713 Valid
bekerja secra maksimal
Dengan rekan kerja dalam satu divisi maupun dengan divisi
16 612 .654 Valid

lain saling membarnitu apabila menemukan kendala dalam
melakukan pekerjaan

VI Dapat Dipercaya
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17 | Saya meny_adari akan' pentingnya akurasi dalam 595 567 Valid
menyelesaikan pekerjaan.

18 Dalla.m melakukan suatu pekerjaan, saya menjunjung tinggi 692 725 Valid
kejujuran.

19 | Saya termasuk sebagai karyawan yang memiliki tingkat 604 646 Valid

kehadiran yang tinggi di tempat kerja,

VIL Inisiatif

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

menunggu perintah dari pimpinan.

51 | Dalam menyelesaikan p§1.<erjaan, saya merasa mampu 699 734 Valid
melakukan secara mandiri.

Saya berusaha untuk bersungguh-sungguh dalam
22 | melaksanakan pekerjaan agar mendapatkan h&ﬂm 570 613 Valid

maksimal. | .

% e
Saya berusaha untuk merffperbai kesal aig yan te it
23 | dilakukan dan bem?g%mg jaw lmdap\ﬂgkerj g i

saya lakukan.
FANA

Slﬂgnber\Hasﬁ pengofﬁm}dg}paénenggunakan S(PSS/I"ZG '

.803 Valid

1

e

Berdasarka&{ﬁ anal;s/a;@\t { at9); -dari VMl@ﬂja Karyawan

\
diatas, dapat dljelésk»a,n Wa §eluru o telamnelebihl ngka minimum

1110 //s,ebesar\}f)( {yaJ

S

: av melebihi af:g;ka’ minimum factor

loading sebesar 0‘#@@ sehlnggn ; ,» Kn valid u@/lﬁ digunakan dalam
aﬁ“ =

Anti-Image Cor:

peneletian ini. i w\—_’\‘) % -
<\___:/? P = g\/
3.8.2 Uji Rehablhta‘sw\r/ /:1 C T

\
Setelah semua pertanyaan tel/h 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 (at)
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:

Tabel 3.5
=
Indeks ,Rélmbnhtas da‘ﬁ{uterpretasmya

Koefis1en’/ ﬁ a(a)/ “ \ In pr asi
0800’\100 t( ' ( } }7 '

o
i . N

\< 0 200//

s

e ~,

Vin
Sumber: Tw SPSS 13. QT&@ Rr&ek&éytk Parametr?k~—29(56 p.248

~J /4//-(%/"’_‘///,‘&)\ = &

'\ .
> B>

. T

\_j\ "»\—;_._
3.8.2.1 Hasil Uji Rellabﬁlfas——'/

Hasil Uji Rellabll(tﬂ ng}ef

Iklim Organisasi

Rehability Siafisiics
Zrombachts.
HAlpha i of ltems.
BE3 24

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa nilai crombach’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

FRehabiity Statistics
Cromibaci's
Hlipta I -of lferme
By 23

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa nilai crombach’s alpha seluruh
variabel dari Kinerja Karyawan mendekati angka 1, dengan demikian keseluruhan

item dalam instrumen pengukuran dapat dinyatakan reliabel.

;f”p‘\\

3.9 Analisis Korelasi Sederhana;(Péba;Soh:C;rMﬁon Test)

Analisis korelasi @eéerh ! é\berg\{a uny.l}d me" g tahu

| NerjaKa 3 éyafn //

antara variabel IklxinfOr&aQasx

1 Pengy kyﬁal s t1s i

o b

rran“e“ﬁau ,a'051a51 antara dua

Ry "P'ka nt uaﬁlg_‘bfl X tm@ggjnaka nilai variabel
e
Y akan tinggi pula. S%ilff@ika k@/ Morel}%‘ga ,% maka kedua variabel

X tinggi, maka nilai

.__.

mempunyai hubungan

variabel Y akan menjadi renaﬁlr(ﬂz/g\{idbb tenya ) (I on, 2006, p.91).

Untuk memudahkan melakukan interpretasi mengenai kekuatan hubungan antara

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

Tabel 3.6

Interpretasi Terhadap Nilai » Hasil 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:

H,: Tidak terdapat hubungan antara iklim organisasi dan kinerja karyawan
Divisi Multimedia PT. Telekomu‘m]iam Indonesia, Tbk

\

N
msa\s;\da_ kinerja karyawan Divisi

H,: Terdapat hubu ngan/aiﬁtara[ﬁlm o
Multlmedla/ﬁi ele ol »unl\ké\y In

| S8 - m
=4 275\ t\\ %
L&
' il
- J (1 — 1) _

Sumber: Sugiyono, 2005

Dimana:

&,. = Simpangan baku pada distribusi sampling 7, dibawah asumsi tidak ada korelasi
#,. = Rata-rata pada distribusi sampling z, dibawah asumsi tidak ada korelasi
7t = Jumlah sampel yang diobservasi sebanyak 60

7, = 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:

Terima H, jika Z, > Z,, ) Tolak H,jika Z, <X Z,,
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BAB 4
PEMBAHASAN

4.1. Karakteristik Responden

4.1.1 Pembahasan Data Responden

Dari hasil 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.

Gmbar

Sebaran Iden,tt s/l{esp den erdaS\aRImn Jenis Kelamin
2T S T

& pria

& wanita

3= o : == -
Identitas berdasarkMeVaj L/ dlp\.\ 170
jumlah karyawan laki-laki dan perem‘ﬁ)u&m yan% jfén]adl 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)

#® 20-30 tahun
# 31-45 tahun
# >45 tahun

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012

—‘h

e

| bahvs( ”‘tm%kat pendidikan karyawan
'd1a P )Tel' omuni

yang bekerja pada uj i W /m Kasi Indonesia, Thbk rata-
rata merupakan Il k 1 da&x\ 3 yang }Z; alumnus dari STT

_fff‘”\

Dari gambar 4.3 di awy

Telkom (sekarari ‘I,T;\Ieﬁtom)\ang @;‘cﬁ\tﬁlJ I}fjl 91-1992, yang

mendapat ikata \ as -t

P s

merupakan luldk»an\kuy ah, fermanp: ij3e di [dya inithun ’ 8
,' -divisi%zﬁh? 'I ris sépgtt) d1v1s"v"";_,
perusahaan lebih \nemf{okuskan ;éd fpél/e@u g@kf&'awan ber",-_ 7

dalam rangka memeﬁgﬁl

ditempatkan pac

kugdHikasip deri
kemajuan usaha PT. Tégkinmmkaﬂ:tﬁ; ynes

Identitas Respondeﬂ Berdasarkan Pendidikan
(n=60)

#S1

&S2

Sumber: Hasil pengolahan 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)
1.70% 9,
% - 5%

& 1-5 tahun

® 6-10 tahun
# 11-15 tahun
& 16-20 tahun
8 21-25 tahun
# 26-30 tahun

A
\Sumber” Hagil pengt
w

Data distribusi \j\a \_@ban/respondgn

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel

Iklim Organisasi

800
610 588
600
400
200 169 .
/a=] 0
0 : 4
sangat setuju netral  tidak setuju sangat tidak
setuju setuju
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Data pada tabel 1 menunjukkan penyebaran data hasil jawaban responden
terhadap variabel Iklim 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
Iklim organisasi terbagi kedalam 6 dimensi dan masing-masing indikatornya.

Dimensi-dimensi tersebut mencakup dimeng} struktur dimensi standar, dimensi

tanggung jawab, dimensi /pﬁﬂf i

ATt i

Sangat
Setuju
=) S Segi L
1 Ada deskripsi pekerjaan /j gteﬁl(yang’ /&(/‘Q_\ g )’Xﬂ}\;,iT} 7 26 25
jelas dari qu » wij\—«f /4@

//_7{9 i,;}k\ (3**5%‘5“ | E7%) | (43.3%) | (41.7%)

2 Pekerjaan terstruktur seCE gls /Q 9\\ N 6T 6 34 14
‘\\ \(99//9/ P 0%) | (10%) | (56.7%) | (23.3%)

3 Adanya kejelasan mengenai siapa yang 0 3 4 27 26

memiliki kewenangan formal untuk 2 3 o o o
mengambil keputusan (0%) (5%) 6.7%) | (45%) (43.3%)

4 Setiap karyawan mengetahui siapa 0 3 10 25 22

atasannya

(0%) (5%) | (16.7%) | (41.7%) | (36.7%)

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan 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 / 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 siapa 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 siapa atasannya)

mendapatkan Jawaban tertinggi darl ]aw,abm setuju sebanyak 25 responden (41.7%),

struktur peker; aaq( -

dalam pengambﬁa\\: it

untuk memperémdah /ddfam fﬂ7 Rukin kooy
aralp

?f 6
strategi bisnis Pe

sahdan ant dan karyawan.

Infrastruktur yan ETJ sud s & Gewgral Affair yang dapat
- ,4(wa@ e, dap
diakses oleh karyawag”™ y?aﬂg mgimengetahni berbups e
terkait struktur dalam peker- annwﬁ f\r\\ -~ N

.

Tabel 4.3
Jawaban Responden untuk Dimensi Standar
(n=60)49
No Sangat _
. Tidak _ Sangat
Indikator Tidak ) Netral Setuju )
) Setuju Setuju
Setuju
1 Karyawan mampu memenuhi 0 0 8 27 25
standar kerja yang telah ditetapkan
(0%) {0%) (13.3%) | (45%%) | (41.7%)
2 Dalam perusahaan, karyawan 0 7 4 30 19
merasa bangga mengenai kinerja o o o 0
yang telah dicapainya (0%) (17.7%) (6.7%) (50%) (31.7%)
3 Karyawan memiliki kesadaran 0 2 6 30 22
untuk memperbaiki kinerjanya

Hubungan antara...
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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
kelompok (0%) (1.7%) 6.7%) (48.3%) | (43.3%)

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 (Dala_{__,_‘___

/w”*
_rusaha‘aﬂmJ(aryawan merasa bangga mengenai

sebanyak 30 respon?,é\w \O%),
responden (31. 7%)\

responden SO‘VK)\duku.ty % engm
(36.7%). T oy

Pada 1nd11%} keempat\(lé r&%wa :

m r a dlteka@uk meningkatkan
kinerja individu dan ﬁfo%ﬁl@/rﬁl@patkan@\ﬁb&g} in%_éi dari jawaban setuju
‘

r vﬁ'iﬁ%fn séng Zt setuju sebanyak 26

A 'ev |.

responden (43.3%) iv /1

Kesetujuan para karyawan ini c\l‘kare) 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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Tabel 4.4
Jawaban Responden untuk Dimensi Tanggung Jawab
(n=60)
No Sangat )
. Tidak ) Sangat
Indikator Tidak ) Netral Setuju i
) Setuju Setuju
Setuju
1 Manajemen memberikan 0 2 4 27 27

kepercayaan kepada karyawan 0 o o o/0 o
untuk melakukan tugasnya dengan | (0%) (3.3%) (6.7%) | (45%%) | (45%)

caranya sendiri

2 Setiap karyawan menyelesaikan 0 1 12 20 27
masalahnya sendiri
(0%) (1.7%) (20%) (33.3%) (45%)

3 Tanggung jawab yang diberikan A S | 8 22 29
perusahaan sesuai dengan 7] ’M et

cemampuan keryayat'] (| 4% (T 33%) | @6.7%) | (@48.3%

4 Setiap karyawan melakfikan seé ala K S: -_:f'f /0/ ' 24 28
tu d nd d ;
sesuatu sen %;{ﬁ a :r ’_ \( A;) 7(:,,(0/%/_(13 7/\\ (40%) (46.7%)

w“'".’."“‘._"““?'w

/\ @\mbﬁﬂash@%ah; oty mengath ak }P’S‘S 17.0, Juni 2012

karyawan untuk Wkan tugaéﬂ;@'jdepgarg Saranga send1r1)\§9adapatkan jawaban

tertinggi dari jawaban se@(@lﬁy \esp‘o\(i”flm@) setara dengan jawaban
sangat setuju sebanyak"ﬁw TR ®

mendapatkan jawaban tertinggi dar1 JéWaban sangat setuju sebanyak 27 responden
45%), ditkuti dengan jawaban setuju sebanyak 20 responden (33.3%).

Pada indikator ketiga (Tanggung jawab yang diberikan perusahaan sesuai
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 Sangat .
) Tidak . Sangat
Indikator Tidak ) Netral Setuju .
. Setuju Setuju
Setuju
1 Karyawan merasa hasil kerjanya 0 5 10 23 22
d'ak“'pdeiﬁ Sihargal oleh %) | 83%) | (16.7%) | (383%) | (36.7%)
2 Imbalan mencukupi untuk 0 5 6 20 29
melakukan oo o oK | 0opy | 83%) | (10%) | (333%) | (48.3%)
3 Status karyawan tidak berpengaruh 0 : & 23 19
terhadap pengakuan hasil kinerja (O%; (6 7%) (23.3%) (38.3%) (31.7%)
4 Hak-hak karyawan menda t/ SRl T N 6 . i
perhafian dar perusafias ( & @%) Mé 7%) (\10%) (533%) | (30%)

oleh perusahaar})imgndafpatkan ab i
Jutl deng\@ (jﬁylv

responden (38.39
(36.7%).

//

pekerjaan dengan balk) me da‘pa
sebanyak 29 responden (48. 3%)
responden (33.3%).

hasil kinerja) mendapatkan jawaban

)\te‘(fl

ég \n ‘s&ﬁg } setuju se:_ ‘

- /{\\)\L\)
:vn. 7 TRtk Smjakukan penyelesaian

gglidé?rl ]%1\;V s

Pa—...(""

ah SPSS 17.0, Juni 2012

/}\ \benﬂggvdarl jawaban sangat setuju
e

;rgan jawaban setuju sebanyak 20

Pada indikator ketiga (Status karyawan tidak berpengaruh terhadap pengakuan

tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 23

responden (38.3%), diikuti dengan jawaban 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 / 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
pensiun, 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

menimbulkan sedikit rasa kecewa dan kgudakadllan terhadap perusahaannya.

en untuk

; =6/,

No
Sangat
s Setuju
1 9 \tﬂ 19 28
(15?%'7 (B1.7%) | (46.7%)
2 5. >12\‘7 18 25
sulit, karyawan men = > 1
bantuan dari rekah Kefjammai ~1:8ﬁ%)’ «{5% (30%) (41.7%)
atasan . R
3 Karyawan dalam perusahasg /1’( ,ﬂ&sf/ " 1% % 13 28
saling mempercayai satu sama lairf™ Q%1 (16.7%) (30%) (46.7%)
4 . 0 7] 10 17 26
Karyawan merasa anggota tim
bekerja dengan baik (0%) (11.7%) | (16.7%) | (28.3%) | (43.3%)

Sumber: Hasil pengolahan 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 sangat setuju sebanyak 25 responden (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 dengan jawaban 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 dengan jawaban sangat setuju sebanyak 17 responden (28.3%).

Kesetujuan ini dikarenakan ka;y»awan merasa puas atas dukungan atasan

ataupun sesama rekan kerjan
kerja. Untuk menjembiﬁl h

mendirtkan media re a

L Netrs cluju .

" i A Setuju
A

1| Karyawan memiii KOFieRTingaics E 51 24
terhadap tujuan perusahaan (6.7%) 51.7%) (40%)

2 Karyawan peduli terhadap apa 2 21 3
yang terjadi di dalam perusahaan (0%) (5%) (8.3%) (35%) (51.7%)

3 Karyawan memberikan kinerja 0 1 2 22 35

ang maksimal untuk peningkatan

T elia perusahaan 0% | 17%) | (33%) | (36.7%) | (58.3%)

4 Perusahaan memegang komitmen 0 2 0 23 35
untuk menm?(I;e;;l;wal;eseJahteraan (0%) (3.3%) (0%) (38.3%) (58.3%)

Sumber: Hasil pengolaban data menggunakan SPSS 17.0, Juni 2012

Berdasarkan tabel 4.10, dapat dilihat bahwa jawaban responden pada indikator

ini mengarah pada kesetujuan.

Hubungan antara...,
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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 dengan jawaban 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 dengan jawaban 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%).

Pada indikator keempat (Pguusahaan memegang komitmen untuk

meningkatkan kesejahteraaa (yﬁ;va Dn

sangat setuju sebanya 3/5 re

4.1.3 Analisis I{‘.\ \‘@ﬂabejflﬁnega . a‘ : ran, -

700
600
500
400
300
200
100

U4

191

R}

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 :

No

1dakc _,// £ Sangat
cofIF - detyyu
// o «4/} " setju

e

Saya me \sa 3 dapat memenuhi ™
beban pekn{': aan yang,%épkan

X v i’/zs 30

~I8.3%) M/(ﬁ} %) | (50%)

Z

2 Saya meras \d‘péf enyeles \'777 21\: 32 23
pekerJaa den n efisien 0. 1. A53.3%) | (38.3%)
-

4 ke 31 23

(51.7%) | (38.3%)

Lo

<o \S'PSS 17.0, Juni 2012

Berdasarkan tabel 4.11, dapat d11 at ahwa ]awaban responden pada indikator
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 dengan jawaban 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 dengan jawaban 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 dengan jawaban sangat setuju sebanyak 23 responden (38.3%).

Tabel 4.10
Jawaban Responden untuk Dimensi Kualitas Kerja
(n=60)
No Sangat
Tidak Tidak Netral Setui Sangat
: 1 etr etuju
Indikator ) Setuju ! Setuju
Setuju
1 0 2 3 23 32

Saya merasa dapat melakukan
pekerjaan dengan rapi dan teliti ,,f_«{ﬁ%)j» M@ﬁ%) (5%) (38.3%) | (53.3%)

/_,

2 Saya merasa dapat men}efezél an 23 25
pekerjaan dengan tepat sesu l
standar yang diteta pkad\ (38.3%) | (41.7%)
3 / 27 19

Saya menyeles ’.ka _
dengqﬁ te 'at 2k

) \(45%) (317%)

dan teliti) mendapatkan ]Q\bm'r te
responden (53 3%) dugﬁ’t\i dengan‘ Wab

tepat sesuai standar yang ditetapkan) mendépatkan 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 tépat waktu)
mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban setuju sebanyak 27 responden (45%),

diikuti dengan jawaban sangat setuju sebanyak 19 responden (31 .7%).
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Tabel 4.11
Jawaban Responden untuk Dimensi Pengetahuan Tentang Pekerjaan
(n=60)
No Sangat ]
Tidak Tidak Netral Setui Sangat
; i etr etuju
Indikator _ Setuju Setuju
Setuju
1 Saya memahami hal-hal yang 0 0 4 28 28
berhubungan dengan pekerjaan o 0 o 0 o
seperti ketentuan, sistem dan (0%) (0%) (6.7%) (46.7%) (46.7%)
prosedur kerja
2 Saya memahami tugas-tugas rutin y ! ? 25 25
yang saya kerjakan (0%) (1.7%) (15%) 41.7%) (41.7%)
3 Saya melaksanakan peranan 0 0 7 22 31
sesuai dengan posisi jabatan di
pgruthaanJ ©%) | (11.7%) | (36.7%) | (51.7%)

Sumber: Hafll/lﬁngo -

Berdasarkan \Ql 4, 13\d vat

\ R
ini mengarah padé\lge etuj }n\\ N

X g&iquan SPSS 17.0, Juni 2012

Yonden pada indikator

ienda patkan jawaban

“’TZFG /65 setara dengan

pekerjaan sepelix\lggté'ntu /n
tertinggi dari Jaiwaban 3 gat getu

jawaban setuju sé@k 28 reSpdﬁdég ( { ,,(% ‘ :
Pada lndlkgteﬁcgdua (( ae

mendapatkan jawab axt/_\

(41.7%), setara dengan Jawab&nse’ S/e |
Pada indikator ketiga (Say\\ Q L }nékan peranan sesuai dengan posisi

‘e>n (41 7%).

jabatan di perusahaan) mendapatkan Jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju
sebanyak 31 responden (51.7%), diikuti dengan jawaban 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.

Tabel 4.12
Jawaban Responden untuk Dimensi Kualitas Personel
(n=60)
No Sangat .
. Tidak . Sangat
Indikator Tidak ) Netral Setuju i
) Setuju Setuju
Setuju
1 Saya memperhatikan penampilan 0 4 9 21 26
di tempat kg;]::g;ar:erhhat rapi (0%) (6.7%) (15%) (35%) (43.3%)
2 Saya berusaha untuk ramah e ‘”’”“‘v 8 2 27
eI MY a L) .| o, 0,
dengan orang lam }.,»/ /( \(179;\ \‘\(1\33 %) 40%) (45%)
3 Saya berusaha untu mem‘) K i 20 32
hubungan baik nora g
orang di ling un‘ga kerja N 2 (33.3%) (53.3%)
4 Saya aha ; f\ 18 30
mengutarmm ngan )
/(30%) (50%)

i '._‘, Juni 2012

indikator ini menga@aada keset\ﬁg\gﬁp :

T e T

Pada indikator per@@aya@/ &h@m an \&yp an di tempat kerja agar

sebanyak 26 responden (23
responden (35%).

Pada indikator kedua (Saya berusaha untuk ramah dengan orang lain)
mendapatkan jawaban tertinggi dari jawaban sangat setuju sebanyak 27 responden
(45%), diikuti dengan jawaban 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
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sangat setuju sebanyak 30 responden (50%), diikuti dengan jawaban sangat setuju

sebanyak 18 responden (30%).

Tabel 4.13
Jawaban Responden untuk Dimensi Kerja Sama
(n=60)
No Sangat .
. Tidak , Sangat
Indikator Tidak ) Netral Setuju i
) Setuju Setuju
Setuju
1 Saya berusaha menghindari konflik 0 0 5 19 36

kerja dengan rekan lain yang

mengakibatkan perpecahan (0%) (0%) (8.3%) (B1.7%) (60%)

2 Saya memberi dukungan kepada wf,,,-f@*“‘ . 2 9 19 30

secra maksmgjf

rekan kerja agar dapat beke, Ja, v \(3 3%;\ el \gs%) (31.7%) (50%)

3 Dengan rekan kerja ¢alam b j Ji5is ‘ 17 32
divisi maupun depgan divisiai- } 5\ \eoe Y A0 // : s o
f A | % #7835,/ (28.3%) | (53.3%)
menemukan kend LI | ol
ﬂ A —— |

: “ ertama S a(beﬁjéél}}z ﬂaet\igh’mdarl kondlik
lain yang mengaklbaﬂgaon B - gnﬁ‘é;pa,; an<ja }n%t’ertmggl dari jawaban

o SR TR \;,__f
sangat setuju sebanyaq;% resp‘ov den oy-ditkiti-detigan jav)aban setuju sebanyak
el e e—— T

\“'“—“/

ert ul[(ﬁngan kepada rekan kerja agar dapat

R

19 responden (31.7%). N

Pada indikator kedua (Saya meéﬁb
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 dengan jawaban setuju sebanyak 17 responden (28.3%).
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Tabel 4.14
Jawaban Responden untuk Dimensi Dapat Dipercaya
p p p y
(n=60)
No Sangat ]
. Tidak _ Sangat
Indikator Tidak ) Netral Setuju i
) Setuju Setuju
Setuju
1 Saya menyadari akan pentingnya 0 1 12 19 28
akurasi d?:&g‘;’;’fe'esa'ka” O%) | (1.7%) | 0%) | (L7%) | (46.7%)
2 Dalam melakukan suatu pekerjaan, 0 ¢ 10 16 27
saya menjunjung tinggi kejujuran. (0%) (11.7%) (16.7%) (26.7%) (45%)
3 Saya termasll:(k tseb:(agtali( k;ar)éawan ‘9‘,&“\ 9 13 20 18
yang memiliki tingkat kehadiran i~
yang tinggi di tempat kegje: // (O%) (T‘i% 21.7%) (33.3%) (30%)

Sumber"f—Iasﬁls eng aﬁan dath ﬁwnggin\aka ) SPSS 17.0, Juni 2012

(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%),
ditkuti dengan jawaban 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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Tabel 4.15
Jawaban Responden untuk Dimensi Inisiatif
P
(n=60)
No Sangat )
. Tidak , Sangat
Indikator Tidak ) Netral Setuju i
] Setuju Setuju
Setuju
1 Dalam melakukan pekerjaan, saya 0 3 18 18 21
tidak
menunggu perintah dari pimpinan. (0%) (5%) (30%) (30%) (35%)
2 Dalam menyelesaikan pekerjaan, 0 6 10 23 21
seya merasa mampumelakukan | vy | %) | (83%) | G17%) | (35%)
3 Saya berusaha untuk bersungguh- 0 7 16 15 22
sungguh datam melaksanakan i 0 " o o
pekerjaan agar mendapatkan hasil | (0%) | (11.7%) | (26.7%) | (25%) | (36.7%)
yang maksimal. T
4 Saya berusaha untuk mempe aﬂ( N & f‘_\ T 13 19 24
kesalahan yang telah gitak an % e 5 \ ol . A .
dan bertanggung jawab terh OA)) : 7/) I (h\74) (31.7%) (40%)
pekerjaan yang ya' iakuk@n \\ W

(30%).

melakukan secara mandiri) mendagaﬂ@h@«@banb

f\

Berdasalik(, 2 g

ini mengarah pa&a, .‘,(,. N
.‘NTM_ £

( ""r-x...,,
N""ﬂ'—‘ o)-'

B@ Hasﬂ\p\e' ,olahan lata m/e,n/

,,./—

\\\ >

Pada indikator ke o

A
gﬁnaky/gl’g‘s 17.0, Juni 2012

saiy)idak menunggu

g S:’} S
OEe tinggi dariy

N :
inan < % J@@b{an sangat setuju
sebanyak 21 respoﬁdéég%%)d /fém)gam' setujugc;gjmyak 18 responden

' ; ' ]aan saya merasa mampu

tertinggi dari jawaban setuju

sebanyak 23 responden (51.7%), diikuti dengan jawaban sangat setuju sebanyak 21
responden (35%).

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 responden (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 dengan jawaban 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,akan_ gfakln menmgkat dan pada akhlrnya

sikap inisiatif ini akan me

dan kinerja yang ]eblf} axkl
, \.

Dari has1(\a>n\&h31§21eskrl :

pEIE

s

,,,,,

pendapat responde

standar, tang \Ja;7a1b ,gengha
dengan baik yahg dltl;nﬂlkka

o1 “H_esar‘g@gnjawab sangat setuju,

ry\a\gv‘awg diukur melalui dimensi

‘ péﬂ&%tﬁu/;" !

taerﬁang pekerjaan, kualitas personil,

dan pendapat responden t aﬂg
kuantitas kerja, kualitas kerja,
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 hasil analisis korelasi sederhana (Pearson
Correlation Test) menggunakan bantuan program SPSS v.17 yang berguna untuk
mengetahui ada tidaknya hubungan antara variabel Iklim Organisasi dengan Kinerja
Karyawan. Tabel berikut yang memperlihatkan besarnya hubungan antara kedua

variabel tersebut:
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Correlations

Kinerja Iklim
Karyawan Organisasi

Kinerja Karyawan Pearson Correlation 1 837

Sig. (2-tailed) .000

N 60 60
Iklim Organisasi Pearson Correlation 637 1

Sig. (2-tailed) .000

N 60 60

ke

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

Dari analisis tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa :

i
e Besar hubungan antara Varlabelr“IEﬁm Orgam‘sasg (%engan Kmerja Karyawan ialah

¢ Hubungan a{:a\\‘aryanabel‘ikhm
diketahui s1gn\ﬁ‘kan’”]

mana angka \\EFSG .

L igka/proba lht\s\\(‘srg)’syésar 0,000 yang
v 1 ) bohk angka prebabilitas < dari 0,05,

artinya terdapa @gsebut (E&zii?olak).

kL }nengup adanya pengaruh yang
signifikan. Dikarenakan sampel dari penelitian ini adalah 60 responden yang

i gug%an\ggﬁ

Pengujian hipotesis

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

digunakan untuk pengujian hipotesis. Hipotesis dalam penelitian ini yaitu:

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

Muitimedia PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk.
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Maka nilai Zh adalah:
p=0

/ 1
0y = |z =01302

_ (0.637 - 0)
T 0.1302

= 4.892

Untuk menguji hipotesis nol (H,), kriterianya adalah:

Tolak Ho jika . Znitung > Ztabel
Terima H, jika = : Zipipung < Zmbiw T

// :

Pada taraf ke?l\ag,:m 5 <;"har :
dari tabel yang ada 1I\a p\ran \bl' . R

1,96. Dengan deil \r4892>19 ‘

dan H, d1ter1mq ; \ AT ini dap
signifikan dan: \ku?ku
Karyawan. v/

e

oo diEhatal;
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BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

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

T
e Terdapat hubungan pozttlﬁfdengan tlngka aig kuat antara variabel iklim

kar)@n D?Vi : L
Indonesia, Tbk / L o

Itimedia PT.Telekomunikasi
Iklim Orgql/m\i\s&memf ";'_’vam/g,smnfkgrén/cﬁ Rup kuat terhadap

mumkas"' prdonesm Tbk.

organisasi dan k{/ erj

organisasi yang nd’ﬁéﬁ-/ff uptuk «‘,me

""‘*v-v-,,., o

memahami 3 dlmen51 fmnc] P

N e

e (larity , dimana sebuah iklim organlsa51 yang baik dan jelas apabila anggota-

anggota kelompok mengetahui peran dan tanggung jawab merekamasing-masing
dalam organisasi.

e Support , 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 kelompok merasa dapat meningkatkan kemampuannya, dapat
mengambil resiko  untuk memecahkan masalah, dan menemukan cara

untuk bekerja dengan lebih efektif

Universitas Indonesia
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Bagian I

Pernyataan pada bagian I merupakan pernyataan yang berhubungan dengan identitas

responden. Berilah tanda [x] pada kotak yang sesuai dengan pilihan Anda.
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Bagian 11

Pernyataan pada poin II (pernyataan yang berkaitan dengan faktor internal merupakan
tolak ukur pengaruh variabel iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena
itu Bapak/Ibu/Saudara/i dimohon untuk memberikan tanda cek (V) 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 Iklim Organisasi (X)

Pernyataan [ 1 [ 2 ] 3 [ 4 [ 5
A. Struktur
Ada deskripsi peketjaan / job desk yang
jelas dari perusahaan
Pekerjaan terstruktur secara logis

//A\\

Adanya kejelasan mengena1 ,Siapa yang \\\ .
merniliki kewenangan f?[n‘pal untuk 7 AN \ \\\*\\\
mengambil keputusan { { K \ ’s ) \3 N
Setiap kayy;;wan menge\t@h 51apa k- \ Z/ ,ff 4
atasannya \ " /] / /

A ‘ \ \ \\ il /"/ /‘f \
NAWR e SN S DR
Standar— S, . 7 e o G

{\ ¥ . W 4 e V7
aIYQWan—mﬁnpu memenuh1 stah’air\ \ / [_f '\///
ayan ah dltet % [ ( 3 i ] ™ N ;
1‘ g i TR \\ ’1} \ ( e N h__.f B A
Dalam karyawan—mqra\a\u Y \\\‘v‘/ /
bangga ai kinerja'\vang te o — .
bl Sl T
7 IR =t
} / \ - :, 1 v
KWMmlllkl kesadaran untuk’ oy / {\m,/,y
T } o~ .
el g N ST, VS
\ / (4. * — A \\,) ~,
Karyawanme;:a\s__%\ G tuk k,{" —— ﬂ__f«;: j‘/\/i -
menmgkah@pfkmelja”mdrﬁam—'" e e e ol aNG
kelompok < /T / L \\\:\_\_’/"
7 — A ;’/ (\. ) \ \‘\\\\ 7
~————— Vs \\ \\«-»‘//} é '~\_ ,———
{’i\(& \::’// L‘;}

Hubungan antara...

, Irfan Yacoub, FISIP Ul, 2012




Pernyataan [ 1 [ 2 [ 3 [ 4 [ 5
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Pernyataan | 1 [ 2 [ 3 [ 4 I

E. Dukungan
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Pernyataan Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Pernyataan [ 1 [ 2 [ 3 | 4 I
A. Kuantitas Kerja
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Pernyataan | 1 [ 2 | 3 | 4 I
D. Kualitas Personel
Saya memperhatikan penampilan di
tempat kerja agar terlihat rapi dan
sopan
Saya berusaha untuk ramah dengan
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G. Inisiatif

Dalam melakukan pekerjaan, saya tidak
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