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Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat
Indonesia (PERSERO) Kantor Cabang SM. Raja Medan

LULUK NURJIHAN
NPM : 15.860.0146

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan ingin melihat hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja
Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Kantor Cabang SM. Raja
Medan. Hipotesis yang diajukan ada hubungan positif antara Iklim Organisasi
Dengan Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Kantor
Cabang SM. Raja Medan. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 145 karyawan.
Teknik pengambilan sampel adalah Purposive Sampling yaitu teknik pengambilan
sampel didasarkan pada ciri-ciri dan karakteristik tertentu, sampel pada penelitian
ini 42 karyawan yang bekerja di bagian mantri. Metode pengumpulan data adalah
metode dokumentasi untuk variabel terikat yaitu kinerja dan metode angket
berupa skala untuk variabel bebas yaitu iklim organisasi. Analisa data
menggunakan analisis Product Moment. Hasil penelitian yang didapat yaitu ada
hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dengan kinerja karyawan. Hal
ini ditunjukan dari koefisien ry=0.636 ; p = 0,000 berarti p=<0,05 yang
berarti bahwa semakin baik Iklim Organisasi maka semakin tinggi Kinerja
Karyawan. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka hipotesis yang diajukan
dinyatakan diterima dengan sumbangan iklim organisasi terhadap kinerja sebesar
40,5%. Dari hasil ini diketahui bahwa masih terdapat 59,5% kontribusi dari faktor
lain terhadap Kinerja Karyawan. Diketahui bahwa subjek penelitian ini para
Mantri di PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Kantor Cabang SM. Raja
Medan yang memiliki Kinerja yang tergolong sedang dan Iklim Organisasi yang
tergolong baik.

Kata kunci : Kinerja Karyawan, Iklim Organisasi
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The Relationship of Climate Organization with Employee Performance PT.
Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Branch Office of SM. Raja Medan

LULUK NURJIHAN
NPM : 15.860.0146

ABSTRACT

This research aims to see The Relationship of Climate Organization with
Employee Performance PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) Branch Office of
SM. Raja Medan. Hypothesis filed there is a positive relationship between climate
organization with employee performance PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERQO)
branch Office of SM. Raja Medan. The population in this study amounted to 145
employees. Sampling technique is the Purposive Sampling technique is based on
certain traits and characteristics, samples on this research of 42 employees
working in the Mantri section. Data collection method is a method of
documentation for variable binding i.e. Performance and poll method in the form
of scale for free variables i.e. organizational climate. Data analysis using Product
Moment analysis. The results of the research obtained is there is a significant
relationship between the organizational climate with employee performance. It is
shown from the coefficient of rxy = 0636, p = 0.000 means p = < 0.05 which
means that the better the organizational climate then the higher the employee's
performance. Based on the results of this study, a proposed hypothesis was
accepted with the organization's climate contribution to performance of 40.5%.
These results are known that there is still a 59.5% contribution from other factors
to employee performance. It is known that the research subject of the Mantri in
PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) branch Office of SM. Raja Medan which
has a relatively temperate performance and good climate organization.

Keywords: Employee Performance, Climate Organization
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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perkembangan perusahaan di Indonesia yang berkembang begitu pesat
mengharuskan setiap pelaku industri selalu siap dalam menghadapi kompetitif
yang ketat oleh sebab itu dibutuhkan kecermatan manajemen untuk mengambil
inisiatif dan mengelola bisnis mereka dalam waktu yang relatif panjang. Sistem
yang sangat efektif dan pengadaan teknologi baru secara periodik menjadi salah
satu langkah strategis guna mengimbangi persaingan dalam proses pengembangan
bisnis. Sejalan dengan pemahaman tersebut, kesiapan sumber daya manusia
(SDM), manajemen yang efektif, kualitas sarana dan prasarana pendukung
merupakan hal yang perlu diperhatikan dalam mengelola organisasi ke arah yang
lebih positif. SDM adalah salah satu daya organisasi yang memiliki peranan
penting dalam mencapai tujuan organisasi. Organisasi adalah sekelompok orang
yang bekerjasama dalam struktur dan koordinasi tertentu dalam mencapai
serangkaian tujuan tertentu (Griffin, 2004). Dengan demikian setiap organisasi
tentu memiliki anggota yang akan selalu bekerja dan beraktifitas untuk mencapai
tujuan bersama.

Perilaku yang efektif juga bisa menghasilkan kinerja kerja yang sesuai
dengan rencana atau seberapa jauh perilaku karyawan berhasil mencapai
ketentuan kinerja kerja yang direncanakan, sedangkan perilaku yang efisien
adalah perilaku yang mampu memanfaatkan segala sumber daya atau masukan

dengan baik, sehingga mampu menghasilkan kinerja yang bernilai jauh lebih
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tinggi dari sumber daya yang digunakan. Setiap organisasi itu sangat
membutuhkan waktu dan usaha yang besar dari karyawannya untuk mencapai
kinerja kerja yang maksimal. Hal ini memunculkan semangat produktifitas yang
tinggi pada diri karyawan untuk mengusahakan hasil kerja yang kompetitif.
Upaya-upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk mencapai produktifitas yang
tinggi dititik beratkan pada usaha meningkatkan kinerja kerja karyawan
(Suhariadi, 2002).

Kinerja kerja karyawan yang tinggi diyakini mampu mempengaruhi
munculnya semangat dalam diri karyawan untuk selalu memperbaiki cara
kerjanya. Semangat kerja tersebut menjadi sumber utama bagi munculnya
perilaku-perilaku produktif. Perilaku produktif merupakan konsekuensi dari
adanya suatu tanggung jawab dari karyawan untuk mencapai kinerja kerja yang
tinggi melalui cara-cara kerja yang efektif dan efisien (Hartijasti, 2002). Agar
dapat memiliki kinerja terbaik sehingga tercapai perkembangan usaha dan
organisasi dalam suatu perusahaan sangatlah bergantung pada produktivitas
sumber daya manusia sebagai tenaga kerja atau pegawai yang ada di perusahaan.

Kinerja di dalam suatu perusahaan menurut Wibowo (2007) dilakukan
oleh segenap sumber daya manusianya, baik dari unsur pimpinan maupun
bawahan. Banyak sekali faktor yang dapat mempengaruhi sumber daya manusia
dalam meningkatkan kinerjanya. Terdapat faktor yang berasal dari dalam diri
sumber daya manusia sendiri maupun dari luar dirinya.

Sebagaimana yang diungkapkan oleh Kotter dan Heskett (2014) bahwa
penilaian kinerja bukan sekedar penilaian dari seberapa tinggi angka yang dicapai

atau berdasarkan data psikometri semata, tetapi lebih kepada sebuah proses sosial
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dan proses komunikasi, karena hal ini dapat dijadikan alat untuk pengambilan
keputusan serta untuk menjamin adanya interaksi sosial antara karyawan dan
perusahaan (feed back).

Mangkunegara (2012) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
karyawan juga merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang atau kelompok
orang sesual dengan wewenang atau tanggung jawab masing-masing karyawan
selama periode tertentu. Sebuah perusahaan perlu melakukan penilaian kinerja
pada karyawannya. Kinerja merupakan perilaku nyata yang dihasilkan setiap
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan.

Untuk mendapatkan kinerja yang baik dari seseorang karyawan sebuah
organisasi harus dapat memberikan sarana dan prasarana sebagai penunjang dalam
penyelesaian pekerjaan. Salah satu cara yang digunakan untuk melihat
perkembangan perusahaan adalah dengan cara melihat hasil peniaian kinerja.
Sarana yang menjadi objek penilaian kinerja adalah kecakapan, kemampuan
karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan
menggunakan tolak ukur tertentu secara obyektif dan dilakukan secara berkala.

Dari hasil penilaian dapat dilihat kinerja perusahaan yang dicerminkan
oleh kinerja karyawan. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai
seseorang atau kelompok orang sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab
masing-masing karyawan selama periode tertentu sehingga sebuah perusahaan

perlu melakukan penilaian kinerja pada karyawannya. Penilaian akan memberikan
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suatu gambaran akurat mengenai prestasi kerja individu. Untuk tujuan ini sistem-
sistem penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaannya, mempunyai
standar dan menggunakan berbagai ukuran yang dapat diandalkan. Berkaitan
dengan hal tersebut akan dilakukan penelitian pada perusahaan PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan.

Berdasarkan data yang diperoleh dari website resmi BRI (https://bri.co.id/
web/guest/tentang-bri) diperoleh informasi yaitu PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) merupakan bank komersial tertua di Indonesia, berdiri sejak 16
Desember 1895 di Purwokerto, Jawa Tengah. Sebagai bank tertua, BRI tetap
konsisten dalam memberikan pelayanan, kepada segmen usaha mikro, kecil dan
menengah (UMKM) dan komitmen ini berlanjut pada saat BRI menjadi
perusahaan publik pada tahun 2003 hingga sekarang. Pemerintah Republik
Indonesia merupakan pemilik mayoritas saham BRI yaitu sebesar 56,75% dan
sisanya sebesar 43,25% dimiliki oleh pemegang saham publik.

Dengan dukungan pengalaman dan kemampuan yang matang di dalam
memberikan pelayan perbankan terutama pada segmen UMKM. BRI selama 7
tahun berturut — turut mampu mempertahankan prestasinya sebagai bank dengan
laba terbesar dan berhasil menduduki peringkat kedua dalam hal asset di antara
industri perbankan Indonesia. Keberhasilan ini tidak terlepas dari upaya dan kerja
keras segenap insan BRI yang secara terus menerus berinovasi dan
mengembangkan produk dan jasa perbankan yang diberikan bagi semua segmen
bisnis.

Dengan reputasiya sebagai microbanking yang telah mengakar ditengah

masyarakat Indonesia, Bank BRI senantiasa mengembangkan layanannya sesuai

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 11/12/19

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)


https://bri.co.id/web/guest/tentang-bri)
https://bri.co.id/web/guest/tentang-bri)

dengan kebutuhan masyarakat Indonesia. Hal ini terlihat dari upaya BRI dalam
menyelaraskan bisnisnya dengan perkembangan demografi masyarakat yang
merambah ke wilayah perkotaan, yang ditandai dengan munculnya kota — kota
sentra ekonomi baru di seluruh wilayah Indonesia.

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan
memiliki satu kegiatan yang paling penting dalam organisasi atau perusahaan,
dimana manajemen sumber daya manusia merupakan suatu kebijakan untuk
mendapatkan SDM yang tepat dalam menciptakan iklim organisasi yang baik. PT.
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan dalam
menerapkan pendekatan SDM, berarti semua dan setiap elemen perusahaan harus
mampu menciptakan rasa aman dan kepuasan dalam bekerja (Quality of work life)
agar SDM dilingkungannya menjadi kompetitif. Semua elemen, pekerja/karyawan
sebagai SDM memerlukan komunikasi terbuka dalam batas-batas wewenang dan
tanggungjawab masing-masing. Komunikasi yang lancar untuk memperoleh
informasi-informasi yang dipandang penting oleh pekerja/karyawan dan
disampaikan tepat waktunya dapat menimbulkan rasa puas dan menciptakan
motivasi kerja positif. Bidang Human Resources Department (HRD) berusaha
memperhatikan kinerja karyawan sesuai dengan beban kerja yang ada dalam
organisasi dengan menciptakan suasana lingkungan yang harmonis, dimana
hubungan pimpinan perusahaan dengan karyawan dan hubungan antar devisi atau
bagian akan memberi dampak yang sehat dan nyaman diantara sesama karyawan,
karena karyawan merupakan salah satu modal penting bagi perusahaan.

Dalam periode tertentu, kemampuan perusahaan dapat ditunjang dari

keberhasilan karyawannya dalam mengelola pekerjaannya begitu pula dengan
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iklim organisasinya yang dapat berhubungan langsung terhadap kinerja anggota
atau karyawan organisasi tersebut. Kondisi ini mengakibatkan bank menjadi
sangat menarik untuk diteliti.

Menurut Herman (2013) iklim suatu organisasi merujuk pada berfungsinya
organisasi secara keseluruhan dari sudut pandang para karyawan. Dengan
demikian, iklim adalah suatu gambaran mengenai persepsi karyawan secara
individual mengenai lingkungan organisasi mereka. Dimensi-dimensi tertentu dari
iklim memberikan pengaruh khusus pada kemampuan organisasi untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Dimensi-dimensi iklim organisasi menurut
Robbins (2007) adalah kebijakan dan peraturan organisasi, tingkat efektivitas
komunikasi, tingkat hubungan antara karyawan serta tingkat partisipasi karyawan.

Atas dasar hasil wawancara dan pengamatan tersebut peneliti menemukan
adanya informasi berupa fenomena terkait iklim organisasi dan kinerja karyawan.
Fenomena — fenomena yang kerap diutarakan dan dilihat antara lain beberapa
karyawan kurang disiplin dalam pekerjaan seperti mereka menunda-nunda
pekerjaannya, kurangnya inisiatif, rendahnya absensi dan tidak tercapainya target
perusahaan. Terdapat beberapa karyawan yang seharusnya pekerjaan sudah
dilaporkan sebelum deadline, tetapi masih ada karyawan yang melaporkan
pekerjaannya setelah deadline karena tertumpuk oleh pekerjaan baru lainnya
akibat kurangnya inisiatif dan suka menunda. Terdapat juga karyawan yang
absensinya rendah karena lumayan sering tidak hadir. Bahkan beberapa karyawan
tidak mencapai target yang sudah diberikan. Karyawan juga menyampaikan
bahwa kurangnya dukungan dan adanya tekanan dari atasan atau perusahaan

membuat mereka kurang semangat dalam melaksanakan pekerjaannya.
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Selanjutnya tanggung jawab yang besar yang diberikan kepada karyawan
masih belum bisa terlaksana dengan baik karena tidak semua karyawan mampu
menjalankan tanggung jawab yang diberikan dikarenakan skill atau pengetahuan
mereka masih kurang. Adapun promosi jabatan yang diberikan di BRI itu kurang
membuat para karyawan bersemangat, karena apabila mereka lulus dalam promosi
jabatan tersebut mereka akan dipindahkan di daerah yang jauh. Itulah alasan yang
membuat mereka tidak mau memberikan effort lebih terhadap pekerjaannya.

Atas dasar dari fenomena — fenomena tersebut bisa di katakan ada masalah
dalam iklim organisasi yang berhubungan dengan kinerja karyawan  di
perusahaan tersebut. Dari hasil wawancara tersebut dapat di jadikan indikasi
sementara bahwa terdapat masalah di iklim organisasi perusahaan yang
berdampak terhadap kualitas dan kuantitas kerja yang sangat berimbas pada
kinerja karyawan.

Penilaian tentang kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Kantor Cabang SM. Raja Medan semakin penting ketika organisasi akan
melakukan reposisi personel. Artinya organisasi harus mengetahui faktor-faktor
apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan. Kinerja dalam organisasi merupakan
jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Sejalan dengan hal tersebut menurut McCloy (1994) mengatakan bahwa kinerja
berarti perilaku-perilaku atau tindakan-tindakan yang relevan terhadap tercapainya
tujuan organisasi (goal relevan action). Tujuan-tujuan tersebut tergantung pada
wewenang penilai yang menentukan tujuan apa yang harus dicapai oleh karyawan

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan. Oleh
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karena itu, kinerja bukan merupakan hasil dari tindakan atau perilaku, melainkan
tindakan itu sendiri. McCloy menguraikan bahwa agar seseorang melakukan suatu
tugas sesuai dengan kinerja yang diinginkan, prasyarat yang harus dipenuhi adalah
memiliki pengetahuan dan keterampilan-keterampilan yang dibutuhkan dan
membuat pilihan dengan sungguh-sungguh untuk bekerja pada tugas pekerjaannya
selama beberapa tenggang waktu tertentu dengan tingkat usaha tertentu.

Sementara itu, ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
antara lain pengetahuan atau keterampilan, sumber daya, motivasi dan lingkungan
(Marwansyah, 2010). Hal tersebut di dukung oleh pendapat dari Castetter (1981)
yang menyatakan secara umum terdapat tiga faktor yang dapat mempengaruhi
efektif dan tidaknya kinerja seseorang antara lain faktor individu, faktor organisasi
dan faktor lingkungan yang di dalamnya termasuk iklim organisasi. Pada setiap
perusahaan harus peka dan selalu memperhatikan masalah yang mungkin saja
akan timbul pada lingkungan kerja karyawan. Sekecil apapun permasalahan kalau
tidak secepatnya di atasi akan berdampak pada kinerja seseorang, baik di dalam
maupun di luar lingkungan organisasi.

Iklim organisasi merupakan objek dalam melakukan atau melaksanakan
suatu pekerjaan, dimana manusia dalam hal ini karyawan menjadi subjek pada
suatu aktifitas pekerjaan. Hal ini dinyatakan oleh Davis (1994) “organization
climate is the human environment within which an organization’s employees do
their work” bahwa iklim organisasi adalah suatu lingkungan organisasi yang
memiliki anggota atau para karyawan yang melakukan tugas yang di berikan

kepada mereka.
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Sejalan dengan hal tersebut menurut Brown dan Leigh (2002) berpendapat
bahwa iklim organisasi sangat penting karena iklim organisasi dapat menciptakan
lingkungan dimana karyawan merasa ramah dan dapat mencapai potensi yang
penuh dalam melihat kunci dari keunggulan dalam mencapai kinerja yang tinggi.

Oleh karena itu, iklim organisasi dapat dilihat sebagai kunci kesuksesan
organisasi yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Mangkunegara (2012)
menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja itu terdiri dari dua
faktor, yakni: faktor individu dan faktor iklim organisasi.

Berkaitan dengan kinerja, iklim organisasi dalam perusahaan sangat
penting untuk diperhatikan manajemen. Meskipun Iklim Organisasi tidak
melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun Iklim Organisasi
mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai yang melaksanakan proses
produksi tersebut.

Berdasarkan pengamatan prasurvei melalui wawancara dan pengamatan
yang peneliti lakukan pada karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Kantor Cabang SM. Raja Medan, didapat data masih banyak terdapat fenomena
yang berkaitan dengan sangat besarnya peran iklim organisasi terhadap kinerja
karyawan. Oleh karena itu bertitik tolak dari fenomena yang terjadi maka peneliti
tertarik melakukan penelitian yang berjudul “Hubungan Iklim Organisasi Dengan
Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja

Medan”.

B. Identifikasi Masalah
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Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat diidentifikasi masalah
adalah sebagai berikut :

1. PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan
membutuhkan situasi yang kondusif dalam bekerja, sehingga iklim organisasi
yang positif akan mendukung tercapainya kinerja yang tinggi, baik dan maksimal.

2. PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan
membutuhkan karyawan yang saling memahami tujuan dari organisasi sehingga

menciptakan kinerja yang baik.

C. Batasan Masalah

Untuk memfokuskan masalah penelitian, maka pembatasan masalah dalam
penelitian ini adalah untuk mengetahui sejauh mana Hubungan Iklim Organisasi
Dengan Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang

SM. Raja Medan.

D. Rumusan Masalah

Mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan diperlukan kemampuan
iklim organisasi yang positif di lingkungan perusahaan tersebut untuk mendukung
kinerja yang maksimal dalam mencapai tujuan organisasi yang lebih baik. Untuk
itu dalam penelitian ini penulis merumuskan permasalahan yaitu: Bagaimana
Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan?
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E. Tujuan Penelitian
Tujuan secara umum yang hendak dicapai dalam penelitian ini yaitu:Untuk
melihat Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan.

F. Manfaat Penelitian

Jika hasil penelitian ini dapat tercapai dengan baik, maka diharapkan hasil
penelitian ini dapat dimanfaatkan secara :
1. Manfaat Teoritis

Manfaat teoritisnya yaitu sebagai untuk informasi bagi PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan agar dapat menjadi bahan
masukan dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan kebijakan-
kebijakan dalam mengadakan pembinaan dan pengembangan serta peningkatan
kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja
Medan. Bagi akademisi, dapat menjadi bahan kepustakaan dan referensi dalam
pengembangan karya ilmiah dan ilmu pengetahuan serta mengembangkan
wawasan dan pendalaman ilmu-ilmu psikologi yang berkaitan dengan studi
industri dan organisasi (P1O).
2. Manfaat Praktis

Sebagai masukan bagi perusahaan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Kantor Cabang SM. Raja Medan untuk dapat mengevaluasi iklim organisasi yang
terjadi didalam perusahaan yang dapat berpengaruh kepada karyawan atau pekerja

terhadap kemampuan dalam menjalankan tugas-tugasnya.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Karyawan

1. Pengertian Karyawan

Jika diartikan secara sederhana, karyawan dapat diartikan sebagai setiap
orang yang memberikan jasa kepada perusahaan ataupun organisasi yang
membutuhkan jasa tenaga kerja yang mana dari jasa tersebut, karyawan akan
mendapatkan balas jasa berupa gaji dan kompensasi-kompensasi lainnya.

Selain pengertian di atas, ada banyak sekali pengertian kata karyawan
yang telah diutarakan oleh para ahli. Menurut Subri (2002) karyawan merupakan
setiap penduduk yang masuk ke dalam usia kerja (rentang 15 hingga 64 tahun)
atau jumlah total seluruh penduduk yang ada pada sebuah negara yang
memproduksi barang dan jasa jika ada permintaan akan tenaga yang mercka
produksi dan jika mereka mau berkecimpung atau berpartisipasi dalam aktivitas
itu. Sedangkan menurut Hasibuan (2002), pengertian karyawan adalah setiap
orang yang menyediakan jasa, baik dalam bentuk pikiran maupun dalam bentuk
tenaga dan mendapatkan balas jasa ataupun kompensasi yang besarannya telah
ditentukan terlebih dahulu.

Adapun karyawan tentunya bertugas sesuai yang telah di tentukan oleh
pimpinan atau atasannya. Umumnya karyawan yang bekerja tinggal melaksanakan
tugas-tugas yang sudah di instruksikan saja atau terkadang bisa juga
mengekspresikan kreatifitasnya sesuai yang memberi instruksi saat bekerja.

Kegesitan, ketepatan, ketelitian maupun kerapihan dalam bekerja merupakan hal-
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hal yang perlu di perhatikan oleh setiap karyawan, karena umumnya hal-hal
seperti itu dapat menentukan penilaian karyawan oleh seorang pimpinan.
Ketepatan waktu atau kedisiplinan dalam bekerja sering menjadi perhatian,
banyak sekali perusahaan yang sangat mementingkan hal tersebut dalam menilai
karyawannya.

Relatif tidak sulit untuk menjadi seorang karyawan, jika sudah terbiasa
dengan pekerjaan maka tidak perlu terlalu banyak berfikir mencari cara untuk
memecahkan masalah dalam pekerjaan, karena biasanya pekerjaan yang dilakukan
seperti rutinitas sehari-hari atau pekerjaan yang dilakukan hanya itu-itu saja. Tapi
ada beberapa bidang tertentu yang dimana karyawan di haruskan untuk
memecahkan permasalahan tertentu, tapi permasalahan tersebut tidaklah terlalu
kompleks, karena semakin kompleks permasalahan akan ditangani oleh orang
yang levelnya lebih tinggi dalam pekerjaan.

Di suatu tempat kerja biasanya ada beberapa karyawan yang dapat di
katakan menonjol atau memiliki kemampuan yang lebih dalam memecahkan
masalah, pimpinan pasti dapat menilai dan membedakan karyawan seperti itu dan
tentunya memiliki nilai yang lebih di matanya. Biasanya jika ada karyawan yang
memiliki  kemampuan lebih akan mendapatkan kesempatan untuk
mengembangkan dirinya lagi misalnya seperti diberikan biaya untuk kuliah lagi
sehingga bisa naik jabatan di tempat dia bekerja.

2. Ciri-Ciri Karyawan yang Produktif

Ranftl (dalam Timpe, 2000) mengemukakan ciri-ciri karyawan yang
produktif sebagai berikut:

a. Lebih dari memenuhi kualifikasi pekerjaan: kualifikasi pekerjaan dianggap
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hal yang mendasar, karena produktivitas tinggi tidak mungkin tanpa
kualifikasi yang benar
b. Bermotivasi tinggi: motivasi sebagai faktor kritis, pegawai yang
bermotivasi berada pada jalan produktivitas tinggi
c. Mempunyai orientasi pekerjaan positif: sikap seseorang terhadap tugasnya
sangat mempengaruhi kinerjanya, faktor positif dikatakan sebagai faktor
utama produktivitas pegawai
d. Dewasa: pegawai yang dewasa memperlihatkan kinerja yang konsisten
dan hanya memerlukan pengawasan minimal
e. Dapat bergaul dengan efektif: kemampuan untuk menetapkan hubungan
antar pribadi yang positif adalah aset yang sangat meningkatkan
produktivitas
3. Jenis-Jenis karyawan
Karyawan pada suatu tempat kerja umumnya di bagi menjadi 2 (dua)
macam, diantaranya:
a. Karyawan Tetap
Karyawan yang berstatus tetap merupakan karyawan yang mempunyai
perjanjian atau kontrak dengan perusahaan atau lembaga tempat dia bekerja
dengan jangka waktu yang tidak di tetapkan, dapat dikatakan juga permanen.
Umumnya karyawan yang berstatus seperti ini mempunyai hak yang lebih
dibandingkan dengan karyawan yang statusnya tidak tetap. Karyawan tetap dapat
dikatakan juga karyawan yang aman, maksudnya dia sudah mendapatkan
kepastian tentang pekerjaaanya jadi tidak memikirkan kapan kontrak kerjanya

akan habis, di perpanjang atau tidak, agar karyawan tetap fokus pada pekerjaanya.
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b. Karyawan Tidak Tetap

Karyawan yang berstatus tidak tetap merupakan karyawan yang
mempunyai perjanjian atau kontrak yang waktunya sudah ditentukan, biasanya
karyawan jenis ini di pekerjakan perusahaan atau lembaga hanya ketika
dibutuhkan saja. Karyawan tidak tetap umumnya dapat di berhentikan sewaktu-
waktu oleh perusahaan atau lembaga tempat dia bekerja saat jasanya tidak
dibutuhkan lagi. Karyawan tidak tetap memiliki hak yang cenderung lebih sedikit
dibandingkan dengan karyawan tetap. Ciri karyawan yang berstatus tidak tetap
misalnya di pekerjakan oleh perusahaan untuk jangka waktu tertentu, hubungan
perusahaan dan karyawan kontrak tertulis dalam suatu perjanjian kontrak dengan
jangka waktu tertentu, dan status karyawan hanya dapat diterapkan untuk

pekerjaan tertentu saja.

B. Kinerja

1. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan
pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun sebenarnya
kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi
termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Armstrong dan Baron (1998)
mengartikan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan
memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja

adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.
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Menurut Bernadin dan Russel (2003) mendefinisikan kinerja dengan the
record of outcomes produced on a specified job fuction or activity during a
specified time periods yang dapat diterjemahkan bebas dengan catatan hasil dan
keuntungan yang dihasilkan oleh fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas tertentu
selama periode waktu tertentu. Lalu Bernardin dan Russel menambahkan
performance itu dengan “Performance is defined as the record of out comes
produced on a specified job function or activity during a specified time period”
yang dapat diterjemahkan kinerja atau prestasi adalah catatan tentang hasil-hasil
yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama
kurun waktu tertentu. Menurut Ruki (2002) kinerja bertujuan meningkatkan hasil
karya dan prestasi pribadi dengan cara memberikan umpan balik kepada mereka
tentang prestasi mereka. Kinerja di dalam suatu perusahaan menurut Wibowo
(2007) dilakukan oleh segenap sumber daya manusianya, baik dari unsur
pimpinan maupun bawahan.

Mangkunegara (2012) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja karyawan juga merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang atau
kelompok orang sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab masing-masing
karyawan selama periode tertentu. Sebuah perusahaan perlu melakukan penilaian
kinerja pada karyawannya. Kinerja merupakan perilaku nyata yang dihasilkan
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan

perannya dalam perusahaan.
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Dari uraian tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa Kinerja merupakan
hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau
tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai
atau standar tertentu dari perusahaan tempat individu tersebut bekerja dengan
maksud untuk dapat mencapai tujuan organisasi.

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Rommala (2018):

a. Ketersediaan Peralatan dan Barang

Perusahaan harus membekali peralatan dan barang yang mendukung
proses berlangsungnya kinerja yang baik. Contoh agar dapat melayani pelanggan
dalam waktu yang sesegera mungkin, perusahaan perlu membekali mereka
dengan internet kecepatan tinggi atau perangkat telepon yang mumpuni. Apabila
perusahaan juga ingin menciptakan suasana kerja yang nyaman, perusahaan harus
menyediakan fasilitas yang mendukung seperti pendingin ruangan atau dispenser
air minum. Selain mesin-mesin yang berhubungan dengan proses produksi,
sebagian barang mutlak dibutuhkan untuk menunjang kelancaran tugas karyawan.
Seperti memiliki mesin fotokopi.

b. Lingkungan Kerja

Memastikan karyawan memiliki tempat kerja yang ‘sehat’ adalah kunci
dari produktivitas karyawan. Sebagaimana disebutkan pada poin di atas,
perusahaan scharusnya tahu ruangan kantor yang selaras memenuhi kaidah
pencahayaan dan sirkulasi udara. Sebagian besar karyawan juga dapat menilai
perusahaan dari kubikel, toilet, pantry, tempat ibadah, dan ruang istirahat yang

disediakan.
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c¢. Job Description dan Tanggung Jawab

Seringkali produktivitas karyawan mengalami stagnasi karena ia merasa
jenuh atau bosan pada pekerjaannya. HR dapat meyakinkan karyawan tentang
kontribusi yang telah mereka hasilkan untuk perusahaan, sehingga motivasi
mereka kembali meningkat. Selain itu, menempatkan karyawan pada tim kerja
yang tepat, atau mempercayakan proyek khusus, akan menghadirkan minat dan
perhatian mereka. Intinya adalah menyadarkan bahwa keberadaan setiap
karyawan berharga dan masing-masing memiliki peran terhadap keberhasilan
perusahaan.
d. Visi, Misi, dan Iklim Organisasi

3

Karyawan selalu mencari ‘purpose’ atau ‘the meaning of life’. Mereka
bekerja untuk menciptakan suatu perubahan pada masyarakat dan mereka bangga
bergabung dengan perusahaan yang memberikan mereka ruang untuk berkarya.
e. Sistem Komunikasi dan Cara Kerja Pimpinan

Saat karyawan menghadapi permasalahan, karyawan biasanya harus
melapor dan mencari solusi kepada para atasan seperti para supervisor ataupun
manajemen. Majalah bisnis ‘Entrepreneur’ mendapati bahwa karyawan
mengharapkan bos yang suportif, yaitu memiliki karakter: pengertian, fleksibel,
dan dapat dipercaya. Hal ini akan mempengaruhi bagaimana karyawan
berinteraksi dan berkomunikasi dalam pekerjaannya.
f. Pelatihan dan Pengembangan Diri

Jika perusahaan ingin karyawan semakin handal dalam pekerjaannya,

pelatihan adalah solusi terbaik. Di samping menambah wawasan, pelatihan dapat

menyegarkan pikiran dan mengurangi ketegangan. Perusahaan juga harus stay
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update dengan perkembangan ilmu HR dengan mengikuti training HR.
g. Bonus dan Insentif

Tak dapat dipungkiri, upah merupakan salah satu faktor paling krusial
dalam upaya meningkatkan motivasi kerja karyawan. Selain gaji pokok dan
tunjangan tetap, HR harus kreatif dalam merancang paket benefit agar kinerja
karyawan tetap terjaga, seperti memberikan bonus dan insentif kepada karyawan
maupun tim kerja yang telah mencapai target perusahaan.

Adapun menurut Mangkunegara (2012) menyatakan bahwa faktor-faktor

yang mempengaruhi kinerja itu terdiri dari dua faktor, yakni :

1. Faktor Individu

Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki
integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah).
Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik maka individu
tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini
merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan
atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. Masalah
psikologis yang muncul berkaitan dengan tugas-tugas yang berpengaruh terhadap
kinerja adalah keadaan tertekan dalam bekerja atau lebih dikenal dengan stres
kerja.

2. Faktor Iklim Organisasi

Faktor iklim organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai kinerja. Faktor iklim organisasi yang dimaksud antara lain uraian

jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola
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komunikasi yang efektif, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang respek

dan dinamis, peluang berkarir dan fasilitas kerja yang relative memadai.

Dharma (2006) juga menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja itu terdiri dari empat faktor, yakni :

a. Pegawai, berkenaan dengan kemampuan dan kemauan dalam melaksanakan

pekerjaan

b. Pekerjaan, menyangkut desain pekerjaan, uraian pekerjaan dan sumber daya

untuk melaksanakan pekerjaan

c. Mekanisme kerja, mencakup system, prosedur pendelegasian dan pengendalian

serta struktur organisasi

d. Lingkungan kerja, meliputi faktor-faktor lokasi dan kondisi kerja, iklim

organisasi dan komunikasi

Mathis dan Jackson (2009) menyatakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, terdiri dari lima faktor, yakni : Kemampuan
mereka, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka

lakukan, hubungan mereka dengan organisasi.

Menurut Gibson (1987) ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja

pegawai, antara lain adalah :

1. Faktor individu, yakni : kemampuan komunikasi, ketrampilan, latar belakang

keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.

2. Faktor psikologis, yakni : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan

kepuasan kerja
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3. Faktor organisasi, yakni : struktur organisasi, desain pekerjaan,

kepemimpinan, sistem penghargaan (reward system)

Menurut Mc Cleland (1997) seorang ahli psikologi bangsa Amerika dari
Universitas Harvard mengemukakan enam faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai, yakni : memiliki tanggung jawab yang tinggi, berani mengambil risiko,
memiliki tujuan yang realistis, memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan
berjuang untuk merealisasi tujuan, memanfaatkan umpan balik yang kongkrit
dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukan, mencari kesempatan untuk

merealisasikan rencana yang telah diprogamkan.

3. Aspek-Aspek Kinerja
Menurut Miner (dalam Sudarmanto, 2009) mengemukakan empat
indikator yang diijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja yaitu :
1. Kualitas, yaitu: tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan
2. Kuantitas, yaitu: jumlah pekerjaan yang dihasilkan
3. Penggunaan waktu dalam bekerja, yaitu: tingkat ketidak hadiran,
keterlambatan, waktu kerja efektif atau jam kerja hilang.

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.

Adapun aspek-aspek standard kinerja terdiri dari aspek kuantitatif dan
aspek kualitatif menurut Mangkunegara (2012). Aspek kuantitatif meliputi :
a. Proses kerja dan kondisi pekerjaan.
b. Waktu yang dipergunakan atau lamanya melaksanakan pekerjaan.
c. Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan.

d. Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja.
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Sedangkan aspek kualitatif meliputi:

1. Ketepatan kerja dan kualitas pekerjaan.

2. Tingkat kemampuan dalam bekerja.

3. Kemampuan menganalisis data atau informasi, kemampuan atau
kegagalan menggunakan mesin atau peralatan.

4. Kemampuan mengevaluasi (keluhan atau keberatan konsumen).

4. Penilaian Kinerja yang Efektif

Penilaian kinerja dilakukan terhadap pegawai sejak diterima bekerja.
Penilaian menurut Hasibuan (2002) adalah kegiatan manajer untuk mengevaluasi
perilaku prestasi kerja pegawai serta menetapkan kebijaksanaan selanjutnya, dan
penilaian prestasi adalah menilai hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun
kuantitas yang dihasilkan oleh setiap pegawai.

Perilaku yang dimaksudkan adalah penilaian terhadap kesetiaan,
kerjasama, loyalitas, dedikasi, dan partisipasi pegawai. Sedangkan istilah yang
sama artinya dengan penilaian prestasi adalah condute, employee rating,
performance appraisal, employee evaluation, personel review, service rating, dan
atau behavioral assessment Hasibuan (2002). Disertakannya istilah performance
appraisal dan penjelasan perilaku yang mencakup aspek menyeluruh dari
kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerjasama, loyalitas, dedikasi, dan partisipasi
pegawai, maka penilaian prestasi kerja yang dimaksud oleh Hasibuan di atas dapat
disamakan maknanya dengan penilaian kinerja.

Bernadin dan Russel (2003) mendefinisikan penilaian kinerja sebagai a

way of measuring the contributions of individuals to their organization (suatu cara
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untuk mengukur sebagai kontribusi yang diberikan oleh setiap individu bagi

organisasinya).

Berdasarkan seluruh uraian beberapa definisi di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa pengertian penilaian kinerja sebagai kegiatan evaluasi
terhadap kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerjasama, loyalitas, dedikasi, dan
partisipasi sebagai kontribusi keseluruhan yang diberikan oleh setiap individu
bagi organisasinya.

Sedangkan penilaian kinerja yang efektif menurut Triton (2005) adalah
apabila dalam penilian kinerja tersebut benar-benar memperhatikan dan
memperioritaskan dua hal berikut :

a. Kriteria pengukuran kinerja memenuhi objektivitas. Untuk memenuhi
persyaratan ini, maka ada tiga kualifikasi penting bagi pengembangan kriteria
pengukuran kinerja yang objektif, yaitu meliputi :

1. Relevansi.
Relevansi berarti harus ada kesesuaian antara kriteria dengan tujuan-tujuan
kinerja. Misalnya apabila tujuan perusahaan adalah meningkatkan kualitas
produksi dan penilaian kinerja dilakukan di bagian produksi, maka kualitas
pekerjaan pegawai dijadikan kriteria lebih utama dibandingkan dengan
keramahan.

2. Reliabilitas.
Reliabilitas berarti harus terpenuhinya konsistensi atas kriteria yang
dijadikan ukuran kinerja. Dalam hal ini, cara melakukan pengukuran dan
pihak yang melakukan penilaian kinerja turut mempengaruhi reliabilitas

pengukuran.
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3. Diskriminasi.
Diskriminasi berarti pengukuran dan penilaian kinerja harus mampu
menunjukkan perbedaan-perbedaan kinerja hasil pengukuran. Hasil
pengukuran yang seragam, misalnya baik semua atau jelek. Semua
menunjukkan tidak ditemukuannya diskriminasi dalam penilaian kinerja.

b. Proses penilaian kinerja mempertahankan nilai objektivitas. Proses penilaian
kinerja sangat penting diperhatikan. Objektivitas dalam proses penilaian berarti
tidak adanya pilih kasih, pengistimewaan atau bahkan kecurangan dalam
proses penilaian kinerja terhadap pegawai tertentu.

Menurut Perry (dalam Triton, 2005) mengemukakan tujuh tipe-tipe
pegawai yang gagal mencapai kinerja atau mempunyai kinerja yang rendah,
sebagai berikut :

1. The Time Bomb
Sesuai dengan istilahnya, yaitu the time bomb atau bom waktu, maka pekerja
pada kelompok ini terdiri dari orang-orang yang tempramental dan senang
mengacaukan suasana. Tipe pekerja yang semacam ini akan semakin liar
apabila mereka bekerja dalam lingkungan yang penuh tekanan (under
pressure). Para manajer bahkan seringkali tidak mampu berbuat apapun
menghadapi tipe pekerja semacam ini. Dari segi kinerja, tipe pegawai the time
bomb biasanya sulit mencapai kinerja.

2. The Wet Blanket.

Kontradiksi mungkin adalah kata yang tepat untuk menggambarkan tipe
pegawai the wet blanket. Di satu sisi, pegawai semacam ini akan tersinggung

dan merasa harga dirinya diturunkan apabila tidak dilibatkan dalam aktivitas
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yang berskala kelompok, misalnya proses-proses diskusi dan pengambilan
keputusan lainnya. Di sisi lain, apabila pegawai dengan tipe the wet blanket
dilibatkan dalam kelompok, maka mereka akan menyusupkan opini-opini yang
negatif dan ekspentansi yang suram. Pegawai dengan tipe the wet blanket ini
cenderung berkeberatan terhadap permasalahan-permasalahan yang dibahas,
misalnya dengan ungkapan bernada skeptis seperti “oh, ide ini mengandung
hambatan dan mustahil dilaksanakan”, “ini akan menyulitkan kita”, dan
pernyataan-pernyataan lainnya. Tentu saja tipe pegawai the wet blanket ini
cenderung berkonflik terutama dengan manejer atau atasannya yang inovatif,
berani mengambil risiko, dan berusaha menemukan hal-hal baru. Sangat
kontradiktif bahwa apabila the wet blanket ini dikeluarkan dalam diskusi,
maka mereka akan meradang, dan menyalahkan hampir kepada semua orang.
3. The Really Nice Person

Pegawai dengan tipe the really nice person cenderung kharismatik dan sangat
sopan dalam persahabatan. Walaupun tipe the really nice person tidak mampu
mengerjakan kinerja yang baik, namun terlalu baik untuk diberikan sanksi.
The really nice person dalam berbagai kesempatan selalu ingin menonjolkan
diri, tetapi sebenarnya tidak memiliki kemampuan. Permasalahannya,
seringkali seorang manajer atau supervisor cenderung meminta maaf kepada
tipe the really nice person, padahal sebenarnya tipe the really nice person

didapati memiliki kekurangan dalam pelaksanaan pekerjaannya.

4. The Isolate
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Tipe kinerja rendah sering didapati pada the isolate, yaitu orang yang sering
pendiam, menyimpan rahasia dan miskin komunikasi. Tipe the isolate dari
aspek pekerjaan mampu melakukan dengan baik pekerjaannya, tetapi sulitnya
berkomunikasi dengan the isolate menyebabkan kinerja mereka pada
pekerjaan yang terkait fungsi utama kelancaran komunikasi dalam organisasi.
Uniknya, mereka lebih senang jika dibiarkan sibuk dengan “pekerjaannya
sendiri” dan tidak diikutkan dalam aktivitas-aktivitas yang melibatkan
kelompok. Bagaimanapun komunikasi adalah persoalan yang penting untuk
menjamin kelangsungan organisasi, sehingga tipe-tipe seperti the isolate
sering menimbulkan persoalan dalam proses komunikasi.
5. The Excuse Maker
Tipe pegawai yang tergolong the excuse maker sering menghambat kinerjanya
sendiri maupun kinerja organisasi akibat kebiasaannya menggunakan alasan.
Setiap ditanyakan tentang kinerjanya yang rendah, tipe the excuse maker ini
selalu memiliki alasan walaupun sudah terbukti kinerjanya tidak memenuhi
standar. Tipe the excuse maker menggunakan berbagai alasan yang tidak
masuk akal selalu ditujukan untuk membenarkan diri atas kinerjanya yang
rendah.
6. The Loose Cannon

Pegawai dengan tipe the loose cannon terlalu tekun, berbicara keras, jarang
mempertimbangkan kinerjanya yang rendah, salah dalam pertimbangan, dan
berlebihan atau salah arah akibat antusiasnya. Sebenarnya tipe the loose
cannon ini mampu mengerjakan hampir dalam setiap aspek pekerjaannya,

tetapi karena terlalu antusias, tidak jarang justru terjadi persoalan bagi para
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manajer. Biasanya untuk mengatasi tipe the loose cannon ini, maka para
manajer mancari informasi tentang kesempatan-kesempatan bekerja di tempat
lain dan membujuk the loose cannon dengan meyakinkannya akan potensinya
bekerja di tempat lain.
7. The employee with Paralysis of Indecision

The employee with paralysis of indecision ini sepintas mirip dengan the loose
cannon, yaitu menguasai hampir dalam semua aspek pekerjaan, dan bahkan
the employee with paralysis of indecision memiliki beberapa kelebihan
dibandingkan dengan the loose cannon. Tetapi tipe the employee with
paralysis of indecision menimbulkan kesulitan karena ketika berhadapan
dengan pekerjaan-pekerjaan baru, tipe ini biasanya tidak mampu

memecahkannya secara kritis dalam keadaan darurat.

C. Iklim Organisasi

1. Pengertian Iklim Organisasi

Konsep tentang iklim organisasi muncul dari pandangan Kurt Lewin
mengenai Field theory (dalam Dipboye, 1994) menyatakan perilaku-perilaku
individu dihasilkan oleh gabungan karaktersitik pribadi, seperti: sifat-sifat
kepribadian, kemampuan dan pengalaman dengan lingkungan psikologis
seseorang atau cara seseorang memandang lingkungan di sekitarnya. Iklim kerja
organisasi merupakan lingkungan tempat karyawan melakukan pekerjaannya.

Lingkungan tersebut bisa berbentuk departemen, unit organisasi atau
organisasi secara keseluruhan. Iklim organisasi merupakan sistem yang dinamis

sehingga mempengaruhi keseluruhan tingkah laku individu-individu yang ada di
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dalam organisasi serta mempengaruhi cara organisasi berinteraksi dengan
organisasi yang lain (Suryana & Manan, 2000). Iklim organisasi terbentuk melalui
keyakinan bersama yang berkembang melalui interaksi antara anggota kelompok
dengan lingkungan fisik dan lingkungan sosial organisasi (Lindell & Brandt,
2000). Dengan demikian, iklim organisasi dirasakan secara langsung atau tidak
langsung oleh anggota-anggotanya (Roma, 2002).

Menurut Glisson dan James (2002), iklim organisasi adalah persepsi
individual karyawan yang disebabkan oleh pengaruh psikologis dari lingkungan
kerja terhadap kesejahteraan pribadinya. Jika karyawan dalam sebuah unit kerja
yang khusus menyetujui persepsi mereka terhadap pengaruh dari lingkungan
organisasi, maka pembauran persepsi ini dapat menggambarkan iklim organisasi.
Meskipun demikian, iklim organisasi diakui lebih merupakan kekayaan individual
karyawan dibandingkan dengan pembauran persespi individu. Lebih lanjut
Glisson dan James (2002) mengatakan, pengaruh dari iklim organisasi terhadap
lingkungan kerja dapat diketahui dari berbagai macam dimensi seperti: kelelahan
emosional, depersonalisasi, konflik peran dan faktor- fator iklim psikologis yang
bersifat umum (general Psychological climate factor = PCg ). PCg factor
merupakan representasi persepsi individu terhadap keseluruhan pengaruh
psikologis lingkungan kerja, baik yang bersifat positif maupun bersifat negatif
pada individu, oleh karena itu model komposisi yang tepat untuk memahami iklim
kerja adalah direct consesus model, yaitu: model yang digunakan di dalam
kelompok yang lebih rendah dalam suatu unit kerja organisasi. Model ini
merupakan bentuk kondisi awal yang akan dioperasionalisasikan pada tingkat unit

kerja yang lebih tinggi. Konsensus yang terjadi pada kelompok yang lebih rendah,
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yang ditandai dengan pembauran iklim di antara anggota kelompok merupakan
konstruk iklim organisasi, yang kemudian dapat diterapkan pada tingkat unit kerja
yang lebih tinggi.

Pengertian iklim organisasi yang hampir sama disampaikan oleh James
dan Sells (dalam Dahesihsari, 2001) yang mengatakan, iklim organisasi
merupakan persepsi individu terhadap lingkungan organisasi, yang didasarkan
pada pemaknaan personal terhadap kebermaknaan lingkungan. Persepsi karyawan
terhadap iklim organisasi lebih merupakan mediator dari respon sikap dan
perilaku dibandingkan dengan karakteristik obyektif dari lingkungan kerja, oleh
karena itu atribut-atribut iklim organisasi yang bersifat langsung dan dekat dengan
pengalaman individu cenderung menimbulkan pengaruh yang signifikan terhadap
persepsi iklim. Atribut-atribut dari iklim organisasi yang relatif dekat dengan
individu tersebut adalah sebagai berikut:

a. Iklim peran, yang berhubungan dengan tingkat kebingungan peran, tingkat
konflik peran dan muatan peran

b. Iklim tugas atau pekerjaan, meliputi: tingkat otonomi tugas, tantangan dan
variasi pekerjaan

c. Iklim kepemimpinan, meliputi : penekanan pemimpin atas pencapaian tujuan,
kepercayaan dan dukungan dari pemimpin, fasilitasi terhadap interaksi dalam
pekerjaan dan pengaruh psikologis serta pengaruh hirarkis yang diberikan oleh
pemimpin kepada anggota organisasi

d. Iklim kelompok kerja, meliputi: kerjasama dalam kelompok dan kebanggaan

menjadi anggota kelompok
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e. Iklim organisasi, meliputi: aspek-aspek dalam lingkungan organisasi yang
relatif dekat dengan pengalaman individu, berkaitan dengan keadilan dan
obyektivitas dari sistem imbalan, identifikasi individu terhadap organisasi serta
perhatian dan kesadaran dari pihak manajemen organisasi terhadap anggota
organisasi.

Dimensi-dimensi iklim organisasi tersebut saling berhubungan satu sama
lain dan berpengaruh terhadap kesejahtaraan psikologis individu karena
berhubungan dengan karakteristik individu seperti kebutuhan, sistem nilai dan
harapan-harapan anggota organisasi.

Pendapat senada juga disampaikan oleh Dipboye (1994) yang mengatakan,
iklim organisasi mengacu pada akibat dari perilaku individu yang disebabkan oleh
perbedaan karakteristik pribadi dan perbedaan lingkungan psikologis dalam
organisasi. Persepsi pribadi dari karyawan terhadap lingkungan organisasinya
menghasilkan semacam profil karakteristik organisasional yang berpengaruh
terhadap kepercayaan karyawan terhadap organisasi, hubungan karyawan dengan
atasan, alur komunikasi antara bawahan dan atasan.

Menurut Dastmalchian (1989) iklim organisasi mengacu pada sebuah
variabel atau seperangkat variabel yang mempresentasikan norma-norma,
perasaan-perasaan dan sikap-sikap yang umumnya berlaku di sebuah tempat kerja.
Iklim organisasi memiliki kapasitas untuk menyatakan atmosfir psikologis
organisasi secara umum dan oleh karena itu, dapat berpengaruh terhadap
kepuasan, motivasi dan pola-pola perilaku individu yang ada di tempat kerja.
Iklim orgniasasi merefleksikan aspek-aspek penting dalam organisasi, seperti:

hubungan antara karyawan dengan manajemen organisasi, situasi konflik dalam
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organisasi, struktur organisasi dan dapat menjelaskan konsep-konsep tentang
hubungan-hubungan industrial (industrial relations).

Litwin (dalam Agustina, 2000) mendefenisikan iklim organisasi sebagai
seperangkat sifat-sifat yang dapat diukur dari suatu lingkungan organisasi yang
didasarkan pada persepsi secara kolektif dari anggota-anggotanya. Pengertian ini
mirip dengan pengertian iklim kerja dari Schneider (2002) yang mengatakan:
iklim kerja adalah konsensus dari karyawan yang terbentuk karena persetujuan
yang terjadi dalam kelompok karyawan (within group agreement). Persetujuan
yang kuat antara kelompok karyawan dalam organisasi akan memunculkan
kekuatan iklim (climate strength), tetapi jika tidak ada persetujuan antara
kelompok karyawan menyebabkan kebingungan dan kekacauan dalam mencapai
tujuan dan arah organisasi.

Iklim yang kuat di dalam organisasi diakui akan mempengaruhi karyawan
untuk berperilaku secara konsisten dan sama. Semua kejadian yang ada di dalam
organisasi akan direspon oleh karyawan dengan harapan yang sama sehingga
respon yang diberikan tepat (Lindell & Brandt, 2000). Selanjutnya Schneider
(2002) mengatakan: respon yang tepat terhadap organisasi akan menghasilkan
iklim kerja yang kuat dan memperbaiki sistem pelayanan dalam organisasi, karena
iklim internal yang kuat dalam organisasi mempengaruhi perilaku karyawan untuk
memberikan pelayanan yang memuaskan terhadap pelanggan, sehingga akibat
lebih lanjutnya adalah meningkatkan keuntungan organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Schneider (2002) pada sejumlah
karyawan juga mendukung hal ini dan menyatakan bahwa iklim organisasi yang

baik meningkatkan persepsi yang positif dari pelanggan terhadap pelayanan yang
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diberikan oleh karyawan organisasi. Iklim pelayanan yang baik tersebut akan
tercapai secara optimal jika ada dukungan dari organisasi berupa sumber-sumber,
pelatihan-pelatihan, praktek-praktek manajerial dan bantuan-bantuan lainnya yang
dibutuhkan oleh karyawan sehingga karyawan dapat bekerja secara efektif.

Hal-hal yang mempengaruhi persepsi karyawan tersebut adalah sebagai
berikut: Pertama, kualitas pelayanan internal dalam organisasi. Contohnya,
perilaku supervisor dalam memberikan umpan balik dan menyampaikan
informasi. Kedua, kondisi fasilitas-fasilitas umum yang mempengaruhi keamanan
dan kesejahteraan karyawan.

Menurut Brown dan Leigh (2002), iklim organisasi adalah: keadaan
lingkungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan yang mengarah pada aspek-
aspek seperti: keamanan psikologis (psychological safety) dan kebermaknaan
psikologis (psychological meaningfullness) lingkungan kerja. Penilaian dan
persepsi terhadap lingkungan organisasi tersebut didasarkan pada kebermaknaan
psikologis, keterlibatan emosi dan keterlibatan motivasi karyawannya melalui
suatu proses yang disebut dengan proses penilaian (valuation process). Proses
penilaian ini merupakan representasi kognitif bentuk lingkungan organisasi yang
diinterpretasi berdasarkan nilai dan kesejahteraan individu, oleh karena itu,
menurut Brown dan Leigh (2002), iklim organisasi seharusnya lebih merupakan
atribut individu dibandingkan dengan atribut organisasi. Penilaian individu
terhadap situasi organisasi berbeda antara karyawan yang satu dengan karyawan
yang lain, yang disebabkan oleh perbedaan dalam kemampuan, nilai-nilai dan

kebiasaan-kebiasaan karyawan yang harus disesuaikan dengan budaya organisasi,
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perbedaan kontribusi karyawan terhadap organisasi dan perbedaan dalam gaya
manajemen.

Stinger (dalam Wirawan, 2007) mendefinisikan bahwa iklim organisasi
sebagai koleksi dan pola lingkungan yang menentukan munculnya motivasi serta
berfokus pada persepsi-persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga
mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja anggota organisasi.

Luthans (2011) mengemukakan bahwa iklim organisasi adalah lingkungan
internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan
kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi. Perlu diketahui bahwa
setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman
pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan
menggambarkan perbedaan tersebut. Iklim organisasi yang terbuka memacu
karyawan untuk mengutarakan kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa
takut akan tindakan balasan dan perhatian. Ketidakpuasan seperti itu dapat
ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana. Iklim keterbukaan,
bagaimanapun juga hanya tercipta jika semua anggota memiliki tingkat keyakinan
yang tinggi dan mempercayai keadilan tindakan.

Dari uraian diatas disimpulkan bahwa Iklim organisasi merupakan
tanggapan atau penilaian seseorang karyawan tentang apa yang diberikan oleh
organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah laku anggota selanjutnya.

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi

Menurut Streess (dalam Winata, 2013) mengemukakan lima faktor yang

mempengaruhi iklim organisasi, yaitu :
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1. Penempatan Personalia

Masalah penempatan personalia atau penempatan sangat penting, karena
apabila terjadi kesalahan dalam penempatan dapat menjadikan perilaku pegawai
menjadi terganggu dan pada akhirnya bisa merusak iklim organisasi. Dalam
penempatan seorang pemimpin hendaknya melihat berbagai aspek atau kondisi
seperti, spesialisasi yang dimiliki, kegemaran, keterampilan, pengalaman watak.
2. Pembinaan Hubungan Komunikasi

Dalam lingkungan organisasi bahwasanya tidak luput dari proses
komunikasi, dalam kehidupan sehari-hari komunikasi sangat berperan dan iklim
organisasi tercipta karena adanya komunikasi. Hubungan yang dibangun bersifat
formal dan non formal. Komunikasi yang bersifat formal dapat berlangsung dalam
suasana rapat atau kegiatan formal lainnya. Sedangkan komunikasi yang bersifat
informal berlangsung dalam kegiatan diluar kedinasan, misalnya pada saat
istirahat di luat forum formal. Komunikasi informal tidak bisa diabaikan oleh
pimpinan karena akan membutuhkan keakraban.
3. Pendinasan dan Penyelesaian Konflik

Setiap organisasi akan mengalami perubahan atau perkembangan dalam
setiap aspeknya seiring dengan perubahan lingkungan. Proses perubahan ini
sangatlah penting untuk mengantisipasi supaya tidak terjadi stagnasi bahkan
kemunduran organisasi. Peran pimpinan dalam hal ini yaitu membuat para
personil atau pegawai menjadi lebih dinamis dan mampu mendukung kemajuan
organisasi. Untuk itu pimpinan perlu untuk menciptakan suatu kondisi yang
dinamis dengan cara memberi kebebasan pada pegawai untuk mengambangkan

kreativitasnya dan merealisasikan ide-ide nya.
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4. Pengumpulan dan Pemanfaatan informasi

Informasi memegang peranan yang penting dalam sebuah organisasi
sebagai penghubung antara berbagai bagian organisasi sehingga tercipta keutuhan
organisasi. Informasi sangat bermanfaat bagi organisasi terutama dalam
penyusunan program kerja organisasi, mendukung kelancaran penggunaan metode
kerja dan sebagai alat control atau pengawasan.
5. Kondisi Lingkungan

Kondisi lingkungan kerja sering disebut juga sebagai suasana atau keadaan
dalam kerja. Adapun yang dimaksud hal ini yaitu mencakup keadaan fasilitas atau
sarana yang ada, misalnya ruangan untuk pimpinan, ruang rapat, lobi, ruang kerja
pegawai, ruang tamu dan lain-lain. Kondisi fasilitas ini sebenarnya tidak langsung
mempengaruhi sehat tidaknya iklim kerja tetapi memberikan efek terhadap
suasana hati pegawai yang ada di dalamnya. Apabila fasilitas-fasilitas tersebut
cukup lengkap, tertata rapi dan bersih akan membuat pegawai merasa nyaman.

Selain faktor internal dan faktor eksternal, kondisi keamanan dan keadaan
di sekeliling kantor juga perlu diperhatikan. Hal inilah yang mendukung
terciptanya iklim organisasi yang menyenangkan, dari iklim organisasi yang
nyaman akan berakibat pada kinerja pagawai yang baik pula. Jikat kita melihat
dalam dunia pekerjaan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi pengelolaan
organisasi yang baik antara lain :

a. Kondisi fisik, mencakup:
1. Ruang tempat berlangsungnya kegiatan
2. Pengaturan tempat duduk atau ruang

3. Ventilasi dan pengaturan cahaya
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4. Pengaturan penyimpanan barang-barang
b. Kondisi Sosio-Emosional, mencakup:

1. Tipe kepemimpinan

2. Sikap

3. Suara

4. Dan pembinaan hubungan baik.
c. Kondisi Organisasional

Merupakan kegiatan rutinitas yang dilakukan secara organisasional baik
pada tingkat kelas ataupun tingkat organisasi. Sama halnya dengan suatu lembaga
adanya kondisi organisasional.

Berdasarkan pemaparan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi iklim
organisasi dapat disimpulkan bahwasanya iklim yang mempengaruhi hubungan
dengan keadaan yang dirasakan oleh seorang pegawai dalam organisasi atau
tempat seseorang bekerja sebagai perwujudan bentuk perilaku-perilaku dari setiap
individu.

Iklim organisasi merupakan iklim terbuka dan mendorong karyawan untuk
mengungkapkan dan lebih memberikan ruang kerja untuk memberikan kreatifitas
yang tinggi pada saat melaksanakan pekerjaannya, maka akan memberikan
dampak yang positif dan meningkatkan kinerja para pegawainya

3. Aspek-Aspek Iklim Organisasi

Steve Kelneer (dalam Sudyanti, 2013) menyebutkan ada enam aspek iklim

organisasi yaitu sebagai berikut :
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a. Flexibility Conformity.

Fleksibilitas dan comfomity merupakan kondisi organisasi yang untuk
memberikan keleluasan bertindak bagi karyawan serta melakukan penyesuaian
diri terhadap tugas-tugas yang diberikan. Hal ini berkaitan dengan aturan yang
ditetapkan organisasi, kebijakan dan prosedur yang ada. Penerimaan terhadap ide-
ide yang baru merupakan nilai pendukung di dalam mengembangkan iklim
organisasi yang kondusif demi tercapainya tujuan organisasi.

b. Resposibility

Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai pelaksanaan tugas
organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab atas hasil yang dicapai,
karena mereka terlibat di dalam proses yang sedang berjalan.

c. Standards.

Perasaan karyawan tentang kondisi organisasi dimana manajemen
memberikan perhatian kepada pelaksanaan tugas dengan baik, tujuan yang telah
ditentukan serta toleransi terhadap kesalahan atau hal-hal yang kurang sesuai atau
kurang baik.

d. Reward.

Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan tentang penghargaan dan
pengakuan atas pekerjaan yang baik.
e. Clarity.

Terkait dengan perasaan karyawan bahwa mereka mengetahui apa yang
diharapkan dari mereka berkaitan dengan pekerjaan, peranan dan tujuan

organisasi.
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f. Tema Commitmen.

Berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai perasaan bangga mereka
memiliki organisasi dan kesediaan untuk berusaha lebih saat dibutuhkan.

Stringer (dalam Wirawan, 2007) menyebutkan bahwa aspek iklim
organisasi dapat mempengaruhi anggota organisasi untuk berperilaku tertentu. la
juga mengatakan enam aspek yang diperlukan, yaitu:

1. Struktur

Struktur merefleksikan perasaan bahwa karyawan diorganisasi dengan
baik dan mempunyai definisi yang jelas mengenai peran dan tanggung jawab
mereka. Meliputi posisi karyawan dalam perusahaan.

2. Standar-standar

Mengukur perasaan tekanan untuk memperbaiki kinerja dan derajat
kebanggaan yang dimiliki karyawan dalam melakukan pekerjaannya dengan baik.
Meliputi kondisi kerja yang dialami karyawan dalam perusahaan.

3. Tanggung jawab

Merefleksikan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi “pimpinan diri
sendiri” dan tidak pernah meminta pendapat mengenai keputusannya dari orang
lain. Meliputi kemandirian dalam menyelesaikan pekerjaan.

4. Pengakuan

Perasaan karyawan diberi imbalan yang layak setelah menyelesaikan

pekerjaannya dengan baik. Meliputi imbalan atau upah yang terima karyawan

setelah menyelesaikan pekerjaan.
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5. Dukungan.

Merefleksikan perasaan karyawan mengenai kepercayaan dan saling
mendukung yang berlaku dikelompok kerja. Meliputi hubungan dengan rekan
kerja yang lain.

6. Komitmen

Merefleksikan perasaan kebanggaan dan komitmen sebagai anggota
organisasi. Meliputi pemahaman karyawan mengenai tujuan yang ingin dicapai
oleh perusahaan.

Menurut Pines (1982) iklim organisasi dapat diukur melalui empat aspek
sebagai berikut :

a. Aspek Psikologikal,
Yaitu meliputi variabel seperti beban kerja, kurang otonomi, kurang emenuhan
sendiri (self~fulfilment clershif), dan kurang inovasi.

b. Aspek Struktural,
Yaitu meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat keserasian antara
keperluan kerja dan struktur fisik.

c. Aspek Sosial,
Yaitu meliputi aspek interaksi dengan klien (dari segi kuantitas dan ciri-ciri
permasalahannya), rekan sejawat (tingkat dukungan dan kerja sama), dan
penyelia-penyelia (dukungan dan imbalan).

d. Aspek Birokratik,
Yaitu meliputi Undang-undang dan peraturan-peraturan konflik peranan dan

kekaburan peranan.
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Dari uraian di atas peneliti menggunakan aspek iklim organisasi dari
Stringer (dalam Wirawan, 2007) yaitu, aspek struktur, aspek standard, aspek

tanggung jawab, aspek pengakuan, aspek dukungan dan aspek komitmen.

D. Hubungan Antara Iklim Organisasi Terhadap Kinerja

Kinerja bisa tercapai jika iklim dalam sebuah organisasi bisa berjalan
dengan kondusif. Jika iklim organisasi yang tercipta dengan baik dan didukung
oleh pihak manajemen, maka kemampuan atau potensi kinerja karyawan akan
berjalan secara optimal (Andreas, 2004). Iklim organisasi sangat berperan
dominan dalam pencapaian kinerja seorang karyawan. Hal tersebut di ungkap juga
oleh Reny (2016) dalam penelitian Hubungan Efikasi Diri dan Iklim Organisasi
Terhadap Kinerja Staf Tenaga Kependidikan UMS, menyatakan ada hubungan
positif dan signifikan antara iklim organisasi dengan kinerja staf tenaga
kependidikan UMS, jika iklim organisasi berjalan dengan baik maka kinerja akan
semakin tinggi dan sebaliknya jika iklim organisasi berjalan secara tidak baik
maka kinerja staf tenaga kependidikan UMS akan semakin rendah. Menurut Regis
(2001) mengemukakan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
iklim organisasi dengan kinerja karyawan Del Monte Philippines inc, Cagayan de
Oro City. Rasa (2010) menemukan bahwa terdapat hubungan positif yang
signifikan antara iklim organisasi dengan kinerja guru negeri dan swasta di
Pakistan. Faktor iklim organisasi juga merupakan kondisi atau energi yang
menggerakkan pegawai dengan terarah atau tertuju untuk mencapai kinerja yang

optimal.
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Berdasarkan dari berbagai uraian di atas didapatkan hipotesis yang akan di
ajukan oleh penulis yaitu ada Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Kerja
Pada Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja

Medan.

E. Kerangka Konseptual

Berdasarkan kepada uraian teori, maka dibuat kerangka konseptual berikut ini:
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F. Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis

penelitian yang akan diuji sebagai berikut :

1. Ada hubungan yang positif antara iklim organisasi dengan kinerja karyawan
dengan asumsi bahwa semakin baik iklim organisasi maka semakin tinggi

kinerjanya dan sebaliknya.
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

A. Tipe Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif. Menurut Creswell (2014) penelitian kuantitatif adalah sebuah
pendekatan untuk menguji teori-teori yang objektif dengan memeriksa hubungan
antara variabel. Variabel ini pada gilirannya dapat diukur, biasanya pada
instrumen, sehingga data yang bernomor dapat dianalisis dengan menggunakan
prosedur statistik. Sementara menurut Azwar (2007) penelitian dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif menekan analisisnya pada data-data numerik
(angka) yang diolah dengan metode statistika. Penelitian ini termasuk dalam
penelitian non-eksperimen, dimana peneliti tidak memberikan perlakuan terhadap
subjek penelitian. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode
pengumpulan data yaitu dokumentasi, wawancara dan skala berupa angket.
Adapun yang menjadi subyek penelitian ini adalah karyawan PT. Bank Rakyat

Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan.

B. Identifikasi Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu variabel bebas dan

variabel terikat.

1. Variabel bebas : Iklim Organisasi

2. Variabel Terikat  : Kinerja
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C. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Defenisi operasional variabel penelitian dimaksudkan agar pengukuran
variabel-variabel penelitian dapat terarah sesuai dengan metode pengukuran yang
dipersiapkan. Adapun defenisi operasional variabel penelitian ini yaitu:
1. Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu yang
disesuaikan dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang
dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari perusahaan
tempat individu tersebut bekerja dengan maksud untuk dapat mencapai tujuan
organisasi. Data tentang kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Kantor Cabang SM. Raja Medan diperoleh dari metode dokumentasi dari arsip
perusahaan yang diminta melalui bagian AMBM (Asisten Manager Bisnis Mikro).
2. Iklim Organisasi

Iklim organisasi merupakan tanggapan atau penilaian seseorang member
tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan
tingkah laku anggota selanjutnya. Data mengenai iklim organisasi diperoleh
melalui skala angket iklim organisasi yang disusun sendiri oleh peneliti
berdasarkan aspek-aspek iklim organisasi menurut Stringer (dalam Wirawan,
2007) yaitu: aspek struktur, aspek standard, aspek tanggung jawab, aspek

pengakuan, aspek dukungan dan aspek komitmen.

D. Subjek Penelitian

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 11/12/19

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)



45

1. Populasi Penelitian

Setiap penelitian, masalah populasi dan sampel yang dipakai merupakan
salah satu faktor penting yang harus diperhatikan. Sugiyono (2010) mengatakan
bahwa populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek atau
objek yang memiliki karakter dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh seorang
peneliti untuk dipelajari yang kemudian ditarik sebuah kesimpulan. Sedangkan
menurut Arikunto (2006) populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. Populasi
dalam penelitian ini adalah 145 karyawan yang bekerja di PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan.
2. Sampel Penelitian

Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti. Menurut
Sugiyono (2010) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. Apabila peneliti melakukan penelitian terhadap populasi
yang besar, sementara peneliti ingin meneliti tentang populasi tersebut dan
peneliti memeiliki keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti
menggunakan teknik pengambilan sampel, sehingga generalisasi kepada populasi
yang diteliti. Penelitian ini menggunakan Teknik Purposive Sampling. Purposive
Sampling adalah teknik pengambilan sampel didasarkan pada ciri-ciri dan
karakteristik tertentu atau tujuan tertentu. Dimana karakteristik atau ciri-ciri
adalah sebagai berikut :

a. memiliki data penilaian kinerja SMK (sistem manajemen kinerja) periode
tahun 2018
b. karyawan berposisi dibagian mantri

c. sudah bekerja lebih dari satu tahun di bagian mantri
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Berdasarkan karakteristik atau ciri-ciri tersebut, maka pengambilan sampel
dalam penelitian ini adalah 42 orang karyawan bagian mantri yang sudah

memiliki penilaian kinerja SMK tahun 2018.

E. Metode Pengumpulan Data

Dalam menentukan hasil penelitian, maka digunakan metode
pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu metode
dokumentasi dan metode skala dengan menggunakan skala Likert.

1. Kinerja

Dalam memperoleh data mengenai kinerja, metode yang digunakan oleh
peneliti adalah metode dokumentasi yang dapat diartikan sebagai suatu cara
pengumpulan data yang diperoleh dari dalam perusahaan berupa dokumen-
dokumen perusahaan yang terdata atau catatan-catatan perusahaan yang
tersimpan, baik itu berupa catatan transkrip, buku ataupun dokumen tentang
karyawan tersebut. Dalam penelitian ini metode dokumentasi digunakan untuk
variabel terikat.

Indikator penilaian kinerja yang digunakan dalam penelitian ini
merupakan indikator yang dibuat oleh perusahaan PT. Bank Rakyat Indonesia.
Sistem penilaian skala ini mempunyai empat kategori, yaitu: sangat tinggi (4.00),
tinggi (3.00), rendah (2.00), sangat rendah (1.00).

Indikator Kinerja

Indikator penilaian kinerja karyawan yang telah dibuat oleh perusahaan

PT. Bank Rakyat Indonesia, yaitu:

1. Dorongan Berprestasi(DB)
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2. Integritas Kerja (INTG)

3. Membina Hubungan (MH)

4. Mempengaruhi Orang Lain (MOL)

5. Orientasi Pelayanan Pelanggan (OPP)

6. Pencarian Informasi (PI)

2. Iklim Organisasi

Dalam memperoleh data mengenai iklim organisasi, metode yang
digunakan adalah angket berupa skala. Skala adalah suatu metode penelitian
dengan menggunakan daftar pernyataan yang berisi aspek-aspek yang hendak
diukur dan harus dijawab atau dikerjakan oleh subyek penelitian dan berdasarkan
atas jawaban subyek, peneliti mengambil kesimpulan mengenai subyek yang
diteliti (Azwar, 2007). Dalam penelitian ini metode skala digunakan untuk
variabel bebas.

Skala yang digunakan dalam penelitian ini merupakan skala model Likert
yang dimodifikasi. Menurut Hadi (2002), Skala Likert merupakan skala yang
paling banyak digunakan, karena skala ini dapat dinilai setuju atau tidak setuju.
Penilaian antara setuju dengan tidak setuju dapat dibagi menjadi empat kategori.
yang dapat dikelompokkan menjadi 2 pernyataan yaitu favorable dan unfavorable.
Sistem penilaian keempat kategori tersebut, untuk pernyataan yang favourable,
yaitu: sangat setuju (SS) nilai 4, setuju (S) nilai 3, tidak setuju (TS) nilai 2, sangat
tidak setuju (STS) nilai 1. Kemudian untuk pernyataan unfavourable, yaitu: sangat
setuju (SS) nilai 1, setuju (S) nilai 2, tidak setuju (TS) nilai 3, sangat tidak setuju
(STS) nilai 4.

Skala Iklim Organisasi
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Skala ini berisi aitem yang bertujuan untuk mengukur iklim organisasi.
Skala terdiri dari aitem yang merupakan penjabaran dari beberapa aspek iklim
organisasi Stringer (dalam Wirawan, 2007), yaitu:

1. Struktur

Struktur merefleksikan perasaan bahwa karyawan diorganisasi dengan
baik dan mempunyai definisi yang jelas mengenai peran dan tanggung jawab
mereka. Meliputi posisi karyawan dalam perusahaan.

2. Standar-standar

Mengukur perasaan tekanan untuk memperbaiki kinerja dan derajat
kebanggaan yang dimiliki karyawan dalam melakukan pekerjaannya dengan baik.
Meliputi kondisi kerja yang dialami karyawan dalam perusahaan.

3. Tanggung jawab

Merefleksikan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi “pimpinan diri
sendiri” dan tidak pernah meminta pendapat mengenai keputusannya dari orang
lain. Meliputi kemandirian dalam menyelesaikan pekerjaan.

4. Pengakuan

Perasaan karyawan diberi imbalan yang layak setelah menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik. Meliputi imbalan atau upah yang terima karyawan
setelah menyelesaikan pekerjaan.

5. Dukungan.

Merefleksikan perasaan karyawan tentang kepercayaan saling mendukung

yang berlaku dikelompok kerja. Meliputi hubungan dengan rekan kerja lain.

6. Komitmen
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Merefleksikan perasaan kebanggaan dan komitmen sebagai anggota
organisasi. Meliputi pemahaman karyawan mengenai tujuan yang ingin dicapai

oleh perusahaan.

F. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur

Menurut Arikunto (2006) data di dalam penelitian ini dapat mempunyai
kedudukan yang paling tinggi, karena merupakan penggambaran variabel yang
diteliti dan berfungsi sebagai alat pembuktian hipotesis. Oleh karena itu benar
atau tidaknya data tergantung dari baik tidaknya instrumen pengumpulan data.
Instrument yang baik harus memenuhi dua persyaratan penting, yaitu valid dan
reliabel.
1. Validitas Alat Ukur

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh mana
ketepatan (mampu mengukur apa yang hendak diukur) dan kecermatan suatu
instrument pengukuran melakukan fungsi ukurnya, yaitu dapat memberikan
gambaran mengenai perbedaan yang sekecil-kecilnya antar subjek yang satu
dengan yang lain (Azwar, 2007). Rumus yang digunakan dalam mencari validitas

tersebut adalah menggunakan korelasi product moment dari Karl Pearson sebagai

berikut:
ry=2, XY —0ili

Keterangan :

Iy = Koefisien korelasi antara tiap butir dengan skor total

Z XY = Jumlah hasil kali antar setiap butir dengan skor total

z X = Jumlah skor keseluruhan subyek tiap butir

Z Y = Jumlah skor keseluruhan butir pada subyek
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Z X : = Jumlah kuadrat skor X
Z Y2 = Jumlah kuadrat skor Y
N = Jumlah subjek

Nilai korelasi yang telah didapat dari teknik product momen di atas
sebenarnya masih perlu dilakukan pengkorelasian karena kelebihan bobot, artinya
indeks product moment tersebut masih kotor dan perlu dibersihkan. Alasanya

adalah karena nilai-nilai butir menjadi komponen skor total.

. ry(SD,|—(SD,)
bt —
\/{(SDX *+(SD,|-2(r,,)(SD,)(SD,)|
Keterangan :
Iy = Angka korelasi setelah dikorelasikan
Iy = Angka korelasi sebelum dikorelasikan
SD, = Standar deviasi skor total
SD = Standar deviasi skor butir

y

2. Reliabilitas Alat Ukur

Reliabilitas alat ukur adalah untuk mencari dan mengetahui sejauh mana
hasil pengukuran dapat dipercaya. Reliabel dapat juga dikatakan kepercayaan,
keberhasilan, keajegan, kestabilan, konsistensi dan sebaginya. Hasil pengukuran
dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap
kelompok subjek yang sama diperoleh hasil yang relatif sama selama dalam diri
suubjek yang diukur memang belum berubah (Azwar, 2007). Untuk mengetahui

reliabilitas alat ukur maka digunakan rumus koefisien alpha sebagai berikut:

. |1-81%*=82°
a=2|———
Sx
Keterangan :
S1°dan S2> = Varians skor belahan 1 dan varians skor belahan 2
Sx* = Varians skor skala
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Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian

kuantitatif tentang Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Karyawan PT.

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan adalah Teknik

Korelasi Pearson Product Moment dari Karl Pearson yang akan dianalisis

menggunakan aplikasi SPSS. Korelasi Pearson merupakan salah satu ukuran

korelasi yang digunakan untuk mengukur kekuatan dan arah hubungan linier dari

dua veriabel. Dua variabel dikatakan berkorelasi apabila perubahan salah satu

variabel disertai dengan perubahan variabel lainnya, baik dalam arah yang sama

ataupun arah yang sebaliknya.

Alasan digunakannya teknik korelasi ini karena pada penelitian ini

memiliki tujuan untuk melihat hubungan antara suatu variabel bebas (iklim

organisasi) dengan satu variabel terikat (kinerja karyawan).

2 =2 X)X y)
\/[(Zx X)2 |ZY2| z¥)

Keterangan :
Iy = Koefisien korelasi antara variabel bebas dengan variabel terikat
> xy = Jumlah hasil perkalian antara variabel x dan y
> x = Jumlah skor keseluruhan variabel bebas x
>y = Jumlah skor keseluruhan variabel bebas y
Y'x* = Jumlah kuadrat skor x
Y'y* = Jumlah kuadrat skor y
= Jumlah subjek
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dibuat, maka
dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan yang signifikan antara Iklim Organisasi dengan Kinerja
karyawan yang ditunjukkan oleh koefisien 1y, - 0,636 ; p = 0,000 berarti p <
0,05 yang berarti bahwa semakin baik Iklim Organisasi maka semakin tinggi
Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka hipotesis yang
diajukan diterima.

2. Koefisien determinan r* hubungan antara variable bebas yaitu Iklim
Organisasi (X) dengan variable terikat yaitu Kinerja (Y) adalah sebesar r* =
0,405 Ini menunjukkan bahwa Iklim Organisasi mempengaruhi Kinerja
Karyawan sebesar 40,5% dengan demikian masih terdapat 59,5% kontribusi
dari faktor lain terhadap Kinerja karyawan.

3. Secara umum hasil penelitian ini menyatakan bahwa Iklim Organisasi
termasuk kategori baik dan kinerja termasuk kategori sedang pada PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM. Raja Medan. Hal ini
didukung nilai rata-rata empirik Iklim Organisasi lebih tinggi dari rata-rata
hipotetik dalam kurva normal, dengan nilai rata-rata empirik Iklim Organisasi
= 99,952 sedangkan nilai rata-rata hipotetiknya sebesar = 77,5 adapun nilai
SD nya = 11,901. Kemudian nilai rata-rata empirik Kinerja Karyawan setara

rata-rata hipotetik dalam kurva normal, dengan nilai rata-rata empirik Kinerja
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Karyawan = 18,476 sedangkan nilai rata-rata hipotetiknya sebesar = 15. Serta
nilai SD nya sebesar = 4,516.
B. Saran
Sejalan dengan hasil penelitian serta kesimpulan yang telah dibuat, maka
peneliti memberikan saran-saran sebagai berikut:
1. Saran Kepada Subjek Penelitian
Karyawan bagian mantri PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor
Cabang SM. Raja Medan diharapkan dapat lebih memahami semua peraturan
yang berlaku di perusahaan dan karyawan juga harus dapat mempertahankan dan
terus meningkatkan kinerja sesuai standart yang diinginkan perusahaan agar

menjadi sumber daya yang unggul bagi perusahaan.

2. Saran kepada perusahaan (PT. BANK RAKYAT INDONESIA)

Disaran kepada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang SM.
Raja Medan agar dapat terus mengoptimalkan dan memberikan pelatihan kepada
karyawannya agar dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Perusahaan juga
harus mendorong agar karyawan memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaannya,
misalnya bagi karyawan yang bekerja di luar kantor dapat diberikan fasilitas
kesehatan maupun insentif yang lebih dibandingkan dengan karyawan yang

bekerja di kantor.

Kepada atasan didalam perusahaan agar mempertahankan hubungan baik
dengan bawahannya dan menjaga komunikasi yang sehat kepada bawahan serta
memberikan segala informasi yang dibutuhkan karyawan agar iklim organisasi
yang baik dapat ditingkatkan lagi. Diharapkan atasan juga dapat selalu melakukan

komunikasi yang lebih intensif antara atasan dan bawahan, perhatian yang besar
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oleh atasan terhadap bawahan dengan banyak memberikan motivasi dan bantuan
yang bisa lebih memudahkan bawahannya dalam bekerja dan akan berdampak

pada peningkatan kinerja.

3. Saran Kepada Peneliti Selanjutnya

Menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki berbagai kekurangan,
maka disarankan kepada peneliti selanjutnya yang ingin melanjutkan penelitian
untuk menambah jumlah sampel penelitian dan memperluas lingkup penelitian ke
bagian-bagian lain yang ada didalam perusahaan serta meneliti faktor-faktor lain

atau aspek aspek lain yang berhubungan dengan kinerja karyawan.
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LAMPIRAN - A
SEBARAN DATA PENELITIAN
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LAMPIRAN - B
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS
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Syntax RELIABILITY

/VARIABLES=AITEM1
AITEM2 AITEM3 AITEM4
AITEMS AITEM6 AITEM7
AITEM8 AITEM9 AITEM10
AITEM11 AITEM12

AITEM13 AITEM14
AITEM15 AITEM16 AITEM17
AITEM18 AITEM19 AITEM20
AITEM21 AITEM22 AITEM23
AITEM24

AITEM25 AITEM26
AITEM27 AITEM28 AITEM29
AITEM30 AITEM31 AITEM32
AITEM33 AITEM34 AITEM35
AITEM36

/SCALE('ALL VARIABLES')
ALL

/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=DESCRIPTIV
E
/SUMMARY=TOTAL.
Resources Processor Time 00:00:00,02

Elapsed Time 00:00:00,03

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 42 100.0
Excluded? 0 .0
Total 42 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
918 36
Item Statistics
Mean Std. Deviation
AITEM1 3.12 .633 42
AITEM2 3.19 .707 42
AITEM3 3.12 .670 42
AITEM4 2.95 .582 42
AITEM5 2.90 .617 42
AITEM6 2.93 .640 42
AITEM7 2.55 .593 42
AITEMS8 2.55 .593 42
AITEM9 2.38 .661 42
AITEM10 2.38 .697 42
AITEM11 2.62 .697 42
AITEM12 2.50 .707 42
AITEM13 2.67 .650 42
AITEM14 2.86 751 42
AITEM15 2.86 .718 42
AITEM16 2.88 .593 42
AITEM17 2.95 492 42
AITEM18 2.95 .623 42
AITEM19 2.74 .701 42
AITEM20 2.76 .726 42
AITEM21 3.05 .539 42
AITEM22 2.83 .581 42
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AITEM23 2.57 737 42
AITEM24 2.69 .563 42
AITEM25 2.93 .601 42
AITEM26 2.88 .633 42
AITEM27 2.79 .606 42
AITEM28 3.00 494 42
AITEM29 2.93 712 42
AITEM30 2.93 .601 42
AITEM31 2.64 .692 42
AITEM32 2.43 .703 42
AITEM33 2.60 767 42
AITEM34 2.71 .636 42
AITEM35 2.57 .703 42
AITEM36 2.55 .633 42

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Iltem Deleted Total Correlation Deleted
AITEM1 96.83 133.411 537 915
AITEM2 96.76 132.625 524 915
AITEM3 96.83 131.654 .621 914
AITEM4 97.00 133.951 .546 915
AITEM5 97.05 133.022 .580 915
AITEM6 97.02 132.902 .566 915
AITEM7 97.40 135.515 420 917
AITEM8 97.40 136.052 .380 917
AITEM9 97.57 136.641 .296 918
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LAMPIRAN - C

UJI NORMALITAS VARIABEL
PENELITIAN

NPar Tests
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Output Created

Comments

Input Data
Active Dataset
Filter
Weight
Split File
N of Rows in Working
Data File

Missing Value Definition of Missing

Handling
Cases Used

Syntax

Resources Processor Time
Elapsed Time
Number of Cases
Allowed?®

Notes

02-AUG-2019 15:32:07

C:\Users\ASUS\Documents\SKRIPSI\
PUNYA LULUK\INPUT BRl.sav

DataSet1

<none>

<none>

<none>

42

User-defined missing values are treated as

missing.

Statistics for each test are based on all cases
with valid data for the variable(s) used in that

test.

NPAR TESTS

/K-S(NORMAL)=IKLIM_ORGANISASI
KINERJA

/MISSING ANALYSIS.

00:00:00,02

00:00:00,02

629145

a. Based on availability of workspace memory.
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Descriptive Statistics
N Range Minimum  Maximum Mean
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic ~ Std. Error
IKLIM_ORGANISASI 42 68 71 139 99.95 1.837
KINERJA 42 16 8 24 18.48 .697
Valid N (listwise) 42

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

IKLIM_ORGANI
SASI KINERJA
N 42 42
Normal Parameters®® Mean 99.95 18.48
Std. Deviation 11.902 4.517
Most Extreme Differences Absolute .082 125
Positive .082 A1
Negative -.067 -.125
Test Statistic .082 125
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢¢ .096°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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LAMPIRAN -D

UJI LINEARITAS VARIABEL
PENELITIAN

Means
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Notes
Output Created 30-JUL-2019 13:00:13
Comments
Input Data C:\Users\ASUS\Documents\SKRIPSI\
PUNYA LULUK\INPUT BRI.sav

Active Dataset DataSet1

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working 42

Data File

Missing Value Definition of Missing For each dependent variable in a table, user-

Handling defined missing values for the dependent
and all grouping variables are treated as
missing.

Cases Used Cases used for each table have no missing
values in any independent variable, and not
all dependent variables have missing values.

Syntax MEANS TABLES=KINERJA BY
IKLIM_ORGANISASI
/CELLS=MEAN COUNT STDDEV
/STATISTICS LINEARITY.
Resources Processor Time 00:00:00,03
Elapsed Time 00:00:00,03
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Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
KINERJA * 42  100.0% 0 0.0% 42  100.0%
IKLIM_ORGANISASI
Report
KINERJA
IKLIM_ORGANISASI Mean N Std. Deviation
71 16.00 1
81 16.00 1
85 11.00 1
87 10.00 2 2.828
88 9.00 1
90 17.67 3 1.155
92 19.00 3 1.000
94 13.50 2 4.950
95 16.67 3 7.024
96 15.50 2 707
97 16.00 1
98 19.00 1
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100

102

103

104

105

106

107

108

109

111

113

116

119

139

Total

17.00

23.00

23.00

20.00

20.00

23.00

22.00

18.00

19.00

22.33

20.50

20.00

24.00

24.00

24.00

18.48

42

1.000

1.165

2121

5.657

4.517
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ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
KINERJA*  Between (Combined) 658.976 26 25345 2142 .063
IKLIM_ORG Groups
ANISASI Linearity 338.413 1 338.413 28.598 .000
Deviation from 320.563 25 12.823 1.084 447
Linearity
Within Groups 177.500 15 11.833
Total 836.476 41
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
KINERJA * IKLIM_ORGANISASI .636 .405 .888 .788
UNIVERSITAS MEDAN AREA
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LAMPIRAN - E
UJI HIPOTESIS KORELASI
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Correlations
Notes
Output Created 02-AUG-2019 15:37:50
Comments
Input Data C:\Users\ASUS\Documents\SKRIPSI\PUNYA LULUK\INPUT

Active Dataset DataSet2

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in 42

Working Data
File

BRI.sav

Missing Value  Definition of User-defined missing values are treated as missing.
Handling Missing
Cases Used Statistics for each pair of variables are based on all the cases
with valid data for that pair.
Syntax CORRELATIONS
/VARIABLES=IKLIM_ORGANISASI KINERJA
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/IMISSING=PAIRWISE.
Resources Processor Time 00:00:00,02
Elapsed Time 00:00:00,02
UNIVERSITAS MEDAN AREA
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Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
IKLIM_ORGANISASI 42 99.95 11.902
KINERJA 42 18.48 4.517
Valid N (listwise) 42
Correlations
IKLIM_ORGANISAS
I KINERJA
IKLIM_ORGANISASI Pearson Correlation 1 .636"
Sig. (2-tailed) .000
N 42 42
KINERJA Pearson Correlation 636" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 42 42

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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LAMPIRAN - F
ALAT UKUR PENELITIAN
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KUESIONER IKLIM ORGANISASI
Isilah data-data di bawah ini sesuai dengan keadaan diri Saudara/I :
NAMA (INISIAL) :

USIA

PETUNJUK PENGISIAN

Berikut ini disajikan beberapa pernyataan-pernyataan. Baca dan pahamilah
setiap pernyataan dengan seksama. Pilihlah pernyataan yang sesuai dengan diri
anda, anda diharapkan menyatakan sikap anda terhadap pernyataan-pernyataan
tersebut dengan cara memilih :

SS = Sangat Setuju

S = Setuju

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju

Berilah jawaban untuk setiap pernyataan dengan cara pemberian tanda M
(checklist) pada kolom yang disediakan. Tidak ada jawaban yang salah, semua
pilihan adalah benar. Oleh karena itu, pilihlah sesuai dengan diri anda sendiri.
Bacalah terlebih dahulu dan jawablah semua pernyataan tanpa menyisakan
satupun.

NO PERNYATAAN SS| S | TS | STS
1. | Saya menghargai para pimpinan dan wakilnya

di perusahaan ini.

2. | Saya mempunyai kebanggaan terhadap

perusahaan ini.

3. | Saya berani mempertanggung jawabkan

kesalahan-kesalahan saya.

4. | Saya dapat memahami dengan jelas aturan-

aturan yang ada di perusahaan ini.

5. | Tata tertib yang ada di perusahaan ini

diterapkan secara adil.

6. | Suasana di perusahaan ini mendorong saya

untuk bekerja dengan cara yang lebih kreatif.

7. BBanyak keputusan-keputusan yang diambil

oleh para pimpinan di perusahaan ini yang
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akhirnya tidak dapat dijalankan.

8. BSaya merasa pembicaraan antar karyawan di
perusahaan ini sering terkesan kaku.

9. BAtasan sering ikut campur dalam pengambilan-
pengambilan keputusan yang seharusnya
ditentukan sendiri oleh saya sebagai bawahan.

10. | Saya dibingungkan oleh peraturan yang sering
berubah di perusahaan ini.

11.| Saya meragukan keadilan pimpinan dalam

3. | menerapkan sanksi yang berlaku di perusahaan
ini.

12. | Perusahaan ini masih melakukan kebijakan-

4. | kebijakan lama yang sudah tidak sesuai dengan
situasi kondisi sekarang ini.

13.| Para pimpinan di perusahaan ini dapat

4. | mengambil keputusan dengan baik.

14.| Saya merasakan adanya suasana yang

4. | harmonis diantara para karyawan.

15.] Saya diberi tanggung jawab penuh oleh

43 | perusahaan untuk menyelesaikan masalah yang
berhubungan dengan pekerjaan saya sendiri.

16. | Saya dapat menerima standar-standar penilaian

4. | kerja yang berlaku di perusahaan ini.

17.| Ketika saya membuat kesalahan, atasan tidak

4. | segan-segan memberikan teguran kepada saya.

18. | Saya mendukung ide-ide baru dari rekan kerja
yang lain.

19.| Saya kurang dapat menerima cara pengambilan

4. | keputusan yang dilakukan oleh para pimpinan.

20.| Saya pernah tersisih dari lingkungan tempat

4. | saya bekerja sehingga saya tidak merasakan
kehangatan dalam bekerja.

21.| Saya dan rekan kerja saling melemparkan

4. | kesalahan untuk menghindari tanggung jawab.
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22.| Saya kurang dapat memahami dengan jelas

5. | tugas-tugas yang harus saya kerjakan.

23.| Di perusahaan ini ada karyawan-karyawan

5. | tertentu yang lebih diutamakan oleh pimpinan.

24.| Ide-ide baru yang muncul dari saya kurang

5. | diabaikan di perusahaan ini.

25.| Saya dapat menerima keputusan-keputusan

5. | yang sudah dibuat oleh para pimpinan di
perusahaan ini.

26. | Hubungan antara atasan dan saya sebagai

5. | bawahan cukup harmonis.

27.| Saya mendapat kesempatan mengambil

5. | keputusan sendiri dalam bertindak.

28. | Perusahaan ini memiliki prosedur kerja yang

5. | cukup jelas bagi saya.

29. | Perusahaan tidak membeda-bedakan penerapan
hukuman kepada yang melakukan pelanggaran.

30. | Perusahaan ini menghargai gagasan-gagasan
baru dari saya sebagai karyawan.

31.| Saya meragukan pendapat-pendapat yang
dikemukakan oleh para pimpinan di
perusahaan ini.

32. | Saya menutupi rahasia keberhasilan pekerjaan
saya dari rekan kerja yang lain.

33. | Pimpinan di perusahaan ini masih meragukan
rasa tanggung jawab dari saya.

34. | Saya merasa bahwa di perusahaan ini banyak
pekerjaan yang kurang jelas tujuannya.

35. | Menurut saya perusahaan ini tidak adil dalam
menerapkan hukuman kepada karyawan-
karyawannya atas pelanggaran aturan yang
terjadi.

36. | Saya merasakan adanya suasana kerja yang
kurang bebas untuk berpikir kreatif.

TERIMA KASIH
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LAMPIRAN - G
SURAT PENELITIAN
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PT. BANK RAKYAT INDONESIA (Persero), Tbk.
CABANG,MEDANSIS INGAMANGARAJA

Jalan Sisingamangaraja No.241 Medan -Sumut
(061) 7881111 (Hunting) Facsimile : (061) 7868333
E-mail : B0367@corp.bri.co.id Website : ww.bri.co.id

‘Medan, 25 April 2019

SURAT KETERANGAN
No: B.19#I1/KC/SDM/04/2019

Sehubungan dengan Surat Kami No. B.1113-II/KC/SDM/04/2019 tanggal 08 April 2019
mengenai izin riset, kami sampaikan bahwa Mahasiswa/i Jurusan Psikologi Universitas Medan
Area atas nama:

Nama : Luluk Nurjihan

NPM : 158600146

Judul :Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Kerja di PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Medan
Sisingamangaraja

Adalah benar telah selesai melaksanakan Riset/ Pengambilan Data di PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero).

Kanca : Medan Sisingamangaraja
Bagian . SDM
Tmt Riset : 11 April 2019 s/d 23 Aprii 2019

Demikian Surat Keterangan i ini dibuat dengan sebenar — benarnya hanya untuk kepentingan

riset.
Edy Surianto
SPO"
Tindasan :
-Arsip
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