n RN BT ey AR

\:T £ of /OS"
?v‘ fa

PENGARUH IKLIM ORGANISASI TERHADAF

KEPUASAN KERJA DAN KINERJA KARYAWAN
(STUDI PADA PT “X” DI DRIYOREJO GRESIK)

D% AT CTtord

TESIS

ARI PRASETYO
NIM : 099913422-M

PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS AIRLANGGA
SURABAYA
2003



Tesis

AD%-{EI&?@@@fur{ivers’ita?n ,Ltr\i_rl,?;]\.g"ggar ;

105 SATIEEACTIOY

PENGARUH IKLIM ORGANISASI TERHADAP

KEPUASAN KERJA DAN KINERJA KARYAWAN
(STUDI PADA PT “X” DI DRTYOREJO GRESIK)

TESIS

DIAJUKAN UNTUK MEMENUHI PERSYARATAN
MEMPEROLEH GELAR MAGISTER SAIN
PADA JURUSAN ILMU MANAJEMEN

OLEH :
ARI PRASETYO
No. Pokok : 099913422-M

r"‘_..._'___,—n_-_“u
KX EF. 8% '
FENPUTY2 40w
IRTITAS AIEr ARG
EULASA Y,

KEPADA
PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS AIRLANGGA

SURABAYA
2003

Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



Tesis

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

LEMBAR PENGESAHAN

Tesis ini telah disetujui dan diuji

Tanggal .eveveecnvnennene..

Oleh

Dcsen Pembimbing

"

Dra. Hj. Siti Sulasmi, Psi., MSi.

Pengaruh Iklim Organisasi ...

Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

Panitia Penguji TESIS

KETUA - Drs. Ec. Achmadi, MS.

ANGGOTA : 1. Dra Hj. Siti Sulasmi, Psi., MSi.
2. Dra. Ec. Nuri Herawati, MSi.
3. Dra. Ec. Dwi K. Ratmawati, M. Com.
4. Dra. Ec. Suprapum, MSI1.

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

KATA PENGANTAR

Dengan ucap untai kalimat pujt syukur Alhamdulillahi rabbil ‘alamiin
kehadirat Allah SWT yang telah memberikan rahmat dan karunianya, sechingga
dapat tersusun tesis deengan judul Pengaruh Tklim terhadap Kinrerja dan Kepuasan
Kena Karyawan pada PT “X” di Gresik, sebagai salah satu persyaratan dalam
mempceroleh gelar Magister Sain pada Program Pasca Sarjana Universitas
Alirlangga Surabaya.

Dalam penyusunan tesis ini, penulis mengucapkan rasa terima kasih yang
tak terhingga kepada semua pihak yang telah memberikan sumbangan pikiran,
semangat, waktu dan segala bantuan dan dukungannnya, kepada :

e Segenap pimpinan tingkat Universitas Airlangga atas diberi kesempatan pada
penulis untuk melaksanakan studi.

e Segenap pimpinan pada program Pasca Sarjana Universitas Airlangga,
schingga penulis dapat mengikuti studi dengaan baik.

e Direksi dan seluruh staf dan karyawan PT “X” yang telah meluangkan waktu
sehingga scgala kebutuhan penulis dalam penulisan tesis ini dapat disusun
dengan haik.

¢ Jbu Dra. Hj. Siti Sulasmi, Pst MS:. Sebagai Dusen Pembimbing yang teiah
meluangkan waktu dan sumbang pikiran dalam membimbing, mengarahkan
penulis dalam menyusun tesis im hingga selesat.

o [bunda Sumirah dan Ayahanda Imam Sudjono tercinta atas segenap tenaga
membenkan dukungan dan dorongan semangat yang tiada henti hingga dapat
terselesaikan studi dengan baik.

e Bapak Rahardjo dan Ibu Sumariyah yang membantu dalam banyak hal
sehingga penulis dapat memjalani dan menyelesaikan studi.

e [striku, Dina Andjarsan S.H., ananda Muhammad thzario Ibrahim Akbar yang
telah memberi kesempatan, dorongan dan semangat schingga penulis dapat
menyelesaikan studi hingga penyusunan tesis selesai.

+ Adik-adikku Angky dan Ria yang dukungannya menjadikan studi lebib-lancar,

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

e Teman-teman, Nafik, Pak Setyo, mBak Santi, Stwi, Dyah, Atiek, Fajar, Pak
Ketut, Sanaji dan lainnya yang penulis tidak dapat sebutkan satu persatu yang
telah membernikan dukungan selama int.

Penulis menyadari bahwa tesis ini masih jauh dari sempuma, dengan segala
keterbayasan yang ada semoga dapat memberi manfaat kepadé semua pihak yang

memerlukannya.

Penulis

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

Untuk,
Ayahanda tercinta {alm.) Imam Sudjono

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

ABSTRAKSI

Penelitian ini bertujuan untuk mcngetahui pengaruh tkhm organisast
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, dengan mengambil obyek
penelitian pada karyawan produksi pada PT. “X” di Gresik. Iklim organisast
diukur melalui persepsi karyawan terhadap 9 dimensi : struktur (X1), tanggung
tawab (X2), imbalan (X3), risiko (X4), kehangatan (X5), dukungan (X6), standar
(X7), konflik (X8), identitas (X9) seperti yang dikemukakan oleh Lidwin dan
Stringer. Kepuasan kerja (Y1) diukur melalut 9 item kuesioner dan kinerja (Y2)
diukur melalui 10 item kuesioner. Masing-masing item diukur dengan skala
tnterval pada rentang 1 sampai 5.

Untuk menguji hipotesis yang diajukan digunakan teknik analisis statistik
multivariat korelasi kanonik. Diambil 150 sampel yang ditanik sccara simple
random sampling.

Rerdasarkan uji multivariat (uji bersama), Fniamg signifikan pada
p=0,0001<0.05, sehingga HO ditolak, yang berarti iklim organisast yang terdiri
dari 9 dimensi terbukti berpengaruh nyata terhadap kepuasan kerja dan kinefja
karyawan pada PT. “X”. Dari fungsi kanonik yang diinterpretasi (fungsi kanonik
1), diketahui bahwa iklim organisasi berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja
dan kinerja karyawan, yaitu 88,31%. Berdasarkan square canonical loading (Li%)
pada fungsi kanonik set variabel bebas, disimpulkan bahwa dimensi imbalan,
identitas, tanggung jawab, dukungan, konflik, dan struktur memifiki pengaruh
yang besar terhadap iklim organisasi pada PT. “X”, vaitu masing-masing 87,14%,
83.43%, 76,62%, 7634%, 6398%, dan 63,41%, sedang pada set variabel
terikat, kepuasan kerja dan kinerja karyawan masing-masing berpengaruh besar
terhadap owrcome, yaitu 98,62% dan 73,77%. Berdasarkan canonical cross-
louding, disimpulkan 9 Glwensi iklun organisasi secaia langsuag memilixi
pengaruh yang tinggi lerhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan yaitu
masing-masing  87,09% dan 65,16%. Pada analisis canonical loading dan
canonical cross-loading diketahui bahwa dimensi imbalan berpengaruh terbesar
terhadap kepuasan keja dan kinerja karyawan PT. X" di Gresik.
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ABSTRACT

This study proposed to know the influence of organization climate to work
satisfaction and employee performance, with taking the object is production
employee in PT “X” at Gresik. Organization Climate measured through employee
perception on 9 dimensions : structure (X1), responsibility (X2), reward (X3), risk
(X4), comfort (X5), support (X6), standard (X7), conflict (X8), and the last is
identity (X9) like suggested by Lidwin and Stninger. Work satisfaction (Y1)
measured by means of 9 items questioner and performance (Y2) was 10 items
questioner. Each item was measured by interval scale in range about I to 5.

To examine the hypothesis which proposed, this study used technique of
analysis statistics is multivariate canonical correlation. In addition, this study is
applied 150 samples which taking is simple random sampling.

Based on multivariate test (coliective test), Faccount 1S significant at p =
0.0001 < 0.05, with that result the Ho is refused (failed), its mean organization
climate which consist of 9 dimensions is significant influence to work satisfaction
and employee performance in PT “X”, From interpretation canonic function found
that organization climate have significant percentage on work satlsfactlon and
employee performance is 88.31%. According to square canonical loading (Li’) on
canonical function in set of independence variable was concluded that dimensions
of reward, identity, responsibility, suppc:t, and structure have significant
percentage on organization climate in PT “X”, which are 87.14%, 83.43%,
76.62%, 76.34%, 63.98%, and 73.33% based on canonical cross loading, was
concluded that 9 dimensions of organization climate hove high influence on work
satisfaction and employee performance are 87.09% and 65.16%. Analysis on
canonical loading and canonical cross loading found shown that dimension of
rewaid have a most significant on work sati~faction aad cmployce performaices
of PT “X” at Gresik.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Suatu paradipma manajemen sumber daya manusia yang relevan dengan
perkembangan organisasi dan masyarakat dewasa ini adalah pemahaman bahwa
sumber daya manusia bukan sckedar sebagai faktor produks: semata, yang
disamakan dengan faktor produksi lainnya. Sumber daya manusia memitliki
perbedaan yang khas dibanding dengan faktor-faktor produksi fainnya, karcna
pada hakekatnva manusia memiliki martabat vang paling tinggi dibanding dengan
apapun di alam semesta ini. Oleh sebab itu manusia ingin dihormait sesuat dengan
harkat dan martabatnya dan sevogyanya mendapatkan perlakuan yang demikian.

Suatu pekerjaan sesederhana apapun, akan memberikan hak kepada
orang yang metakukannya untuk menerima penghormatan dan pengakuan
setayaknya atas aspirast dan kemampuan keganya (Davis dan Newstrom,
1989:11). Konsep tni merupakan salah satu landasan bag) organisasi untuk ndak
memandang manusia (karyawan) sebagar alat produksi semata, yang
dipersamakan dengan benda mati, sepertt mesin-mesin,

Perusahaan sebagai organisasi bisnis merupakan sistem sosial. Artinya
sebagai sistem sosial, di dalam perusahaan terjalin interaksi timbal balik antar
anggotanya yang terpola dan dinamis (Davis dan Newstrom, 1989:42). interaksi
timbal balik antar anggota perusahaan tersebut dapat dikclompokkan antara dua

pihak, yaitu pthak manajemen (majikan) dan pihak karyawan. Interaksi timbal

A 1LIR 1

oTsTALAAN
m?;y o ATLANG
e L
) ’-..—-".-_-__—-ﬂ—"__
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balik tersebut hanya akan berhasil mencapai tujuan, jika dilandasi oleh prinsip
kepentingan bersama. Prinsip kepentingan bersama mengandung pemenuhan
kondisi keseimbangan pencapaian kepentingan dan keadilan. Berkaitan dengan
pemikiran tersebut peran manajemen sumber daya manusia sangat penting scbagai
mediator untuk mencapai terwujudnya kepentingan organisasi (perusahaan) dan
karvawannya. Praktek manajemen sumber daya manusia, diharapkan dapat
mempentemukan kedua kepentingan tersebut.

Ketimpangan hubungan antara perusahaan dengan karyawan masih sering
dijumpai, dan pada umumnya berpotensi memunculkan kontlik yang bersifat
disfungsional. Berbagai kasus perselisthan antara manajemen dengan Karyawan,
yang berujung pada pemogokan, merupakan bukti adanya konflik antara kedua
belah pihak. Adanya konflik ini pada umumnya disebabkan oleh ketidakpuasan
karyawan seperti kurang pantasnya imbalan (upah), perlakuan kurang hormat dan
adil, keamanan kerja dan lainnya.

Posisi dan peran manajemen sumber daya manusia menjadi semakin
penting untuk menciptakan hubungan yang sclaras antara kepentingan organisast
dengan kepentingan karyawan, melalui kebijakan dan praktek-praktek personalia.
Pencapaian kescrasian kepentingan antara organisasi dan karyawan, dan sudut
pandang manajcmen sumber daya manusia sendiri, tergantung dari bagaimana
organisasi menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pencapaian tujuan.

Pandangan tentang 'keselarasan hubungan antara manajemen dengan
karyawan tersebut, bukanlah suatu ide yang utopis, mclainkan merupakan

persyaratan vang harus ada agar tujuan perusahaan dan tujuan karyawan dapat
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tercapai, serta sebagai landasan perusahaan untuk dapat mdup dalam jangka
panjang. Meskipun para pckerja di Indonesia dewasa inl masih berkutat pada
upaya pemenuhan kebutuhan fisiologis, bukan berarti bahwa kebutuhan
psikologis karyawan dapat diabaikan. Davis dan Newstrom (1989:44),
menyatakan bahwa ketika seorang karyawan bergabung dengan perusahaan,
terbentuk perjanjian psikologis dan perjanjian ekonomis antara perusahaan dengan
karyawan. Perjanjian psikologis sering tidak dibuat secara formal, namun kedua
belah pihak menyadari keberadaanya sebagal pelengkap perjanjian ekonomis
(gaji, upah) Perjanjian psikologis menetapkan syarat keterlibatan psikologis
masing-masing karyawan dengan sistem yang ada di perusahaan. Karvawan setuju
mencurahkan tenaga dan loyalitasnya pada kadar tertentu, tetapi sebaliknya yang
dituntut bukan hanya imbalan ekonomis, melainkan juga terpenuhinya kebutuhan
rasa aman, perlakuan yang wajar, hubunjan yang baik dengan sesama karyawan,
cdan dukungan untuk mencapai harapannya. Menurut Davis dan Newstrom
(1989:44), konsekuensi darn pelaksanaan perjanjian tersebut adalah:
1. Bagi karyawan, apabila harapan terpenuhi, maka karyawan memiliki kepuasan
kerja tinggi, prestasi tinggi, dan tetap bertahan dalam perusahaan, sebaliknya
jika harapan tidak terpenuhi, maka kepuasan kerja rendah, prestasi rendah, dan

mungkin mengundurkan diri.

FQ

Bagi perusahaan, jika harapan terpenuhi, maka karyawan dipertahankan dan
mungkin dipromosikan, scbaliknya jika harapan tidak terpenuhi, maka
ditakukan perbaikan, pendistplinan, dan mungkin memberhentikan karyawan.

Upaya manajemen dalam memenuht kebutuhan fisiologis dan psikologis
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karyawan, merupakan bentuk penciptaan Iingkungan kerja bag karyawannya. Hal
ini juga dapat diartikan sebagai perlakuan perusahaan terhadap karyawannya.
Perlakuan terhadap karyawan yang baik dapat menciptakan suasana kerja yang
menyenangkan (favorable) vang pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang baik, jika diakumulasikan secara
keseluruhan, maka kinerja perusahaan juga akan semakin baik.

Bagaimana menjelaskan deskripsi hubungan antara manajemen dengan
karyawan (industrial relationshipj adalah dengan memahami iklim organisasi
vang terjadi di perusahaan. lklim organisasi ini secara singkat dapat dikatakan
sebagal persepsi karyawan atas perlakuan organisasi terhadap diri karyawan.

Menurut Cherington (1990:578), konsep iklim organisasi pertama kali
dikembangkan oleh Litwin dan Stringer pada tahun 1968. Litwin dan Stringer
r-enyatakan bahwa iklim organisasi merupakan serangkaian alat-alat yang dapat
divkur dari lingkungan kerja yang diteuma secara langsung maupun tidak
langsung oleh orang-orang yang beker)a di lingkungan tersebut. Menurut Liiwin
dan Stringer (Cherington, 1990:579), tklim organisasi dijabarkan / diukur melalu:
9 dimensi organisasi, yaitu structure, responsibility, reward, risk, warm, support,
standard, conflict, dan identiry.

Konsep iklim organisasi terus mengalami perkembangan. Day dan
Bedeian’ (1991:593), melakukan analisis faktor terhadap item-item kuesioner
iklim organisasi dari Litwin dan Stringer (LSOCQ), dan menghasilkan 7 dimensi,
yaitu structure, responsibility, warmth-support, reward, pressure-standard, risk,

dan accommaocdation.
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Menurut Handoko (1994:194), pelaksanaan fungst personaiia akan
membentuk  iklim organisasi, yang menentukan lingkungan kerja yang
menychangkan atau tidak menyenangkan bagi orang-orang dalam organisasi, dan
sclanjutnya mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 1m sangat
penting bagi pcrusahaan, sebab menjadi faktor pendukung tercapainya tujuan
perusahaan melalui peningkatan semangat kerja dan loyalitas karyawan.

Selanjutnya, Jeanning (2002) mecnyatakan bahwa dalam pengembangan
iklim yang baik ditempat kerja adalah bagaimana dalain suatu organisasi tercipta
suasana yang welcoming, valuing, dan respecting.

Ikiim organisasi, oleh karyawan dinilat melalui persepsinya. Hasil
penilaian karyaw~n terhadap iklim organisasi tersebut mencerminkan perlakuan
organisasi terhadap dirinya, yang mempengaruhi sikap dan perilaku tertentu pada
diri karyawan. Wuojud sikep adalah kepuasan kerja dan wujud perilaku adalah
kinera.

Menurut Cherington (1990:579) kepuasan kerja dan kinerja karyawan
dipengaruhi oleh iklim organisasi dan faktor-faktor struktural, melalui variabel
antara praktek-prakick organisasi. Kepuasan kerja dan kinerja merupakan hasil
(outcome) dan interakst antara manajemen dengan karyawan. Praktek-prakiek
organisast fersebut lebth spesifik merupakan praktek-praktek personalia, yang
ditujukan baik langsung ataupun'. fidak langsung kepada karyawan dalam
pengelolaan sumber daya manusia.

Toulson dan Smith {1994:459) menggunakan tiga vanabel dalam melihat
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praktek-praktek organisasi, yaitu (1) partisipasi karyawan, (2) proaktif dan
manajemen, dan (3) gaya manajemen. Akan lctapr jika dilihat dari fungsi
manajemen sumber daya manusia, prakiek-praktek terscbut meliputi pelaksanaan
semua fungsi manajemen sumber daya manusia yang meliputi pelatihan dan
pengembangan, sistem kompensasi, juga pemeliharaan karyawan.

Iklim organisasi dan faktor struktural masing-masing berhubungan sccara
timbal balik dengan praktek organisasi. Cherington (1990:579), menyebuikan
faktor struktural scbagat budaya organisasi. Hubungan timbal balik menunjukkan
bahwa iklim organisasi dan faktor struktural mempengaruhi praktek organisas,
dan selanjutnya praktck organisasi mempengaruhi iklim dan budaya organisasi.

Menurut Disphande dan Webster (1989:3), budaya organisasi adalah
“shared vilues and beliefs that give organization members meaning and provide
them with the rules for behaviors in organizution”. Secara singkat Desphande dao
Webster membedakan tudaya dan iklim, scbagai berikut: “climate is what happen
around here, while cultwee is why things happen the way they do.” Berdasarkan
pengertian tersebut tampak bahwa ikitm organisasi dilandasi olch ntlai-nilaj dan
kepercayaan yang berlaku pada organisasi yang bersangkutan atau dengan kata
lain iklim organisasi dilandasi oleh budaya organisasi yang dianut.

Keterkaitan iklim dengan praktek organisasi dijelaskan oleh Poole yang
dikutip oleh Cherington (1990:579) adalah sebagai berikut: “Organizational
climate arise from and is sustained by organizational practices that are
systemized and customary activities deemed important by the organization and it
members.” Berdasarkan pendapat ini tersebut, dapat diartikan bahwa iklim

muncul dari praktek organisasi. Adapun praktek organisasi adalah aktivitas-
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aktivitas yang dianggap penting oleh organisasi dan anggotanya yang disusun
secara sistematis dan dibiasakan (customary). Makna disusun sccara sistematis
adalah bahwa aktivitas-aktivitas tersebut telah ditentukan standamya dan
diformalkan. Oleh karena itu datam pengukuran iklim organisasi terkandung di
dalamnya makna aktivitas-aktivitas yang distandarkan dan _difonnalk_an (praktek
organisasi) serta aktivitas-aktivitas yang tidak distandarkan dan diformalkan,
diantaranya aspek hubungan manusia antar karyawan.

Hubungan timbal balik antara praktek organisasi dengan iklim dapat
dijelaskan bahwa praktek mempengaruhi iklim dan selanjutnya iklim
mempengaruhi praktek organisasi. Iklim mempengaruhi praktek organisasi dapat
terjadi karena adanya mekanisme interaksi timbal balik antara manajemen sebagai
subyek praktek dengan karyawan sebagai obyek. Kalner {1998) menyatakan :
“Climate is crated at every level of management or supervision and indeed can be
created wiihin a team as wall”. Selanjutnya, respon karyawan terhadap prakiek
organisasi, akan mempengaruhi perubahan pada praktek orgenisasi. Hubungan
timbal balik tersebut terus berlangsung selama organisasi beroperasi.

Dari penjelasan tersebut dapat diajukan preposisi bahwa iklim organisas
dan budaya organisasi mempengaruhi hasil akhir (outcome), yaitu kepuasan dan
kinerja, melalui variabel antara (moderate variable) prakiek organisasi. Adanya
mekanisme interaksi timbal balik antara manajemen dengan karyawan, maka
praktek organisasi akan mempengaruhi iklim dan budaya organisasi. Akan tetapi
budaya organisasi bersifat lebih konstan dibanding iklim, karena budaya
menyangkut nilai dan kepercayaan. Oleh karena itu perubahan yang dinamis akan

terjadi pada hubungan timbal balik antara iklim dan prakiek organisasi. Sementara
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itu pada iklim organisasi, di dalamnya terkandung akuvitas yang distandarkan dan
diformalkan (praktck organisasi), sehingga hubungan antara praktek organisasi
dengan hasil (kepuasan dan kinerja) dapat diwakili oleh hubungan antara iklim
organisasi dengan kepuasan dan kinerja.

Kepuasan dengan kinerja karyawan, juga memiliki keterkaitan. Menurut
Davis dan Newstrom (1989:107) prestasi yang tinggi turut menyumbangkan
kepuasan kerja yang tinggi. Urutannya adalah prestasi yang lebih baik secara khas
menimbulkan imbalan ekonomis dan psikologis yang lcbih tinggi. Apabila
imbalan itu dipandang pantas atau adif, maka kepuasan akan ccnderung tinggi
sebab mereka menilai mendapat imbalan yang sesuai dengan prestasinya.
Sebaliknya apabila imbalan dinilai tidak sesuai, maka akan muncul
ketidakpuasan. Dalam hal apapun tingkat kepuasan karyawan akan menimbulkan
tingkat keikatan lebith besar atau bahkan lebih kecit yang kemudian
mempengaruhi upayva dan akhirnya mempengaruhi prestasi. Akibatnya adalah
adanya hubungan yang terus menerus can tak terputus antara prestasi-kepuasan-
upaya.

Penelitian ini dibatasi pada upaya untuk mengkaji hubungan antara ikiim
organisasi dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Dimensi iklim organisasi
yang dikaji meliputi sembilan dimensi, yaitu struktur, tanggung jawab, imbalan,
risiko, kehangatan, dukungan, standar, konflik, dan identitas, seperti yang dimuat
oleh Toulson dan Smith (1994:457). Obyek penelitian adalah karyawan
operasional pada PT “X” di Driyorejo Gresik, scbuah perusahaan swasta nasional
vang memproduksi karbit. Karyawan operasional atau karyawan biasa adalah

karyawan yang tidak memiliki kewenangan manajcrial dan tidak memiliki
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bawahan (subordinate). Untuk meningkatkan pemahamannya terhadap sikap dan
perilaku karyawan sebagai upaya konsolidasi intern organisasi dalam upaya
memperkuat landasan daya saing, perlu dikaji pelaksanaan fungsi sumber daya
manusia dengan melihat hubungan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan

kinerja karyawan.

1.2, Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang, maka masalah yang akan diteliti adalah
“Apakah dimensi-dimensi iklim organisasi yang terdiri dari struktur, tanggung
jawab, imbalan, risiko, kehangatan, dukungan, standar, konflik, dan identitas
memiliki hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan

pada PT “X” di Driyorejo Gresik?”

1.3. Tujuan Penelitian

1. Tujuan wmum penentian adalah menguwi hubungan dimensi-diinensi tklim
organisasi struktur, tanggung jawab, imbalan, ristko, kehangatan. dukungan,
standar, konflik, dan identitas dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

2. Tujuan khusus penelitian adalah mengwi hubungan dimensi-dimensi iklim
organisasi struktur, tanggung jawab, imbalan, risiko, kehangatan, dukungan,
standar, konflik, dan identitas dengan kepuasan kepa dan kinerja karyawan

operasional di PT “X” di Dniyorejo Gresik.

1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian adalah:
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1. Memberi masukan bagi perusahaan mengenar penilaian karyawan terhadap
iklim organisasi dan hubungannya terhadap kepuasan kerja dan kinezja
karyawan, yang selanjutnya dapat digunakan untuk memperbaiki pengelolaan
sumber daya manusia perusahaan dalam upaya meningkatkan kepuasan dan
kinerja karyawan dan pada akhimya kinerja pcrusahaan.

2. Memberikan sumbangan bagi khasanah ilmu pengetahuan, khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia tentang tentang hubungan iklim

organisasi terhadap kcpuasan kerja dan kinerja karyawan.
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BAB 2

TINJATUAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Penelitan mengenar 1klim  orgamsasi, kepuasan kerja, dan kinena
karyawan telah banyak dilakukan. Pada artikelnya vang berjudul Organizarion
Climate yang dimuat d Leadership and Organizational Journal, Al-Shammari
(1992:30) menyarnikan beberapa penelitian iklim organisasi yang dihubungkan
dengan kepuasan kerja dan kinerga, scrta hubungan kepuasan kerja dengan kinerja.
Penchittan terdahulu vang disampaikan diantaranva dilakukan olch Litwin dan
Stringer pada tahun 1968, serta Frindlander dan Margulies pada tahun 196&.
Litwin dan Sininger menemukan bahwa pada tingkat iklim organisasi yano
berbeda akan menyvumbangkan tingkat kepuasan karvawan yang berbeda. Pada
penelitian yang dilakukan Frindlander dan Marzulics melaporkan bahwa individu
dengan nilat kerja yang berbeda lebih puas dalam perbagai tipe iklim organisas:,
dan kepuasan masing-masing individu dengan aspek-aspek yang berbeda dalan:
pekerjaan mereka tergantung pada komponen-komponen 1klim tertentu.

Penelitian lain oleh La Follete dan Sims (Toulson dan Smith, 1994:455)
pada karyawan lembaga kesehatan (medical center), menyimpulkan bahwa
hubungan antara 1khim organisast dan kinerja sccara signifikan berbeda dengan
hubungan antar kepuasan kerja dan kinena. Tcknik analisis yang digunakan

adalah korelast Pearson (product moment).
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Toulson dan Smith (1994) meneliti hubungan praktck-praktek personalia
dengan iklim organisasi terhadap 2.111 karyawan (sampel) pada 40 perusahaan
yang berbeda di Sclandia Baru, dengan unit analisis organisasi. Toulson dan
Smith menempatkan iklim organisasi sehagai vanahel tenkat, cedanglan nraktek
personalia sehagai variabel bebas, yang diukur dengan tiga vanabel, yaitu
partisipasi karyawan, proaktif dari manajemen, dan gava manaiemen Toulton dan
Smith (1994) menggunakan instrumen LSOCQ (Liwin and  Stringer
Organizational Climate Questioner) untuk mengukur 1klim organisasi. Hasil
nenelitian menyimpulkan hahwa tidak ada hubungan vang signifikan antara 1klim
oreanisasi dengan partisinasi barvawsan dan proaltif manaiemen, namon terdanat
hubungan yang moderat antara iklim organisasi dengan gaya manajemen.

Perbedaan penelitian 1ni dengan penelitian terdahuly pertama terlefak pada
variahal vang meniadi damnak dan ikiim organisast. Frindlander dan Margulies
‘Al-Shamman, 1992:30) hanya memandang dampak klim organisasi pada
kepuasan kerja saja, sedangkan La Tollete dan Sims {(Toulson: dan Smith,
1994:455) melithat dampak 1klim orgamsasi terhadap kepua<an keria dan kineria
karvawan cecara terpisah. Adapun penelitian iny melihat dampak 1klim organssasi
terhadap kepuasan keria dan kineria karyawan sehagai sam kesatuan vang caling
berkaitan. Teori vang melandasi adalah kepuasan dan kinerja merupakan hasil
(outcome) atau konsekuensi dan berlakunya iklim arganicasi tertentn Didukung
pula oleh pendapat Davis dan Newstrom (1989:107) bahwa antara kepuasan kerja
dengan kinerja saling mempengarubi (hubungan timbal balik). Hal ini akan

benimplikasi pada teknik analisis yang digunakan. Adapun perbedaannya dengan
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penelitian Toulson dan Smith (1994), disamping variabel praktek organisasi
diwak{li ¢lch iklim orgamisasi, juga unit analisis vang digunakan. Penelitian tesis
ini mengeunakan unit analisis individu (karvawan), sedangkan penciitian Toulson

dan Smith (1994} menggunakan unit analisis organisast,

2.2. L.andasan Teon
2.2.1. lklim Organisasi

[klim organisasi memiliki banyak detinisi. Defimsi pertama dikemukakan
oleh Forehand and Gilmers pada tahun 1964, yang menvatakan bahwa iklhim
organisasi adalah scrangkaian deskripsi dari karakteristik organisast yang bertahan
dalam jangka waktu fama {Toulson dan Smith, 1994:455). Pada wlisan Litwin dan
Stringer, seperti dikutip Toulson dan Smith (1994:457) mendefinistkan 1khim
organisasi schagai serangkaian alat-alat yang dapat diukur dani lingkungan kerja
vang diterima secara langsung maupun udak langsung oleh orang-orang yana
hidup dan bekerja i lingkungan ersebul serta dapat mempengaruhi motivast dan
perilaku mercka. Davis dan Newstrom (1989:25) memandang ikhim organisas
scbagai kepribadian sebuah organisasi vang membedakan dengan organisas
lainnya vang mengarah pada persepst mastng-masing anggota dalam memandang
organisasi.

Wijnbeek ¢t al. (2001) menvatakan : “Orgunizarion climate is seen us the
perceptions of the employees abowt the action of manuagement, perceptions of
conmnunication pattern, dominant motivational styles, policies, procedures and

practices which motvate or demotived mdividuals on either an informal or formal
level towards action from their positions ensuring orguni-attonal success”
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De Witt dan De Cock menyatakan bahwa iklim organisas: adalah persepsi
sintetik dari serangkaian nilai orientasi organisasi secara kescluruhan yang
mempengaruhi perilake anggota terhadap efektifitas organisasi yang diukur
melalui persepsi anggota. Sudut pandang persepsi juga dikemukakan oleh Fkvall
terhadap iklim organisasi vaity persenci anggnta individu terhadap kondisi, faktor-

Rosscau  memandang iklim organisasi sebagai alat untuk merangkum
deskripsi fingkungan oreanisasi. Sementara penelitian Landy menyatakan bahwa
iklim organisasi adalah persepsi karyawan terhadap karaktenstik-karakteristik
objektf dari orgnisasi. Sebagai contoh, jumlah manager yang dipekerjakan oleh
organisasi adalah hal yang objektif. Jadi menurut Landy, 1klim orgamisas: adalah
suatu cara karyawan melihat kepribadian organisasinya (Al-Shammari, 1992°30)

Lembaga Riset Organisasi ODOL (2001) membertkan penjelasan
“Climate is bourd of perceptions, which muy not correspond o organizations
Jacts, but wonetheiess comprise reality in the eyes nf exployees™

Pendapat Joyce dan Slocum seperi yang dikutip oleh Al-Shammar
(1992:30) mengatakan bahwa terdapat 4 sifat 1klim orgamisass:

1. Iklum baik secara organisasi, individu maupun grup, secara keseluruhan
bersifat psikologis dan persepsval yaitu persepsi yvang diperoleh oleh
seluruh anggota dan sebuah unit sosial.

2. Semua i1khm adalah abstrak. Orang-orang biasanya memanfaatkan
infarmasl tentang orang lain dan berbagai kegiatan yang terjadi dalam
organisast tersebut untuk membentuk suatu rangkuman persepsi mengenai
ikhim  Setelah st akan digabungkan hasil dari pengamatan mereka dan
pengalaman pribadi orang-orang lain untuk dibuat peta kognitif dari
organsisasi tersebut.

. Iklim bersifar abstrak dan persepsual maka mercka memiliki prinsip-
prinsip yanyg sama dengan persepsi seperti konsep psikologis yang lainnva.

L]

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga is

Ketika prinsip ini digunanakan dalam pengamatan lingkungan kerja maka
sebuah diskripsi vang bersifat multidimensi akan dihasilkan. ‘
4. Iklim itu sendiri disadari lebih bersifat deskriptif dari pada evaluatif. Jadi
para peneliti lebih banyak menanyakan apa yang mereka lihat dalam
ingkungan kerja merveka pada seseorang dibandingkan menanyakan
kepada mereka untuk menyatakan apakah itu bagus atau buruk
Suatu tulisan tentang 1khim organisast yang dilakukan oleh Asosiasi SIL
(1999) menyatakan bahwa : “An organization climate study is a way fo measure
and articulate an organization’s environment as perceived by the person who
work it
Berdasarkan beberapa pengertian mengenai iklim organisasi tersebut dapaf
disimpulkan tentang apa dan bagaimana pengukuran iklim organisasi. Pertama,
iklim organisasi merupakan persepsi anggota organisas) terhadap lingkungan
kerjanya, dan oleh karena itu pengukuran iklim organisasi adalah dengan
menggunakan persepsi. Kedua iklim organisasi dapat mempengaruhi sikap dan
perilaky anggota organisasi (Cherington, 1990:579). Oleh karena itu tklim

organisast dapat dikendalikan (dimanipulasi} untuk menghasilkan sikap dan

perilaku yang menguntungkan bagi organisasi.

2.2.1.1. Pendekatan dalam Studi Ikdim Organisasi

Toulson dan Smuth (1994:455) menyatakan terdapat tiga pendekatan
dalam mengkaji iklim organisasi, yaitu:
{. Multiple measurement - organi-ational approach.
Pendekatan ini memandang bahwa jklim organisasi adalah serangkaian
karaktenstik deskriptif dari organisasi yang mempunyai tiga sifat, yaitu relatif
tetap selama periode tertentu, berbeda antara satu organisasi dengan organisasi

lainnya serta mempengaruhi perilaku orang yang berada dalam organisasi
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tersebut. Selain ity menurut James dan Jones, karakteristik deskriptif yang
diangkat dari pengertian scperti yang dikemukakan oleh Forehand dan Gilmer
dapat diukur dengan berbagai macam metode. Faktor-faktor utama yang
mempengaruhinya adalah: ukuran organisasi, struktur, kompleksitas sistem,
gaya kepemimpinan dan arah tujuan,

2. Perseptual measurement - organizational attribute approach
Pendekatan ini juga memandang iklim sebagai atribut orgamsasi, tetapi
pendekatan ini lebih menekankan penggunaan persepsi daripada pengukuran
secara nhiektif seperti wkuran dan strisktur organisasi. Sebagai contoh, Taguri
dan Litwin setuju dengan definisi vang dikemukakan oleh Forhand dan
Gilmer, kecuali bahwa karaktenstik-karakteristik deskriptif ite divkur oleh
pengalamap masing-masing anggotanya. Dalam keadaan seperti itu persepsi
aleh anggata organisasi mengenal serangkaian karaktenistik deskriptif itu akan
membentuk suatu iklim dibandingkan dengan realitas struktural vang alvektif
Sebagai contoh, bila ukuran vurganisest diambil sebagai  karaltenisnk
deskriptif, maka pendekatan pertama dengan mudah mengukumya dalam.
suatu dimensi fertentn sedangkan pendekatan kedua akan memasukannya ke
dalam istilah persepst karvawan dalam dimensi sm,

3. Perseptual measurement - individual approuch.
Pendekatan im memandang tklim sebhagai serangkaian ringkasan atau persepsi
global vang mencerminkan sebuah interaksi antara kejadian yang nyata dalam
organisasi dan persepsi terhadap keiadian itu. Pendekatan ini menekankan
rada atribat orpanisasi vang nvata ke sebuah ringkasan dari persepsi individu.

Pada pendekatan ini, dipertimbangkan adanya inrervening voriable vang

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga 17
disehabkan kejadian-keiadian baik dialami individu maupun organisasi, yang
dapat mempengaruhi perilaku individu-ndinidu tersebnt. Oleh karena 1y,
ikhim preanisasi dapat herlakny <chagai prediktor maupun kriterion.

Tames dan Jones juga memberikan catatan bahwa Latiga eendelaian s

ik}

ey

orgamsasi i mecenminkan perbedaan konsep dani para pemikimya. istitah “ikiim
Q;g,a"ljsasi" 1])6.1]@3;{1_11] pcndek;}ta_n m:r.’f:’lnfﬂ S R I S e Jonieeikaas
daw  percepiual  measurement-organizariona!  attribute,  sette istilah Tikhim
psikologis™ menggunakan  pendekatan pescepcnnd megspmemat andiviiie!
atiribufe {Toulson dan Smith, 1994:456)
2.2.1.2, Dimensi Iklim Organisasi

Toulson dan Smith (1994:457) menerangkan dalam jurnalnya bahwa
konsep iklim orgunisasi pertama kalt dikemukakan oleh Litwin dan Stringer pada
tahin 196K Tilim oreanisasi aleh itwan dan Strinper. dijabarkan / diukur melalui
9 Gimenst, vaitu a) Structure (strukiuer), BY RespornsihiZoy (tangeung 1awab), ©)
Reward (mbalan), 4} Risk (nisike); e) Wurmihr (kehangatan);, 3 Swupport
{dukungan). g} Ntamdard {standary, h) Conflicr (konflik); 1} fdentiry {identitas).
Kesembilan dimensi tklim organisast tersebut dioperasionathan dalam item-item
kucsioner vang discbut, Liwin and Stringer Organization Climate Questionnaire

LSOCQ) (Toulson dan Smith, 1994:457). Pengertiar dari masing-masing dimens:

tersebut adalah sebagai berikut:

2.2.1.2.1. Struktur
Struktur (Structure) dalam lingkup 1klim organsasi menunjukan persepsi
karyawan tentang hats<an-bata<ap dalam kelompok, berapa banyak peraturan,

aturan dan prosedur vang ada, adakah penekanan pada birokrasi atan pada suasana
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vang informal. Hal ini dapat diartikan sebagai batasan-batasan dalam struktur
oreamisasi vang ada {Toulson dan Smith, 1994:457). Intinya dimenst struktur
menunjukkan sejaub mana organisasi menentukan batasan-batasan bag1 anggota
organisasi dalam berperilaku (Cherington, 1990:579).

Max Weber, Tavlor dan Fayol, yang dikutip Stoner (1992:329)
menvatakan organisasi yang paling efisicn mempunyai struktur hirarkis vang
didasari pada kekuasan formal yany, legal (Weber menamakan birokrasi). Daiam
bertindak, para anggota organisasi dipandu olch rasa tanggung jawab terhadap
organisasi dan oleh seperangkat kaidah dan peraturan. Menurut Weber, apabiia
telah berjalan dengan baik, maka organiasi macam ini akan ditandai oleh
spesilisasi  tugas, penunjukan tugas berdasarkan kemampuan, tersedianya
kesempatan mengembangkan karir bagi para anggoia, aktivitas kera rutin scrta
suasana rasional vang impersonal (tidak bersifat pnbadi). Organisast yang sepert
diatas akan menimbulan dorongan bagi motivasi untuk berkuasa, bagi sebagian
karyawan akan merasa puas dengan kondisi struktur seperti ini.

Berbeda dengan pendapat di atas, Argyiis beranggapan bahwa dalam
organisasi birokratis manajer mempunyai tanggung jawab yang hampir
menyeluruh dalam perencanaan, pengendalian dan pengevaluasian pekerjaan
bawahan. Dominasi manajer di tempat kerja akan menyebakan para bawahan
menjadi pasif dan sangat berpantung, menurunkan tasa tanggung jawab dan
kendah pribadi (Stoner, 1992:332).

Kondisi semacam 1ni bertentangan dengan keinginan manusia untuk
berdiri sendiri, mengemukakan pendapat dan berprestasi. Para anggota organtsasi,

khususnya tingkat bawah, akan tidak puas dan menjadi frustas: bila keinginannya
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dihalangi. Sebagai akibatnya selain ketidakpuasan akan mendorong karyawan
malas berkerja dan berpindah pekerjaan. Argyris menganjurkan suatu bentuk
organisasi yang dapat iebih memenuhi keinginan manusia dan menambah
- kepuasan anggotanya, dengan memberikan banyak kebebasan serta menciptakan

suasana organisasi yang lebih informal (Stoner, 1992:332).

2.2.1.2.2. Tanggung Jawab
Tanggung jawab (responsibilty) adalah perasaan menjadi pimpinan bagi
diri sendiri, tidak selalu harus mengecek ulung semua keputusan yang diambil,
ketika kita mendapat suatu pekerjaan, kita tahu bahwa itu adalah pekerjaan kita
(Toulson dan Smith, 1994:457). Tanggung jawab adalah kewajiban seseorang
untuk melaksanakan fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-baik sesuai dengan
pengarahan yang diterima (Flippo, 1994:103) atau tingkatan sejauh mana anggota
organisasi bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang dibebankan (Cherington,
1994:560),
Tanggung jawab berhubungan dengan delegasi, Handoko (1993:224)
menyatakan :
“Delegasi dapat didefinisikan sebagai pelimpahan wewenang dan tanggung
jawab formal kepada orang lain untuk menjalankan kegiatan tertentu. Delegasi
wewenang adalah proses dimana para manajer mengalokasikan wewenang ke
bawah ke kepada orang-orang yang melapor kepadanya. Empat kegiatan
terjadi ketika delegasi dilakukan:
1. Pendelepasian menetapkan twjuan dan tugas pada bawahan.
2. Pendelegasian melimpahkan wewenang yang diperlukan untuk mencapai
tujuan atau tugas.
3. Penerimaan delegasi, baik implisit atau eksplisit, menimbulkan tanggung
jawab.

4, Pendelegasian menerima pertanggung jawaban bawahan untuk hasil-hasit
yang dicapai.”
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Agar delegasi memadi efektif bagi bawahan diperlukan pedoman,
Handoko (1993:225), menggutip Stoner tentang pedoman delegasi yang efektif:

a. Prinsip skalar.
Dalam proses pendelegasian harus ada wewenang yang jelas. Garis
wewenang vang jelas akan membuat lebih mudah bagi setiap anggota
organisasi mengetahui: (a) kepada siapa dia dapat mendelegasikan, (b)
dari siapa dia akan menerima delegasi, (c¢) kepada siapa dia harus
membernkan pertanggungjawaban.

b. Prinsip kesatuan perintah.
Prinsip int menyatakan bahwa sctiap bawahan dalam organisast
seharusnya melaporkan kepada seorang atasan. Pelaporan kepada lebih
dari satu atasan membuat individu mengalami kesulifan untuk
mengetahui kepada siapa pertanggungjawaban dibenkan dan mana
mstrukst yang diikuti. Disamping itu, bawahan dapat menghindan
pelaksanaan tugas yang jelek dengan alasan banyaknya tugas dan atasan
yang lain,

c. Tanggungjawab, wewenang dan akuntabilitas.
Prinsip ini menyatakan bahwa tanggung jawab untuk tugas-tugas tertentu
diberikan ke tingkatan organisasi yang paling bawah dimana ada cukup
kemampuan dan informasi untuk menyelesaikannya serta. diben
wewenang secukupnya. Bagian peunting dari detegasi tanggung jawab dan
wewenag adalah akuntuntabilitas. Penerimaan tanggung dan wewenang
berarti individu juga setiyu untuk menerima tuntutan pertanggung
jawaban tugas.

Dengan penjelasan diatas maka karyawan akan merasa senang iienerima
tanggung jawab vyang dibenkan atasannya, karena selain mendapat kejelasan
mengenal batasan-batasan tugas yang diterimanya serta kepada siapa dia harus
mempertanggung jawabkan hasil kenjanya, karyawan termotivasi untuk menenma
tanggung-jawab lain dan menyelesaikan tugas yvang ditenmanya dengan batk.

Dalam hubungannya dengan kepusaan kerja, Herzberg dalam teori Dua
Faktor tentang motivasi, mengelompokan tanggung jawab sebagai faktor pemuas,
karena berhubungan langsung dengan pekerjaan, prestasi pegawai, pengakuan dan

pertumbuhan yang diperoleh darinya (Gibson et al., 1992:95),
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2.2.1.2.3. Imbalan

Imbalan adalah perasaan dihargai atas setiap pekerjaan vang dapat
diselesaikan dengan baik, lebih menekankan yang positif dan pada hukuman,
keterbuknan atas pembayaran dan kehijakan promosi (Toulson dan Smith,
1994:457). Albrecht (1985:84) menyatakan, imbalan terdirt dari semua bentuk
imbalan yang mungkin bagi perorangan atas penggunaan jasa tenaga kerja alau
“jumlah yang diterima untuk apa yang dikerjakan”. Imbalan termasuk 1mbalan
finansial, seperti gaji dan tunjangan, serta imbalan nsikologic vang nampak
maunun tidak; seperti pengakuan, penghargaan atau peningkatan tanggungjawab.

Untuk membentuk imbalan yang positif, Albrecht (1985:85) memberikan
penjelasan mengenai sistem imbalan, yaitu -

“Sistem imbalan dalam organisasi, sebagian besar adalah konsekuens: dari
tindakan pengelnlaan  disadari atan kadang-kadang tidak disadari. Hal-hal
vang dikatakan atau yang dikerjakan pimpinan sering herisi hadiah atan
hukuman di dalamnva, dan dalam arti yang lebih luas, sistem yang mereka
susun untuk menentukan siapa yang berhak dan berapa vang dapat mereka
dapat, bagi pegawal, itu merupakan Kkenyataan dasar dart imbalan jerih
payahnya.

Albrecht (1985:85), menempatkan sistem hukuman meripakan nnenr dari
sistem imbalan. Unsur-unsur sistem imbalan menurut Albrecht meliputi:

. Gaji, tunjangan dan bentuk-bentuk kompensasi lainnyva.

Tugas-tugas kecrja vang dilddamkan atau peranan khusus dengan status
tinggt datam organigasi.

Pujian pribadi bagi pekerjaan yang diselesaikan dengan baik.

Pengakuan di muka umum bagi pekerjaan yang diselesaikan dengan baik.
Kenaikan pangkat.

Penghasilan tambahan, seperti tempat parkir, mebel kantor, dan lain-lain.
Hak istimewa pribadi, seperti cuti; kesempatan untuk bepergian,
penjalanan dinas, menghadiri simposium profesional atau program latthan
dan penggantian uang biaya pendidikan,

_[\.J»-n

e A

Menurut Albrecth (1985:85), hukuman bertalian juga dengan tujuh unsur
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sistem imbalan vaitu dalam pengertian sebaliknya. Misalnya: seseorang dapat
dihukum dengan pemotongan gajinya atau kompensasi lainnya; diberi tugas
pekerjaan yang tidak menyenangkan, dikntik secara pribadi atau secara terbuka,
diturunkan pangkat atau jabatannya, atau keuntungan tambahan dan hak
istimewanya dicabut,

2.2.1.2.4. Risiko

Dimensi risike inl menunjukkan keterbukaan organisas: dalam mengambrl
risiko afas keputusan/kehiiakan vang diambii, misal keterbukaan terhadap ide-ide
dan metode-metode baru intinva menunjukkan seberana hesar areanisasi terhuka
terhadap kemungkinan risiko yang akan terjadi (Chenington, 1990:560), karena
berani melakukan perubahan-perubahan akibat penerimaan ide-ide baru.

Ismenst risiko {risk) dapat pula diartikan sebagai tantangan pekerjaan
dalamn organisasi, apakah ada penckanan pada risiko vang telah djhitune
(mciakokan ne,vhahan) atan menjalankan suatn pekeriaan yang sudah ada itu
dengan aman adalah jalan terbaik dalam melakvannva (Toulson dan Smith

1594:457)

2.2.1.2.5, Kehangatan

Kehangatan (warmih) adalah perasaan terhadap suasana kerja yang
bersahabat dan Icbih ditekankan pada kondisi keramahan/persahabatan dan
kelompok yang informal. serta hubungan yang baik antar rekan keria nenekanan
pada pengaruh persahabatan dan kelompok sosial yang informal (Toulson dan

Smith, 1994:457),
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2.2.1.2.6. Dukungan

Dukungan (support) adalah hai-hal yang terkait dengan dukungan dan
hubungan antar sesama rekan kerja yaiiu perasaan saling menolong antara
manajer dan karyawan, lebih ditekankan pada dukungan yang saling

membutuhkan antara atasan dan bawahan (Toulson dan Smith, 1994:457),

2.2.1.2.7. Standar

Standar {standardy adalah persepsi terhadap pentingnya standar tujuan dan
kinerja (performance) baik yang implisit ataupun cksplisit, ditekankan pada
pelaksanaan kerja yang bark atau ilantangan pencapaian tujuan individual dan
kelompok (Toulson dan Smith, 1994:457), Standar nyuan direpresentasikan
dengan tergei-target pencapaian pekerjaan. Jjadi apakah ada penckanan pada

pencapaian target atau pelaksanaan kerja yang taik.

2.2.1.2.8. Konflik

Konflik (conflict) werupakan situasi terjadi pertentangan perbedaan
pendapat antara bawahan dengan pimpinan dan bawahan dengan bawahan.
Ditekankan pada kondist dimana manajer dan para pekerja, mau mendengarkan
pendapat yang berbeda. Kedua belah pihak hersedia menempatan masalah secara

terbuka dan mencari solusinya daripada menghindarinya (Toulson dan Smith,

1994 457).
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2.2.1.2.9. 1dentitas

Identitas (identity) adalah perasaaan memiliki (sense of belonging)
terhadap perusahaan dan diteima dalam kelompok (Toulson dan Smith,
1994:4357).

Pada perkembangannva konsep iklim organisasi ini masih belum memiiikL
kesepakatan yang baku dari para pencliti organisasi, terutama pada dimensi-
dimensi dan iklim organisasi (Cherington, 1990:579). Ada varian pendapat dari
para peneliti berikutnya, yaiu:

1. Day dan Bedeian (Journal of Managemeni Vol. 17, No. 3, 1991:593).
Dimensi-dimensi iklim organisasi dan Litwin dan Stringer, selanjutnya
dilakukan analisis faktor. Dari analists faktor diperoleh enam dimensi yang
bersumber dari dimensi sebelumnva (a priori) dan satu dimensi, yang tidak
berhubungan dengan dimensi iklim orgarisasi sebelumnya (a priori). Dimensi-

dimenst tersebut adalah:

a). Siructure Job ars cleariy depined and (ogicallv structure,

b). Responsibility - Subordinates take responsibility for the job.

¢). Warmth-support 1 A friendly atmosphere prevails.

d). Reward . People are rewarded in proportion in excellence
of job performance.

e). [Pressure-standard : We set high standard of performance.

£y, Risk . Management is willing to take chance on good
idea.

&)-  Accomodution : Terdiri dan tiga item yang berasal dari dimens:
Standard dan Conflict.

2. Schnake dalam tulisan Toulson dan Smith (Fal/, 1994:458)
Memoditikast LSOCQ, menjadi 30 item untuk meneliti iklim organisasi,

dengan sampe] 8.938 pegawai non-penyelia.
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3. Toulson dan Smith (Public Personnel Management Vol. 23, No. 3, fail, 1994
461)
Toulson dan Smith memodifikast LSOCQ, menjadi 34 item untuk menehits
iklim organisasi pada 40 organisasi, yang selanjutnya dilakukan analisis
faktor. Test reliabilitas terhadap 34 item diperoleh koefisien alpha sebesar
(,9359. Hasil ini menunjukkan bahwa 34 item kuisioner memiliki internal
konsistens: yang sangat tingyi.

Contoh-contoh di atas memperlihatkan bahwa konsep ikhm organisasi,
masih terus berkembang Litwin dan Stringer sendiri menyarankan, agar
penelitian 1khkim organisasi menggunakan 6 dimensi, vyaitu struktur, tanggung
jawab, imbalan, risiko, toleransi, dan konflik (Toulson dan Smith, 1994:457)
Dimcensi toleransi merupakan gabungan dari dimensi kehangatan, dukungan,
standard dan identitas.

Sedangkan Cherington {1990:580). menyatakan bahwa sebagian besar
studi tentang tklim orgamisast memusatkan pada dumenst strukmr, fanggung
jawab, kehangatan-dukungan (warmth-support), dan imbalan. Namun demikian

bukan berarti bahwa dimensi-dimensi yang lain tidak penting.

2.2.2. Kepuasan Kerja

Pendapat Zitowski yang dikutip Evans, Jr.{ 2001) menggambarkan : “./ob
satisfaction is persons attitude or emotional response toward his or her place of

wark”.
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Robbins (2001:147) mendefiniskan kepuasan kega adalah sikap seéeorang

sccara umum terhadap pekerjaannya. Sedangkan Davis dan Newstrom (1989:105)
memandangnya sebagai serangkaian perasaan senang atau tidak senang (favorahble
or unfavorahle) seseorang berkenaan dengan pekenjaannya. Kepuasan kerja dapat
juga diartikan sebagai seluruh pengaruh positif atau perasaan yang dimilik
sescorang terhadap pekerjaannva (Amold dan Feldman, 1986:192). Wexicy dan
Yukl, vang dikutip olch As’ad (1986:104), memandang kepuasan kerja dart sudut
psikologi scbagat perasaan senang terhadap pekerjaannya. Sedangkan Hoppeck
melihatnva sebagai penitaian dan pekerja vaitu seberapa jauh pekegaan secara

kescluruhan memuaskan kebutuhannya (As’ad, 1986:104).

2.2.2.1. Fungsi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting vang mendukung
tercapainva tujuan perusahaan, karcna dapat memacu semangat kerja dan loyalitas
kaiyawan. Scbaliknya, tanpa adanya kepuasan kerla maka karyawan anan ¢opat
bosan tidak berscmangat dalam bekerja dan mendorong Karyawan untuk pindah
kerja {Robbins, 2001:147).

Menurut Muchinsky (1993:309), kepuasan kera berhubungan sceara
negatif dengan tingkat surn over dan tinpkat absensi karvawan. Artinya bahwa
semakin rendah kepuasan kerja karyawan, akan mendorong tingkat absensi vang
semakin tinggl. Absensi karyawan i1 merupakan salah satu bentuk pemborosan,
yang tentu sangat merupakan perusahaan, karcna dapal menimbulkan gangguan
terhadap kelancaran perusahaan. Cara untuk mengurang) fwrn over in adalah

dengan meninzkatkan kepuasan kerja karyvawan.
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Penelitian yang telah dilakukan oleh lembaga riset Bavendam (2000),
memberikan kriteria terhadap karyawan vang memiliki kepuasan kerja yang
tingei, vakni : peduii pada kualitas kerja, memiliki komitmen yang tinggi pada
organjsast, juga iebih produktif.

Kepuasan kerja memiliki hubungan tertentu dengan kinega. Hubungan
vang ada, secara historis menyebutkan bahwa para karyawan yang mendapatkan
kepuasan kerja akan melaksanakan pekerjaanya dengan lebih baik. Jadi ada
hubungan yang signifikan antara keduanya, namun pendapat lain menyebutkan
bahwa hubungan yang ada diantara keduanya adalah suatu hubungan yang scarah
sebagai bagian dari sebab akibat Berikut beberapa pendapat  yang
mengungkapkan hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan,
pendapat tersebut antara lain:

1. Kepuasan kerja meningkatkan kinerja karyawan
Ada premis yang menyebutkan bahwa pekena yang bahagia adalah pekerja
vang produktif sehingga berdasarkan premis ini maka tingkat kepuasan kerja
seseorang mdividu menunjukan kinerjanya, jadi disimpulkan bahwa kepusaan
kerja menyebabkan kinena. Froom s Valence Force Mode! merupakan contoh
teori yang mendukung pendapat tesebut. Dalam model Vroom, kepuasan kerja
mencerminkan daya tarik (va/ence) yang mendorong pada peningkatan kinerja
{Churchill, 1976:243).

2. Kinerja menimbulkan kepuasan kerja
Pendapat 1m1 merupakan kebalikan dar pedapat diatas, menurut Porter dan
Lawler menyatakan bahwa kinerjalah yang menjadi penyebab dari kepuasan

kerja bukan kinerja yang menjadi efek dari kepuasan kerja. Sehingga
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disimpulkan bahwa kineria menimbulkan kepuasan kerja (performance causes

satifuction) (Churchill, 1976:243).

(W)

Reward sebagai faktor scbab akibat

Penelitian Brayticld dan Crockett tahun 1955, serta tulisan Fouernet, Distefano
dan Prver vang dipublikastkan tahun 1966 menunjukan bahwa hubungan antara
kepuasan kerja dengan kinerja adalah hal yang bersamaan terjadinya bukan
sebagal taktor sehab akibat Dalam hal ini reward dapat menimbulkan
kepuasan kena dan juga peningkatan kinega. Subjek vang diberi hadiah
menunjukkan kepuasan secara nyata dibandingkan dengan yang tidak diberi
hadiah. Ketika hadiah (bonus uvang} diberikan atas dasar kinerja, maka kinerja
subjck secara nyata lebih tinggi dibandingkan dengan subjek yang hadiahnya
tidak ada Kkaitannva dengan kinerja. Pada sisi lain jika karyawan vang
kinerjanva rendah diberi hadiah maka 1a akan menunjukkan rasa puas tetapi
pada tingkat yang sama. Dengan pola yang sama jika karyawan yang memiliki
kinena tinggt fidar memperaich hadiah akan menur;ukan rasa »dak puac dan
akan mengakitabatkan kinerja selanjutpya akan menurun secara nvata.
(Churchili, 1976:243)

Semakin tua umur karyawan mereka cenderung semakin terpuaskan
dengan pckenjaan-pekerjaan mereka. Ada sejumiab alasan vang melatarbelakangi
kepuasan kerja schubungan dengan makin bertambahnya usia para pekerjanya,
sepertl pengharapan yang lebih rendah dan penyesuaian yang lebih baik terhadap
situasi Kerja, karena ceanderung lebih berpengalaman. Para karvawan vang lebih

muda cenderung kurang terpuaskan karena berbagai pengharapan vang tinggi,
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kurang penyesuaian dan penyebab-penyebab lain, meskipun ada beberapa sebagai
pengecualian, namun beberapa studi menunjukan bahwa kepuasan kerja yang
lebih tinggi dipengaruhi juga oleh umur. Selain itu orang dengan jemjang
pekerjaan yang lebth tinggl cenderung lebih terpuaskan karena kompensasi yang
lebih baik, kondisi kerja vang lebih nyaman, dan pekerjaan-pekenaan vang
memungkinkan mereka menggunakan segala kemampuan yang mereka mikiki

{Tlandoko, 1994:198).

2.2.2.2. Respon Karyawaun terhadap Ketidakpuasan

Kectidakpuasan karyawan dapat dinyatakan dalam sejumiah cara. Misalnya,
daripada berhenti, karyawan dapat mengeluh, tidak patuh, mencuri milik
orpanisasi, atau mengelakkan sebagian dan tanggungjawab kerja mereka
Selanjutnya gambar 2.1, memuat respon terhadap kondisi ketidakpuasan kerja

daapt membenkan arahan ddrni smuncuinya berbagai respon tersebut.

Aktit
Keivar i SOATA
|
Destruktif Konstruktif
Pengabaian ' Kesetiaan
Pasif
Gambar 2.1.

Respon Terhadap Ketidakpuasan Kerja

Sumber: Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi: Konsep, Kontroversi, dan Aplikasi.
Jilid 1, Fdisi Kedelapan, Terjemahan, (Jakarta: Prenhallindo, 2001), hal. 154.
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Gambar tersebut mengetengahkan empat respons yang berbeda satu sama
fain scpanjang dua dimensi, yaitu konstruktit/destruktif dan aktf/pasif. Respon
terhadap ketidakpuasan tersebut dapat dijelaskan sebaga berikut:

a. ~ut (keluar), vaitu perilaku vang diarahkan ke arah meninggalkan organisass,
mencakup pencarian suatu posist baru maupun meminta berhenti.

b {oice (suara), vaitu perilaku yang dengan aktif dan konstruktif mencoba
memperbaiki kondisi. Mencakup saran perbatkan, membahas problem-problem
dengan atasan, dan beberapa bentuk kegiatan serikat buruh.

c. Lovalty (kesetiaan), vaitu perifaku yang pasif’ tetap optimistis menungeu
kondisi membaik, mencakup berbicara membela organisasi menghadapt kritik
juar dan mempercayai organisasi dan manajemennya untuk “melakukan hal
vang tepat’

d. Neglect (pengabaian), yaitu secara pasif membiarkan kondisi siemburuk,
termasuk  kemangkiran atau detang terlambat secara kroms, upaya yang
dikurangi. dan tingkat kekeliruan yang meninghat.

Menurut Robbins (2001:154), “perilaku keluar dan pengabalan meliput
variabel-variabe! kinerja, vaitu produktivitas, kemangkiran, dan keluarnya
karvawan”. Tetapt model ini mengabaikan respons karyawan untuk mencakup
suara dan kesetiaan, perilaku-perilaku konstruktif’ yang memungkinkan individu-
individu menolelir situasi yang tidak menyenangkan atau menghidupkan kembal
kondisi kerja yang memuaskan. Model ini membantu untuk memahami situasi,
seperti vang dijumpai di antara pekerja (serikat buruh) dimana kepuasan kerja

vang rendah dengan tingkat keluamva karvawan yang rendah. Anggota serikat
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buruh sering mengungkapkan ketidakpuasan lewat prosedur keluban atau lewat
perundingan kontrak yang formal. Mekanisme suara ini memungkinkan anggota
serikat buruh untuk melanjutkan pekerjaan mereka sementara meyakinkan diri

mereka bahwa mereka sedang bertindak memperbaiki situasi.

2.2.2.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan

Menurut Luthans (1992:176), terdapat tiga dimensi penting Kepuasan
kerja, yaitu 1) kepuasan kerja adalah respon emosional terhadap situasi kerja; 2)
kepuasan kerja diartikan sebagai seberapa baik hasil yang diperoleh memenuhi
harapan, dan 3) kepuasan kerja menyajikan perhatian atau aftifude yang berkaitan
dengan pekerjaan,

Mcaurut Seal (1988:323) mengutip Smith, Kendall dan Hulin ada ftma
dimensi kerja terpenting vang mewakili karakteristik kerma, vaitu: 1) kera 1tu
sendiri, 2} pembavaran, 3) kesempatan promosi, 4) penveliaan, dan 5) rckan kera
Kclima dimensi tersebut menunjukan ivtal job satisjaction. Menurut Armeld dan
Feldman (1986:193) faktor vang paling penting dalam mempelajani kepuasan
kerja suatu individu, meliputi 6 dimensi yaitu: 1) kondisi kerja, 2) gaji, 3)
kelompok kerja, 4) pengawas, 5) pekerjaan itu sendin, dan 6) kcsempatan
promasi. Lembaga riset Bavendam (2000) menyatakan terdapat 6 (enam) faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja, yakm kesempatan berkanr, stres kena,
kepemimpinan, standar kenja, keadilan dalam pengupahan, dan kewenangan yang

dimihki.
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Robbins (2001:149), menyatakan faktor-faktor atau clemen-clemen
kepuasan kerja yang lazim digunakan adalah meliputi “tipe kera, rekan sckena,
tunjangan, diperlakukan dengan hormat dan adil, keamanan kerja, peluang
menyumbangkan gagasan, upah, pengakuan akan kinerja, dan kesempatan untuk
maju”. Faktor-faktor tersebut dapat diikhtisarkan dalam empat faktor, vaitu kerja
vang sccara mental menantang, imbalan vang pantas, kondist kerja yang
mendukung, dan rekan sekerja yang mendukung.

Churchill (1976;240) menyatakan bahwa sikap puas atau wdaknya
seseorang terhadap pckegaanya dapat juga dipengaruhi oleh berbagai karakteristik
organisast dan hubungan sosial yang menunjukan hingkungan kerja seseorang
individu. Dalam psikologi industr berbagai variabel sosial dan organtsast yang
menunjukan lingkungan kerja seorang pekerja sering dikelompokkan datam suat:

bentuk yang disebut sebagai 1klim organisasi.

2.2.2.4, Pengukuran kepuasan kerja

Pekenaan menuntat mterakst dengan rekan sckena dan atasan, mengikut:
aturan dan kebijakan organtsasi, semenuhi standar kinerja, hidup pada kondis:
kena vang sering kurang dac ideal, dan yang serupa. Ini berarti penilaian
{axsesment) seorang karyawan terhadap betapa puas atau tak puas akan
pekenaannva merupakan penjumlahan vang rumit dan sejumiah unsur pekerjaan
yang diskrit (terbedakan dan terpisahkan satu sama lain), |

Ada dua pendekatan yang sering dipakat untuk mengukur tingkat kepuasan

kerja seseorang. “Pendekatan yang pertama adalah suatu nilai global tunggal
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(single global rating) dan pendekatan yang kedua adalah skor penjumlahan
(summation score) yang tersusun atas sejumiab aspek kerja (Robbins, 2001:149).

Pendekatan nilai global tunggal (single global rating) tidak lebih dari
meminta individu-individu untuk menjawab satu pertanyaan, yaitu menanyakan
sebuah pertanyaan kepada individu vang ingin diukur kcpuasannya. Pcrtanyaan
tersebut contohnya, “jika semua hal diperimbangkan, seberapa puas anda
terhadap pekeraan anda sekarang™ Responden akan menjawab dengan cara
memilih dan lima pilihan yang tersedia, yaitu: sangat puas, memuaskan, kurang
memuaskan, tidak puas, dan sangat tidak puas (Robbins, 2001:149).

Sedangkan pendekatan dengan skor penjumlahan (summation score),
mengenali clemen-elemen utama dalam suatu pekerjaan dan menanyakan
perasaan karyawan mengenal masing-masing elemen. Elemen-elemen kepuasan
kerja tersebut, dinilai masing-masing dengan suatu skala yang standar, kemudian
dijumiahkan untux meadapatkan nilat keseluruhan bagt kepuasan kerja. Menurut
Robbins (2001:149), berdasarkan kedua pendekatan tersebut, pengukuran
kepuasan kerja dengan menggunakan pendekatan skor penjumlahan, secara
intuitif’ nampak bahwa menjumiahkan respon-respon terhadap sejumlah faktor
pekerjaan akan mencapal evaluasi vang lebih akurat dari kepuasan kerja.

Pengukuran kepuasan kerja menurut Davis dan Newstrom (1989:104),
menyangkut banyak dimensi, namun pada umumnya pengkuran kepuasan kerja
menyangkut dua aspek, yaitu kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri dan
kepuasan terhadap lingkungan tugasnya (rekan kerja, kondisi kerja, penyelia dan
organisast). Pengukuran kepuasan kerja terhadap dua aspek tersebut akan

memberikan informasi kepuasan kerja secara menyeluruh dan seorang karvawan.
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Pendekatan vang dikemukaan oleh Davis dan Newstrom tersebut yang akan
digunakan daiam mengukur kepuasan kega karyawan operasional di PT “X” di

Driyorejo Gresik.

2.2.3. Kinerja

Menurut As’ad (1986:46) Kinena atau job performance didefinisikan
sebagai "kesuksesan seseorang dalam melaksanakan pekerjaan”, atau “successfull
role achievement” yang diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya.” Untuk
mengukur kinerja, masalah yang paling penting adalah menentukan kriterianya.

Menurut Belows sepertt dikutip (As'ad, 1986:61) syarat kriteria yang baik adalah

reliable, realistis, representatif, dan bisa memprediksi (predictable). Kalau kriteria

suatu pekerjaan sudah ditentukan, maka langkah berikutnya dalam mengukur
kinerja kerja (job perrformance) adalah mengumpulkan informasi vang
berhubungan dengan hal tersebut dari seorang karyawan. Dengan membandingkan
hasil ini dengan standar yang dibuat oleh perusahaan untuk mengukur tingkat
prestasi, maka akan didapatkan tingkat kinenja (leve! of performance) seseorang,

Untuk keperluan mengukur kinerja, pekerjaan dibagi menjadi dua, seperti
direkomendasikan oleh Mevers (As’ad, 1986:73), vaitu;

a. Pekerjaan produksi, dimana secara kuantitatif dapat dibuat standar yang
obyektif.

b. Pekerjaan non produksi, di mana penentuan sukses tidaknya seseorang di datam
menjalankan tugas didapat melalui human judgement atau pertimbangan
subyektif.

Untuk pekerjaan produksi, hasil produksi seseorang langsung bisa dihitung

dan mutunya dapat diketahui dengan pengujian hasil. Sedangkan untuk pekerjaan
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jenis kedua, cara yang lazim ditempuh adalah penilaian oleh atasan, penilaian oleh
teman (peer rating), dan juga selfrating. Karena metode-metode tersebut
cenderung subyektif, maka untuk mengurangi subyektivitas sedapat mungkin
diciptakan standar yang obyckuf. Kesimpulannya adalah bahwa pengukuran
kinerja berbeda-beda tergantung dari jenis pekerjaan dan tujuan-tujuan yang ingin
dicapal perusahaan.

Sesuai dengan permasaiahan penelitian, maka pembahasan lebih
ditekankan pada aspek-aspek penilaian kinefja pada karyawan operasional.
Kegiatan evaluasi bagi karvawan dimaksudkan untuk memperoleh umpan balik
terhadap kinerja dan untuk meningkatkan produktivitas di masa mendatang.

Siswanto (1987:61), berkaitan dengan pengukuran kinerja, menyatakan:

‘... aktivitas penilaian pekerjaan adalah suatu kegiatan dilakukan untuk
menilai hasil kerja seorang tenaga kerja dengen jalan menbandingkan hasil
kerja dari suatu pelaksanaan pekerjaan deigan deskripsi pekemjaan atau
pekerjaan-pekerjaan lainnya yang telah dilaksanakan oleb seorang tenaga
kerja yang bersangkutan dalam suatu periode tertentu yang biasanya pada
setiap akhir tahun perusahaan. Kegiatan ini dimaksudkan untuk mengukur
prestasi masing-masing tenaga kera".

Pengukuran kinerja karyawan pada penelitian ini, digunakan kriteria-
kriteria seperti dikemukakan Siswanto (1987:186-187) sebagal bertkut:

1. Quality (kualitas hasil keja),

2. Quantity of work (kuantitas hasil kenja),

. Knowledge of job (pengetahuan tentang pekerjaan),
. Dependability (ketergantungan},

. Cooperation (kerja sama),

. Adaptability {adaptasi/penyesuaian diri),

. Attendance (kehadiran/presensi),

. Versatility (pengetahuan serba guna),

. House Keeping (pemeliharaan),

10. Safety (keselamatan).

Rl IS s R TR

Dalam penelitian ini untuk menentukan tingkat sukses atau kinerja

seseorang digunakan variabel-variabel di atas. Meskipun ada kemungkinan hasil
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penilaian kinerja ini bersifat subyekuf, tetapi sedapat mungkin akan diusahakan
standar obycktifitasnya, dengan cara mengumpulkan data karyawan vang

bersangkulan menurut penilaian atasannya.

2.2.4. Hubungan Iklim Organisasi dengan Kepuasan Kerja dan Kinerja

Karvawun

flasil penclitian sebclumnya, diketahui bahwa iklim organisasi memiliki
hubungan dengan kepuasan kerja, Meskipun iklim organisasi dan kepuasan kerja
memiliki dimensi yang bersumber dari hingkungan kerja, tetapi memihiki konsep
vang berbeda. [klim organisasi merupakan hasil persepsi, sedangkan hepuasan
kerja merupakan hasil evaluasi emosional atau afeksi terhadap lingkungan ketja
(Al-Shammari, 1992:30).

Berkaitan dengan iklim orgamsasi, Handoko (1994:194) menyatakan
bahwa organisasi harus menvediakan iklim  organisasi yang membenkan
kesempatan bagi karvawan untuk memuaskan seiuruh kebutuhan mereka. Hal im
tercapai melalul pelaksanaan fungsi-tungs: personaha serta kebijakan dan prakck
personalia oleh perusahaan. Ini berarti bahwa tklim organisasi memiliki pengaruh
terhadap kepuasaan kerja. Hubungan iklim organisasi dengan kepuasan kena, oleh

Handoko diifustrasikan dengan gambar berikut:
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Latihan, Pengembangan, “\\E

] Konseing, di _ —
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PEiggg;;ia & Organisasi PE%\/J Karyawan N }Ezrja
\ Kebiakan dan Prakiek i
Personalla

Gambar 2.2,
Hubungan Iklim Organisasi dengan Kepuasan Kerja Karyawan

Sumber: Handoko, 1994, Manajemen Pesonalia dan Sumber Dava sdanusia. BPFE, Yogyakarta,
hal.: 194,

Cherington (1990:581), dampak iklim organisast adalah outcome dan
pckerjaan, vang berupa kepuasan kerja dan kinerja. Hubungan antara iklim

organisasi dengan kepuasan kerja dan kinega dulustrasikan pada Gambar 2.3.

Structural
Factors

- . Ountcomes
Organizational e Performance
Practices | ¢ Satisfaction i
L . L 1

Climate

Gambar 2.3,
Hubungan antara lklim Organisasi, Fakior Struktural, Prakiek Organisasi, dan
Outcome (Performance dan Sutisfaction)

Sumber: Cherington, David I, 1990. Organizanonal Behavior: The Management of Individual and
Organizational Performance, Allyn & Bacon, Massachusset, hal - 579

Dart Gambar 2.3, diketahui bahwa owfcome yang berupa kinerja dan
kepuasan kerja dipengaruhi oleh praktek-praktek organisasi, misal pelaksanaan

atau praktek dan fungsi-fungsi personalia. Praktek-praktek organisasi ini
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berhubungan secara timbal balik dengan ikiim organisasi dan faktor-faktor
struktural (budaya organisasi). Oleh karena itu sccara Jangsung iklim organisasi
akan mempengaruhi oufcome, yaitu kinerja dan kepuasan kerja.

Hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja dijelaskan oleb tulisan
Davis dan Newstrom (1989:107), yang menyatakan bahwa prestasi yang tinggi
turut menyumbangkan kepuasan kerja yang tinggi, seperti diilustrasikan pada

(Gambar 2 4.

t

(—* Prestasi " Imbalan ——* Persepsi terhadap — *  Kepuasan atau |
imbalan ketidakpuasan
Ekonomi Adil
Sosiologis Tidak adil
Psikelogis
Upaya + Keikatan lebih besar atau
lebih kecil
Gambar 2.4.

Garis hubungan antara prestasi-kepuasan-upaya

Sumber: Keith Davis dan john W. Newstrom, Periicku Dalem Organsasi, Edist
Ketujuh, (Jakarta: Erlangga, 1989), hal. 107.

Selanjutnya dart Gambar 2.4, dapat dijelaskan bahwa prestasi yang lebih
baik menimbulkan imbalan ekonomi, sostologis, dan psikologis vang lebih tingg:.
Apabila imbalan itu dipandang pantas atau adil, maka kepuasan akan cenderung
tinggi sebab mereka meniiai mendapat imbalan yan'g sesuat dengan prestasinya.
Sebaliknya apabila jmﬁalan dinilai tidak sesuai, maka akan muncul ketidakpuasan.
Dalam hai apapun tingkat kepuasan karyawan akan menimbulkan tingkat keikatan

lebih besar atau bahkan lebih kecil yang kemudian mempengaruhi upaya dan
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akhirya prestasi. Akibatnya adalah adanya hubungan yang terus menerus dan tak
terputus antara prestasi-kepuasan-upaya, Berdasarkan pendapat Dawvis dan
Newstrom tersebut, jika dikaitkan dengan pendapat Chenngton, maka dapat
diajukan kesimpulan hipotesis bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap

kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
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BAB 3

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1. Kerangka Konseptual

Penclittan ini bertujuan untuk menguji pengarub iklim organisasi terhadap
kepuasan kerna dan kinerja karyawan. Berdasarkan beberapa pendapat mengenai
definisi tklim organisasi, dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi merupakan
persepsi anggota organisasi (karyawan) terhadap lingkungan kerja, yang dapat
mempengaruhi anggota organisasi dalam bersikap dan berperilaku. Definisi penting
dari iklim organisasi mengandung makna pengukuran iklim organisasi melalui
persepsi anggota organisasi, dan dampak dari iklim organisasi terhadap sikap dan
pertlaku anggota organisasi. .

Pengertian iklim organisasi, seperti disebutkan di atas, menunjukkan bahwa
iklim organisasi dapat dipandang sebagai suatu variabel yang berasal dasi lingkungan
kerja, yang dapat mempengaruhi variabel lain. Berkaitan dengan pemahamanan
tersebut, iklim organisasi merupakan suatu variabel yang dapat dikontrol oleh
manajemen, yang mengandung makna pula bahwa iklim organisasi dapat diciptakan,
dikendalikan, dan dimodifikasi oleh manajemen. Dengan demikian, pengertian bahwa
iklim organisasi dapat mempengaruhi sikap dan perilaku anggota organisasi, dapat
diterima, berkaitan dengan adanya interaksi antara manajemen dengan karyawan.

Dampak dari iklim organisasi dalam perusahaan adalah outcome yang berupa
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Menurut Cherington (1990:579) kepuasan kerja
dan kinerja karyawan dipengaruhi oleh iklim organisasi dan faktor-faktor struktural

{budaya) melalui variabel antara praktek-praktek organisasi. Praktek-praktek
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organisasi tersebut lebih spestik merupakan praktek-ﬁrakfek personalia, yang

dityjukan baik langsung ataupun tidak langsung kepada karyawan dalam pengelolaan
sumber daya manusia.

Keterkaitan antara tklim organisasi dengan praktek organtsasi dijelaskan oleh
Poole vang dikutip oleh Cherington {1990:579) bahwa iklim organisasi muncul dari
praktek organisasi. Adapun praktek organisasi adalah aktivitas-aktivitas yang
dianggap penting oleh organisasi dan anggotanya yang disusun secara sistematis dan
dibtasakan. Pengertian disusun secara sistematis adalah aktivitas-aktivitas terscbut
ditentukan standarmmya dan diformalkan. Dengan demikian pengukuran iklim
organisasi terkandung di dalamnya makna akt'vitas-aktivitas yvang distandarkan dan
diformalkan {praktek organisasi) serta aktivitas-aktivitas yang tidak distandarkan dan
diformalkan, misainya aspck hubungan manusia antar karyawan.

Faktor struktural (budaya organisasi) juga berhubungan timbal balik dengan
praktek organisast. Dispnande dan Webster (1989), membedakan budaya dan ikitm,
sebagal berikut: “climare is what happen around here, while cidture is why things
huppen the way they do”. Berdasarkan pengertian tersebut tampak bahwa iklim
organisasi dilandasi olch nilai-nilai dan kepcrcayaan yang berlaku di organisasi yang
bersangkutan atau dengan kata lain tklim organisasi dilandasi oleh budaya organisasi
yang dianut.

Scmentara 1tu dampak iklim organisasi, yaitu kepuasan kenja dan kinerja, juga
saling berkaitan. Menurut Davis dan Newstrom (1989:107) prestast yang tinggi turut
menyumbangkan kepuasan kerja yang tinggi. Urutannya adalah prestasi vang lebih
baik secara khas menimbulkan imbalan ekonomis dan psikologis yang lebih tinggi.

Apabila imbalan i1tu dipandang pantas atau adil, maka kepuasan akan cenderung
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tingg1 sebab mereka menilai mendapat imbalan yang sesuai dengan prestasinya.

Sebaliknya apabtla imbalan dinilai tidak sesuai, maka akan muncul ketidakpuasan.

Dalam hal apapun tingkat kepuasan karyawan akan menimbulkan tingkat keikatan

febih besar atau bahkan lebih kecil yang kemudian mempengaruhi upaya dan

akhimya mempengaruhi prestasi. Akibatnya adalah adanya hubungan yang terus

menerus dan tak terputus antara prestasi-kepuasan-upaya (Davis dan Newstrom,
1989:107).

Pengukuran kepuasan kerja menurut Davis dan Newstrom (1989:104),
menyangkut dua aspek, yaitu kepuasan terhadap pekerjaan itu sendirt dan kepuasan
terhadap lingkungan tugasnya (rekan kerja, kondisi kerja, penyelia dan orpanisasi).
Pengukuran kepuasan kerja terhadap dua aspek tersebut akan memberikan informasi
kepuasan kerja secara menyeluruh dari seorang karyawan. Jika dikaitkan dengan
hubungan tkiim orgamsasi déngan kepuasan kerja, pengukuran terhadap dua aspek
terscbut sesual dengan peagukuran iklim organisasi, yang meliputi persepsi terhadap
lingkungan kerja karvawan secara menyciuruh.

Demikian pula dengan pengukuran kinena karvawan, vang melibatkan bukan
hanya keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaan, melainkan memasukkan
indikator-indikator lain, sebagatmana pendapal Dale dan Yorder yang dikutip
Siswanto (1987:186-187) sebagai benkut: kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja,
pcngetahuan tentang pekerjaan, ketergantungan, kerja sama, adaptasi/penyesuatan
diri, kehadiran, pengetahuan serba guna, pemelitharaan, dan keselamatan,
mencerminkan iklim organisast memiliki hubungan dengan kinerja karyawan.

Konsep iklim organisast terus berkembang. Litwin dan Stringer merangkum

iklim organisast menjadi 9 dimensi, meliputi structure, responsibility, reward, risk,
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warm, support, standard, conflict, dan identiy. Pada perkembangan penkuinya
banyak varian pengukuran datam mengkan tklim organisas:. (Toulson dan Smith,
1994:457). Pada penelitian imi akan digunakan 9 (sembilan) dimensi yang diajurkan
oleh Litwin dan Stringer tersebut.

Berdasarkan pcendapat Litwin dan Stringer, Teulson dan Smith, Davis dan
Newstrom, juga Cherington, maka dapat disusun kerangka konseptual penelitian
dengan skema sebagai benkut:

Cerscpsi iklim erganisasi Lensckuensi {outcome)

| Struktur (XI)

1

Tangguhg ja}vaib_(X2_)

- e — ]

'Kef)uas'an |
_kerja(Yl) |

_Risiko (X4)

i Kehangatan (XS_)

= T T e e e e e e e — e~ m

| Dukungan {X6) Kinerja
l- e var i | I

Standar (k1) -

[ Konflik (X8)

| Identitas (X9)

Gambar 3.1
Kerangka Konseptual Penelitian
Darni Gambar 3.1 dapat diclaskan bahwa tklim orgamsasi diukur melalui
persepsi karvawan melalut 9 dimensi, yaitu: struktur (X1), tanggung jawab (X2),
imbalan (X3), nsiko (X4), kchangatan (X5), dukungan (X6), standar (X7), konflik

{X8), dan 1dentitas (X9). Kesembilan dimensi tersebut diperfakukan sebagai variabel
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- bebas, yang memiliki dampak terhadap kepuasan kerja dan 'kinelja karyawan
(vanabel terikat). Sementara itu kepuasan kerja dan kinerja karyawan menurut Davis
dan Newstrom (1989:107), memiliki hubungan yang erat.
Hubungan dua kelompok variabel, jika variabel bebas lebih dari satu dan
variabel terikat juga lebih dan satu, menurut Hair et.al (1995:331) dapat diselesaikan

dengan teknik statistik korelasi kanonik (canonical correlation).

3.2. Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah, kajian teoritis, dan kerangka konseptual, maka
hipotesis penelitian yang diajukan adalah: “dimensi-dimensi iklim organisasi yang
terdiri dari struktur, tanggung jawab, imbalan, risiko, kehangatan, dukungan, standar,
konflik, dan identitas memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja dan

kinerja karyawan pada PT “X™ di Driyorejo Gresik.”
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BAB 4

METODE PENELITIAN

4.1. Identifikasi Variabel
Dalam penelitian «ni variabel yang digunakan terdiri dari dua kelompok
variabel yaitu:

1. Variabel bebas (Xi) tklim organisasi pada PT “X”. Variabel bebas ini
dijabarkan dalam 9 variabel yang merupakan dimensi-dimensi dan iklim
orgamisasi menurut Litwin dan Stringer, yaitu: struktur (X1), tanggung jawab
(X2), tmbalan (X3}, risiko (X4), kehangatan (X5), dukungan (X6), standar
(X7), konflik (X8), dan identitas (X9). .

2. Vanabel tergantung kepuasan kerja (Y1} dan kinerja karyawan (Y2) PT “X”

di Doniyorejo Gresik.

4.2. Definisi Operasional Variabel

Apgar dapat divkur dan memiliki arti yang konsisten, maka variabel-
variabel penelitian harus diberikan definisi operasional. Pengukuran iklim
organisasi menggunakan kuesioner LSOCQ (Litwin and Stringer Organizational
Climate Questioner) seperti yang digunakan Toulson dan Smith (1994), dengan
menghilangkan pernyataan-pernyataan yang bersifat reverse. order. Definisi
operasional vanabel-variabel penelitian tersebut di atas adalah:
). Tklim organisasi (Xi) merupakan variabel bebas, yang didefinisikan sebagai

serangkaian alat-alat yang dapat diukur dan lingkungan kerja yang diterima
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secara langsung maupun tidak langsung oleh karya;van bagian operasional
pada PT. “X” di Drivorejo Gresik dan dapat mempengarubi motivasi dan
perilaku karyawan. Pada penelitian ini digunakan 9 dimensi iklim organisas
menurut Litwin dan Stringer (Toulson dan Smith, 1994. 457) sebagal
prediktor, yaitu:

a. Struktur (X1}, menunjukan seberapa besar organisast menentukan batasan-
batasan pernlaku karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Dimensi
struktur diukur melalui persepst karyawan terhadap item-item:

1). Kejelasan deskripsi tugas-tugas/pekerjaan.

2). Kejelasan siapa yang memiliki wewenang resmt membuat keputusan.
3). Birokrasi di perusahaan.

4), Peraturan yang beriebihan, administrast yang detail dan birokratis.

b. Tanggung tawab (X?), adalah seberapa besar karyawan bertanggung jawab
terhadap pekerjaannya. Dimensi tanggung jawab diukur melalut persepsi
karyawan terhadap:

1). Penyesalan karyawan ketika berbuat kesalahan.

2). Wewenang untuk mengambil keputusan sendir1.

c. Imbalan (X3), adalah semua bentuk imbalan yang yang diterima karyawan

atas penggunaan jasa tenaga kerjanya, meliputi imbalan finansial dan
psikologis vang nampak maupun yang tidak; seperti pengakuan atau
penghargaan. Diukur melalui persepsi karyawan terhadap item-item:

1). Sistim promost.

2). Imbalan dan dorongan dibanding ancaman dan kntikan. _
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3). Imbalan sesuai dengan hasil kerja.
4). Pengakuan/penghargaan vyang sesuai terhadap karyawan yang
berprestasi.

d. Risiko (X4), adalah keterbukaan perusahaan untuk menerima ide-ide baru.
Diukur melaiui persepsi karyawan terhadap item-item:

1). Keberaman perusahaan melakukan perubahan-perubahan dalam upaya
mencapai efektitfitas kerja yang iebih baik.
2). Kesempatan untuk melaksanakan ide-ide baru yang kontroversial.

e. Kehangatan (X5), adalah suasana persahabatan atau informal di tempat
kerja. Diukur melalui persepsi karyawan terhadap ttem-item:

1). Suasana persahabatan antara karyawan dengan pimpinan maupun antar
Karyawan.

2)  Suasana kerja yang rileks dan menyenangkan.

3). Hubungan hangat antara manajemen dengan kaiyawan.

f Dukungan (X0) adalanh suasana saling menoiong antera manajer dan
karyawan, lebih ditekankan pada dukungan yang saling membutuhkan
antara atasan dan bawahan. Diukur melaui persepsi karyawan terhadap:

1). Tetap mendapat simpati dari atasan ketika membuat kesalahan.

2) Manajemen membicarakan aspirasi karir karyawan.

3).Rasa saling pecaya satu sam; lain.

4).Frlosofi manajemen menekankan pentingnya faktor manusia.

5).Bitasa meminta bantuan atasan dan rekan kerja jika menghadapi

kesulitan.
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g. Standar (X7) adalah standar kinerja (performance) tethadap pekerjéan :vang
ditetapkan oleh perusahaan. Standar ini diukur melalui persepsi karyawan
operasional terhadap tfingginya standar kinerja vyang ditetapkan oleh
perusahaan.

h. Konflik (X8), adalah kondisi dimana manajer dan pekerja yang lain mau
mendengarkan pendapat yang berbeda, penckanannya pada penempatan
suatu masalah secara terbuka danpada menghindarinya. Diukur dani
persepsi karvawan terhadap item-item;

1). Keterbukaan pimpinan dan karyawan membicarakan secara terbuka,
ketika terjadi perselisihan.
2). Segera dicari penyelesaian konflik daripada dibiarkan.

1. Identitas (X9) adalah perasaaan memiliki (sense of belonging) terhadap
perusahaan dan diterima dalam kelompok. Diukur melalui persepsi
karyawan terhadap item-item:

1). Bangga bekenja di perusahaan.
2). Perasaan bermanfaat bagi tim Kerja.

Varibel X1 sampai X9 ini dinkur dengan skala Likert dengan skore mulai dari

1 (Sangat Tidak Setuju ) sampai dengan 5 (Sangat Setuju).

Kepuasan kerja (Y1) sebagai variabel tergantung adalah perasaan senang atau

tidak senang (favorable or unfavorable) seseorang berkenaan dengan

pekerjaannya. Kepuasan kerja divker dari  indikator-indikator yang
dikemukakan oleh Robbins (2001:148), yaitu: tipe kerja, rekan sckerja,

tunjangan, diperfakukan dengan hormat dan adil, keamanan kerja, peluang

Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga
49

menyumbangkan gagasan, upah, pcngakuan akan kinerja, dan kesempatan
untuk maju. Kepuasan kera diukur pada skala 5 dan sangat tidak puas (skor
1) sampai sangat puas (skor 5).

Kinerja karyawan {'Y2) adalah hasil yang dicapai atau kesuksesan sescorang di

Lol

dalam melaksanakan suatu pekenaan. Kinerja diukur berdasarkan evaluasi
atasan langsung terhadap kriteria yang dikemukakan Yoder {Bedjo Siswanto,
1987:186-187), meliputi : kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja,
pengetahuan tentang pekerjaan, ketergantungan, kega sama, adaptasi /
penycsuaian diri, kehadiran/presensi, pengetahuan serba guna, pemeliharaan,
dan keselamatan. Peringkat penilaian kinerja digunakan lima skala dari sangat

tidak baik (skor 1} sampai sangat baik (skor 5).

4.3. Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupzkan data primer yang
diperoleh secara langsung dant para karyawan mclalur kuesioner scbagai proses
pengukuran variabel-variabel 1klim organisasi dan kepuasan kcrja, sedangkan

untuk menguur kinerja karvawan didasarkan pada penilaian dari atasan langsung

karyawan vang menjadi responden.

4.4. Populasi dan Prosedur Penentuan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan operasional pada PT. ‘X,
Jumlah sampel diambil adalah dengan metode proportional random sampling

pada alpha 5%. Besar sampel ditentukan dengan rumus Slovin (Sevilla, et al.,
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1993:161) sebagair berkut:

Keterangan: n = besar sampel
N = Jumlah populasi
e = kesalahan penarikan sampel yang diharapkan, yaitu 5%.
4.5. Prosedur Pengumpuian Data
Data vang diperlukan dikumpulkan dengan menggunakan cara;
1. Teknik Kuesioner
Teknik ind dilakukan dengan cara penyebaran daftar pertanyaan kepada seiuruh
responden vang terpilih.
2. Teknik Wawancara
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
tanya jawab tcrhadap responden. Teknik im juga beipuna jika ada responden

yang kurang jelas dalam memahami kuesioner yang telah diajukan.

4.6, Teknik Analisis

Berdasarkan rumusan masaiah dan model analists, icknik anaiisis vang
digunakan adalah korelast kanonik (canonical correlation). Menurut Hair, ct.al
(1995:331), korelasi kanomk digunakan untuk mengup pengaruh sejumlah
variabel bebas terhadap sejumlah variabel terikat. Korelasi kanonik scsuai untuk
memecahkan masalah peneiitian im yang bertujuan untuk mengelahui peagaruh
vartabel bebas iklim organtsasi, vang terdirt dart 6 variabel dengan variabel terikat

yang terdin dan 2 vanabel vaitu kepuasan kerja (Y 1) dan kinerja karvawan (Y2).
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Korelasi kanonik memaksimalkan hubungan antara kombinasi limier variabel
bebas dengan kombinasi linier variabel terikat. Kombinasi linier dari masing-
masing variabel bebas dan variabel terikat, adalah sebagai berikut:
i. Kombinasi limier variabel bebas 1klim organisast;

W =al1X1 +a2X2 +a3X3 + ad4X| + a5X2 + ab6X6 + a7X7 + a8X8 + a9X9

Keterangan:

W = bobot variabel bebas

X1 = struktur

X2 = tanggung jawab

X3 =imbalan

X4 =risiko

X3 = kehangatan
X6 = dukungan

X7 = standar
X8 = konflik
X9 = identitas

al, a2, a3,.... a9 = bobot / koefisien variabel bebas
2. Kombinasi linier variabel terikat;

V=blY1l+b2¥Y2

Keterangan:

V = bobot vanabel terikat

Yt =kepuasan kerja

Y2 = fkinena karyawan

bi, b2, = bobot / koefisien vanabel terikat

Korelast antara kombinas: limer variabel bebas atau independent canonical

variate dengan kombinasi linier variabel terikat atau dependent canonical variate
disebut korelas: kanomk {Rc). Langkah-langkah metode korelasi kanonik menurut

Hair, et.al (1995:331-338) adalah sebagai berikut;
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Stage 1 :. What variables make up the dependent vanate”
| What variablcs make up the independent variate?
" 7 RESEARCH DESIGN - 7|
Stage 2 Number observations per variable ‘,

Overall sample size

v

STASTITICAL ASSUMPTION

Stage 3 Linearity of correlation
Linearity of relationship

!
L Multivariate nomality !

| CANGNICAL FUNCTION ESTIMATION i
i
1
1

AND SELECTION

Stage 4 Statistical significance
Magnitude of relationship
Redundancy

v

INTERPRETING THE CANONICAL FUNCTION
AND VARIATE

Stage 5

Canonical weigths
Cananical loadings
| Canonical cross-loading

v

] VALIDATING THE RESULTS ]

Stage 6 [ SpliYmultiple samples
‘ Sensiiivity analysis of variate compaosition

Gambar 4.1.

Canonical Carrelation Decision Process

Sumber: loseph F. Hair, Rolph E. Anderson, Ronald L. Tatham, and William C.
Black, “Multivariate Data Analysis with Reading, 4™ edition, {New
Jersey: Prentice-Hall, 1995), hal.:331.
Langkah-langkah dalam penggunaan mctodc korelasi kanonik, seperti

diilustrasikan pada skema Gambar 4.1, pcnjelasannya adalah sebagai berikut:
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I. Tujuan dan analisis koreia§i kanonik

Input utama korclasi kanonik adalah data dari dua set variabei, yaitu variabel

hebas dan variabel terikat. Metode korelasi kanonik, pada penelitian ini

dimaksudkan untuk mengetahur:

a. Menentukan apakah dua set variabel (iklim organisasi dan cwtcome adalah
independen satu dengan yang lam, dilihat dan kekuatan hubungan diantara
kedua set variabel.

b. Memperoleh bobot (koefisten) pada tiap-tiap variabel dart dua set variabel
{(variabel bebas dan variabel terikat), untuk memaksimalkan hubungan
diantara dua set vanabel.

¢. Menjelaskan karakteristik hubungan (the nature of relarionships) antara
variabe! iklim organisasi dengan variabel owfcome (kepuasan dan kinenja
karvawan) di PT. Emdeki Utama di Dniyorejo Gresik, melalur kontribust
rclatif tiap-tiap varnabel pada fungsi kanonmk,

2. bresain analisi> korelast kanonik

Melakukan klasifikasi variabel menjadi satu set variabel dependen dan satu sct

variabel idependen. Pengklasifikasian variabel tersebut harus didukung oleh

landasan konsepsual, mengenai relationship di antara dua sct variabel. Pada
penelitian int satu set variabel independen adalah iklim organisasi dan satu st

variabel dependen adalah owtcome (kepuasan dan kinerja).

Lot

- Asumsi-asumsi dalam penggunaan korelasi kanonik
Asumsi-asumsi agar korelasi kanonik dapat diterapkan:

a. Koefisien korelasi antara dua variabel dilandasi oleh hubungan yang linier
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linear relationship).

b. Korclasi kanonik merupakan hubungan linfer antara dua veriafe tersebut.
Jika hubungan antar dua variate adalah non linier, maka korelass kanonik
tidak dapat diterapkan.

4. Membentuk fungsi kanonik dan menaksir kelayakan tungsi (ussessing averall
/iy, Prosedur untuk memilih fungsi kanonik yang layak ditnterpretast
didasarkan pada tiga kriteria sebagai berikut:

a Memilih level of significant (@), yaitu 0,05, yang digunakan untuk menguj
pengaruh sct variabel bebas terhadap set vanabel terikat atau signifikanst
korelasi kanonik (R¢?), yang dilihat dari sigmifikansi Fuiwne-

A. Menentukan kekuatan hubungan (magniude of the canonical relationships).
yang secara praktis dilthat dan besaran korelasi kanomk (Rc). Hair, etal
(1995). menyatakan tidak ada patokan vang dapat diteruma sccara umum
mengenai berapa korelasi kanonik untuk menyatakan adanva hubungan .
vang kuat. Pada umumnya keputusan lebih didasarkan pada kontribusinya
untuk dapat memahami dengan lebih baik terhadap masalah penelitian,

¢. Melihat redundancy index
Redundancy index digunakan untuk mengetahui kemampuan vaniabel bebas
fpredicror) dalam memelaskan variabel terikat {(criterion). Redundwicy
index identik R (koefisien determinasi) pada analisis regresi berganda.
Penghttungan redundancy index, ditakukan dengan {iga tahap, vaitu:

1}y Tahap 1. mcnentukan vanans vang dapat dijelaskan oleh variabel ash

terhadap fungst kanoniknva, dengan prosedur:
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a) Menghitung canonical loading (Li),'yz.iitu korelasi antara sctiap input
variable dengan masing-masing fungsi kanonik,
b) Mengkuadratkan canonical loading (Li").
¢) Menghitung rata-rata {average) square {oading sebagai ukuran dari
variance explained terhadap criterion variate.
2y Tahap 2: Menentukan percemage of variance terhadap criterion
canonical veriare yang dapat dijelaskan oleh predictor canonical variare.
Hal ini sama dengan mengkuadratkan korelasi kanonik, yang disebut
juga canonical I
3) Tahap 3: Redunduncy index selanjumya dihitung dengan cara mengahikan
dua komponen, vaitu share variance of the variate (uveragre L’} dengan
Re’, untuk mengetahw jumlah variance yang dapat dijelaskan oleh
fungsi kanonik. Fungsi kanonik yang memiliki redundancy index lebih
besar yang tayak diinterpretasi.
5. Interpretasi terhadap fungsi kanonik {canonical variaie)
Jika korelasi kanonik signifikan (p < 0,035) dan redundancy index dapat
diterima, analisis lebih lanjut adalah mempelajari peranan relabf nap-tiap
variabel asli (originual variable) dalam fungsi kanonik. Tiga metode yang
dinnterpretasi adalah:
a. Canonical weights atau standardized coefﬁcmz;
Cunonical weights menunjukkan kontribusi variabel terhadap canonical
variate. Interpretasi canonical weights sama dengan interpretasi beta dalam

analisis regresi berganda. Variabel vang memiliki bobot lebih unggi,
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memiliki kontribusi lebih besar dalam menjelaskan fungsi kanonik, dan
sebaliknya.

b. Canonical loading
Canonical loading atau canonical structure. correlation, mengukur korelasi
linier .scderhana antara variab_el asli (baik dependen atau independen)
dengan fungst kanonik.

c. Canonical cross-loading
Canonical  cross-loading  digunakan untuk mengukur korelast  antara
variabel dependen asii secara langsung dengan variabel independen kanonik
atau sebaliknya. Jadi canonical cross-loading memberikan penjelasan
keterkaitan secara langsung antar vanabel dependen-independen.

6. Validation uvrd diagnosis

Uji kesahihan penggunaan korelast kanonik dimaksudkan untuk memastikan

bahwa fungs: karontk vang dianalisis bukan hanya berlaku untuk sejumlah

sampel tericntu, telapl juga berlaku untuk populasi. Pcadekatan uniuk meinguy

kesahihan adalah sebagai benkut:

a. Membagi sampel menjadi dua sub sampel.
Analisis korclasi kanorik dilakukan pada dua sub sampel, kemudian
dibandingkan, apakah terdapat perbedaan hasil di antara dua analisis.

b. Melakukan analisis scnsitivitas.
Analisis sensitivitas dimaksudkan untuk memaham; stﬁbililas dari cunonical
weight, cunomical loading, dan canonical croSs-!oad:’ng, yang menjadi

indikator keterkaitan antara variabel dependen dan variabel independen.
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Analisis sensitifitas dilakukan dengan cara tidak memasukkan atau
menghilangkan  (removal) salah  satu variabel baik dependen atau
independen pada model.

Prosedur diagnosis dimaksudkan untuk mermberikan pemahaman kepada
pencliti tentang keterbatasan-keterbatasan dari pengeunaan metode korelast
kanonik. Keterbatasan-keterbatasan metode korclasi kanonik sebagai berikut:

a Korelasi kanonik merefieksikan variance shared dan komposit linier suatu
set variabel, bukan variance extracted dart variabel asli.

b. Canonical weights, diperoleh dart fungsi kanonik cenderung mstabiity.

¢. Canonical weights dihitung untuk memaksimalkan korelasi antara komposit
linier, bukan variance extracted.

d. Interpretasi terhadap cunonical variate muogkin sulit dilakukan, karena
dihitung dengan tujuan memaksimalkan hubungan, tidak ada alat untuk
menginterpretasikan, seperti rotasi vaniate pada analisis faktor.

¢. Kesulitan untuk mengidentifikasi makna hubungan antara subsets variabel
bebas dan subsers variabel terikar. karena statistik yang tepat belum
dikembangkan untuk menginterpretasi canonical anafysis, dan penehul
percaya terhadap nilai statistik seperti canonical foading atau cross-loading.

Untuk mempermudah perhitungan nilai-nilat statisuk yang digunakan dalam
analisis korelasi kanonik pada penelitian im digunakan program statishk SAS

versi 6.
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BAB 5

HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS

5.1. Gambaran Umum Perusahaan
5.1.1. Sejarah Perusahaan

PT “X” adalah perusahaan manufaktur vang memproduksi karbit.
Perusahaan didinkan tahun 1987 dengan status PMDN, dan memperoleh lisensi
teknologi dann Chiyoda Jepang. Bahan baku scluruhnya diperoleh dan dalam
negeri, kecuall mesin-mesin didatangkan langsung dari Jepang. Pada awalaya PT
“X” hanya dapat memproduksi beberapa ribu ton saja, sampai tahun 1990
perusahaan dapat memanfaatkan seluruh kapasitas produkst.

PT “X” berdirt diatas tanah dengan luas sekitar 30 Ha yang berlokasi di
daerah Kecamatan Dnyorejo Kabupaten Gresik. Alasan pemilihan lokasi
perusahaan adalah sebagai benkut:

i. Bahan Baku
Daerah Driyorejo Gresik adalah dataran rendah dan cocok untuk industri
karena jauh dari pcmukiman penduduk dan tersecha sumber air yang memadat.
Bahan baku batu kapur diperoleh dari Puger Jember dan Malang Selatan,

2. Tenaga Kerja
Dacrah Drivor¢jo memimiliki kkara tanah tandus, minus dan gersang,
sehingga keberadaan perusahaan dapat menyerap tenaga kerja yang tersedia

dan secara ekonomi akan meningkatkan taraf hidup masyarakat sekitar.

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

59

3. Transportasi
Terletak pada jalur jalan raya yang menghubungkan wilayah Gresik,
Surabaya, Sidoarjo dan Mojokerto. Terletak 20 Km dan Surabaya, 85 Kin dari
Malang, 24 Km daerah Mojokerto dan sekitar 8 Km dan Kecamatan Krian
Kabupaten Sidoarjo. Posist im sangat strategis karena perusahaan dikelilingi

oleh daerah industri di Jawa Timur,

5.1.2. Struktur Organisasi Perusahaan

Struktur organisas! yang baik berpengaruh terhadap efektivitas dan
efisiensi operasi perusahaan. Struktur organisasi perusahaan dibagi atas garis
wewenang dan tanggung jawab antara bagian yang satu dengan yang lain secara
sistematis serta didasarkan kebutuhan perusahaan.

PT “X” merupakan salah satu unit produksi bahan karbit dan satu—satunya
perusahaan karbit di Indonesia. PT “X” mempunyai struktur organisasi lini.
Pemilthan struldur lini bertujuan mempertahankan kesatuan, memudahkan
pembagian tugas, tanggung jawab dan wewenang masing-masing bagian. Segala
tugas atau periniah mengalir dari jabatan yang lebih atas ke jabatan di bawahnya.
Pembagian wewenang pengambilan keputusan teknis operasional perusahaan
dilaksanakan oleh beberapa manajer yang dihagi atas beberapa pimpinan bagian
yang bertanggung jawab pada general manager/direktur umum. Sedang keputusan
yang bersifat strategis jangka panjang dilaksanakan oleh pimpinan tertinggi yaitu
rapat pemegang saham (komisaris) yang dipimpin oleh seorang presiden
komisaris (preskom). Selanjutnya kebijakan strategis ini menjadi rencana taktis
operasional jangka pendek yang akan dirumuskan oleh beberapa direksi yang

dipimpin oleh seorang Presiden Direktur (Presdir)
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Dalam menjalankan tugasnya, General Manager dibantu olch en#m kepala
bagian yaitu: Kepala Bagian Produksi, Kepala Bagian Teknik / Maintetance,
Kepala Bagian Personalia, Kepala Bagian Admimistrasi, Kepala Bagian
Keuangan, dan Kepala Bagian Pemasaran. Setiap kepala bagian dibantu beberapa
kepala seksi (kasi). Bagan struktur organisasi PT “X” tampak pada Gambar 5.1.

Gambar 5.1
Bagan Struktur Organisasi PT. “X”

GENERAL
MANAGER

'
I S S S S

BAGIAN RAGIAN RAGIAN BAGIAN BAGIAN
PRODUKSI ADMINISTRASI KEUANGA? PERSONALIA PEMASARAN
' 1
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Sumber: PT “X”, diolah

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

61

Job discription kepala bagian pada PT “X” adalah sebagai berikut:
1. Kepala Bagian Produksi

a. Merencanakan dan melaksanakan operasional proses produksi perusahaan

b. Menyiapkan dan membuat rencana spin plan dan kebutuhan bahan-bahan
baku produksi serta jadwal kerja produksi

c. Melakukan analisis dan evaluasi kerja secara berkala pada hasil kerja
produk serta pemlaian kerja terhadap karyawan

d. Mengambil langkah cepat dan segera apabila terjadi penyimpangan dar
standar yang telah ditentukan oleh pimpinan perusahaan

€. Melakukan percobaan dan penelitian dibidang produksi untuk
mendapatkan produk baru, pembinaan kualitas dan peningkatan efisiensi

f Menyelenggarakan administrasi dibagian produksi dan hekeria sama
dengan bagian tekmk untuk mengatur dan mengawasi usaha-usaha
perlindungan keselamatan kerja bagian produksi

Dalam pelaksanaan tugas kepala bagian produksi dibantu oleh empat Kasi,

vaitu Kasi Laboratorium, Kasi Produksi I (Pembakaran), Kasi Produksi II

(Pengecoran), dan Kasi Produksi 111 (Pengepakan).

2. Kepala Bagian Teknik / Maintenance

a. Mengatur pelaksanaad maintenance serta rehabilitasi dan overhawl diesel,

listrik / AC dan bengkel

b. Mengatur distribusi tenaga listrik, daya air sesuai dengan kebutuhan
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¢. Membuat reﬁcaﬁa operasional kebutuhan suku cadang, bahan pelumas
mesin-mesin pabrik maupun alat-alat lainnya sesuai wewenang tugasnya.
d. Melakukan analisa secara berkala terhadap pemakaian bahan bakar,
pelumas, spare part dan lain-lainoya.
¢. Mengatur dan bertanggung jawab terhadap pemeliharaan alat pemadam
kebakaran agar sewaktu-waktu diperlukan dapat digunakan dengan baik
f. Menyelenggarakan admimstras:t teknik dan memberikan rekomendasi
mutast, promost dan traiming bagi karyawan.
Dalam pelaksanaan tugas Kepala Bagian Teknik dibantu oleh Kasi
Maintenance dan Kasi Listrik.
3. Kepala Bagian Administrasi
a. Menyiapkan jadwal rencana dan operasional kerja bagi kelancaran tugas
nada masing-masing bagian, memberikan rekomendasi atas peagangkatan,
mutasi, promost dan menyelenggarakan training pada karyawan sebelum
ditempatkan pada bagian tertentu
b. Mengatur lalu lintas pergudangan meliputi penerimaan, pengeluaran,
pemeliharaan serta pengendalian persediaan dan inventaris perusahaan
Dalam melakukan tugasnya Kepala Bagian Administrasi dibantu oleh Kasi
Tata Usaha dan Kasi Gudang
4. Kepala Bagian Keuangan
a. Penerimaan, penyimpanan dan pengeluaran uang
b. Pengurusan surat-surat berharga, barang-barang jaminan serta membuat

rencana anggaran rutin kebutuhan keuangan perusahaan setiap satu bulan
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c. Melaksanakan pencatatan kekayaan dan hutang perusahaan
Dalam melaksanakan tugasnya, Kepala Bagian Keuvangan dibantu oleh Kasi

Akumntansi dan Kast Pembukuan / Pembelanjaan.

5. Kepala Pagian Personalia
a. Mengatur pembinaan personil karyawan perusahaan dan melakukan
pembinaan mental menyangkut masalah yang dapat menghambat
karyawan melakukan konsentrasi melakukan pekerjaannya
b. Menyusun rekomendasi untuk rotast, promosi serta demosi dan
menyiapkan dikiat bagi seluruh karyawan
Dalam melaksanakan tugasnya Kepala Bagian Personalia dibantu oleh Kasi
Pcrsonélia dan Kasi Human Resources Department (HRD).
6. Kepala Bagian Pemasaran
a. Mengembangkan, memelihara, mengawasi koordinasi sistem penjualan
dan menciptakan hubungan / kontrak yang baik dengan para biro agen
serta relasi perusahaan
b. Menjalankan kegiatan pemasaran sesuai rencana, mengefektifkan kegiatan
promosi, sales, juga dengan biro-biro iklan untuk menarik pasar.
Dalam melaksanakan tugasnya Kepala Bagian Pemasaran dibantu oleh Kasi

Penjualan / Sales dan Kasi Humas Pemasaran.

5.1.3. Personalia Perusahaan
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Karyawan PT “X” terdirt dari karyawan tetap / organik, karyawan kontrak
dan karyawan borotgan. Karyawan tetap merupakan karyawan yang diangkat
dengan keputusan direksi perusahaan, tetapi karyawan kontrak atau karyawan
borongan merupakan pegawai dengan ikatan sesuai dengan borongan / ikatan
kontrak pekerjaan tersebut selama perusahaan masih membutuhkan dan biasanya
’borongan kerja kurang lebih sampai 3 bulan.

Perincian karyawan PT “X” berdasarkan jenis kelamin terdiri dari laki-laki
289 orang dan wanita 125 orang. Klasifikasi karyawan menurut bagian dan

Jabatan serta menurut tingkat pendidikan disajikan pada Tabel 5.1 dan Tabel 5.2.

Tabel 5.1.

Personalia PT “X” menurut Bagian dan Jabatan (Tahun 2002)
| Bagian Kabag Kasi Karyawan | Jjumlah
Produks: 1 4 295 300
Teknik 1 2 28 3t
Adm i 2 7 10
Keuangan i 2 8 11
Personalia i 2 6 9

Pemasnaran i 2 150 153
Jurniah 6 l 14 394 514
Sumber: PT “X”
Tabel 5.2.

Personatia PT “X” menurut Bagian dan Tingkat Pendidikan (Tahun 2002)
Karyawan PT__ | SMA/STM | SMP | SD | Jumiab
Produksi {3 201 66 17 300
Tekmk 5 15 8 3 31
Adm 4 6 i - 10
Kenangan 3 8 - - i1
Personal 3 4 2 - 9
Pemasaran 8 105 4 36 153
Jumlah 39 279 51 83 514

Sumber: PT “X”

1. Jam Kerja Karyawan
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Pada PT “X"” dibedakan menjadi dua yaitu: karyawan langsung (shift) dan
karyawan tak langsung (non shift). Jam kerja untuk karyawan non shift (bagian
kantor) adalah:

Semin-Jum’at : 07.00-16.30 WiB
Sabtu : 07.00-14.00 WIB

Waktu unfuk istirahat diberikan selama 1 jam / hari kecuali hant Jum’at
selama 1,5 jam

Proses produksi pada PT “X” adalah berprodukst selama 24 jam dimana

chbagt 3 shift per han yaitu:

Shift Pagi - 07.00-15.00 WIB
Shift Siang : 15.00-23.00 WIB
Shift Malam 1 23.00-07.00 WIB

Berdasarkan peraturan yang berlaky, karyawan shift sudah harus berada di
tempat kerja 15 menit scbelum waktu kerja dan masing-masing shift akan
dikontrol oich scorang penyelia sebanyak per shift 3 orang dan masing-masing
membawahi 18 karvawan

Sedangkan untuk bagian produksi pengaturan jumlah karyawan diatur
seefisien mungkin untuk menghindan kejenuban dan kebosanan dengan cara
sebagai berikut:

Dua hari pagi - dua hart malam

Dua hari siang - dua han libur (kecuali tambahan)
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Hal tersebut dilakukan untuk tetap menjaga supaya mesin-mesin produksi
akan tetap kerja dengan adanya serah terima antar karyawan dan selama mesin-
mesin berproduksi tetap diadakan pengawasan yang ketat oleh penyelia
2. Sistemn Penggajian

Sistein pemberian gaji terhadap karyvawan PT “X” vyang berstatus
karyawan tetap / organik adalah bersifat sistem gaji tetap dengan mendapat premi
/ bonus setiap bulannya. Meski begitu premi / bonus yang diterima akan
dipengaruhi oleh tingkat absensi karyawan tersebut selama satu bulan. Apabila
dalam satu bulan karyawan tersebut tingkat absensinya melebihi 2% (> 1 har)
maka premi / bonus tidak akan diberikan oleh pihak perusahaan.

Besar kecilnya ga)i pokok yang diterima karyawan didasarkan oleh
beberapa faktor yaitu antara lain® senioritas, jenjang karier, tingkat pendidikan dan
pengalaman kerja. Gaji pokok minimum yang ditenima karyawan bagicn
operasional produksi perusahaan disesuaikan dengan rata-rata upah minimum
(UMR) yang berlaku. Tunjangan yang diberikan pihak perusahaan kepada
karyawan antara lain:

a. Tunjangan Han Raya, yaitu tunjangan yang diberikan kepada karyawan
pada hari besar agama.
b. Gratifikasi/Bonus per-bulan diberikan kepada karyawan apabila telah
memenuhi peraturan perusahaan terutama tingkat absensi tidak > 1 hari.
3. Pengembangan Karyawan
Pengembangan dan pelatihan karyawan yang dilakukan perusahaan untuk

meningkatkan kemampuan dan ketrampilan karyawan adalah dengan mengikut
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sertakan karyawan dalam pelatihan kena vang diadakan oleh perusahaan sendirt
maupun melibatkan pihak luar.

Perusahaan berusaha meningkatkan kemampuan karyawan baik secara
Jangsung dibimbing pimpinannya pada waktu menjalankan pekerjaan di pabrik
(on the job training) dan ada juga dengan proses penginiman karyawan, baik itu
kursus maupun lembaga pelatihan profesional, yang akhirmnya bertujuan

menunjang peningkatan produktifitas perusahaan 1tu sendiri.

5.1.4. Proses Produksi
Proses pembuatan karbit di bagian produks: dibagi menjadi 4 bagian
proses pengolzhan bahan baku sampai dengan produk jadi yaitu sebagai berikut:

1. Proses laboratorium, proses tes/uji dan penentuan bahan baku batu kapur
sebagal baharn dasar dzri proses pembuatan karbit untuk diketahui kualitas
bzhan baku mengenai jenis kandungan air dan kotoran dan batu kapur
tersebut, kemudian dilakukan mixing atau pencampuran sesuat dengan
ketentuan yang ada yaitu untuk mendapatkan karbon dari pencampuran
dengan bahan baku batu bara yang selanjutnya disebut kukas.

2. Proses tungku pemanas, vaitu proses pembakaran bahan baku dengan suhu
panas sekitar 2.000° C adalah scbagai berikut -

a. Tungku pemanas berfungsi sebagai dapur berkekuatan tinggi untuk
melcbur bahan baku yakni batu kapur (kukas) menjadi cair.

b. Membersihkan kapur dan kotoran yang terkandung dalam batu kapur,
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3. Proses [urnuce (pengecoran), dimana proses ini melanjotkan hasil dani proses
pertama yaitu, tungku pemanas yang berfungsi membersihkan batu kapur
dengan pemanasan suhu tinggi, kemudian dilanjutkan dengan merendam batu
kapur / kukas yang sudah cair pada proses perendaman dengan campuran
hahan kimia untuk mendapatkan bahan ke, oit yang padat kembali.

Setelah melalui proses tersebut tahap selanjutnya adalah tabap Furnace yaitu
tahap mencetak karbit cair menjadi bagian kecil sesuat dengan tingkat
kebutuhan dan diproses pada proses finishing.

4. Finishing (pengepakan), merupakan proses terakhir produksi karbit dengan
bantuan mesin pembatu dan tenaga manusia untuk proses pengepakan dan
perangkapan dan bentuk bahan baku menjadi bahan siap untuk dimasukkan ke
dalam kemasan. Daiam proses finishing ini ada beberapa model mesin yang
mempunyat fungsi yang berbeda sesuai dengan jems karbit yang dikzhendaki.
Beberapa bahan yang di pariukan dalam tahan finishing adalah sebagai
benkut:

a. Pcmbungkusan dengan kantong plastik dengan jumliah setiap kemasan
adalah 2 kg

b. Dikemas dalam kantong plastik dengan susunan sedemikian rupa agar
tidak mudah rusak dengan gangguan atau tekanan benda lain

c. Selanjutnya dilaksanakan penggudangan.

d. Packing set, tempat berbentuk sangkar segi empat yang terbuat dan kayu

sebagai tempat untuk pengiriman karbit skala besar.
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diperkirakan sebesar 30.000 ton / tahun seperti terlibat pada Tabel 5.3.

Target dan Realisasi Produkst Karbit Tahun 2002

2.000.060 1.855.4 (144.534)] -7.23%
Februari 2.000.000 1.858.764]  (141236)] -7.06%
Maret 2.000.000 1.987.529]  (12471) -0,62%
April 2.000.000 2.132.899] 132.899] 6,64%
Mei 2.000.000 1.798.229] (201.771)| -10.09%
Juni 2.000.000 2.008.459 8459  0.42%
Juli 2.000.000 1.980.840{  (19.160)| -0.96%
Agustus 2.000.000 1998899  (L101)] -0,06%
September | 2.000.000 2.200370]  200.370] 10,02%)
Oktober 2.000.000 2.217.990]  217.990] 10,90%
Nopember | 2.009.000] 1.999.890 (110)] -0,01%
Desember | 2.000.000 2.250970]  250.970] 12.55%
Jumlah 24.000.0000 242903050  290.305] 1.21%

Sumber data - PT “X”, dinlah

5.1.5. Pemasaran

biaya produksi pembuatan karbit.
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Target produksi untuk kapasitas produksi karbit PT “X” pada tahun 2002
adalah 2.000 ton/bulan. Kapasitas perusahaan dan kemampuan karyawan yang
sckarang dimiliki PT “X” belum mampu menghasilkan produksi karbit sesuai

dengan kebutuhan pasar dalam negeri dan luar negeri tabun mendatang yang

Daerah pemasaran karbit produksi PT “X” meliputi seluruh kota di
Indonesia di antaranya adalah kota-kota di pulau Swmatera, Jawa, Kalimantan
Sulawesi, Kepulauan Maluku dan Bali. Pemasaran juga memenuhi pesanan dari
luar negeri (ekspor) terutama ke negara-negara Asia. Untuk kebijakan harga jual
ditentukan oleh Direksi yang pada dasarmnya mengikuti harga pasar. Sedangkan
harga dasar penjualan yang dilaksanakan oleh PT “X” adalah didasarkan pada
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Dalam menyelenggarakan penjualan  hasit  produksinya, PT “X”
menggunakan saluran distribusi secara langsung kepada konsumen dan tidak

langsung yakm melalui agen-agen.

Produsen —— Agen — Konsumen

Produsen J . Konsumen

Kegiatan promosi yang dilakukan perusahaan PT “X” adalah:

1. Promosi melalui pameran atau ekspo

2. Promost lcwat media cetak yakni memberikan promosi undian berhadiah
dengan skala nasional.

3. Promosi dengan sistem kepasama saling menguntungkan dengan membina
pasar potensial antara lain para bengke:i las karbit, perusahaan- n
vang menggunakan media las karbit, untuk membenkan fasilitas gratis guna
mendapatikan karbit selama 3 bulan pertama, sela:n itu juga adanva rintisan
unit usaha bengkel-bengkel las baru di seluruh Indonesia dengan bimbingan
perusahaan,

Dalam memasarkan hasil produksinya perusahaan menghadapi persaingan
pasar dalam negeri dengan didatangkannya karbit impor oleh agen di Indonesia
sednagkan dan perusahaan sejenis yang bergerak di pembuatan las karbit dalam
negert PT “X” masth belum mempunyai saingan sesama produsen. Kemudian
Jjuga terdapat beberapa perusahaan swasta yang bergerak pada produk yang sama

(karbit) antara lain seperti dari negara Polandia dan Cina yang hasil produknya

i"'“"—~—~-m-- -; E e H“’
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juga diserap pangsa pasar di Indonesia dan merupakan saingan dari produk karbit

PT “X”.

5.2. Deskripsi Data
5.2.1. Sampel Pcnelitian

Hair, etal (1995), merckomendasikan jumlah sampel untuk penggunaan
metode korelasi kanonik adalah minimal 10 kali jumlah variabel (bebas dan
terkat). Studi im menggunakan 11 variabel, yang terdiri 9 variabel bebas dan 2
variabel terikat, oleh karena itu berdasarkan rekomendasi Hair, et.al di atas, maka
jumiah sampel minimal adalah 110.

Populast penelitian ini adalah 271 karyawan preduksi vang tersebar di tiga
bagtan produksi (tidak termasuk unit laboratorium) Pt “X”, yaitu bagian
pembakaran, pencetakan dan pengemasan. Menggunakan rumus Solvin (Sevilla,
1991) pada alpha 5% diperoleh sampel 162 karyawan atau 60% populasi, Sampel
dialokasikan secara proporsional kepada masing-masing unit produksi dan
ditambil dengan metode simple random sampling. Dari 162 sampel yang diambil,
diperoleh 150 sampel atau 55% dari populasi vang mengisi kuesioner dan layak
untuk dianalisis, jadh pada penelitian ini menggunakan 150 sampel. Sampel 150
karyawan tersebut memiliki tingkat sampling error (alpha) scbesar 5,4%.

Distribusi sampel dan karakteristiknya disajikan pada Tabel 5.4 dan Tabel 5.5.
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Tabel 5.4.
Populasi dan Distribusi Sampel

Populasi 105

Proporst sarupel 60% 60% 60% 60%
Kuesioner dibagi 63 51 48 162
Kuesioner diolah 58 49 43 150
% populasi 55% 57% 54% 55%

Sumber: Jawaban responden, diolah

Tabel 5.5.
Karakteristik Sampel

1. Jenis kelamin {0
{ Laki-laki

Perempuan

Jumlah
2. Unmiar 2o iin

£ 25 ahun )

26 - 30 tahun 20 16 16 52 35%
31-40tahun | 24 | 20 | 16 60 | 40%
>40 tahun 6 5 4 15 10%

' Jumlah 49 43 153 100%
3. Pendidikan- 5
PT 5%
SMA/STM : 65%
SMP ] 23%

. _Sb ' 3%
Jumlah 100%
< 5 tahun 13%
6 - 10 tahun 32 29 27 88 59%
__11-15tahun 12 9 7 28 19%
> 15 tahun 6 4 4 14 9% |
Jumnlah 58 49 43 150 100% |

Sumber: Jawaban responden, diolah

Dari Tabel 5.5, dikecltahui sebagian besar (77%) responden adalah
karyawan laki-laki. Berdasarkan kelompok umur, scbagian besar responden
berumur 26-30 tahun dan 31-40 tahun, yaitu masing-masing 35% dan 40%.

Berdasarkan tingkat pendidikan sebagian besar responden lulusan SMA/STM,
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yaitu 69%. Menurut lama bekerja, sebagian besar responden bekerja 6-10 tahun.
Terdapat 9% atau 14 responden yang telah bekega > 15 tahun. Kelompok
karyawan tersebut kemungkinan telah bekerja di PT “X” sejak perusahaan

didinikan tahun 1987.

5.2.2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Salah satu masalah dalam penelitian iimu sosial adalah cara memperoleh
data yang akurat dan obyektif. Hal ini menjadi sangat penting sebab kesimpulan
yang diambil hanya akan dapat dipercaya bila didasarkan data yang akurat.
Lebih-lebih dalam penelitian ilmu sosial data yang akurat dan obyektif lebth sulit
diperoleh, karena konsep mengenat variabel yang dinkur tidak mudah
dioperasionalkan sebagaimana dalam penelitian aspek fisik. Untuk itu dalam
penelitian ini periu diketahui seberapa tinggi reliabilitas alat vkur yang digunakan

dan validitas data yang diperolch.

5.2.2.1. Uji Validitas Data

Pengertian konsep validitas adalah sejauh mana ketepatan dan kecermatan
suatu alat ukur dalam menjalankan fungsi ukurnya. Ketepatan berarti alat ukur
tersebut memberikan ukuran yang tepat sesuai dengan tujuan pengukuran dan
kecermatan berarti pengukuran tersebut mampu memberikan gambaran mengenai
perbedaan yang sekecil-keciinya diantara subyek yang satu dengan yang lain.

Suatu instrumen pengukur memiliki validitas yang tinggi apabila instrumen
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tersebut menjalankan fungsi ukurnya dan memberikan hasil ukur yang sesual

dengan maksud dilakukanoya pengukuran. Test validitas dilakukan dengan

menghttung korelasi Product Moment (r), dant skor setiap item (item) dengan

nilai totalnya. Kriterianya adalah, jika probalilitas (p} Mhimng < & = 0,05, maka

disimpulkan bahwa item tersebut valid. Hasil wji validitas kuesicner disajikan

pada Tabet 5.6 dan Tabel 5.7.

Tabel 5.6.

Hasil Uji Validitas Variabel Iklim Organisast

[Dimensi struktur

1. Deskripsi pek=rjaan jelas. 0,7642 0,000 Valid

2 Wewenang resmi membuat keputusan. 0,6375 0,000 valid

3. Administrasi/birokrasi rinci, 0,7961 0,000 Valid

4. Peraturan yang detail. 0,7433 0,000 Valid
Dimensi tangguag jawab

5. Penyesatan mendatam 0,8879 0,000 Valid

6. Wewenang mengambil keputusan sendiri, Q,8915 0,000 Valid i
Dimensi imbalan |
7. Sistim promosi. 0,5336 0,000 valid |
8. Imbalan/dorongan lebih banyak. 0,7123 0,000 Valid

9. Imbalan finansial sesuai hasil kerja. 0,6958 0,000 Valid

10. Pengakuan terhadap pekerjaan yang baik. 0,7766 0,000 Valid
Dimensi risiko

11. Keberanian melakukan perubahan. 09116 0,000 Valid
[12. Kesempatan ide-ide baru. (,8944 0,000 Valid
‘Dimensi kehangatan

13. Suasana persahabatan. 0,8724 0,000 Valid

14. Suasana kerja rileks/menyenangkan 0,7869 0,000 Valid

15. Hubunagan yang hangat 0,9210 0,000 Valid
Dimensi dukungan

16. Simpati atasan ketika berbuar salah, 0,7229 0,000 Valid

17. Pembicaraan aspirast karir. 0,6937 0,000 Valid

18. Rasa saling pecaya satu sama lain. 0,5461 0,000 Valid

19. Filosofi pemtingnya faktor manusia. 0,5974 0,000 Valid

20. Bantuan atasan/rekan kerja ketika kesalitan. | 0,6729 | 0,000 Valid
Dimensi standar 1

21. Standar kinerja jelas. 0,8531 0,000 Valid

22. Standar kinerja menantang dicapai. 0,8603 0,000 Valid
Dimensi konflik ' ) T T
23 Perselisthan dibicarakan terbuka. 08426 0.000 Valid

24. Perselisihan segera dicari solusinya. 0,9005 0,000 Valid
Dimensi identitas

25. Kebanggaan pada perusahaan. - 0,8568 0,000 Valid

26. Bermanfaat bag: tim kerja. 06,8609 0,000 Valid
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Sumber : Lampiran 4, disusun kembali

15

Dan Tabel 5.6 diketahui bahwa korelasi skor item dengan skor total

variabel pada masing-masing dimensi iklim organisasi berkisar 0,5336 sampai

0,9210 dengan tingkat probabilitas kesalahan (p) 0,000, Berdasarkan hasil uji

tersebut dapat disim pulkan bahwa korelas: antara skor item dengan skor total pada

masing-masing variabel iklim organisasi adalah signifikan, sehingga disimpuikan

bahwa item-item yang digunakan untuk mengukur variabel-vaniabel iklim

organisast adalah vatid pada konteks sampel yang diambil.

Tabel 5.7.
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja .
Jenis pekerjaan 0,60%6 0,000 Vahd
Hubungan dengan rekan kerja. 0,4571 0,000 Valid |
_ Tunjangan 0,6821 0,000 Valid
Sikap adil atasan ’____ 0,5937 0,000 Valid
Rasa aman menghadapi masa dzpan. 0,634 0,000 Valid
Kesempatan menyumbangkan rendapar | 0,6809 | 0,000 Valid
| Gzjifupan, | 06632 0,000 Valid
Penghargaan/nupian. 0 465 0,600 Valid
Perencanaan karir. 04798 0,000 Valid
Kinerja
Kualitas kerja 0,5284 0,000 Valid
Kuarntitas hasil kerja B 0,5032 0,000 Valid
Pengetahuan tentang pekerjaan 0,6213 0,000 Valid
Kemandirian 0,5829 0,000 Valid
Kemampuan kerjama G,6575 0,000 Valid
Adaptasi dg rekan kerja & pekerjaan 0,5935 0,000 Valid
Kehadiran 0,6032 0,000 Valid
Pengetahuan umum 04477 0,000 Valid
Pemeliharaan alat kerja - . 0,3884 0,000 Valid
Keselamatan kerja i 0,3830 0,000 Yalid

Sumber: Lampiran 4, disusun kembali

Tabel 5.7 di atas merangkum hasil uji validitas item-item kuesioner yang

digunakan untuk mengukur variabel kepuasan dan kinerja karyawan. Kepuasan

kerja dan kinerja karyawan merupakan variabel konsekuensi yang dihasilkan
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sebagai akibat iklim organisasi. Untuk variabel kcpuasan kenja, dari Tabel 5.7
diketahui bahwa koefisien korelasi antara skor item dengan skor total, berkisar
0,465 sampai 0,6934, sedangkan untuk variabel kinerja karyawan korelasi skor
item dengan skor total berkisar 0,3830 sampai 0,6575. Korelasi-korelast tersebut
memtliki probabilitas (p) = 0,000, schingga berdasarkan hasil terscbut
disimpuikan bahwa item-item yang digunakan untuk mengukur variabel kepuasan

kerja dan kinerja karyawan di PT “X” adalah valid, karena memiliki p < 0,05.

5.2.2.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetamn keandalan / konsistensi
instrumen (kuesioner) yang digunakan Hasil pengukuran dapat dipercaya hanya
apabila dalam berapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelas subyek yang
saina diperoleh hasil vang relatif sama. Untuk mengetahw keandalan kvesioner,
diguna¥an pc:i.dckalan reliabilitas konsistens! infernal dengan meughitung

koefisien Alpha Cronbach (o), yang hasilnya disajikan pada Tabel 5.8.

Tabel 5.8.
Dimensi risiko 0,7723 tinggi
Dimensi kehangatan 0,8153 | sangat tinggi
Dimensi dukungan 0,6561 tinggi
Dimensi standar 0,6374 tinggi
Dimensi konfhik 0,6780 tinggi
Dimensi identitas 0,6443 tinggi
Semua itera iklim organisasi 0,9370 sangat tinggi
Kepuasan kerja 0,7649 tinggt
Kinerja karyawan 0,7096 tingpi
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Sumber: Lampiran 5, diﬁusun kembali

Berdasarkan uji reliabilitas, diketahui bahwa item-item tiap variabel
mempunyai tingkat reliabilitas antara “tinggl” sampat “sangat tinggi”, karena
diperoleh a berkisar 0,6374 sampai 0,8153. Reliabilitas item-item iklim organisasi
juga sangat tinggi, yaitu 0,9370. Mahol*.a (1995) merckomendasikan koefisien
alpha minimal adalah 0,60 agar data yang dihasilkan layak untuk diolah.

5.2.3. Deskripsi Variabel Penelitian
5.2.3.1. Persepsi Karyawan terhadap Iklim Organisasi PT “X”

Iklim organisasi dapat diketahui melalui persepsi anggota organisasi
mengenal bagaimana perlakukan organisasi dirinya. Perlakuan tersebut tercermin
dalam bentuk-bentuk kebijakan dan praktek manajemen sumber daya manusia
yang dilaksanakan organisasi. Oleh karena itu pengukuran iklim organisasi
mengandung dimensi-dimensi yang berasal dari lingkungan kerja, yang tercermin
dari 9 dimensi yang digunakan pada penelitian ini. Berdasarkan pemikiran di atas,
iklim organisasi di PT “X”, merupaxan persepsi karyawan ierhadap aspek
lingkungan kerja yang terdin dari dimensi-dimensi di atas.

Skor persepsi karyawan terhadap item-item iklim orgamisasi PT “X”
disajtkan pada Tabel 5.9. Persepsi karyawan terhadap ikiim organisasi PT “X”
berada pada rentang “cukup baik” sampai “baik”, didasarkan nilai rata-rata setiap
variabel / dimensi, yaitu berkisar 3,10 sampai 4,06 pada rentang skala 1 sampai 5.

Dua dimensi mendapat penilaian cukup baik, yaitu dimensi risiko dan
identitas (rata-rata 3,10 dan 3,16). Tujuh dimensi lainnya mendapat penillaian
baik (rata-rata mendekati skor 4), yaitu struktur, tanggung jawab, imbalan,

dukungan, kehangatan, standar dan konflik). Dimensi risiko memperoleh
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penilaian rata-rata terendah (3,10), sedangkan dimensi standar mcmiliki nilait rata-
rata tertinggl (4,06). Dimensi nisiko mendapat penilaian terendah, kemungkinan
dipengaruhi eleh lingkungan industn bisnis perusahaan. Sebagai satu-satunya
perusahaan karbit di Indonesia, memberikan implikasi kepada situasi persaingan
yvang tidak terlalu dinamis, sehingga perubahan-perubahan radikal yang
diperlukan untuk mengikuti dinamika iklim persaingan bisnis relauf tidak tegadi.

Tabel 5.9.
Fkhtisar Persepsi Karyawan Terhadap Ikhm Organisasi PT “X”

Dimensi strukiur
‘1. Deskripsi pekerjaan jefas, 3,99 1,23 0,31
F. Wewenang 1esnt membuat keputusan. 3,61 i,32 0,37
I3, Admtnistrasi/birokrasi rinci. 3,81 1,20 0,31
4. Peraturan yang detail. 3,95 1,14 0,29
‘Dimensi tangguny jawab 3,74 1,09 0,29
{5. Penyesalan mendalam 3,87 [,22 0,32
6. Wewenang mengambil keputusan sendiri. 3,61 1.24 0,34
‘Dimensi imbalan 3,7 0,86 0,23
7. Sistim promosi mendorong. 3,69 1,31 0,42
2 Imbalan/dorongan lebik banyak. 3,78 1,12 0,30
9. Imbalan fin2nsial sesuai hasil kerjs. | 3,79 1,i7 0,21
10. Pengakuan terhadap pekerfaan yang baik. 3,66 0,9 0,26
Dimensi risiko 3,10 1,15 0,37
11. Keberanian melakukan perubahan. 3,13 1,33 0,42
12, Kesempatan ide-idc baru. 3.06 1,22 0,40
Dimenst kehangatan 3,68 0,88 0,24
{3 Suasana persahabatan. 3,43 i,07 0,31
[14. Suasana kerja rileks/menyenangkan. 3,86 0,74 0,19
115. Hubungan yang hangat 3,75 1,22 0,33
Dimenst dukungan 3,82 0,66 0,17
16. Simpatt atasan ketika berbuat salah. 3,85 1,09 0,28
17, Pembicaraan aspirasi karir. ' 4,63 1,05 0,26
18. Rasa saling pecaya satu sama lain. 4,18 0,90 0,22
19. Filosoft pentingnya faktor marusia. 3,57 1,04 0,29
20 Bantuan atasan/rekan kerfa ketika kesulitan. 3,48 1,03 0,30
Dimensi standar 406 | 091 | 022
21. Standar kinerja jelas, 387 1,65 0,27
22. Standar kinerja menantang dicapai. 4,25 1,08 0,25
Dimensi konflik ' k69 078 0.21
23 Perselisthan dibicarakan terbuka. 3,85 0,80 0,21
124, Perselisihan segera dicarn solusinya, 't 3,53 0,95 028 | ’
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Dimensi identitas 3.16 1,02 | 032
25. Kebanggaan pada perusahaan. 3,07 1,IR 0,38
26. Bermanfaat bagi tim kerja. 3,25 1,20 0,37

Sumber: Jawaban responden, diolah

Dilihat dari penyebaran data/variasi nilai, tampak bahwa jawaban
responden cenderuny memusat pada nilai rata-ratanya. Hal ini ditunjukkan nilai
koefisien vaniasi setiap item dan dimensi yang refatif rendah, yaitu bekisar 0,17

(17%) sampai 0,42 (42%).

4.2.3.2. Kepuasan Kerja Karyawan

Iktim organmisasi memiliki dua dampak bagi organisasi, vaitu
meningkatkan kepuasan kega dan kineria karyawan. Oleh karena itu dianjurkan
bagi perusahaan untuk dapat menciptakan iklim yang baik untuk mendukung
tercapatanys tujuan orgamsasi. Ringkasan kepuasan kerja karyawan yang diukur

dar 10 mdtkator tampak pada Tabe! 5.10.

Tabel 5.10.
Ikhtisar Kepuasan Kerja

1. Jemis pekerjaan 408 1,02 0,25
2. Hubungan dengan rekan kerja. 374 1,13 0,30
5.  Tunjangan 2,83 0,94 0,33
4. Sikap adil atasan 398 1,04 0,26
5. _Rasa aman menghadapi masa depan. 3,99 1,02 0,26
6. Kesempatan menyumbangkan pendapat. 3,26 0,97 0,30
7. Gajifupah. 3,29 1,15 0,35
8. _ Penghargaan/pujian. 381 | 093 0,24
9. Perencanaan karir. 347 1,06 0,31

Mean 3,62 0,61 017

Sumber: Jawaban responden, diolah
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Kepuasan kerja karvawan PT “X” sccara umum baik, didasarkan pada
rata-rata total dari semua item pengukuran kepuasan kerja, yaitu sebesar 3,62 pada
rentang skala 1 sampai 5. Dari 9 indikator kepuasan kenja, terdapat 3 indikator
yang dirasa memiliki derajat kepuasan “cukup puas”, yaitu kepuasan terhadap
imbalan finansial (gaji dan tunjangan) serta kepuasan terhadap kesempatan
menyumbangkan pendapat untuk ikut menyclesaikan masalah yang timbul di
tcmpat kerja. Dilihat dani penyebaran data, tampak bahwa skor kepuasan
responden cenderung memusat pada nilai rata-ratanya, yang ditunjukkan nilai
koefisien variasi setiap indikator dan variabel relatif kecil, vaitu berkisar 0,24
{24%) sampar 0,35 (35%). Informas: tersebut mengindikasikan bahwa skor

kepuasan responden relatif homogen, karena standar deviasinya kecil.

4.2.3.3. Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan variabel konsckuensi yang dipengaruhi oleh
bagaimana perusai:aan mengelola sumber daya manusianya, seperti tercermin dar
tklim organisasi. Kriteria untuk menilai kinerja kerja karyawan dalam penelitian
ini menggunakan konsep yang dikemukakan Yoder (Siswanto, 1987), yang terdiri

dart sepuluh indikator, yang hasilnya tampak pada Tabel 5.1].

Tabel 5.11.
Ikhtisar Kinerja Karyawan
. {2} (3) 4 ={3)(2)
Kualitas kerja 4,50 0.72 0,16
Kuantitas hasil kerja 3.87 1,00 9,26
| _Pengetahuan temang pekerjaan 3,18 0,78 0,25
| Kemaadirian [ 409 Lo ] 025
Kemampuar kerjama 412 1,63 Y]
 Adaptasi 3,53 094 | 026
Kehadiran 360 | 091 025
Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo
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Pengetahuan umum 4,03 0,87 0,22
Pemeliharaan alat kerja 3,57 0,94 0,26
Keselamatan kera 3,72 1,06 0,28
Mean 3,82 0,49 0,13

Sumber: Jawaban responden, diolah
Untuk memperoleh data yang lebih obyektif yang memberikan penilaian
terhadap karyawan adalah 16 kepala kerja (supervisor) pada masing-masing unit
produkst. Berdasarkan jawaban responden umtuk kinerja karyawan secara
keseluruhan memperoleh nilai rata-rata 3,82 pada skala 1 sampai 5. Skor rata-rata
tersebut bahwa kineja karyawan dinilai sudah baik, karena mendekati skor 4.
Data kinerja relatif homogen, ditunjukkan oleh koefisien variasi yang kecil, yaitu

bekisar 0,16 (16%) sampai 0,28 (28%).

5.3. Analisis Model dan Pembuktian Hipotesis

Setelah melihat validitas, reliabilitas serta rata-rata dan standar deviasi
data, maka langkah selanjutnya yang inerupakan inti dari penelitian ini adalak
menganalisis pengaruh vaniabel indcpenden terhadap variabel Gependen. Variabe;
independen maupun variabel dependen bersifat muitivariat atau masing-masing
terdiri lebih dari 1 variabel, maka digunakan teknik analisis korelasi kanonik
Dalam penelitian im vanabel independen terdiri dari 9 variabel yaitu persepsi
karyawan terhadap 9 dimensi iklim organisasi PT “X”, sedangkan variabel
dependen terdiri dari 2 variabel, yaitu kepuasan kerja dan kinetja karyawan, yang

keduanya merupakan konsekuensi dari iklim organisasi.

5.3.1. Korelasi antar Variabel Bebas dan Korelasi antar Variabel Terikat
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Korelasit kanonik me@m&m adanya asumsi saling ketergantungan antar
variabel (interdependen). Variabel-variabel pada variabel bebas harus saling
tergantung, demikian pula dengan variabel-variabe! pada vanabel terikatnya.
Interdependensi pada masing-masing kategon variabel tersebut dapat dilihat dan
matrik korelasi antar variabel bebss dan matrik korelasi antar vanabel terikat.
Korelast antar vanabel bebas, korelasi antar variabel terikat, dan korelast antara

variabel bebas dengan variabel terikat disajikan pada Tabel 5.12.

Tabel 5.12.
Korelasi antar Variabel Bebas
X1 | x2 ] x3] x4 x5 { X6 | X7 | X8 ! X9 | Y1
X2 r | 0,74D1
pl G000
X3 r | 06858 0,7432
p | ©,000] 0000
X4 r | 04202} 0,4296/ 0,5760
p | Ouul 0,000 0000
X5 r | 0,5380f 0,4192] 0,5690| 0,2556
p i 0,000{ 0,000] 0,000{ 0,002
X6 r | 074411 0,6973] 08519 0,4920| 0,6788
p | 00000 0000 0000 0000 0,000
X7 r | 05172] 0,5195' ¢,4265] 0,2243f 0,3768| 0,4330
p| 0063 0,000 06C| €506 0,000 3,000
X8 r | 0,7714] 0,7706] 0,6794| 0,3804{ 0,4339| 0,6509| 0,5420
p | 0,000 0000 0,000 0000 0,000 0,000 0,000
X9 r | 0,6537| 0,7608] 0,8332 0,5523! 0,4127) 0,7619 0,3134] 0,6134
5 | 0,000 0000] 00600 0000f 0000 0,000 0000[ 0,000
Y1 | 0,7385] 0,8254] 0,8726] 0,5218| 0,5261 0,8058] 0,5027] 0,7564{ 08581
p | 0000 00000 0000 0000 0000 0,000 0,000 06000 0,000
Y2 ¢ | 0,6614] 0,6700] 0,7457| 0,3306| 0,5774] 0,7434] 90,5338 0,6025| 0,7132] 0,7932
p | 0,000] 0,000 0,000 0000 0000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Sumber: Jawaban responden, diolah

Dari matrik korelasi, seperti tampak pada Tabel 5.12, diketahut bahwa
korelasi antar vaniabel bebas (dimensi iklim organiéasi) berkisar antara 0,2243
sampai 0,8519. Korelasi tersebut terbukti signifikan dibawah 0,05 pada degree of
Sfreedom (df) = 150-1 = 149, yang ditunjukkan signifikansi korelasinya (p) < 0,05.

Informasi ini menunjukkan bahwa antar variabel bebas saling berhubungan.
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Korelasi terendah antar variabel bebas terjadi antara dimensi risiko (X4) dengan
standar (X7), yaitu 0,2243 pada p = 0,006. Sedangkan korelasi tertinggi terjadi
antara dimenst imbalan (X3) dengan dukungan (X6), yaitu 0,8519 pada p = 0,000.
Derajat hubungan antar variabel bebas yang tercermin dari besaran koefisien
korclasinya tersebut akan berdampak terhadap kontribusinya dalam
mempengaruhi fungst kanonik tklim organisasi yang akan terbentuk.

Dan Tabel 5.12, juga diketahui korelasi antar varnabel terikat (ourcome),
yaitu 0,7932 pada p = 0,000. Informasi tersebut menunjukkan bahwa antara
kepuasan kena dengan kinerja karyawan memiliki hubungan yang kuat positif.
Hubungan tersebut akan lebih jelas, jika dilihat dari scatfer graph antara dua
variabel tersebut, seperti tampak pada Gambar 5.2.

Garnbar 5.2.
Scatter Graph antara Kepuasan Kerja dan Kinerja

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2900
1.50
1.00
0.50
0.00 L —

000 0350 1.00 150 200 250 300 350 400 450 5,00

Y2 (kinerja)

Y1 {(kepuasan kerja)

Sumber : Jawaban responden, diolah
Dan Gambar 5.2, tampak bahwa scatter graph antara kepuasan kerja

dengan kinenja cenderung linter dan mengarah ke kanan atas, yang menunjukkan
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hubungan positif. Berdasarkan informasi tersebut, maka asumsi linieritas antar
variabel terikat untuk digunakannya korelasi kanonik dapat terpenuhi.

Sclanjutnya dari Tabel 5.12, juga diketahui korelasi antara variabel bebas
(dimepsi-dimenst iklim organisasi) dengan variabel terikat (kepuasan kerja dan
kinerja). Korelasi sederhana (individual) antara 9 dimensi iklim organisasi dengan
kepuasan kerja berkisar antara 0,5027 sampai 0,8726, yang signifikan di bawah
0,03, karena diperoleh p = 0,000. Dimensi standar berkorelasi terendah dengan
kepuasan kerja (0,5027), sedangkan imbalan berkorelasi tertinggi (0,8726).

Selanjutnya korelasi antara 9 dimensi iklim organisasi dengan variabel
kinerja, juga menunjukkan signifikan di bawah 0,05. Dimensi risiko berkorelasi
terendah dengan kinerja (0,5306), sedangkan dimensi imbalan berkorelasi
tertinggy dengan kincra (0,7457).

Berdasarkan informasi korelasi antara masing-masing varicbel bebas
dengan masing-masing variabel terikat, tampak bahwa kepuasan kerja dipengaruhi
lebih kuat oleh dimensi-dimensi tklim organisasi, dibanding kinerja. Kesimpulan
tersebut diperkuat cleh hasil olahan multiple regression, seperti tersaji pada
Lampiran 7, bahwa 9 dimensi iklim organisasi secara bersama-sama
mempengaruhi  kepuasan kerja sebesar 87,3202%, sedangkan pengaruhnya
terhadap kinerja sebesar 69,5974%. Hal i ditunjukkan oleh koefisien determinasi
(R") masing-masing mode! sebesar 0,873202 dan 0,695974. Berdasarkan
informasi tersebut dapat diidentifikasi bahwa kepuasan kerja memberikan
kontribusi lebih besar daripada kinerja dalam membentuk fungsi kanonik variabel

terikat (outcome).
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5.3.2. Analisis Korelasi Kanonik

Interpretast korelast kanonik didasarkan pada korelast antara fungsi-fungsi
vang terbentuk dari set variabel bebas dan set variabel tenikat. Jumlah fungs:
maksimum yang terbentuk pada penehitian ini adalah 2 fungsi. Banyaknya fungsi
yanyg terjadi disebabkan jumlah variabel bebas adalah 2 variabel, yaitu set variabel
terikat outcome. Menurut Hair etal (1995) untuk menginterpretasi kelavakan
fungsi kanonik yang terbentuk perlu dilihat dan tiga kniteria, vaitu (1) signiftkansi
korelasi kanonik pada masing-masing fungsi, {2} kekuatan hubungan dan (3)
varians vang dapat dijclaskan pada masing-masing fungst kanonik dengan melihat
redundancy index.

Pada Tabel 5.13 terlihat bahwa korelasi kanomk maksimum adalah 06,9397,
yang terjadi pada fungsi 1. Artinya adalah bahwa pada fungsi | bobot dan korelas)
makstinum antara ] set variabel bebas 1hlim organisasi dengan | set vanabel
terikat outcome adalah 0,9397. Koreiasi kanonik sebesar 0,9397 i1 tergolong
tinggi yvang memberikan kontribusi maksimum 1 set variabel bebas dalam
menjelaskan 1 set vanabel terikat sebesar 88,31%. Korelas: kanomik int identik
dengan korelasi sederhana pada analisis regresi sederhana. Sementara itu satu
fungsi kanonik lainnya, yaitu fungst 1 memiliki korelasi kanonik maksimal 0,4117
dengan kontribusinya dalam menjefaskan 1 set variabel tertkat relatif kecil, yaitu
16,95%. Dan hasil uji signifikansi korelasi kanomk yang dapat dilihat dart Fyioeg
pada masing-masing fungsi, diketahw bahwa kedua fungsi terbukti signifikan

dibawah 0,05, yaitu 0,0001 dan 0,0008.
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Tabel 5.13.
tkhtisar Hasil Korelasi Kanonik
Fungsi Korelasi 2 , o]
Kanonik | Kanonik (Rc) Re Eigenvalue | Fiyngg | Signifikansi
I 0,9397 0,8831 7,5527 1341184 0,0001
2 0,4117 0,1695 0,2041 | 3,5718 | 0,0008

Sumber: Jawaban responden, diolah
Selanjutnya kniten lain yang harus dilihat dalam menginterpretasi anatisis
korelasi kanonik adalah redundancy index. Redundancy index mencerminkan
besarnya vartans vang dapat dijelaskan dari fungsi kanonik yang terbentuk.
Redundancy index ini identik dengan R? (koefisien determinasi) pada analisis
regrest berganda.  Analists redundancy index dipertukan, karena korelasi kanonik
vang diperoleh merupakan hubungan antara kombinasi linier set variabel bebas
dengan kombinast linier set vanabel tertkat, yang belum mencerminkan varians
yang dapat dijclaskan (shared variancey dan vaniabel asli set variabel bebas
dengan set variabel terikat.

Redurdancy index dihitung <=ngan memoerumbangkan dua unsir pokok
yaitu: (1) vanans yang dapat dijelaskan oleh variabel asli pada set variabel terikat,
(2) persentase vanans terhadap fungst kanonik varabel terikat yang dapat
dijelaskan oleh fungsi kanonik variabel bebas. Unsur kedua tersebut dilakukan
dengan cara mengkuadratkan korelasi kanonik. Selanjutnya mengalikan dua
komponen tersebut. Prosedur perhitungannya seperti dijelaskan pada Bab 4, yang

hasilnya tampak pada Tabel 5.14.
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Tabel 5.14.
Canonical Redundancy Analysis

Standardized Variance of the OUTCOME
Explained by
The Opposite
Canonical Variables

Their Own
Canonical Varilables

Cumulative Canonical Cumulative

Proportien Proportion R-Sguared Proportion Proportien
1 0.8629 0.8620 0.8831 0.7612 0.7612
2 G.1380 1.0000 0.1692 .0234 0.7846

Standardized Variance of the IKLIM ORGANISASI

Explained by

Their Own
Canonical Variables

The Opposite
Canonical Variables

Cumulative Canonical Cumulative

Proportion Propertion R-3Sguared Proportion Proportion
1 0.6112 0.6112 0.8831 0.5397 0.5397
2 0.0678 0.6780 3.1695 0.0115 0.5512

Sumber: Jawaban responden, diolah
Dari Tabel 5.14, dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Untuk set vanabel terikat, redundancy index maksimum dan dua fungsi yang
terbentuk adalah 0,7846. Hal ini berarti bahwa varians data yang dapat
dijelaskan dari 2 fungsi kanonik adalah 78,46%. Hasil im diperoleh dan
penjumlahan hasil perkalian antara varians yang dapat dijelaskan variabel asli

dari variabel terikat (kepuasan kerja dan kinerja) terhadap fungsi kanoniknya
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atau average lo.adir.:g dan kuadrat korelasi kanonik pada masing-masing
fungsi. Tampak bahwa pada fungsi 1, variabel asli variabel terikat (kepuasan
dan kinerja) mampu mcnjclaskan varians pada fungsi kanoniknya sebesar
86,20%, sedangkan pada fungsi 2, variabel asli hanya mampu menjelaskan
fungsi kanomknya relatif kectl, yaitu 13,80%. Sementara itu varians yang
dapat dijetaskan oleh fungsi kanonik vaniabel bebas adalah scbagai berikut ;
Fungst kanonik 1 variabel bebas mampu menjelaskan fungsi kanonik 1
variabel terikat sebesar 88,31% (=Rc?), sedangkan fungsi 2 hanya
menjelaskan 16,95%. Berdasarkan informasi dan  dua komponen tersebut
diketahwi bahwa fungs: 1 memiliki redundancy index sebesar 76,12% (=
86,20% x 88,31%), sedangkan fungsi 2 memiliki redudancy index scbesar
2,34% (= 13,80% x 16,95%).

2. Untuk set variabel bebas, redundancy index maksimum dan dua fungs: yang
terbentuk adalah 0,5512. Hal ini beiarii bahwa varians data yang dapat
dijelaskan dan 2 fungsi kanonik adalah 55,12%. Hasil ini diperoleh dan
penjumlahan hasil perkalian antara varians yang dapat dijelaskan vanabel asli
variabel bebas (9 dimensi iklim organisasi} terhadap fungsi kanoniknya atau
average loading dan kuadrat korelasi kanontk pada masing-masing fungsi.
Tampak bahwa pada fungsi I, variabel asli vanabel bebas mampu
menjelaskan vanans pada fungsi kanoniknya sebesar 61,12%, sedangkan pada
fungsi 2, variabel asli hanya mampu menjelaskan fungsi kanoniknya relatif
kecil, yaitu 6,78%. Sementara itu varians yang dapat dijelaskan oleh fungsi

kanonik variabel terikat adalah sebagai berikut @ fungsi kanonik 1 variabel
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NOTE: F 3tatistic for Roy's Greatest Root is an upper bound.
Test of HO: The canonical correlaticns in the
current vow and all that follow are zero
Likelihood
i Ratio hnprox F Hum DF Den DF Pr > v
1 0.05710385 34.1134 18 a7 0.0001
2 0.830494138 2I.5718 g 140 L.o0os

|
Sumber: Jawaban responden, diolah

1. Up Multtvariat

U multivanat, dilakukan untuk melihat pengaruh secara bersama-sama
dari semua fungsi kanonik ~ariabel bebas iklim organisasi terhadap scmua fungsi
kanonik vaniabel terikat cwtcome. Hipotesis statistik untuk uji multivariat dapat
dirumuskan sebagai berikut:

Ho: Secara bersama-sama fungsi kanonik variabel bebas iklim organisasi tidz’
berpengaruh terhadap fungsi kanonik variabel terikat ourcome.

HI: Secara vercama-sama iungsi kancnik variabel bebas iklim orgaiisas:
berpengaruh terhadap fungsi kanonik variabel terikat owrcome.

Berdasarkan uji multivaniat (bersama), seperti tampak pada Tabel 5.13,
diperoleh Fyjw, terbukti signifikan dibawah 0,05, oleh karena ity maka Ho
ditolak. Berdasarkan hasil uji multivaniat dapat disimpulkan hipotesis yang
diajukan pada penelitian dapat diterima, yang berarti bahwa iklim organisas vang
drukur melalui persepsi karyawan terhadap 9 dimensi berpengaruh nyata terhadap

kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

2. Uji Univariat
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Sclanjutnya di]akukan ujt univariat, yaitu ujl pengaruh pada masing-masing
fungsi kanonik yang terbentuk. Hipotesis statistik untuk uji univariat dapat
dirumuskan sebagai berikut:

Ho: Secara individual fungsi kanomk vanabel bebas iklim organisasi / tidak

berpengaruh terhadap fur:si kanonik variabel terikat outcome i.

H1: Secara individual fungst kanonik wvariabel bebas iklim organisast

berpengaruh terhadap fungsi kanonik variabel terikat outcome i,

Ho ditolak pada uji univariat i, jika Frin, fungsi kanonik / signifikan
dibawah 0,05. Berdasarkan hasil uji univariat, diketahui bahwa masing-masing
fungsi kanonik, fungst 1 dan fungsi 2 terbukti berpengaruh signifikan dibawah

0,05. -

5.3.4. Koefisien Kanonik

Untuk melihat besar kecilnya peran dan masing-masing variabel dapat
dilihat dari kocfisien kanonik pada fuigsi kanonik. Seperii telah dijelaskan, bahwa
fungsi kanonik yang layak diinterpretasi adalah fungsi 1, karena memiliki
redundancy index yang retatif besar, baitk pada fungsi kanonik variabel bebas
ataupun variabel tenkat. Oleh karena itu, interpretasi bobot masing-masing
variabel dalam menjelaskan fungsi kanonik, pengaruh variabel bebas dan variabel
terikat, serta pengambilan kesimpulan penelitian, akan dibatasi pada interpretasi
terhadap fungsi kanonik 1 saja, yang terdiri dari [ set variabel bebas pada IKQOG1
(fungst kanonik iklim organisasi 1) dengan variabel terikat pada HSL1 (fungsi
kanomk owrcome 1), seperti disajikan pada Tabel 5.16. Interpretasi canonical

coefficient dapat dilakukan dengan melihat raw canonical coefficient dan
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standardized canonical coefficient atauw cananical weight. Raw canonical
coefficient identik dengan kocfisien regresi, sedangkan standardized canonical

coefficient, identik dengan koefisien beta pada regrest.

Tabel 5.16.
Kocfisien Kanomk
Keterangan Raw Canonical Standardized

coefficients Canonical coefficients
Set variabel bebas IKOGI
Dimensi struktur 0,0100 0,0089
Dimensi tanggung jawab 0,1331 0,1452
Dimensi immbalan 0,3279 0,2647
Dimenst nisiko 0,0248 0,0285
:Dimensi kehangatan ¢,0810 0,0713
Dimensi dukungan 0,0927 0,6616
Dimensi standar 0,1343 01224
Dimensi konflik G, 1631 0,1273
Dimensi identitas 0,3600 03619
Set variabel ferikat HSL1 ]
Kepuasan 1,3834 0,8401 ;
Kinerja 0,3942 0,1930

Sumber: Jawaban responden, diclah
Koefisien dar fungsi 1 pada set variabel bebas dan set variabel terikat
memiliki kocfisien sebagai berikut:

IKOGI = 0,0160X1 + 0,1331X2+ 0,3279X 3+ 0,0248X4+ 0,0810X5 +
0,0927X6 + 0,1343X7+ 0,163[X8+  0,3600X9

- HSL1

1,3834 Y1 +0,3942Y2

Korelasi kanonik sebesar 09387 atau Rc’ sebesar 0,8831 yang terjadi
sesungguhnya merupakan korelasi sederhana antara nilai estimasi persamaan
IKOGT dengan nilai esimast HSL!. Persamaan IKOG! dan persamaan HSL]
tersebut merupakan kombinasi linter dari set variabel bebas iklim organisasi dan

set variabel terikat owrcome. -
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Berdasarkan persamaan YKOG1 da.n HSL1, diketahui bahwa semua
variabel ashi memiliki koefisien kanonik positif, yang mencernminkan bahwa setiap
variabel aslt berpengaruh positif terhadap fungsi kanoniknya. Pada persamaan
IKOG1, berari semakin tinggi (semakin setuju) persepsi. karyawan terhadap
dimensi-dimensi iklim organisast PT “X”, maka semakin tinggi pufa nilai
estimasinya. Demikian pula pada persamaan HSL1, semakin tinggi kepuasan dan

kinerja kar awan, maka semakin tinggi pula nilai estimasi oufcome.

5.3.5. Canonical loading dan Cross Loading

Canonical loading atau canonical structure correlation merupakan
korelasi linier sederhana (r) antara variabel asli (baik dependen atau independen)
dengan fangsi kanoniknya. Canonical cross-loading digunakan wntuk mengukur
korelasi antara vanabel dJependen asli secara langsung dengan variabel
independen kanonik atau sebaliknya. Jadi canonical cross-loading memberikan
penjelasan keterkaitan secara langsing aniar variabel dependen-independen.
Canonical loading dan canonical cross-loading tersebut juga dapat digunakan
untvk menginterpretasikan hubungan antara variabel dengan fungsi kanonik,
karena biasanya pada canonical coefficient terjadi multikolinieritas. Nilai korelasi
dalam canonical loading menunjukkan bobot masing-masing variabel ketika

berkorelasi dengan fungsi kanonik-nya.

Tabel 5.17.

Canonical loading Set Variabel Bebas Iklim Organisasi

. Canonical y:

Variabel bebas Loadi | %
Dimensi struktur 0,7963 0,634
Dimensi tanggung jawab 0,8753 0,7662
Dimensi imbalan 0,9335 08714
Dimnensi risiko 0,574¢9 0,3305
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Dimensi kehangatan - [ 05901 0,3482 |
Dimensi dukungan 0,8737 0,7634
Dimensi standar 0,5596 10,3132
Dimensi konflik 0,7999 0,6398
Dimensi identitas 09134 | 08343

Sumber: Jawaban respondcn: dioiah

Tabel 5.17 di atas mengikhtisarkan canonical loading variabel bebas
terthadap fungsi kanonik IKOG1. Karena canonical Iloading (L) dapat
diinterpretasikan sebagai korelasi linier sederhana (r) antara variabel asli dengan
fungsi kanoniknya, maka 1.;® dapat diinterpretasikan schagai r*, vaitu pengaruh
variabel asli terhadap fungst kanontknya, Tampak bahwa derajat pengaruh
vanabel asli variabel bebas terhadap fungsi kanoniknya secara Perturut-turut
adalah dimensi imbalan (87,14%), identitas (83,43%), tanggung jawab (76,62%),
dukungan (76,34%), konflik (63,98%), struktur (63,41%), kehangatan (34,82%;),
risiko (33,05%), dan standar (31,32%). Berdasarkan informasi tersebut, dapat
disimpulkan bahwa dimensi imbalan memiliki kontribusi terbesar dalam
menjelaskan funesi kanomknya, sedangksn dimensi standar mamberikan
kontribusi terkecil. Artinya bahwa pelaksanaan dimensi imbalan pada PT “X”
memiliki dampak yang paling besar dalam membentuk persepst karyawan
terhadap iklim organisasi di PT “X™.

Selanjutnya pada Tabel 5.18 berikut mengikhtisarkan canonical loading

pada set vanabel terikat outcome.

Tabel 5.18.
Canonical louding Variabel Terikat Qutcome
. . Canonical ‘
Variabel Terikat | g ( ;
I n Loading (L) Ly
Kepuasan 0,9931 _ 0,9862
Kinerja 08580 | 07377
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Sumber: Jawaban responden, diolah

Bobot korclasi variabel-variabel terikat dengan fungsi kanonik HSLI
disajikan pada Tabel 5.18. Tampak bahwa variabel kepuasan dan kinerja memitiki
bobot korelasi yang kuat dengan fungsi kanonik HSL1, yang ditunjukkan nilai
canonical loading-nya mendekati 1. Dilihat dani square canonical load‘ag, yang
mencerminkan kemampuan menjelaskan variasi nilai fungsi kanoniknya, tampak
bahwa vaniabel kepuasan kerja memiliki pengaruh terbesar, vaitu 98,62%,

sedangkan variabel kinerja menjelaskan fungsi kanoniknya sebesar 73,77%.
Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas
dimensi iklim organtsasi terhadap set variabel terikat (fungsi HSL1), digunakan
indikator canonical cross-loading, yang disajikan pada Tabel 5.19. Nilai korelasi
pada cross loading tersebut menggambarkan bobot dari korelasi antara variabel
bebas dengan fungsi kanonik variabel terikat maupun bobot dari korelasi antara

variabel terikat dengan fungsi kanonik variabel bebas.

Tabel 5.19.
Korelasi antara Vaniabel Bebas dengan Fungsi Kanonik Variabel Terikat
Variabel Cross Loading | (Cross Loading)’
Dimensi struktur 0,7483 00,5600
Dimensi tanggung jawab 0.8225 0,6765
Dimensi imbalan ) 0,8772 0,7695
Dimensi risiko 0,5402 0,2918
Dimensi kehangatan 0,5545 0,3075 N
Dimensi dukungan 0,8210 0,6740
Dimensi standar 0,5259 0,2766
Dimensi konflik 0,7516 ~0,5649
Dimenst identitas | (,8583 0,7367 ;

Smnber: Jawaban responden, diolah
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Dari Tabel 5.19, tampak bahwa derajat pengaruh masing-masing variabel
bebas terhadap set variabel terikat secara berturut-turut adalah: dimensi imbalan
(76,95%), identitas (73,67%), tanggung jawab (67,65%), dukungan (67,40%),
konflik (56,49%), struktur (56,00%), kehangatan (30,75%), risiko (29,18%), dan
standar (27,66%). Selanjutnya untuk mengetahui bagaimana pengaruh semua
dimensi iklim organisasi secara langsung terhadap masing-masing variabel terikat
kepuasan kerja dan kinerja karyawan dapat dilihat dan canonical cross-loading
antara variabel terikat dengan fungsi kanonik variabel bebas dengan fungsi

kanonik variabel terikat, seperti tampak pada Tabel 5.20.

Tabel 5.20.
Korelasi antara Vanabel Terikat dengan Fungsi Kanonik Vanabel Bebas
Iklim Organisasi
. . Canonical 2
Variabel Terikat Loading (L) L
Kepuasan 0,9332 0,8709
Kineija 0,802 0,6516

Sumber: Jawaban responden, diolah

Dani Tabel Z.20, aiketahui bahwa % dimensi variabel bebas ikiim
organisasi mempengaruhit kepuasan kerja dan kinerja karyawan masing-masing
sebesar 87,09% dan 65,51%, karena diperoleh canonical cross-loading pada
masing-masing variabel terikat sebesar 0,9332 dan 0,8072. Informasi tersebut
mengindikasikan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan, akan tetapi pengaruhnya terhadap kepuasan
kerja lebih besar dibandingkan dengan kinerja. Nilai canonical cross-loading
tersebut identik dengan koefisien korelasi berganda (mudtiple R) antara 9 variabel
bebas iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan koefisien korelasi berganda

antara 9 variabel bebas iklim organisast terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil analisis canonical loading (Tabel 5.17 dan Tabel 5.18)

dan canonical cross-loading (Tabel 5.19 dan Tabel 5.20) dapat disimpulkan
bahwa dimensi imbalan memiliki pengarub terbesar terhadap kepuasan kepa dan
kinega karyawan pada PT “X”, sedangkan dimensi standar memiliki pengaruh
terendah. Dimensi imbalan berpengaruh terbesar terhadap kepuasan kerja dan
Kinerja karyawan, dapat diinterpretasi bahwa sistem imbalan sangat penting bagi
karyawan ataupun bagi perusahaan. Bagi karyawan, keberadaan imbalan yang
memadai baik finansial ataupun non finansial akan berdampak positif terhadap
kepuasan kerja. Sedangkan bagi perusahaan, kepuasan kerja yang baik akan
berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karvawan, yang pada akhirmya

meningkatkan kinerja perusahaan.,

5.3.6. Analisis Sensitivitas Model

Langkah terakhir dalam: analisis korelasi kanonik adaiah meclakukan
validasi dan diagnosis model. Ada dua tujuan validasi dan diagnosis model, yaitu
memastikan bahwa model yang diperoteh dapat berlaku untuk scmua sub sampel
dan memiliki estimasi yang stabil, yang dilihat dari konsistensi koefisien kanonik,
korelasi kanonik, canonical loading, dan canonical cross-loading.

Menurut Hair et.al. (1995), validasi dan diagnosis model dapat ditakukan
dengan dua metode, yaitu membagt sampel memjadi dua kelompok (sample splir)
dan analisis sensitivitas. Pada penelitian validasi dan diagnosis model dilakukan
dengan pendekatan analisis sensitivitas, terhadap fungsi kanonik yang layak

dunterpretasi saja, yaitu fungsi 1 yang terdin dan ! set variabel bebas pada
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IKOG1 dan set variabel tenkat pada HSL1. Metode sample splir tidak dilakukan,
karena jurnlah sampel yang relatif kecil ketika dibagi dua, yaitu kurang dan syarat
minimal yang ditentukan untuk analisis korelasi kanonik.

Analisis sensitivitas dilakukan dengan cara mengeluarkan (remove) salah
satr. variabel bebas, dan selanjutnya dilthat konsistensi korelasi kanomk yang
dihasilkan. Langkah remove dari salah satu variabel dapat dilakukan secara acak,
dalam kerangka untuk uji sensitifitas model tersebut. Tiga perfakukan digunakan
untuk mengu}i sensitivitas model, yaitu menghilangkan variabel struktur (X1),
imbalan (X2), dan dukungan (X3). Hasil analisis sensitivitas disajikan pada
Lampiran 8, vang dirangkum pada Tabel 5.21. Dart Tabel 5.21 korelasi kanonik
yang dihasilkan ketika salah satu variabel bebas dihilangkan relatif stabil, yaitu
berkisar 0,7805 sampai 0,8858. Perubahan vang terjadi pada korelasi kanonik

yang diperoleh. juga mencerminkan kekuatan variabel bebas asli dalam

memjengaruhi fungsi kanoniknya.
Tabel 5.21.
Analisis Scnsitivitas
Seluruh Variabel dikeluarkan
Keterangan Variabel X1 X3 X6 |
Korelasi kanonik (Re) | 0,9397 0,9397 0,9295 0.9394
R¢? 0,8831 0,8831 0,8639 0,8825
Friung | 34,1184 | 386063 | 358942 | 38,3756
Signifikansi Fiings 0,0001 0,0001 0,0001 0,0001
Variabel bebas
Canonical loading (Li) - N S
Stuktur(X1) | 0,7963 - 0,7909 | 0,7965
Tanggung jawab (X2) 0,8753 0,8753 0,8939 0,8757
Imbalan (X3) 0,9335 0,9335 - 0,9339
Risiko (X4) 0,5749 0,5748 0,9554 0,5748
Kehangatan (X5) 0,5901 0,5901 0,5892 0,5899
Dukungan (X6) 0,8737 0,8737 0,561 | -
Standar (X7) 0,559 | 0,5596 | 08800 | 05594 |

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



Tesis

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

9%

0.7999

Konflik (X8) 0,799 0.4935 0,8003
Identitas {X9) 0,9134 09134 0,7905 0,9138
Shared variance (=average Li’)| 06112 0,6083 0,5752 0,5837
Redundancy 0,5397 0,5372 0,4996 00,5151
Variabel terikat
Canonical loading (Li)
Kepuasan (Y1) 0,9931 0,9931 0,9306 0,9933
Kinerja (Y2) (,8589 0,8588 0,9895 0,8578
Shared variance (=average Li’)|  0,8620 0,8612 0,9195 0,8613
Redundancy 0,7612 0,7611 0,7945 ., 7600

Sumber: Jawaban responden, diolah

Berdasarkan hasil analisis sentivitas, seperti disajikan pada tabet di atas,

tampak bahwa korelasi kanonik yang dihasilkan relatif stabil, ketika salah satu

variabel yakni X1, X3, dan X6 dikeluarkan secara bergantian dengan urutan acak

dari model. Korelasi kanomik terendah terjadi ketika variabel imbalan dihilangkan,

sehingga mempengaruhi penurunan yang paling besar terhadap redundancy index

fungsi kanonik variabel bebas. Hasil analisis

mempengaruht kepuasan daa kinerja karyawan,
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BAB 6

PEMBAHASAN

Hasil penguytan statistik terhadap hipotesis penelitian yang diajukan telah
diketahui bahwa iklim orp=nisasi yang diukur melalui persepsi karyawan terhadap
9 dimensi (X1 sampai X9) terbukti berpengaruh nyata terhadap kepuasan kerja
(Y1) dan kinerja karyawan (Y2) pada PT “X”. Hasil tersebut sesuai pendapat
Chenngton (1990:581), bahwa dampak ikiim organisasi adalah cwfcome dari
pekerjaan, yang berupa kepuasan kerja dan kinerja.

Kajian lebih mendasar dari hasil pengujian pengaruh iklim organisasi

" terhadap outcome karyawan (kepuasan kerja dan kinerja) pada PT “X” di atas,
me:aperlihatkan  konsistensi dari komponen sikap manusia, sebagaimana
dijelaskan teori sikap. Teori sikap menjelaskan bahwa sikap manusia terdiri dari
tiga komponen, yaiiu kognisi, afeksi, dan konasi (Azwar, 2000). Kognisi
mencerminkan persepst sescorang terhadap apa yang terjadi di lingkungan
sekitarnya, batk melaiui informasi langsung atau tidak langsung (sumber lain).
Afeksl mencerminkan perasaan, yang direpresentasikan pada perasaan suka-tidak
suka, senang-tidak sedang atan mendukung-tidak mendukung terhadap suatu
obyek, setelah terbentuk persepsi fertentu. Sedangkan konasi mencermikan
kecenderungan berprilaku seseorang, setelah terbentuk kognisi dan afeksi.

Pada konteks penelitian ini, komponen kognisi direpresentasikan olch
persepsi karyawan terhadap lingkungan kerjanya, yang tidak lain adalah persepsi

terhadap iklim organisasi, karena dimenst iklim organisasi berasal dari lingkungan
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kega {Toulson dan Smuth, 1994:457). Afeksi direprescntasikan oleh kepuasan
kerja, yaitu perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan
tcrhadap pekerjaannya (Davis dan Newstrom, 1989:105). Sedangkan konasi
direpresentasikan oleh kinerja karyawan,

Pada umumnya sikap seseorang sering dilihat hanya dart komponen afeksi
{(perasaan) saja { Azwar, 2000), maka dan uji hipotesis di atas membuktikan bahwa
itklim orgamisasi berpengaruh terhadap sikap dan perilaku karyawan, sikap
direpresentasikan oleh kepuasan dan penlaku direpresentasikan oleh kinerja
karyawan. Kesimpulan tersebut didukung data yang dihasilkan olch instrumen
vang valid dan reliable (Tabel 5.6 dan Tabet 5.7).

Berdasarkan hasil koefisicn kanonik, canonical loading, dan canonical
cross-loading pada fungsi kanonik yang layak dinterpretasi (fungsil), semuanya
memihki mlai positif. Koefisien kanonik yang positif pada fungst kancmk
vzriabel bebas, menunjukkais bahwa semakin setuju (semakin tinggi skor)
terhadap pernyataan-pernyataan (item) yang digunakan untuk mengukur masing-
masing dimensi iklim organsasi, maka nilai fungsi kanonik variabel bebas
(IKOG1) akan semakin besar. Informasi tersebut dapat diinterpretasi bahwa
sernua dimensi merniliki arah yang sama dalam memperkuat iklim organisasi.

Interpretasi yang sama dapat diberlakukan kepada fungsi kanonik vanabel
terikat {HSL1), yaitu kepuasan kerja dan kinerja karyawan, karena keduanya
meniliki koefisien kanonik positif. Koefisien kanonik kepuasan kerja dan kinerja
yang bernilai positif, juga menunjukkan hubungan yang positif antara kepuasan

dengan kinenja (Tabel 5.12). ~
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Memperhatikan hasil canonic-al loading, yang mencerminkan korelasi
variabel asli dengan fungsi kanoniknya, diketahui bahwa semua variabel asli
berkorelasi positif dengan fungsi kanoniknya, baik pada set variabel bebas
ataupun set variabel tenikat Pada fungsi kanonik variabel bebas, diketahui
imbalan memiliki canonical loading terbesar Jdan tinggi; yang berarti pula bahwa
imbalan memiliki pengaruh terbesar dan tinggi terhadap persepsi iklim organtsasi
oich karyawan. Informasi ini menunjukkan bahwa variabel imbalan menempati
faktor yang paling penting bagi karyawan dalam memandang iklim organisasi PT
“X”. Artinya baik-buruknya iklim organisasi PT “X” oleh karyawan sangat
dipengaruhi oleh persepsi karyawan terhadap imbalan yang diterima. Hal ini juga
menunjukkan bahwa imbalan menjadi motivator utama bagi karyawan,
sebagaimana kondisi pekerja di Indonesia pada umumnya.

Terdapat lima dimensi lain yang dipandang penting dalam mempengaruhi
persepsi iklim organisasi PT “X”, dilihat dari canonical loading tersebut (Tabel
5.17), yaitu dimenst struktur, tanggung jawab, dukungan, konflik, dan identitas.
Informasi tersebut Iﬂenunjukkan bahwa meskipun imbalan dipandang sebagai
motivator utama, namun karyawan tidak hanya memerlukan imbalan dalam
bekerja, misal tanggung jawab yang lebih besar, dukungan dari pimpinan,
keterbukaan dalam penyelesaian masalah, dan penerimaan oleh kelompok
kerjanya. Hasi] tersebut juga memperkuat pendapat Davis dan Newstrom
(1989:44) tentang esensi perjanjian ckonomis dan psikologis antara karyawan

dengan perusahaan, ketika seseorang bergabung dalam organisasi.
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Memperhatikan canonical cross-loading vanabel bebas dengan fungsi
kanonik vanabel terikat, yang mencerminkan hubungan langsung antara variabel
bebas asli dengan fungsi kanonik variabel terikat, juga diperoleh nilai yang positif.
Nilai canonical cross-loading yang positif tersebut mencerminkan bahwa semakin
tinggi nilai dimensi-dimens{ iklim organisasi, maka ourcome karyawan (kepuasan
kerja dan kinerja) juga semakin tinggi {(baik). Berdasarkan nilai canonical cross-
loading tersebut, diketahui dimensi imbalan berpengaruh terbesar. Dimensi
struktur, tanggung jawab, dukungan, konflik, dan identitas juga berpengaruh
tingg terhadap owfcome karyawan. Hasil ini temyata konsisten dengan pengaruh
variabel-vanabel bebas ash tersebut terhadap fungsi kanoniknya (Tabel 5.17).

Temuan menank dan analisis canonical cross-loading tersebut adalah
bahwa dimensi struktur berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karvawan. Memperhatikan desain kuesioner yang memberikan skor tinggi pada
kondisi admipistrast dan birokrasi formzl daripada informal, hasil tersebut
menunjukkan bahwa adanya kejelasan deskripsi pekerjaan, pengambil keputusan,
administrasi dan birokrasi, dan peraturan kerja berdampak positif terhadap
kepuasan dan kincrja.

Selanjutnya dan analisis canonical cross-loading antara vanabel terikat
dengan variabel bebas, yang mencerminkan hubungan semua variabel bebas
secara langsung terhadap masing-masing variabel tenkat kepuasan kerja (Tabel
5.20), diketahut bahwa kepuasan kerja memiliki canonical cross-ioading lebih
besar dibanding kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat faktor

lain yang lebih banyak yang mempengaruhi kinerja karyawan, selain iklim
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organisasi yang baik, meskipun dari hasil canonical cross-loading iklim
organisast berpengarub tinggi terhadap kinerja. Hasil ini juga dapat menjelaskan
bagaimana kadar hubungan antara iklim organisasi, kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Mengacu pendapat bahwa kepuasan berhubungan secara sirkular
dengan kinerja, melalui mekanisme model garis hubungan catara prestasi-
kepuasan-upaya (Davis dan Newstrom, 1989:107), dapat diinterpretasikan
meskipun 1klim orgamisasi berhubungan tinggi dengan kepuasan kerja, akan tetapi
derajat keterkaitan tersebut lebihi rendah terhadap kinerja, karena adanya faktor
lain yang mempengaruhi kinerja karyawan, misal kemampuan karyawan. Hasil ini
memberikan implikasi bagi perusahaan tentang upaya untuk meningkatkan kinerja

karyawan, selain vaniabel-variabel yang terangkum dalam iklim organisasi.
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BAB 7
SIMPULAN DAN SARAN
7.1. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis data dapat diperoleh simpulan sebagai berikut:

1. Karyawan menilai iklim organisasi PT “X” berada pada rentang “cukup baik”
sampai “baik”, didasarkan nilai rata-rata setiap variabel/dimensi.

2. Kepuasan kerja karyawan PT “X” secara umum baik, didasarkan pada rata-
rata total dani semua #tem kepuasan kerja, yaitu sebesar 3,62 pada skala 1- 5.

3. Kinena karyawan secara kescluruhan, menurut penilaian supervisor sudah
baik, karena diperoleh rata-rata 3,82 pada skala 1 sampai 5. Skor rata-rata
tersebut bahwa kinerja karyawan dinilai sudah baik, karena mendekati skor 4.

4. Dan dua fungsi kanonik yang terbentuk, vaitu fungsi 1 {set variabel bebas
IKOG! dan set vanabel tenkat HSL1) dan fungsi 2 (set variabel bebas IKOG?2
dan set vanabel tenikat HSL2), diperoleh korelasi kanonik 0,9397 untuk fungsi
! dan 0,4117 untuk fungsi 2.

5. Set variabel bebas iklim organisasi IKOG1 mempenganuhi set variabel terikat
outcome HSL1 sebesar 88,31%, scdangkan set variabel bebas ikiim organisasi
IKOG?2 mempengaruhi set variabel terikat outcome HSL2 sebesar 16,95%.

6. Vanabel-variabel ash set variabel bebas menjelaskan varians fungsi kanonik
IKGG1T dan IKOG2 masing-masing scbesar 61,12% dan 6,78%.

7. Vartabel-vaniabel asli set variabel terikat menjelaskan varians fungsi kanonik

HSL1 dan HSL2 masing-masing sebesar 86,20% dan 13,80%.

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga
106

8. Bcrdﬁsarkan uji multivariat (uji bersama) yang dilakukan, didapatkan Fhitung
signittkan pada p = 0,0001 < 0,05, schingga Ho ditolak, sebingga berarti iklim
organisasi yang terdiri dari 9 dimensi terbukti berpengaruh nyata terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT “X”.

9. Berdasarkan ujt univariat pada masing-masing fungsi kanonik, didapatkan
bahwa dua fungsi yang terbentuk terbukti signifikan dibawah 0.05.

10. Dari fungsi kanonik yang terbentuk yakni IKOG1 dan HSL1, masing-masing
memiliki redundancy index 53,97% dan 76,12%, sedangkan fungsi kanonik
IKOG2 dan HSL2 masing-masing hanya memiliki redundancy index 2,34%
dan 1,15%.

1. Berdasarkan bobot korelasi kanonik dan redundancy index, hanva fungsi 1
vang layak dimterpretasi, yakni terdiri 1 set variabel bebas iklim organisasi
(TKOG1) dan t set variabel terikat owtcome (HSL1Y.

12. Berdasarkan square canonical loading (Li*) pada fungsi kanonik set variabc
bebas, disimpulkan bahwa dimensi imbalan, identitas, tanggung jawab,
dukungan, konflik, dan struktur memiliki pengaruh yang besar terhadap iklim
organisast PT “X”, yaitu masing-masing adalah 87,14%, 83,43%, 76,62%,
76,34%, 63,98%, dan 63,41%, sedangkan pada set variabel terikat, kepuasan
kerja dan kineja karyawan masing-masing berpengaruh besar terhadap
outcome, yaitu 98,62% dan 73,77%.

13. Berdasarkan canonical cross-loading, disimpulkan 9 dimensi iklim organisasi
secara langsung memiliki pengaruh yang tinggi terhadap kepuasan kerja dan

kinerja karyawan, yaitu masing-masing 87,09% dan 65,16%.

»
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14. Berdasarkan hasil analisis canonical loading dan canonical cross-loading
dapat disimpulkan bahwa dimensi imbalan berpengaruh terbesar terhadap

kepuasan kerja dan kinerja karyawan PT “X~.

7.2. Saran-saran
Berdasarkan simpulan hasil penelitian, maka dapat diajukan saran-saran
sebagat berikut:

I. Dalam upaya meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan, PT “X” periu
memperhatikan iklim organisasi, terutama kepada dimensi-dimensi yang
berpengaruh tinggi terhadap kedua variabel tersebut, yaitu imbalan, struktur,
tanggung jawab, dukungan dan mempertahankan identitas.

2. Memperhatikan bahwa pengaruh iklim organisasi lebih besar terhadap
kepuasan kega dibanding kinerja karyawan, maka dalam rangka
meningkatkan kinega karyawan perlu diperhatikan faktor lainnya, yaim
meningkatkan kemampuan karyawan meclalui program-program pelatihan
yang konsisten.

3. Secara keseluruhan dimensi iklim organiasi memiliki pengaruh terhadap
kepuasan dan kincrja kerja karyawan PT. “X” . Untuk itu walaupun dapat
diketahui beberapa dimensi terriyata dianggap lebih berpengaruh dibanding
vang lain, untuk tetap diperhatikan bahwa dimensi lainnya juga memiliki
pengaruh. Akan lcbih baik bahwa analisis yang dilakukan peneliti adalah
scbagai masukan bagt perusahaan untuk mengelola dan menciptakan iklim

organisasi menjadi lebih baik.
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4. Bagi penelitian benkutnya, disarankan untuk menindaklanjut topik penelitian
ini dengan arahan sebagat berikut:

a. Sampel penelitian pada level atau jenis pekerjaan yang berbeda, untuk
meningkatkan generalisasi keterkaitan iklim organisasi, kepuasan, dan
kinerja karyawan.

b. Menggunakan organisasi {perusahaan) sebagai unit analisis, agar dapat
diperbandingkan kerterkaitan berbagai kondisi iklim organisasi yang

berbeda terhadap kepuasan kena dan kinerja karyawan.
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No. Respondern @ .o.ooivennnne {(diisi peneliti)

Bapak/lbu yang terhormat,

Di tengah kesibukan Anda, perkenankaniah kami memohon kesediaan Anda
untuk mengisi daftar kuisioner berikut, berkaitan dengan peneliian tentang ikitm
organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan di PT Emdeki Utama di Drivorejo
Gresik,

Jawaban yang Anda berikan akan sangat berguna bagi penelitian yang sedang
kanu lakukan. Pengisian kuesioner inl sama sekali tidak akan mempengaruhi  status
dan posisi Anda di perusahaan. Selanjutnya, hasil isian Kuesioner ini tangsung dibawah
Sebelum memberikan jawaban, dimoehon untuk memahami petunjuk pengisiannya.

Terima kasih

BAGIAN 1. iIDENTITAS RESPONDEN

Bagian kerja

Nama

Umur

Penmidikan U
Jenis Kelannn

[.ama bekerja e e

BAGIAN [I: IKLIM ORGANISASI

Pada bagian ini Anda diminta untuk memberikan pendapat tentang berbagar pernyataan
di bawah ini sesuai dengan persepsi Anda. Berilah tanda silang pada kolom jawaban yang
rersedia dengon kriterla

STS - hika “Sangat Tidak Setuju”

TS = Jika “I'idak Setupu”
CSs = Iika “Cukup Setuju”
S = Jika “Setuju™
88 = Jika “Sangat Setuju”
PERNYATAAN-PERNYATAAN : JAWABAN

Dimensi strukfur o -
1. Tugas-tugas/pekerjaan di perusahaan imi dideskripsikan dengani STS | TS1CS| S 1SS

L jelas. _ !
2. Dt perusabaan ini ditunjukkan dengan jelas, siapa yang memiliki| STS I TS [CS] S |SS

wewenang resmi membuat keputusan, S
3. Perusahaan menckankan administrasi dan birokrasi sccara formal. | STS | TS| CS | § 88
4. Perusahaan menetapkan peraturan-peraturan secara detatl, | STS|TS|CS; S ISS
Dimensi tanggung jawab {
S. Terdapat penyesalan yang mendalam saat saya berbuat kesalahan| STS [ TS |CS | S [SS
_ diperusghagn . |~
6. Saya diben wewenang untuk mengambil keputusan sendini dalam| STS | TS |CS| § | S§
menjatankan pekerjaan.
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Dimensi imbalan o o | _ :

7. Perusahaan memiliki sistim promost yang mendorong saya untuk[ STS|TS|CS} S |85
mencapal posisi lebih tinggl. i 'r'
“imbalan dan dorong ean yang saya peroleh dap pcrusahddn lebih; STS{TS|CS[ S 188
banyak daripada ancaman dan kntikan, o ;

9, Orang-orang  diberi imbalan  finansial (gajifupah.  bonus,| STS I TS |: C5{5 S5
tunjangan} sesual dengan hasil kerja. , ¢ B

10.Adanva pengakuan dari perusahaan terhadap pdu,rlaan vang! STS ! TS | CS| S SS

_dapat diselesaikan dengan baik. !

Dimensi risiko _ ; i ’

11.Dalam upaya untuk mencapar efcktifias vang maksimali STS | TS [CS1 S 1SS
perusahaan berani elakukan perubahan-perubahan kebijakan, L

12.Manajeren memberikan kesempatan uniuk inelaksanakan ide~j ST TS[CS ii S i.SS .
ide baru vang konlroversial. ! : : ;

Dimensi I\ehanoqtan

|3. Terdapat suasand p{,rbahahalan di perusahaan ini. STS | TSICS| § i 8§ ;

11 Suasana keria di perusabaan ini nileks dan menyenangkan, STSITSiCS! S IS8

15. Terdapat hubungan yang hangat antara manajemen dengan! STS | TS 1CS| s 88
karvawan di perugahaan ini. RS i

Dimensi dukungan __

16.Saya tetap mendapat simpati dari atasan ketika saya membuat! STS | TS1CS | S i S8
kesalahan, N _ ___J

17 Manajemen berusaha berbicara d*‘nM:l karyawan tentang aspirast! STS I TS |CS | S ; S8 i
Larimya di perusahaan, N I

12 Owrang-orang dalain organisasy memilikt rasa saling pt?Cd}’d satul STS | TS | CS ;[ S 188
sama lam. o L 1 1,

19 Filosofl manajemen perusahaan menekankan pentingnya faktor} STS | TS | CS : S i8S
manusia, misal memperhatikun perasaan seseorang. L i

20 ketika sava berada dalam kesulitan saya biasa meminta bantuan} STS [ 1§ [CS LS 1sS '-
dan arasan dan rekan Lerja saya. o ! '

Pimensi standar L S

21 Terdapat standar kiner_ia }3n<' Jjelas di perusahaan im. STSITS|CS: S |SS

22 Standar kinerja vang ditentukan pocusshaan menantang untuk ) ; ;

dicapai. Coh

Dimensi konflik - : i .

23 Ketika terjadi perselisihan, pimpinan dan karmvawan bersedial STS | TS [CS! S 1SS |

| __membicarakannya secara terbuka. ; J

24 Ketika terjadi  perselisthan, segera dicari penyelesatannyal STS [ TS|[CS; S [SS |
daripada dibiarkan. Lo

Dil’ﬂ(‘ﬂS! identitas : |

25.Sava bangga bekerja di perusahaan ini. STSITSICS| S i8S

26 Saya merasa bermanfaat bagi tim kerja. STS | TSiCS| S 'SS§

[A]
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Pada bagian ini Anda diininta untuk mengungkapkan kepuasan kerja selaina bekerja di
PT Emdeki Utama, sesuai dengan perasaan Anda Pilih salah satu jawaban yang paling sesuai,

dengan kritena:

STP = Saugat tidak puas P = Puas
TP = Tidak puas SP —  Sangat puas
CP = Cukup puas
H__—ﬁ_;—_ Pc_m?alaan—pem_}-‘_araan Jawaban ]
Perasaan Anda terhadap ' o ; . 5.
j 1. Jews pekerjaan vang Anda lakukan di perusahaanini. | §TP TL} cpary ﬂ
2. Hubungan dengan rekan kerja. STPITP:CP ¢ PSP |
. 3. Tuntangan yang diberikan oleh perusahaan. STP | TP { CP [P SP
4. Sikap adil atasan terhadap Anda dengan rekan kerja STPITPiCP P, SP
S.  Rasa aman menghadapi masa depan, jika tetap bekeria di STP{TP | CPLP ISP
perusahiaan ini, -
6. Kesempatan untuk menyumbangkan pendapat untuk STP 1P E P 1 PSP E
menyelesaikan suatu masalah. 5 '
7. Gaji/upah yang Anda terima. sTplTPiCP PSP
8.  Penghargaan/pujian dan perusahaan. apabila mengerjakan STPITP P PSP
, tunas densan baik, :
| 9. Perencanaan karir di perusahaan ini. STPiTPiCce PSP
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BAGIAN [V: KUISIONFREITRRRIR RN IR

Pertanyaan ini khusus diisi oleh pimpinan langsung

BBagaimana penilaian Anda ferhadap kinerja karyawan yang Anda pimpin.
1. Diberi nilai 5 (Jima), jtka menunut Anda sangat haik

2. Diberi nilai 4 (empat), Jika menurut Anda baik

3. Diberi nilai 3 (tiga). jika menurut Anda cukup baik

_Diberi nilat 2 (dua), jika menurut Anda tidak baik

_ Diberi nilai  {satu), jika menurut Anda sangat tidak baik
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Lampiran 3: Statistik Deskriptif

Number of valid observaticns (listwise) = I50.00
Valid

Variable Mean 5td Dev Variance Minimum Max lmum N Label
STR1 3.99 1.22 1.51 1.00 5.00 150
STRZ 3.6% 1.32 1.73 1.00 5.00 150
STR3 3.31 .20 1.44 1.350 5.00 150
3TRY 2.85 1.14 1.31 1.00 5.00 150
STR_m 3.84 .80 .80 1.25 5.00 150
TGJ1 3.87 1.22 1.48 1.00 3.00 150
GJIZ 3.6l 1.24 1.53 1.00 5.00 150
TEJ m 3,74 1.0%9 1.5 .00 5.00 i50
IMB1 3.0% 1.31 1.72 1.00 S.00 150
IME2 3.7¢ 1.12 1.23 1.00 5.00 isQ
Inaz .74 1.1 1,37 1.00 5.00 150
IMB4 .66 LHe .62 1.00 5.00 150
IME_m 3.71 .88 s 1.00 5.00 130
RIs1 3.13 1.32 1.7 1.00 5. 00 150
RISZ2 3,08 1.2 1.532 1.00 5.00 150
RIS ™ 3,10 1..5 1.33 1.00 5.00 150
HGT1 3.43 1.07 1.15 1.00 5.00 150
H&T?Z 3.84 L7e .59 1.00 5.00 150
HET3 3.75 1.22 1.489 1.00 5.00 150
HGT m 3.68 .88 .78 1.00 5.00 150
DEGL 3.85 1.GS 1.18 1.00 5.00 150
DKG2 4.03 1.05 1.11 1,00 5.00 150
JKG3 4.18 .50 .21 1.400 5.00G 150
DKG4 3.57 1.04 1.49 1.00 5.00 150
DKGS 3.43 1.03 1.07 1.00 5.00 150
DEG m 3.82 ) .44 1.8C 5.00 150
ST 3.87 1.05 1.10 1.63 5.00 150
T2 4.25 .02 1.i6 1.00 5.00 150
STD m 4.086 .81 . € 1.5%8 5.00 i50
K¥L1 3.85 i LE8 1.30 5.00 150
KFL2 3.52 .9g .ée 1.00 5.0G0 150
EFL m 3.8 .78 JED 1.50 5.00 120
1pTi 3.07 1.1¢ 1.40 1.00 5.00 150
LOT2 2.25 1.2% 1.4 1.00 5.0u 150
IDT _m 3.1¢ 1.02 1.04 1.00 5.00 150
FUAS] 4.08 1.02 1.04% 1.00 5$.00 150
PCAS? 3.74 1.13 1.2¢ 1.00 5.00 is0
PURS3 Z.83 G4 B85 1.00 5.00 150
PUASY 3.9% 1.04 1.08 1.00 5.00 150
ZUASS 3.99 1.02 1.C5 1.00 5.00 1s0
PUASE 3.2¢ 7 L85 1.00 5.00 150
PUAST 3.26 1.15% 1.37 1.00 5.00 150
BUASS 3.91 L83 LE8a 1.00 5.00 150
PURSY 3.47 1.0 .17 1.00 5.00 150
PUAS m 3.62 A 37 1.44 -4.78 150
KIN1 4.50 LI a7 .00 5.00 150.-
KIN2 3.87 1.400 1.00 1.00 5.00 150
KIN3 3.18 .78 60 Z.00 5.0C 150
KIN4 4.09 1.01 1.01 1.00 5.00 150
EINS 4,12 1.03 1.0¢ 1.0¢8 5.00 150
KING 3.55 94 .88 ..00 5.00 150
EINT 3.60 .91 L83 1.00 5.G0 150
KINZ 4.03 .57 .75 1.0C 5.00 150
KINS 3.57 .94 .89 i.00 5.00 150
KIN1O 3.7 1.06 1.12 1.0C 5.00 150
RIN m 3.82 .4% .24 2.00 4.¢0 150 >

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

Tampiran 4: Uji Validitas

1. Dimensi struktur

- - Corrélation Coefficients - -
5TR1 STRZ ETR3 ST R4 S5Te_*
a8TR] 1.C000 L2641 L agag LA91% _Ieqn
{ 1503 {150 | 150} { 1507 ! 1501
= F= ,001 p= .000 P= .00C p= _000
STRZ L2eql 1.000C L3314 R -2 LeEh
[ 1TLa 150 : 180; ! 180 ' 1500
p- 001 e = .000 p= 003 7= 200
ATEG 25C¢ L3314 1 GO LIGT Tigl
{150} N RIS | { 15 { 1500 i 1200
= .CaC E oo p= P= 000 Pp= ,20C
STRY £9.9 L2154 LhB2ET 1.90C0 TARY
{ 150 { 1500 { 150) { 150 { 1507)
P= 000 p= .00% = .00C 2SN P L 000
STR T o4z LB375 L7328 L7433 1.0Z00
{ i50) . 1503 { 1503 H 150} I a0
p= ,0C0 p= .00C0 P= _000 P= _0C0 5=

(Coefficient / (Cases: / 2-tailed Sigﬁificance)

", " is printed if & coefficient cannot be computed

2. Dimensi tanggung jawab

- ~ C(Ceorrelaticn Coefficients - -

TGL TGJ2 TGI t

7502 1.000C L5831 L8878
(150 {150} (150}
p= . p= .000 P= .000

lchse .5831 1.000C .8915
{ 150) (1583 (150}
P= .000 p= . P= .C00

TGSt L8278 L5915 1.0000
{ 150; ( 150) [ 156)
P= .00 e= .200 p=

{Cnoefficient / (Casest / 2-tailed Significance)

oL " is printed if a coefficient mannot be computed

Vi
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3. Dimensi imbalan

- - Correlaticn Coefficients - -

IMB1 IMB2 TMB3 IMB4 1IME ©
Tl 1.00C0 1057 LiDE3 L4345 5336
{150} £o150) ;150) { 15C}) o150y
p= F= (19 £ 063 p= .00C p= .0CC
B2 1257 L.000¢ L4826 L4685 L7123
{ 150) [ =11 1504 { 150] { 156G}
P= _1%8 = o= 000 P .00 B= 000
IME3 L1522 L4883 I.Gono Laade L6650
i 150) ¢ 1507 ¢ 150] { 153} {15
o DE3 == 000 pP= . p= _Q0<C P-- LG40
B4 L4249 LAREE 5454 L.¢0o¢ LTeR
(150} 1500 ¢ 150) ( 150 ¢ 150
b= 200 E LGon 7= 000 P= D= Qoo
IMB_ t 533e L7123 L6858 L7786 1.0000
{ 150 i 1503 Co1h0 { 150) { 1501
P= G0 o= . 000 - 000 P= 0035 p=
iCecefficient / (Cases) / 2-tailed Significance)

" . " is printed if a coefficient cannot be comguted

4. Dimensi risiko

RIS RISZ RIZ L

RISl 1.0000 L6313 Bilu
{ 1590 r 1o £ 150
B= o= 20 = . 000

RIS2 -€313 1.00CD L8844
{ 150} i 15 {150}
p= _004 B= = .000

RIS_C -911% L8544 1.0006
{ 150) r150; 134}
= 000 = 000 =

{Coefficient / (Cases) / 2-talled Significancce}

v . " is printed if a ccefficient cannol be computed
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5. Dimensi kehangatan

- - Correlation Coefficients

HGT1 HET2 HGT3 HGT t
HGT] 1.0000 5235 L6926 L8724
{ 150; { 150} { 150) { 150
F= . p= ,000 P= .0Q00 P= .0G0
HGT? .5235 1.0000 L6360 L7864
{ 150) {1503 { 150) { 150
P= .000 F= P= .600 F= .000
HOTE L€a2g L E3E0 1.0000 214
(1503 (150} { 150) {150
- 000 P - ooo P— . o= oan
HGT t L8724 L7869 L8210 1.0008
(  150) (150} {150} {1501
b= ,03JC v= .000 154 Qoo B

{Cocefzizient / (Cases) / ?-talled Significance)

" . " is primted 1f a ceceiificient cannot be computed

6. Dimensi dukungan
- -~ Correlation Coefficlents

DEG1 DRG2 DKGE3 DEG4
DKZ=1 . 1.0000 .4514 2214 32646
{  130) { 15C} { 150} i 1507
pP= . P= .000 = .00¢ P= GO0
CKiZZ .4514 Z.5000 L2281 L2082
L 1500 { 15C { 159] {1307
v= .002 P= . pP= .005 = L0103
PEGZ .2214 2281 1.0c00 LI1E8E
£ 1503 v 130) { 150} { 150:
PF= .0086 = .005 P= . P= .150
DRG4 L3266 L2084 L1182 1.0030
{  15C} Lo15%) { 150} { 1501
= 200 F= .010 F= .15%0 p= .
LRGS L2932 L3306 L3038 L2528
{ 150} {150 {150} { 15
P= .039 E= (00 P= 000 = .0G?
DRG_t L7225 L6837 .5461 L5874
{ 150} ( 150} ( 1507 { 150;
p= 000 = .000 P= 000 P= .00C
(Coefficient / (Cases) / P-tailed Significance)
" . " is printed I{f a ceefficient cannot be computed

Pengaruh Iklim Organisasi ...

L3G38

1503
L0040

205248

1507
.00?

. G00

1507

.672¢

150)
.0Q0

DKG_t
7223
{150}
p= .00
§937
(150
P= .00C
5461
{ 150;
P= 000
5974
{150}
p= .00C
6728
( 150)
p- .00
1.0000
( 150)
r=
™~
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7. Dimensi standar

- - Correlation Coefficients - -

STD1 STOZ 3TD €
STC1 1.0000 LEETS L8931

{  150: i 150 {150}

P= . = Q00 g= 000
STz L4679 1.0000 LBG03

{ 150: ooo1se [ 150}

P= 000 = 2= 000
3TC U g3 LZel3 1.a00o

[ 150; [ isi {150

P= .00 p= . 0G0 =
icoefficient / {Cases] / 2-talled Significance]
", " is wprinlted 1f a coefficient cannot be computed

8. Dimensi konflik

- - <Correlation Coefficients - -

KfL1 KELZ KFL t

KFL1 1.0000 L5247 L8426
{ 150} { 150 {150)
P= . P= ,000 P= _0G00

KELZ .5247 1.0000 L2005
{  150) { 150¢) { 150}
P= ,000 = . p= .00D

EFL ¢ 8426 L8005 1.0000
{15 { 153; r150)
p= 000 P= ,000 F=

(Coefficient / {Cases) / 2-iziled Significance)
" . " is printed if s coefficient cannot be computed -

9, Dimensi identitas

IDT1 Ipres ibT ¢

IDT1 1.0000 £753 . 8558
{ 150) i 158! { 1I50)
P= b= .0Q20 P= .000

I0T2 L4753 1.0060 L8609
{ 150} {150 { 150}
P= .000 = b= .000

IDT ¢ .8568 .8ED8 1.0000
{ 150; £ 150; { 156)
P= .0400 p= .000 pP=

s

(Coefficient / {Cases) / 2-tailed Significance)
" . " is printed if a coefficient cannot be computed
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10. Dimensi kepuasan kerja

- - Correlation Ccefficients - -

PUAEL puasz PUOAS 3 PIIAES PUAES PUASE
PUAS] 1.0000 LOL5 LoenT L3824 .38E¢ L3848
{ 15 [ 1509 { 150} { 150} { 15n3 { is
o= b= _E2% pP= .00C P= 000 P= .00 b= N
TURS2 0lel 1.00350 L1783 L10B7Y .2349< L2508
. 1o {120 {0 159) { 150; { 150 i 150
= .22c¢ P= . P= .029 P= .18:Z F= .07%4 p= .00C2
BPURSS ICE-Arars LirET 1.0000 L3539 L3ana LaAnaT
15855 {150} {150 { 150; {157 [ RV
== 00D F= 029 pP= P= _00C o= 200 o oo
PUASA ANl ToET L3539 1.0000C L37sd L3705
. 130 C150) RS { 153 130 i 150
5= 040 pP= (187 B= 000 F= . F L0019 - (D0
FURSS 389 2346 38386 3724 10000 4083
0 150 H 150} v 1501 { 15C) { 130 { 150
= oo w— 004 = . 000 pP= .C0O0 D= = 007
PUASE .384G L2509 L4832 L3705 L4052 1.08G0
430 { 1593 £ 150) {150} { 150 { 15353
= 000 r= .002 P= .000 P= .C0O0 P= .DGO p=
PUAST 2545 .2458 5008 L3025 4535 A9 L
{15 ¢ 15 { 150) {150} [ 150 { 1507)
2= 500 P= ,002 P= 080 P= .000 P= .030 = .072%
PUASE L2159 L1182 2140 L1725 .274¢ .3082
{158} { 150 [ 150} ( 1507 f 15M) { 150:
g= 0G0 P= 146 P= _G0O¢% pP= .035% P= .001 pP= .0C0
oiasy L2260 JIE02 .2?06 118z 1ee7 L1ETe
{150 £ 130) r180) {150, (150 {180
=003 e= (L2 P= (006Gl P 15u = 041 P= .0.C
PURS © LE0EE L4577 LEE21 .5837 " LGEES cane
P ST {150 { 1ih0} { 150) {  150; { 130:
r= 000 = _00C = ,000 P- 000 D= 020 P= .000G
- - (Correlation Coefficlents - -
PUAST . PUIRSS PULES PUAS t
PUARSL L2Tan L3198 L2260 L8098
{ 130} f 1501 { 1509 { 150}
E= L 0G3 Z= .000 P 005 = _00C
PUASS LT 09632 1.0000 47938
oo 15 i 15M {  15M { 150}
T- L0001 = ,242 P= pP= .0CO
PURS t .BE32 L4650 .4793 1.00060
{15ty { 150} { 150} {  150)
v .CCO P= .000 P= .0GC F= .
™~

{Coefficient / (Cases) / 2-tailed Signpificance)
" . " is printed 1f & woetficient cannot be computed
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Lampiran 5: Uji Reliabilitas

1. Dimensi struktur

RELTEBILITY ANZLTY SIS - SCALE (A L P H A
1. 5TR1
2. STR2
3. STR3
4. STRY

ltemn-total Sratistics

Scale Scale Correc.ed
Mean Variance Iten- Alpha
iIf Iftem if Ttem Total if Ttem
Leleted Deleted Correlation Deleted
STRL 11.3733 7.6121 L5489 L6183
STRZ 11,7870 £.5585 L3311 L7538
STR3 11.5033 7.4300 LE0860 L5821
STRY 11.4133 5.05e2 L5356 . 6283
Feliability Coefficients
N of Cases = 150.0 N of Items = 4
Alpha = L7114
2. Dimensi tanggung jawab
RELIABILITY A ALYS3ISES - S CALE (B I B H B\
1. TILJL
2 TGJT2
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Yariance Item— Elpha
if Ttem i Item Total if ITtem
Leleted Deleted Correlation Deleted
GJi 3.6133 1.5273 .5831
TEI2 3.8733 1.4805 .583:
Reliability Coefficients
N of Cases 150.0 N of Ttems = 2

alpha = L7366
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3. Dimensi imbalan

RELTABTLITY ENALY SIS - SCALSE (B L P H &}
1. TMB1
2. TMR?
3. TMB3
q. IMB4

Item-total Statistics

scale Scale Corrected
Mean Variance ITarm= Alpha
if ltesn if Item Total i7 Trem
Seleted Doleted Correlation Daletec
IME] 11.233z w2244 L2734 723l
IMB2 10.5467 £.5685 Y 58¢Z
IMB3 1C. 5354 . 2641 L8759 qeTd
IMB4 10,6887 6.4251 R 43el
Rellaghility Coefficlents
N of Cases = 152.0 N of Itens = 4§
Rlpha = €556
4. Dimensi risiko
ERELIAEBEILITY LN ALY SIS - S CALE s L P H &)
1. RISl
Z. RISZ2
Iten-Total Statistics
Scale Scale Corracted
Mearn Variance Ttem- Alpha
if Item if Ttem Tatal if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
RIS1 3.0€600 T.4930 €313
RIGZ 3.1333 1.7673 £31%
Felianility Coefficients
N of Cases = 150.¢C N of Items 2

Alpha = 1723

'
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5. Dimensi kehangatan

= 7L IABILITY ENALY SIS - SCALE “(ALPHL
] HGT1
z? HGTZ
3 HGT3

Item-ltotal Statistlics

Scale Scale Corrected
Mear Variance item- ARipha
if Them 1f Item Total 1L Item
Delared Deleted Correlation Deletes
1GT1L T7.6L33 g1s 6405 7218
GTE T.18CD 4,4 G &340 £142
1373 7.2887 2.52380 Te3l Ghac
Reliabwility Ceoelfivicents
N of Cases = 150.0 N of Items = 3
Elpha = L8153
6. Dimensi dulkungan s
RELIABICLITY ZHALY IS SCALZ= (AL B HE)
. DKGL
. CRGEZ
3. CEG3
4. DEGa
3. DEGS
Ttem-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mear Variance ltem- Alpha
if Item if Item Total if Itenm
Deleted Delieted Correlation Deleted
DEGL 15.2€€7 T.018¢ .457¢ L5596
DEG2 15.02060 T.3040 L4840 L5770
DEG2 14.9333 2.5936 S3.30 . LE440
DEGAE 15,5400 7.9%50 .3329 .6385
DEGH 15,6333 7.4555 L4394 .5834

Reliability Coeffivients
N of Cascs = 153.0 N of Items = 5

Alpha = €561

‘"
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7. Dimensi standar

EELIABILITY 2 NALYS5TS - 5 C AL E (&2 L P H &
1. STD1
2. STD2
Iter-total Statistics
Scale . Scale Corzected
Mean Variance Item- Alpha
if Ttem if Item Total 1f Item
Deletesd Deieted Correlation Celeted
STEL 4.2533 1.156% L4ETG
TD? 3.8733 1.1057 LERTG

Feliability Coefficlienls

b

N of Cases - 15¢.0 N oof Trems
Llpha L6374

B. Dimensi konflik

FEELIABILTITY EN ALY SIS SCALE (5L P H A
1. KEFIL1
2. KF1.?

Ttem-total Statistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Rlpha
if Ttem if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deletad
=FL1 3.52¢7 L9753 5247
WFLZ 3.8533 LBTED .5247

teliebility Coefficients
i i Caser = 150.0¢ N oef Items = 2

Alpha = 6130

8, Dimensi identitas

EEL I ALABEILITY ANALY ST S - S C &L E (AL P HR
1. 1DT1
2. IDT2
Ttem-total Statistics
Scale Scele Correctoed
Mean Variance ltem— Alpha
if Itenm if Item ToLal if Item
Deleted Deleted Currelation Deleted
IpTi 3.2467 1.4354 L4753 .
IDTZ2 3.0733 1.3973 L4753 .
Reliablility Coefficients ™
N of Cases = 150.0 M of Items = Z
Alpha = L6443
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10.

REL-ABITLIT

Item-total Statistics

STRI1
STR2
STR3
STR4
TGJL
TGJ2
IMEL
IMB2
IMR3
IMBY4
RIS1
RISGZ2
HGT1
HGT2
HGT3
DGl
DKG2
DKG3
DKG4
DEGS
STLl
STR2
KFL1
KFLZ2
DTl
IDTZ

Relia

E_pha

Tesis

Scale
Mean
if Item
Celeted

91.3600
g1.74€7
91.5400
©1.4000
91.4800
41.7400
922600
81.5733
91.5600
91.6933
922200
§2.2933
81.9267
91 .4933
91.6000
91.5067
91.3200
91.1733
91.7800
$1.8733
91.4800
91.1000
91.5000
91.82€7
92.2800
52.1067

v Coetficients

L837¢c

ANALYSI1S - S C
Scale Corrected

Variance Item-
if Item Total
Deleted Correlation
299 .1447 . 6847
306.1032 L4062
299 3507 .6973
304.4027 6030
298, 5600 .Tae8
295, 9588 L7342
307.2675 L4514
305.4140 L5619
0l.5232 6601
303.4892 75609
305.8103 L4771
305.9402 .5223
308.6590 L5306
315.9161 .5039
302.5101 . 6069
303.47321 L6641
307.5345 5725
312.9630 .5033
311.7566 L4583
308 .2550 .5625
308.3050 .5514
14,7617 .3627
312.5470 L5879
302 .8959 . 7529
301.3976 .6570
298 9684 .7086

Z items

-
Fa

Standardized item alpha

Pengaruh Iklim Organisasi ...

. . ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga
Semua item iklim organilsasi

ALE

Squared

Multiple
Cerrelation

.5548
. 4066
.5851
.5108
.6930
. 6538
.6272
.5332
.5942
.6948
.B146
.5482
.6123
.5345
.6955
.5889
.5134
.5086
L4310
. 4613
.4758
L4803
.5338
L7187
L6551
.h43¢%

Alpha
if Item
Deleted

.9332
L9374
.8330
L5344
.9329
L8224
.9368
. 8345
L5336
.g3z27
L9364
.8355
. 8353
.9358
.9343
.89336
L8348
.9356
L9362
L2249
L8350
.9374
L8349
L8327
.933e
.8329

Ari Prasetyo



11. Kepuasan kerja

R E

Ao s s IEE S IO SN S P S

L

I AR

PUAS]1
PUASZ
PUASS
PUASA
PUASE
PUASE
PUAS?
PUJASE
PUASG

I LI TY

Ttem-tatal Statistics

PURST
PUASZ
PUAZR
PUASY
PUASS
PUASE
PUAST
PUASE
PUASSY

Scala
HMean
it ITtem
Deleted

28.4667
Z2H.BO&7
29.7200
Z28.5667
28.55600
29.2867
26,2533
2B.6333
29.0800

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

ANALY SIS -

Scale
Variance

if

Item

Delated

24 .
L5396

250

23.
L2606

24

23.
23.
22.
26,
25.

Relianility Coefficients

N ¢f

Alpha =

Tesis

Cizes =

.76

15¢.0

49

1700

8003

2145
6287
s01i8
0727
4835

sCcaAL

Corracted
I tem-
Total

Correlation

L4703
L2716
.5%22
.4480
L5747
L5563
.5i81
L3187
L3104

H of Ttems =

Pengaruh Iklim Organisasi ...

E

(4 L P H &)

Alpha
1f Item
Deleted

L7581
.F715
L7252
L7424
L7227
7252
L7308
L7805
.7636
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ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga
12. Kinerdja

RELIAMAMBILITY ANALYSTIS - SCALE (A L P H A}

KIN1
KINZ2
KIN3
KIN4
KINS
KING
KIN7
KINS
KING
KIN1O

DO m o N e

[

tem-total Statistics

Scale Scale Corrccted

Mean Varlance Item— Alpha

1f Item if Ttem Total if Item

Deletled Deleted Correlation Deleted
KINL1 33.7400 23.7574 L4095 L6837
KINZ 34 .3667 20,0456 L3272 L6848
KIN3 35.08600 13.8B420 .508% .GGB2
KIN4 24 .1467 15.2401 L4214 L6776
KING 34.12C0 18._4016 .51065 L8802
KING 34.66867 19.339786 4468 .6736
KIN7 34.6400 19.4132 L4630 L6712
KINS 34.2133 20,9206 .2898. .B9%8
KINS 24.6667 21.2707 L2077 L7140
KIN1G 24.5200 21.31238 L1781 L7231

Reliability Ceafficients

]

N of Cases = 150.0 N of Items = 1

Alpha = 7086

Y

Tesis Pengaruh Iklim Organisasi ... Ari Prasetyo



L iran &: Input Dat anonical Correlation Analysis
amp1 6 P %DS\I - Perpustakaan Universitas Airlangga Y

Title 'Canonical Correlation Analysis’:

data ARI;

ipput STR TGJ IMB RIS HGT DKG STD KFL IDT POAS KIN;

cardsa;

2.50 2.50 3060 3_50 3.67 4.00 3.00 2_00 2.50 2.78 2.50
2.00 1.50 2.60 1.00 2.00 2.20 1.50 2.00 2.00 3.00 2.00
2.00 1.5 .00 1.00 3.33 3.20 4.00 Z2.00¢ 2.00 2.00 3.50G
4.50 3.50 3.50 2.400 4_00 3.8 4.50 4,00 3.00 3.56 3_80
4.7% 4.40 4,00 3_50 5.060 4.40 2.50 3.00 4.00 4.00 430
4.00 4.040 3.75 3.80 4_33 4.00 4.50 4.00 1.50 3.7¢ 3.70
4.50 5.00 3.50 2.50 4.00 3.00 4.50 4.00 3.400 3.54a 380D
2.00 1.50 3.00 3.00 3.32 3.28 4.0G 2_00 2.00 3.00 3.50
5.00 4.00 3.75 2.00 4.33 4.00 4.50 4.00 3.50 3.78 3.60
4.00 3.50 328 5.00 3.67 3.60 4.50 4. 00 4.00 3.11 4.00
3.040 2.50 2.00 2.00 Z2.33 2.60 4.00 3.00 2.00 3.00 3.40
4 .40 4.50 4.25 4.50 3.67 4.44 4.00 3.90 4.50 4.44 4,20
4 .25 4_50 4.25 4.50 2.490 4_20 5.00 4.00 4006 4.00 4.40
500 4.0Q0¢ 4.80 200 4._&7 4.20 5.00 q.00 4.00 4.00 4,40
4.2h 4.00 3.75 5.00 4.33 4.00 4.50 4_00 2.00, 3.98 3.70
1.2% 3.00 1.60 2.00 1.00 1.80 1.50 1.50 1.00 1.44 2.50
3.75 4.00 4.G0 3_50 5.89 4.20 3.50 3.G0 4.00 4,00 4. 30
4.00 5.00 3.00 2.00 3.33 3.20 4 .80 4.00 3.00 3.44 4 .00
4.50 4 .50 4.00 4.0 4. 87 .80 5.00 4.40 3.50 3.89 4.20
4.00 4._a¢ 3.715 2.00 4_33 4.00 4.50 4._50 2.00 3.18 370
4.75 4.50 4.25 £.50 5.00 4_40 3.00 5.00 4.50 4.23 4.20
4.00 5.00 4.75 4.50 4_67 4.80 5.00 4.50 4.50 4_22 4.16
4.25 4.00 3.7% 2.00 4.33 4.00 4.50 4.50 2.00 3.78 3.170
5.00 4.00 .75 300 4.33 4,00 4.50 4.00 3_.50 3.78 3. 60
.25 4.00 3.5¢ 2_.00 1.30 3.80 4.50 £.00 3.00 3.56 .80
5.00 4.00 3.5 4.50 4.33 4_00 4.50 4.00 3.50 3.56 3.80
4.2 5.00 4,50 3.00 2.87 4.00 31.00 4.50 4.5¢ 4.22 4.10C
4.75 4.50 4.00 3.00 4_67 4_80 4.50 3.00 3.5¢C 3.89 4_40
1.75% 5.00 4.50 2.60 5.00 4_00 5.00 4.50 4.56G 4._22 4.10
4.00 3.5¢ 3.00 2.00 3.33 3.20 4.50 4,00 2.50 3.11 3.50
5. 00 4.00 4,409 4.50 5.00 4_40 3.00Q 3.00 4.00 4.00 4.30
4.25 4.00 3.506 2. 00 4._00 3.80 5.00 4,00 3.00 .67 3.980
4. 25 3.50 3 50 2.00 4.00 3.80 4_50 4.00 3.o0 356 3.80
5_0Q0 4.00 G 31 3.040 4.32 4.00 4.50 4.00 3.50 3.78 3.10
4.25 4_50 4. 25 3.00 4.33 4.20 5.00 4.00 4.00 4.00 4.40
Z.75 7.4aa 2.5 2.00 2.67 320 1.50 3.00 2.00 2.67 2.20
.75 2.50 3.25 2.50 3_67 3.40 5. 00 3.50 2.00 A 3.22 4_00
3.5 5.00 .15 4.50 4.33 4.00 5.00 4.50 4_50 4.22 4.10
3.50 2.50 3.00 4.50 3.33 3.40 4.00 3.50 2.00 3.87 3.90
5.00 4.00 3.50 3,00 4 33 4.00 4.50 4.00 3.00 3.56 3_80
4.00 Z._0Q0 3.25 4.50 3.67 3,60 4.50 3.50 3.00 3.22 4. 0.
4.50 5.04 4.5 4.50 4.60 4. 20 4.00 4.00 q.00 4.11 4.10
3.78 4. L0 +.25 Z.5C 2.87 4.I1 5.00 f.00 4.0n0 4.00 4.40
5.00 4,50 4,50 4_00 3BT 4,60 4006 5.00 4. .50 4 .37 q4.10
5.ug 4. CC £.00 2.00 4,87 4 723 5,00 4,00 4.00 4.C7 4 40
4.00 5.00 2.0 2.00 4_32 .20 4.50 4 .00 2.59 3.44 4., 0
4. .00 5.00 4. 50 2._00 1.67 4.20 3.00 ) 4.00 4._00 4,72 4.10
4.00 4.409 378 3.00 4.33 4.00 4.59 ’ 4.50 2.50 3_R3 3.50
4.00 4_4Q¢ 4.00 3.00 4.33 4.00 4.50 4.50 3.00 3.89 3.50Q
4.00 4.50 3.400 2.00 3.33 3.20 3.50 4 .00 3.00 3.44 4,00
4.00 4.50 3.50 2.00 4.00 3.60 5. 00 4.00 3.00 3.78 3.90
4.506 3.50 3.50 2.50 4.00 4. 80 4.50 4.00 3.00 3.56 3.80
5.00 4.00 3.75 2.50 4. 33 4.00 4.50 4.00 3.50 3.78 1.70
2.75 2.00 3.25 2.50 2.67 3.00 2.50 3.00 2.00 2.56 2.50
4.175 4.50 4.25 4.50 3.33 4.40 4.00 4£.50 4,50 4.44 4_20
3.75 2.4Q0 3258 4.50 3.67 3.40 4.50 3.50 2.50 .27 4.00
4.50 4.400 4.00 3.00 4,33 4_00 4.50 5.00 3.00 3.89 3.50
3.25 3.50 3.50 3.00 3.67 3.60 5.00 2.50 2.00 3.33 3.90
5.40 4.0Q0 3.175 4.50 4.33 4.03 4.50 4.00 3.00 3,56 3.8¢
3,25 3.00 3.850 3.00 4 .00 3.60 4,54 3.50 2.00 3.33 3.80
4.25 3.50 3.50 2.00 4.90 3.80 4.540 4.00 3.00 3.87 3.80
3.50 5.00 4.00 4.50 4,67 4.20 5.00 4.00 4. 00 4.00 4.40
5.00 4.00 3.75 2.00 4.33 4.00 4.50 4.00 3.50 3.78 3.60
4.25 4.50 4.25 4.50 4,00 4.40 3.00 4.50 4.50 4.33 1.20
4.50¢ 5.0Q0 4.75 4.50 267 4.00 5. 00O 4.50 4.50 4.22 4.1¢
3.25 3.50 3.25 3.¢o0 3.867 3.60 5.00 2.50 2.00 3.33 3.50
3.50 2.50 3.2% 3.00 3.67 3.40 4.00 3.50 2.00 3.33 4.00
3.15 2.00 3.25 4.50 3.67 3.40 4.50 " 3.50 . 2.00 3.22 4.00
2.25 1.50 3.00¢ Z_o0 3.33 2.29 3.00 2.50 2.00 2.67 3.20
4.50 5.409 4.75 4.50 4.33 4.60 5.400 4.50 4_50 4.22 4.1¢
4.50 4._040 4.00 3.040 4,33 3.80 4.50 4_50 3.00 3.89 3.50
4.25 5.00 4.50 3.50 2.67 4.20 3.00 4.00 4. 00 4.22 14,10
4.25 4,00 3.50 2.09 4. 00 3.80 4_50 4.00 3.00 3.67 3.80
4.75 4.00 3.80 1.50 4.00 4.00 4.5 4.00 3.00 3.33 3.70
3.0Q 4.04 4_00 5.00 5_400 4.20Q 4.50 3.50 4,00 4.00 4.30
3.540 4_50 4. 258 3.50 4.00 4.20Q 5.00 4.00 4.00 4.11 4.20
4.50 5.00 q4.75 4.50 3.33 4.20 5.00 4.00 4. .00 4.11 4.10
4.75 4.50 4.50 5,00 4.33 4.40 3.90 5.00 4_50 4.33 4.20
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4.75
2.00
4.00
400
.25
4_hO
4_7hH
4.25
4.50
1.50
4.00
3.75
4.25
4.00
4.75
4.00
3.00
4.175
3.00
2,50
475
Z2.00
3.00
4.7%
4.50
3.25
4.00
4._00
3.25
3.75
4.50
3.00
3.00
2.75
4.25
3.0
3,75
1.75
3.50
3.00
2.50
2_5D
2.50
2.75
2.50
3.00
2.00
4,00
4.25
3.00
£.00
1.25
4.25
4_.50
4_50
5.00
4_7h
4.50
4.25
2.50
2.00
4.25
4.75H
4.25
3.50
4.50
4.25
4.25
2.80
4.75
4£.50
4.50

ruan;

5.00
1.50

5.00
5_00
1.0¢
5.00
5.00
4.50
1.00
5.00
4.5
3.00
4,50
4.50
4. 00
3.00
4,00
3.k0
2.00
4.00
1.00
2.00
5.00
3_.50
3.50
4.53
3.50
2.50
5.00
4.00
2.50
3.00
3.00
4.50
2.50
2.00
1.50
2.50
31.00
2_060
q4.50
2.00
3.060
2.040
2.50
2.50
.50
4.50
3.50
4.50
.00
4.00
4.50
3.50
4_50
5.00
5.00
4.50
.90
1.50
5.00
4.00
5.00
4.50
é4.50

4.00 .
4.00°

1.50
4.5¢0
4.50
5.400

2.580
3.50
2.00
2.75
3.50
3.50Q
2.50
4.50
31.50
2.00
4.25%
3.45
2.00
4.00
4.00
2.00
2.50
2.50
4,00
2.00
3.25
2.00
3.25
2.50
3.00 7
4.25
2.75
2.50
2.50
2.25%
2.25%
3.Q0
4.25
2.00
4.25
1.25
4_00
4.00
3.50
4.00
4.75
4,25
4.25
3.75
2.75
4.75
3.50
4.00
4.00
4.50
4.00
3_50
2.75
4.50
4.25
3.50

5.00 4

2 AgetN - Perp

3.00 4.33
2.00 3.33
£.50 3.33
4.00 4.67
5.00 1.67
4.50 .2.67
4.00 3.00
1.00 1.33
4.50 4.67
2.00 4.133
3.00 3.33
2.00 4.04
3.00 Z2.67
4.50 4.67
z2.00 2.67
4.00 4.33
3.00 2.33
4.58 3.00
2.400 4.00
1.50 4_00
1.50 2.33
4 .00 3.67
2.00 1.00
2.50 3.67
4.50 3.33
4.50 3.67
4.00 2.00
3.00 4.33
4.549 4.67
z2.00 Z.67
2.00 2.67
1.50 Z.33
4.50 4. 67
2.00 2.67
4.50 2.67
1.50 2.00
4_50Q 3.67
2.00 z2.67
2.00 3.33
4.00 4.33
4.50 3.00
1.50 z.67
1.50 2.67
2.00 2.67
2.00 2.67
z2.00 3.33
4.50 4.33
3.00 2.00
3.50 2.00
1.50 1.33
3.50 4.67
4.50 4.867
z2.00 4.00
2.50 4.87
5.00 4.00
.50 1.67
31.00 3.33
2.00 4.33
2.00 3.00
5.00 3.67
3.00 4.00
3.00 4,67
3.00 4.67
2.00 4.67
4.00 4. 67
2.00 4.00
2.00 3.00
4,50 3.33
4.50 4.00
2.50 4.00

.33 4.20 .
ugtakaan Univgysitas Ai

4_44
3.20
£.20
4.60
4.20
4.20
4.40
2.00
440
440
3.40
3.840
4,40
4.20
2.80
4.00
280
3.20
4.80
3.640
Zz.80
4,20
4. 80
3_60
4,40
3.a60
2.60
3.80
4.6C
2.80
380
2.80
4. 60
%.00
3.40
2.20
3.40
2.80
3.20
4.240
3.20
3.20
3.00
2.80
2.80
3.20
4.40
Z.440
- e
z2.00
4.60
4.60
4.80¢
4. 60
4.20
4. 4Q
4,440
4.00
3.20
4.20
4.00
3.80
3.80

440

4. 60
3.80
3,20
4. 60
4_40
4.87

proc cancorr data=ART all wvdep wdep sme sth t probt

vprefix=HST, vname="COUTOCME '

wprefix=TKGG woame='IKLIM CRGANISASIL;
var PUAS KIRN:
with STR TGJ IMB RIS HGT DKG STD KFL IDT;

ruan;

Tesis

Pengaruh Iklim Organisasi ...

5.00

Hangga

400
4.50¢
5.0Qa0
4.50
5.00
2.50
3.00
2.00
500
5.00
3.50
4.50
5,00
4.50
4.00
4.50
4.00
3.00
4.50
2.00
4.00
4.00
4_5¢
5.00
4.50
.06
4.00
4.50
4.50
3.00
4.00
3.50
4.50
3.50
3.00
2. a0
5.00
3.50
4.00
5.00
3.00
z. Q0
3.50
3.50
3.30
4,50
300
4.00
.00

_1.50

2.50
3.50

5.00
4. 580
5.00
300
4.50
3.00
5.00
3.50
5.00
5.00
3.50
4.50
5.00
3.00¢
4.00
3.00
4_00

4. 00
2.00
4.590
4.00
4.00
3.50
4.00
4_00
3.50
1.50
4.50
3.00
3.50
4.00
4.50
.80
3.00
4.00
3.06
2.50
4.00
240
3.00
4_00
4. 00
.50
4.50
4.00
3.50
4.00
2.50
3.00
3.00
3.00
4,00
3.00
2.50
2.00
3.50
3.00
Z.50
4_40
Z2.50
3.00
2.00
2.00
3,00
4.00
4.50
3.00
4.50
1.50
4.00
3.00
4.060
3.00
4.00
4_50
5.00
1.00
2.00
4.00
4.00
4.00
41_50

T 4.00

3.50
4.00
2.50
5.00
5.00
4.00

3.00
5.00
4.00
2.00
3.00
2.00
200
300
Z2.00
2.00
4._50
3.00
2.00
5.00
3.00
2.00
3.50
4.00
200
2.00
2.00
3.50
2.00
2.00
.00
2.0Q
2.080C
2.900
4.00
Z.00
Z.00
2.409
2.00
2.04Q
2.5%0
4.50
Z_0a
5.00
1.50
4,00
4.00
3.00
4.00
4.00
4.50
4.50
1.50
2.00Q
4.00
2.00
3.50
350
4.50
4.00
3.00
2.00
4.50
4.50
3.00

4.11
3.00
4.44
3_44
4.11
Z_89
4.11
£.11
4.33
2.33
4.78
4.67
3.33
3. 6T
4.56
4.00
3.00
3.44
3.33
2.5%
3.44
?_89
3.13
4.22
3.44
3.33
4.44
2.22
3.44
3.89
3.89
z2.67
3.44
2,82
3.89
2.8¢%

4.00
4.11
4.33
4.33
3.56
2.56
4.11
3.44
3.89
3.859
4.33
3.89
.67
2.867
4.33
4.33
3.67T

Ari Prasetyo

4.00
3.%0
4.20
4.00
4.10
4.50
4.00
4.10
4.20G
2.70
420
4.20
3.50
3.40
4.20
4.40C
3.40
376
2.440
3.10
3.70
3. %0
340
4.10
.70
3.80
4._20
4. 00
3.40
350
4.60
3.29
3.49
3.2Q
450G
3.30
4.00
2_E0
3.%¢
3.30
3.40
.40
3.00
2.80
3.30
3.30
3.20
4.00
4.20
3.40
4.30
2.30
4.50
4.30
3.g0
4 30
4.17
4.10
4,20
3.70
3.10
4.10
4,30
4.00
4.0
4.20
4.50
3.80

4.1
4_20
3.80



Tesis

Lampiran 7: Output Canonical Correlation Analysis

STR
TGS
IMB
RIS
HGT
DEG
SID
KFL
IDT

2 QUTCOME

9 IKLIM ORGANISASI

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

Canonical Correlation Analysis

Means and Standard Deviations

150 Obhservations

STR
TGJT
IMB
RIS
HGT
DKG
STD
KFL
IDT

Var

iahle

PUAS

KIN
STR
TGT
IMB
RIS
HGT
DKG
STD
KFL
IpT

Mean

3.616067
3.8249000
3.841€%7
3.743333
3.581667
3.096667
3.680067
3.822667
4.063333
3.4%0000
3.160000

Std Dev

0.607247
¢.489580
Q.B895747
1.091051
0.807108
1.152320
0.880431
0.664857
0.910964
0.780785
1.022105

Canonical Correlation Analysis

Correlations Among the Original Variables

b
K

STR

.Qo00
L7401
. 68508
L4262
0.5381
0.7441
0.5172
Q.7714
0.6537

L B B

Correlations Among the OUTCOME

UAS
IN

PUAS

1.0000
0.7827

KIN

Q.7927
1.0000

Correlations Ameng the IKLIM ORGANISAST

DKG

0.7441
0.6873
0.B519
0.4520
0.67982
1.0000
0.4330
0.6509
0.7619

OO0 OoO00-EOo

TGT

. 7401
L0000
L7432
L4286
L4192
.6973
.5185
7706
.7608

51D

6.5172
0.5185
0.4265
02243
0.3768
0.433¢0
1.0000
0.5420
G.3139

IMB

.6858
0.7432
1.0000
0.5760
0.35692
0.851¢%
0.4265
0.6794
0.8332

Pengaruh Iklim Organisasi ...

KFL

0.7714
0.7706
0.6794
0.3804
0.4337
0.6509
0.5420
1.0000
0.6134

RIS

Q.4262
0.4296
0.5760
1.0060
0.2562
0.4920
0.2243
0.3804
0.5523

~O0QO0O0o0000

IDT

L6537
. 7608
.8332
.5523
L4130
. 7618
L3134
.6134
.0G00

HGT

0.5361
g.4192
0.5682
Q.2562
1.0600
G.6782
0.3768
0.4337
Q.4130
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Correlations Between the OUTCOME and the IKLIM ORGANISASI

STR TGS IME RIS HGT
PUAS 0.7388 0.82582 0.8728 0.5212 D.5274
KIN 0.6614 0.6700 0.7457 0.5306 Q.57%4
DEG STD KFL IDT
PUAS 0.8065 0.5033 0.7563 0.857S
KIN 0.7434 0.5338 0.6025 0.7132

Cancnical Correlation Analysis

Univariate Multiple Regression Statistics for Predicting
the OUTCCME from the IKLIM ORGANISASIT

Scuared Multiple Correlations and F Tests

9 numerator df 140 denominater df
Adjusted Approx 95% CI for RSQ F
R-Squared R-Sgquared Lower CL Upper CL Statistic Pr > F
PUAS 0.873202 0.865050 0.817 0.901 167.1240 {.0001
KIN 0.695974 0.676430 0.580 0.755 35.6087 0.0001

Average R-Squared: Unweighted 0.784588
Weighted by Variance = 0.803385

Canonical Correlaticn Analysis

2Adjusted Approx Squared
Cancnical Canonical Standard Canonical
Correlation Correlation Error Correlation
1 0.939722 0.936310 0.009579 0.883078
2 0.411711 0.335851 0.068037 0.16350¢
Figenvalues of INVIE) *H
= CanRsg/ (1-CanRsq)
Eigenvalue Difference Proportion Cumulative
i 7.5527 7.34886 0.9737 0.8737
2 0.2041 . 0.0263 1.0000
Test of HO: The canonical correlations in the
current row and all that feollow are =zero
Likelihood
Ratio Approx F Hum OF Den DF Pr > F
1 0.08710305 34.118B4 i8 278 o.0001
2 0.83049438 3.5718 B8 140 0.0008
Multivariate Statistics and F Approximaticns
8=2 M=3 N=6GH .5
Statistic Value F Num DF Den DF Pr > F
Wilks*® Lambda 0.09710305 34.1184 p-] 2?5‘ 0.0001
Pillai‘'s Trace 1.05258364 17.2623 18 280 0.0001
Hotelling-Lawley Trace 7.75681357 59._4689 18 276 0.0001
Roy's Greatest Rooct 7.552711580 117.4866 S 140 ©.0001
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NOTE: F Statistiec for Reoy's GBreatest Root is an upper bound.
KOTE: F Statistic for Wilks' Lambda is exact.
Canonical Correlation Analysis

Canonical Correlation Analysis

Eaw Canonical Coefficients for the OUTCOME

HSL1 HSL2
PUAS 1.3833823085 -2 _.320529389
KIK 0.3942149705 3.3276305446

Eaw Canopnical Coefficients for the IKLIM CRGANISASI

IKOG1 IXOG2
STR Q.0099560575 0.1946086687
TGT 0.1330556554 -0_3207248665
IMB 0.3279302488 -0.80546747
RIS 0.,0247713905 0.498051111
HGT 0,0810335847 0.6545934151
DEG 0.0927009638 0.5477361438
5TD 0.1343204514 0.6749474061
EFL 0.1630897603 ~0.806952035
IDT 0.3599768573 -0.057836434

Standardized Canconical Coefficients for the OUTCOME

HSL1 HSLZ
PUAS 0.8401 -1.4091
KIN 0.1930 1.6291

Standardized Cancnical Coefficients for the IKLIM ORGANISAST

IFOGL IKQG2
5TR ¢.0089 0.1743
TGT 0.1452 -0.3468
IMB 0.2647 -0.6501
RIS 0.0285 0.5738
HGT 0.0713 0.5763
DKG 0.0616 0.3642
STD 0.1224 0.6145
KFL 0.1273 -G.6301
IDT C.3679 -0.05%91

Canenical Ceorrelation Analysis

Canonical Structure

Correlations Between the QUTCOME and Their Canconical Variables

HSL1 H3L.2
PUAS 0.9931 -0.1176
KIN 0.858%9 0.5121
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Correlations Between the IKLIM ORGANISASIL and Their Canonical Variables

IXOG1 IKCGZ
STR 0.7963 0.0885
TGJ 0.8753 -0.1731
IMR 06.9335 ~0.0368
RIS 0.5749% 0.3159
HGT 0.590G1 0.4818
DEG C.8737 0.1810
5TD 0.5596 0.3895
KFL 0.7999 -0.2048
IDT 0.9134 -0.1143

Correlations Between the OUTCOME and the Canonical
variables of the IKLIM ORGANISASI

: IKOGL IKOG2
PUAS 0.9332 -0.0484
KIN 0.8072 0.2108

Correlations Between the IKLIM CRGANISAST
and the Canonical Variables of the OUTCOME

HSLL HBSL2
STR 0.7483 0.0364
TGJ 0.822%5 -0.0713
IME 0.8772 -0.0152
RIS 0.5402 0.1300
HGT 0.5545 0.1984
DKG 0.8210 0.0745
STD 0.5259 0.1604
KFL 0.7516 -0.0842
IDT 0.858% ~0.0471

Canonical Correlation Analvsis

Canonical Redundancy Analysis

Raw Variance of the OUTCOME
Explained by

Their Own The Opposite
Canonical Variables Canonical Variables
Cumulative Canonical Cumzlative
Proportion Proportisén R-Sguared Proportieon Proportion
1 0.8883 0.8883 - 0.8831 - 0.7845 0.7845
2 0.1117 1.0000 0.1695 0.0182 Q.8034

Raw Variance of the IRLIM ORGANISAST
Explained by

Their Own The Cppoasite
Canenical Variables Canonical Variables
Cumilative Canaoniecal Cumulative
Proportion Proportion R-Squared Proportion Proportion
=~
1 D.5937 Q.5337 0.8831 0.5243 0.5243
2 0.0697 0.6634 0.1685 0.0118 0.5361
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Standardized Variance of the OUTCOME
Explained by

Their Cwn
Canonical Variables

Cumulative

Proportion Proportion
(.8620 0.8620
0.1380 1.0000

The Cpposite
Cancnical Variables

Canonical

R-Squared Proportion
¢.8831 0.7612
00,1695 0.0234

Standardized Variance of the IKLIM ORGANISASI
Explained by

Their Own
Cancnical Variliables

Cumilative

Proportion Proportion
0.6112 0.6112
a.0678 0.67980

Cumulative
Proportion

0.7612
0.7846

The Opposite
Canonlcal Variables

Cancnical

R-Squared Proportion
0.8831 0.5397
0.1685 0.0115

Canoniecal Correlation Analysis

Canconical Redundancy Analysis

Cumulative
Propocrtion

0.5357
0.5512

Squared Multiple Correlations Between the QUTCOME and the
First 'M' Canonical Variables of the YKLIM ORGANISAST

M

PUAS
KIN

0.8705
0.6515%

1 2

0.8732
0.6560

Squared Multiple Correlations Between the IKLIM ORGANISASI
and the First 'M' Canonical Variables of the OUTCOME

M

STR
TGJI
iMB
RIS
HGT
DRG
STD

IDT

0.5600
0.6765
0.7696
0.2918
0.3075
0.6741
0.2765
0.5650
0.7367

1 . 2

.5613
.6816
.76%98
. 30897
-3466
.67896
L3022
.BY21.
. 7390

CCoooQoo0LnD

T eomasaass

RECTAS
iwmguﬁl
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Lampiran 8: Analisis Sentivitas Model

1. Variabel struktur dihilangkan

Canonical Zorrelaticn Analysis

2diusted Approx Scuared
Canonical Canonlical SLandzard Canonican
Correlation Correlatiion Error Correlation
1 0.83871z2 0.936717 0.0C04%580 0.73305¢
Z 0.4099466 0.37C831 0.0G6EL5S OLlelRO75
Figenvalues of TNVI(L)*U
= CanBsg/{l-CanRksa) -
Eigenvalue Ciffercnce Eroportion Cumulative
N [T I TL34%5 G.973Y9 0.9%52
P 3.20240 . C.0261 T.ouou
Test of HO: The canonicazl correlations in the
current row and all that follow are zerc
Likelihood
Ratio Approx T HNum DF Hern DE Pr » T
L £.08726652 38.60632 16 2E0 0.0001
2 0.83192503 4.0695 7 1431 0.2004
Multivariate Statvistics and # Approximations
5-2 M=2.,5 N—609
Statistics Value F Num DF Twenn TEF O Pr o> B
Wilks' Lambde 0.03728652 38,6063 . 158 Z28G 0.C001
Pillai's Trace 1.05213352 15.524¢ 16 ZEZ 02,0001
Hotelling-Lawley Traca T.753319C8 €7.3570C 14 2le 0.0001
rov's Greatest Koot 7.50128765 133,0914 53 el 2.0CO01

NOTE: F Statistic for Roy's Greatest Root is an upper bound.
NOTE: F Statisctic for Wilks' Lambda is exact.

Canonical Correlation Mnalysis

Faw Canovnical Ceoefficients for the JUTCOME

HST1 HSLZ
PUAS 1.383924457 -2.320206104
KIN 0.3934424773 3.3277225617
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cal

IKOG1

.13454%]1757
L 3259857836
.0251465563
0618255781
LGET71653628
1342682616
16756443861
L3607299312

[nci o v T o I i

DD D

IKOGZ

-0.293396033
-0.E848651899
0.5085563471

{0.67626233%
0.6390070782
U.€%195782188
-0,723937411
-0.04327.02¢9

Coefficients for the IKLIM ORGANISASI

Standardized Cancnical Coefficients for the OQUTCOME

P
K

UAS
I~

HSL1

o]
A=Y

.8
-1

40
92

[
=

Standardized Canonical Coefficie

TCGJ
IMB
RIS
HGT
DKG
STD
KPL
DT

IROG1

D.1468
0.2631
0.0290
0.0721
0.064¢6
6.1230
0.1308
0.3687

Canciical S

Correlations Between the QUTCOME

P
K

Caorrelations Beiween

Tesis

UAS
IK

the

TGJ
IME
RIS
HGT
DEG
STD
KFL
10T

HSL1

0.9931
0.858¢2

IXLIM ORGANI

TKCG1

L8753

o

06,9335
0.5748
0.5901
0.8737
0.5526
0.7999
0.9134

Pengaruh lklim

nits for the IKLIM

IT¥LE2

-0.73201
-0.An850
0.5860
0. 854
0.4249
0.8503
-2.5652
-0.,1442

Lrickbure

and Their Tanonical Variables

HE L2

-G.1174
G.5123

ORGANISASI

SASL and Their Canonical Variables

IX0G2

-0.,1733
-0.0365

0.3175%

0.4842
0.1823
5.3%14
J9.2050
3.1143

Organisasi ...
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carrelations Between the OUTCOME and the Canonical
Variables of the 1XKLIM ORGANISASI

IKOG1 IKOG2
PUAS 0.9332 -0.0481
KIN 0.8071 G.2100

Correiations Between the TKLIM ORGANISASI
and the Canonical Variables of the QUTCOME

HeLl H5L7?
TGJ 0.8225% -0.0711
™R D.RT7Z -0.0150
515 0.5402 0.1302
HGT 0.554%5 0.1885
DKG 0.6210 0.0747
5TD 0.5258 0.1605
KFI. 0.7517 -0.0841
IDT 0.8583 -0.0469

Canonical Redundancy Analysis

Faw Variance of the QUTCOME
Explained by
The Opposite
Cancnical Variables

Their Owin
Canonical vVeariables

Cumulative Canonical Cumulative

Proportion Proportion R-Squared Proportion Froporticn

Z 0.8643 C.8883 0.8831 0.7844 C.7544

2 0.11i17 1.0000 0.165L 0.0188 C.503%
sawW Varieacse of Lhe I1MLIM QRCANISMSI

Explained by
"he Opposite
Canonical Variazbles

Thnelr Own
Canorical Variables

Cumunlative Canonicalx Cumulative

Lroportion Proportion R-Squared Proportion Proportion
1 0.58490 0.58¢C O0.68851 0.52G2 0.5202
2 0.0776 0.6667 g.1681 .0130 0.5332

Standardized Variance of the OUTCOME
EZxplained by

: The Opposite
Canconical Variables

Theixr QOwn
Canonical Variehkbles

Proportion

1 0.861°
0.1381

~J

Tesis

Cumilative
Proportion

Canonical
R-Sguared

C.8831
3.1681

Pengaruh Iklim Organisasi ...
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0.76:1
0.0232

Cumulative

Proportion
O0.7611
~ 0.7843
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Canonical Redundancy Rnalysis

Standardized Variance of the TKLIM ORGANISAST
“Explained by

Their Own The Opposite
Canonical Variables Cancnical Variaples
Cunulative Canonical Cumulanive
Proporticn Proportion R-Sguarod Brgporiion Froportion
1 0.6083 J.6085 J.835: N 0.5352
Z O.0740 0.63449 201652 J_ui0d 0,850
Scua ween thoe OJTCOME and Lhe

=d Multiple Correlations Retues L
t "™M' Cznonical Varlables of the TELIM ORGANISHEST

LUAS 08709 0.2732
KIN 0.6513 0.6854

Sguared Multiple Correlations Between the ZKLTM CRGANISAST
znd the tirst '™™M' Canonical Variables of the GUTCOMD

M 1 2
TGJ 0.6765 0.68145
IME 0.765¢ 0.7¢9%
R1s 0D.2981s 0.3087
HGT 0.307% 1.3465
DKG O.6740 0.67%0
TL 3.2765 0.3022
KFL C.563C 5721
T 0.73£%3 0.73340

i
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imbalan dihilangkan

Cancnical Correlation Analysis

Adjusted Approx Squared
Canonical Canonical SLandard Canonical
Corvelation Correlation Error Zorrelation
¢.528507 U.925860 0D.017143 L.BE3SRG
0.¢58519 0.4255¢1 0.064700 53.210240
Zigenvalues of INV(EI'H
= CanRsg/ (1-Canksg)
Ligenvalue Difference Freporticn Cumulative
6.,53520 £. 0858 (;.25¢8 9598
0.72662 C.2402 1.0000

Test of 4%: The canconlicel correlaticns in the
current row and all that feollow are zero

Likelihood

Rallo Approx F Num DF Den DF Fr » F
0.19742058 3h.BG4AZ 16 280 C.0001
0.78975094 5.3622 7 141 C.0001

Multivariale Statistics and P ADPIOXimartions

5=2 ¥M=2_.5 N—-69
Zratistic Value F Num DE Den: Lit' Pr > T
Wilks™ T.amhda 3.16742058 IH B9L2 i¢ 280 GLoolul
#illai's 1race LLOTAZ233) 20.4515 16 zen STV
Holtelling-Lawiey Trace 6, 61824342 £7.49¢0 le 278 000Gl
Roy's Greatcst Root 5.35203586 111.8%4¢6 f 41 3.0001

NOTE:

Tesis

P Statistic for Revy's Greatest Root is an upper bound.
NQTE: F Statistic for Wilks' Lambde is exact.

Carcnical Correlation Analysis

Raw Cancrical Ceoefficients for the CUTCCHE

HS L1 us12
PULS 0.3123426814 ~1.77R402193
KIN 1.1724440134 2.9625614287
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Raw Canonical Coefficients for the IKLIM ORGANISASI

IKOG1 IKOG2
STR 0.0466108275 -0.216866141
TGJ 0.30ei2616% -0.368872876
RIS 0.6233794132 -0.298315801
HGT 0.044327222 -0.212830€61¢F
DKG -0.051322127 0.5670338788
STD 0.235%455477 -0.642809818
KFL ~0. 01472429 0.7634414161
IDT 0.0824n26441 1.652047190%

Standardized Cancrhical Cocfficients for the CUTCOME

HEL H&L?
PUAS L.3192 -1.%3125
KIN L7126 1.81:2

Strandardized Cancnical Coefficients for the IKLTM ORGANISAST

IKOG1 IKOGZ
STR 5.041% ~0.1943
TGJ 5.3340 -0.4035
RIS 0.5031 . -0.2413
HGT £.0512 -0.2452
DEG -C.0452 0.4592
STD {,1569 -0.4274
KFL -0.0135 0.6855
IDT G.0642 G.821¢

Canonical Structure

Correlations Between the OUTCOME and Their fancniczl Variabier

HSL1 ESL2
PUAS 3.9306 -0.3661
KIN 0.9865 0.1649

r
n

elations Between the IKLIM CORGANISASI and Their Canonical Variables

]

1KOG1 IKOG2
STR 0.7909 0.1812
TGJ 3.B939 0.0739
RIS 0.9554 -0.9407
HGT 0.5802 -0.2542
DKG 0.5461 0.3535
STD 2.8800 -0.0044
KFL 0.4935 0.675%
DT 2.7905 0.4191

"
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correlations Betwesn the QUTCOME and the Canonical
Variables of the IKLIM ORGANISASI

IKOGE IKOG2
PULS (G.B8650 -C.1879
KIN G.9169 6.0752

Correlations Between the IKLIM QRGRNISAZI
and the Cancnical Variables of the OUTCOME

HSL1 HSLZ
STR £.7352 0.0831
TGJ $.8309 0.0339
RIS $.8380 -0.0187
HET $.54707 -0.11i6%
LKG &.5076 0.1621
STD G.B17B -0.,0020
K¥L 2.4587 0.3099
1Lt o.1348 ¢.1821

Canonical Redundancy Analysis

Raw Variance of the QUTCOME
Exriained by

Their Own The Opposite
Canonical Varisbles Canonical Varlebles
Cumulative Canconical Cumalarive
Proportion - Proportion k-Sguared Proportion Proportion
il 0.2¢39 Q.8938 0.8€1¢0 Q.7:27 07723
2 0.1061 1.0300 0.2102 0.0023 0.7%46
Raw Variance of the IKLIM QORGANISAST
Bxilained by
Their Own - Tne Opposite
Canonical Variables . Canonica! Varianles
Cumulative Canonical Cumulative
Proportion Proportion R-Squarecd Proportion Proporticon
1 0.5h24 G.5529 0.8640 0.4 a.4777
2 0.1060 Q.6530 0.2102 0.0223 4,.5000
Standardized Variance of the OUTCOME
Explained by
Their Own . The Opposite
Canonical Variables Canonical Variaples
Cumulative Cancnical Cumciative
Froportion Proportion R-Squared Proportion Frovortion
1 0.891i95% {0.98149%5 0.8640 0.7945 0.7945
2 0.0805 1.0000 G.2102 0.0169 00,8114

-~
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Canonical Recdundancy Analysis

Standardized Variance of the TKLIM ORGANTISASI
Explained by

Their Own Thc Opposite
Cangonical Variables Canonical Variables
Cuomuelative Canonicel Cumulative
Eroportion Proportion E-Squared Proportion Proporticn
1 0.5762 0.5782 0.8647 0.498¢ C.A49GE
2 g.1078 0.6860 0.21G2 0.0227 L5222

Sguared Multiple Correlations Between the OQUTCOME and the
First 'M' Canonical Variables of the [KLIM ORGANISAST

M 1 z
PUAS Q.7 e 0.7764
KIN 0.8407 U.i46s

Squared Multiple Correlations Bestween the IKLIM ORGANISASI
and fthe First '™M' Canonical Varizbles of the OUTCOME

M i 2
STR 0.5405 0.5474
TGJ C.6903 0.6815
RIS 0.788¢ C.788¢%
HGT 0.3000 0.3136
DKG 0.2577 0.2840C
STD J.6630 G.6690
KEL 0.21C4 C.30GE
IDT 0.539¢ 0.5768
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dukungan dihilangkan

Can

orical Corrclation Anelysis

hdjusted Approx Sguared
Canonical Cannnical Stendard Canonical
Correlation Correlation WNrror Correlation
1 0,8392498 0.9363f¢ 0.00862¢ D.B824409
2 J.4066%1 $.3608E 0.068373 ¢.165397
Figenvalucs of INV(Z]*H
= Canksg/ (L-CanRsg!
Eigenvelue Lificrence Froportion Cumitlative
: 7,006 f.3102 6.9742 1.9%43
Z 0.>%s2 0.0245¢ 1.0000
~ez- af HO: The canonical correlations in fThe
current row and ai! that follow are 7erc
T.ikelihood
Ratic Approx F Num DF Dan bE Pr =
i C.098009) 72 3E.3756 i6 280 0.00
2 0.834602872 3.9918 7 141 1,000
Multivariate Statistics and F Approximations
5=2 M=2.5 =69
foastlstic YValue 2 Hum DF Den Dr
06809173 38.3758 1a ZEC
L.04786614 16,2971 1@ 282
70856564 66,93508 lo e
.5085909Z 13703354 - e 141
Roy's Greafest Root is an upper bound.

Tesis

istic for Wilks'

Cancrical Correlatio

Raw Caronical Ceoefficients
HSL1

PUAS
KIN

Pengaruh Iklim Organi

Lambda 1s exact.

n fnalysis

for the OUTCOME
HSL2

-2.317164517
3.3284341822

Y

sasi ...
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annnical Coeflficients for the IKLIM ORGANISAST

TKOGL IKGG2
STIR 0.0249612645 0.288493413¢
TGT 0.132%97444¢9 —0.3268027272
1ME C.3619036043 -0.&6146180C1
RIS 0.0743156C16 0.5C44357449
HGT 0.0982459025 0.7703387139
STD 0.133%704743 0,6843135214
KFL 0.1618302301 -0.52834171294
IDT 2.370314303Y 0.0044313469

Sranderdirzed Canonical Cnefficients for Lhe QUTCOME

351 HRLY
PULS 0.8432 -1.4072
K1l U.188%4 1.82¢¢%

Atendardized Cancnical Cgoernficients for the IELIM ORIANISASI

IKCE1 1KGEZ
STR c.0224 0.2584
TGS 0.1451 -0.3562
THEB 0.292] -0.49a1
RIS 0.0280 0.Z8132
EGT G.0865 0.8782
S5TD 0,12.3 D.6234
KET. G.12¢4 -0.6468
InT 0.2785 0.0G645

Cancenical 3tructure
Corrz_ations Between the QUTCONME and Thelr Cazronical: Variables
[E43IN LEL2
PULS G.9833

KTH G.857E G.5140

Correlations Setween the IXKLIM CORCGANISAES. and Their Canconical Variables

[KOG1 IKGG2
STR 0.7965 0.09%7
TGJ 0.8787 -G.1757
™MB 0.9339 -C.0326
RIS D.5748 0.3237
HGT 0.5899 0.4908
STD 0.5594 0.3971
KFL 0.8003 —0.20630
ey 0.9138 -0.1110

7
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Correlatrions Between the OQUTCOME and the Canonical
Variables of the IKLIM ORGANISASI

IKOG1 IKOGZ
PUAS 0.9331 -0.0470
KIi 0.8058 0.2080

Correlations Between the IKLIM ORGANISASI
and the Canconical Variables of the OUTCOME

HSLt HSLZ
STR ¢.7483 0.0338%
TGJ 0.8226 -0.0654
IMB 0.8773 -0.0132
RIS 0._.5399 0.1512
HGT 0.5541 0.122¢
STD 0.5255 0.1615
KFL 0.7518 -0.0826
IDT 0.8584 -0.0452

Canonical Redundancy Analysis

Haw Variance of the QUTCOME
Explained by
Their Own
Canconical Variables

Cumulative Canconical
Proportion Proportion R-Squared Froportion
1 0,BR7G 0.887% 0.8525 G.78B35
Z 0.1121 1.00060 0.1654 0.0185

Raw 7ariance »f the IKIIM QORGANISRSI
Explained by

The Opposite
Canonical Variablses

Cumule-ive
Propor-ion

G, UuiEs
1
1

G.oou?

Their Own
Canchical Variables

The Opposite

Canonical Variablzs
Canonical Cumulza-ive
R-Squared Proportion Propocrzion
0.5151 0.z3.51
0.0123 0.2274

tandardized Variance of the OUTCOME

Cumulative

Proportion Proportion

i G.5837 0.5837
2 0.0742 0.6579

Their Own
Canonical Variables

Cumulative

Proportion Proportion

1 0.8613 0.8613
z 0.1387 1.0000

Tesis

Explained by

The Opposite
Canonical Variablzs

Canonical Cumulea-ive
R-8quared Fropertion Proportion
0.7600 0.7¢00
0.0229 ~ 0.7830
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Cengonical Redundency fnslysis

riance of the IKLIM CRGANISE
Fxplainsa by

Stanzdardized Ve

Thelr OwWn
Canocrical Variables

The Opposite
Canonical Variak

Cumulative Czronical Cumciative
Froportion Proport lon R-Sguared Precporticn Propo-tion
0.5%25 0.55%25 J.EB2S L.522% U.Raze
0.0744 0.6669 2.1€54 CLal23 O.5357
iared Multiple Correlaticns Zetween the QUTCOME zna tho
'M? Canonlcel Varliables of the IKLIM CRGANISASIT
M Z 2
PUasg QL8 J.BT7Z29
KIN C.6454 0.6931
Sguared Multipie Corrslations Besween the IKLIM ORGANISAST
and the First 'M' Cenonical Variables of the OUTCOME
i 1 2
STR a.558% 0.5613
TGJ G ETR7 0D.6814
IME TLUEGE 0.7698
RIS J.281= 0.3087
HGT 0.307C 0.34€9
oTn tL276L T.3022
K¥L 0.3655 0.5721
ID7 U.7E6% 0,738
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