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RINGKASAN

Adanya persaingan yang kian tajam sebagai akibat dari perkembangan
teknologi dan globalisasi, memaksa perusahaan untuk berusaha menciptakan
keunggulan-keunggulan kompetitif bagi sumber daya manusia yang dimilikinya.
Untuk mencapainya, maka dilakukan upaya-upaya meningkatkan kinerja
karyawannya, karena hasil-hasil yang diperoleh dari kinerja karyawan dapat
secara langsung maupun tidak langsung mempengaruhi kelangsungan hidup
perusahaan. Pada perusahaan aki mobil berskala ekspor, PT. Trimitra Baterai
Prakasa, Jakarta misalnya permintaan konsumen 93% hanya bisa dipenuhi 92%,
karena dianggap mutunya tidak sesuai dengan permintaan konsumen. Oleh
karenanya perusahaan berusaha memperbaiki kinerja karyawannya dengan
mencari berbagai macam kondisi yang mempengaruhi kinerja karyawannya.

Untuk melihat kondisi apa sajakah yang dapat memacu kinerja karyawan,
maka dalam penelitian ini masalah yang akan diuji adalah (1)Apakah tingkat
harapan pada pekerjaan dan iklim organisasi secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu pada
PT.Trimitra baterai Prakasa?, (2) Dari dua faktor tersebut, faktor manakah yang
dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan
mutu pada PT. Trimitra Baterai Prakasa?. Sedangkan tujuan diadakannnya
penelitian ini adalah untuk mengetahui (1) besamya pengaruh tingkat harapan
pada pekerjaan dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan bagian operasional
jaminan mutu pada PT.Trimitra Baterai Prakasa, dan (2) faktor yang dominan
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu pada
PT. Trimitra Baterai Prakasa.

Dari hasil penelitian ini diharapkan mempunyai manfaat sebagai berikut:(1)
mampu memberi sumbangan pemikiran terhadap dunia ilmu pengetahuan,
khususnya dalam bidang pengembangan sumber daya manusia, (2) memberikan
informasi bagi penelitian yang sejenis, atau pihak lain yang tertarik dengan
penelitian ini, (3) memberikan umpan balik bagi manajemen PT.Trimitra Baterai
Prakasa dalam upaya meningkatkan kinerja karyawannya di masa yang akan
datang. Hipotesis yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah (1) Terdapat
pengaruh yang signifikan antara tingkat harapa pada pekerjaan dan iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu pada PT.
Trimitra Baterai Prakasa, (2) Faktor iklim organisasi mempunyai pengaruh
dominan terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu pada PT.
Trimitra Baterai Prakasa.

Penelitian ini menggunakan  observational cross sectional dengan
pengambilan sampel secara random sampling, dan varibel yang diteliti adalah
Variabel tergantung (Y) kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu pada
PT. Trimitra Baterai Prakasa, dan variabel bebas (X;) Tingkat harapan pada
pekerjaan (X;) iklim organisasi. Data kemudian dianalisis dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda. Masing-masing variabel skomya diolah dengan
perangkat lunak SPS-2000 Sutrisno Hadi. Dari hasil pengolahan data didapatkan
bahwa hipotesis 1 dapat diterima, karena nilai p secara bersama-sama adalah 0,00.
Sedangkan secara parsial didapatkan tingkat harapan pada pekerjaan berpengaruh
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secara signifikan pada kinerja, dengan nilai p = 0,019, tingkat korelasi yang
dimiliki sebesar 0,326 dengan sumbangan efektifnya 22,748%. Untuk variabel
iklim organisasi dengan p= 0.000, sumbangan efektif yang dimiliki adalah
49,841% . Dengan demikian varniabel iklim organisasi merupakan variabel yang
dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan
mutu pada PT. Trimitra Baterai Prakasa.
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ABSTRACT

This thesis studies the influence of the level of the jab expectancy and the
organization situation toward quality-control operation employee performance of
PT.Trimitra Baterai Prakasa. Independent variables observed were the level of jab
expectancy and the organization situation, the dependent variable was the work
performance. Research was whole quality-control operational employees which
the total of its were 47 personnel. Samples taken were 42 people. This data was
processed and analyzed using double-linear regression analysis.

Based on the result of analysis this value of p = 0.000, it means that both
variables were free, those the level of job expectancy and the organization
situation altogether significantly influencing the work performance. Thus,
problem 1 could be answered, and the truth of hypotheses 1, was proven.
Correlation value of the level of jab expectancy and the organization situation
collectively toward work performance was 0.852. Relative contribution of those
variables collectively was 72.6%. The level of job expectancy and organization
sitzation altogether was influencing the work performance with the value 72.6%.

Partially the level of job expectancy was influencing the work performance.
That was proven with the value of p = 0.019. Partial correlation value of the level
of jab expectancy toward work performance was 0.362. Positive and significant
value shows that there is positive correlation between the level of job expectancy
and the work performance. It means the higher the level of jab expectancy also the
higher the work performance.

Partially the organization conditions influenced significantly toward work
performance, the same with the level of job expectancy. Its p value was 0.000 and
the partial correlation was 0.611. Effective contribution of it was 49.841%. It
means that problem 2 could be answered and the truth of hypotheses 2 was
proven. The organization situation variable had dominant influence toward work
perfoermance. Regression formula for work performance was Y = -11.347 +
0.5105 X; + 0.337 X,.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dalam menghadap: era pasar bebas diperlukan sumber daya manusia yang
tangguh agar mampu mengantisipasi perubahan ilmu pengetahuan dan teknologi vang
sangat pesat. Persaingan yang semakin tajam sebagai efek perkembangan teknologi
dan globalisasi, memaksa perusahaan melakukan usaha menciptakan keunggulan-
keunggulan yang bisa menjamin kelangsungan hidup dan perkembangan perusahaan.

Globalisast membutuhkan keahlian dan kompetensi terhadap kerja yang
melibatkan sensitivitas lintas budaya, keahlian bahasa asing, dan pemahaman
bersama dan masing-masing sistem kebijakan serta kerangka kerja. Globalisasi
membutuhkan investasi sumber daya manusia untuk mengembangkan dan
memelthara keseimbangan dan kesejajaran demokratis global vang memadai.

Dalam lingkungan global yang kian kompetitif seperti saat ini, peningkatan
produktivitas menjadi sangat penting, schingga faktor sumber daya manusia vang
handal dalam menghadapi segalé perubahan sangat dibutuhkan bagi perusahaan yang
siap bersaing di pasar bebas nanti. Melihat semakin pentingnya unsur manusia dalam
lingkungan organisasi, maka organisasi harus mampu mempertahankan dan membina
kerjasama yang baik dengan manusia-manusia yang terlibat di dalamnya. Bentuk

kerjasama tersebut akan dipengaruhi oleh berbagai kepentingan, baik sebagai

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

2

kepentingan pribadi maupun kepentingan organisasional. Hicks (1975) berpendapat
bahwa seseorang masuk dan membentuk organisasi karena mempunyai harapan.
Mereka mengharapkan sejumiah hasil dan organisasi, berharap dapat
mengembangkan potensinya dan berharap dapat memberikan sumbangan tertentu
bagi organisasi.

Sumber daya manusia yang mempunyai keunggulan kompetitif di pasar
tenaga kerja akan memperoleh kesempatan yang lebih besar dalam menduduki
posisi berbagai bidang pekerjaan yang ada, dibandingkan dengan mereka yang kurang
atau bahkan tidak memiliki keunggulan kompetitif. Oleh karenanya, orang
berkompetisi untuk mendapatkan keunggulan kompetitif yang akan terserap dalam
berbagai organisasi kerja.

Di saat krisis ekonomi melanda berbagai kawasan dumia tidak terkecuali
Indonesia banyak perusahaan yang gulung tikar, sehingga dimana-mana terjadi
pemutusan hubungan kerja (PHK). Hal ini semakin membebant para tenaga kerja
untuk senantiasa meningkatkan kemampuan dirinya agar mereka tidak terseleksi
dalam kebijakan PHK oleh perusahaan. Padahal dengan bekerja manusia akan
memenuhi  kebutuhan-kebutuhannya. Seperti  dikemukakan oleh Sayles dan
Strauss(1996) bahwa ada tiga macam kebutuhan yang dapat dipuaskan dengan
bekenja, yaitu kebutuhan fisik dan rasa aman, kebutuhan sosial, dan kebutuhan
egoistik,

Memperhatikan hal-hal di atas, dapat dimengerti mengapa manusia takut di

PHK. Mereka yang masih beruntung dapat terus bekerja, akan berusaha semaksimal
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mungkin untuk dapat mempertahankan pekerjaannya dengan bekerja sebaik mungkin
sesuai standart kinerja yang ditetapkan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan
hasil yang dicapai oleh seorang karyawan menurut ukuran yang berlaku untuk
pekerjaan yang bersangkutan (As’ad:1995). Kinerja berkaitan dengan apa yang
dihasilkan  seseorang dalam pekerjaannya, serta berhubungan dengan
pencapatan tujuan organisasi, sehingga kinerja karyawan menjadi faktor penting
bagi suatu organisasi kerja.

Hastl-hasil yang diperoleh dari kinenja karyawan dapat secara langsung
ataupun tidak langsung mempengaruhi kelangsungan mdup perusahaan. Karyawan
akan termotivasi untuk melakukan kerja keras jika mereka merasa bahwa bekena
keras akan mendapatkan hasil yang positif bag: dirinya. Setiap orang mempunyai
tingkat persepsi tentang tingkat kesulitan dani suatu pekerjaan, dan setiap perilaku
vang dilakukan dalan bekerja pasti akan memberikan suatu hasil.

Persepsi karyawan tentang suatu hasil yang akan didapat dan pekerjaannya
akan menimbulkan harapan-harapan dalam diri karyawan mengenai pekerjaannya itu.
Harapan-harapan itu meliputi atara lain, harapan akan hasil yang akan diterimanya,
dan harapan mengenai nilai (val/ue) hasil tersebut bagi dinnya. Karyawan
membangun harapannya dari kebutuhan mereka sendiri, dari apa yang mereka
ketahui, dari lingkungan dan kebiasaan-kebiasaan serta norma-norma yang berlaku.

Harapan yang dibawa karyawan di tempat kerjanya akan memotivasinya
untuk melakukan pekerjaannya dengan baik dan pada akhirnya dapat meningkatkan

kinerjanya. Harapan-harapan yang mendasari kinerja seseorang biasa disebut sebagai
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Job Expectancy. Konsep dasar teori ini adalah bahwa sescorang akan termotivasi
untuk melakukan pekerjaannya apabila ada tiga kondisi melatar belakanginya.
Pertama, seorang karyawan harus mempunyai harapan yang masuk akal terhadap
pekerjaannya. Kedua, karyawan juga harus mempunyai harapan yang masuk akal
terhadap hasil yang akan diterimanya berkaitan dengan pekerjaan yang dilakukannya.
Ketiga, karvawan harus mempunyai persepsi tentang seluruh hasil yang diterimanya
dan pekerjaannya akan mempunyai nilai yang berarti bagi dirinya.

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor lingkungan, dimana salah
satunya adalah iklim organisasi. Iklim organisasi berkaitan dengan persepsi karyawan
mengenai organisasi tempat dirinya bekerja, dengan berbagai ciri dan kegiatan dalam
organisasi, serta stkap dan perilaku para karyawan pada organisasi.

Iklim organisasi antara lain dipengaruhi oleh struktur organisasi dan tujuan
serta sasaran organisasi, bentuk kepemimpinan, proses manajemen dan perilaku
karyawan. Iklim organisasi sangat mempengaruhi individu-individu yang bekerja di
dalamnya. Jika individu mempersepsikan lingkungan kerjanya mendukung, maka
kinerjanya juga akan semakin baik demikian pula sebaliknya., Menurut Dublin
(1990), cara untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan menciptakan
harapan-harapan yang tinggi mengenai hasil yang akan diterima karyawan sebagai
akibat kinerja yang dilakukannya. Untuk itu diperiukan motivasi dan iklim kenja yang
kondusif bagi peningkatan kinerja karyawan.

PT. Trimitra Baterai merupakan perusahaan aki di Asia Tenggara yang

memperoleh Sertifikat ISO 9001 pada tahun 1997, dimana selain memproduksi aki
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mobil dan memasarkannya, PT Trimitra Baterai Prakasa juga memiliki fasilitas dan
mampu melakukan design/rancang bangun sendirn.

PT. Trimitra Baterai Prakasa vang berkedudukan di Jakarta dan berorientas
ekspor, hingga saat ini 93% dari hasil produksi untuk pasaran ekspor ke United
Kingdom, Australia, New Zealand, Philippines, Taiwan, Netherlands, Greece,
Denmark, [taly, Egypt, Yemen. Sedangkan 7% sisanya, untuk memenuhi kebutuhan
aki mobil di Indonesia. Perusahaan ini juga merupakan perusahaan aki mobil pertama
di Indonesia Namun hingga saat ini , PT. Tnimitra Batera: belum mampu memenuhi
semua permintaan konsumen, terutama untuk keperluan ekspor. Pada akhir bulan
Februan 2001, permintaan konsumen yang bisa dipenuhi hanya 92%. Kemudian pada
bulan Maret 2001, hanya 87% permintaan yang dapat dipenuhi. Kendala-kendala
pemenuhan permintaan konsumen tersebut, banyak disebabkan dari segi non-teknis.
Beberapa hasil produksi yang telah dikirim, sesaat kemudian kembali dengan alasan
mutunya tidak sesuai dengan permintaan. Bahkan pada bulan Aprl 2001, 18,75%
dan 375 perusahaan konsumen tetap  PT. Trimitra Baterai beralih pada perusahaan
lain. Untuk mengantisipasi hal tersebut, berbagai upaya kemudian dilakukan PT.
Trimitra Baterai. Salah satu upaya tersebut adalah memperbaiki kinerja karyawannya.

Jumlah karyawan sebanyak 600 orang yang terbagi dalam 3 (tiga) divisi, 10
(sepuluh) departemen, dan 24 (dua puluh empat) seksi, serta terdiri dari latar
belakang pendidikan yang berbeda (mulai dari lulusan SD sampai dengan Perguruan
Tingg), ketrampilan dan kemampuan yang berbeda. Dengan adanya permasalahan di

atas, saat ini perusahaan akan meningkatkan kinerja karyawan dengan mencari
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berbagai macam kondisi yang mempengaruhi peningkatan Kinerja karyawan dan
dapat bersaing di era kompetitif saat ini.

Berdasarkan permasalahan tersebut di atas, maka diadakan penelitian dengan
judul : * Analisis Pengaruh Tingkat Harapan pada Pekerjaan dan [klim

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan™.

1.2, Rumusan Masalah
1. Apakah Tingkat Harapan pada Pekerjaan dan Tklim  Organisasi  secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bagian

operastonal Jaminan Mutu (quality assurance) pada PT. Trimitra Baterai Prakasa?

[

Dari dua faktor tersebut, faktor manakah yang dominan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan bagian operasional Jaminan Mutu ( Quality Assurance} pada

PT. Trimitra Baterai Prakasa?

1.3. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Tingkat Harapan pada pekerjaan dan
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan bagian operasional Jaminan Mutu
{(Quality Assurance) pada PT. Trimitra Baterai Prakasa.

2. Untuk mengetahui faktor yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan
bagtan operasional Jaminan Mutu ( Quality Assurance ) pada PT. Trimitra Baterai

Prakasa.
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1.4. Manfaat Penelitian
Dan hasilt penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat sebagai berikut:
1. Mampu memberi sumbangan pemikiran terhadap dunmia ilmu pengetahuan,

khususnya dalam bidang pengembangan sumber daya manusia

]

Memberikan informasi bagi penelitian yang sejemis, atau bagi pihak lain yang

tertarik dengan penelitian ini,

(8]

Membertkan umpan balik bagt manajemen PT. Trimitra Baterai Prakasa dalam

upaya meningkatkan kinerja karyawannya di masa yang akan datang.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA
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BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Sebagat bahan perbandingan dalam penelitian 1mi akan dipaparkan penelitian
sejenis yang berhubungan dengan masalah iklim organisasi yang telah diteliti oleh
Sedianingsih  (1998) dengan judul ~ Pengaruh Iklim Orgamsasi Terhadap
Kedisiplinan Kerja Tenaga Edukatif Perguruan Tinggi Swasta di Jatim, Studi Kasus
Pada Fakuitas Ekonomi PTS di Surabaya dan Malang”™.

Model analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda untuk
mengetahui pengaruh varnabel bebas struktur (X;), tanggung jawab (X;), penghargaan
(X3), kehangatan (X4), dukungan (X;s), standar (Xs), konflik (X7) dan loyalitas (X;g)
terhadap variabel tergantung kedisiplinan kerja (Y). Sedangkan untuk mengetahui
perbedaan tingkat kedisiplinan kerja tenaga edukatif tetap golongan UI dan IV
digunakan analisis chi square (Xz).

Hipotesis yang diajukan ada tiga:

1. Diduga bahwa variabel-variabel iklim kerja Perguruan Tinggi Swasta yaitu
struktur, tanggung jawab, penghargaan, kehangatan, dukungan, standar, konflik
dan loyalitas secara serempak mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap

kedisiphinan kerja para tenaga edukatif golongan II1 dan I'V pada PTS di Jatim.
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[

Di antara variabel-vanabel di atas, diduga bahwa vaniabel penghargaan
mempunyai pengaruh dominan terhadap kedisiplinan kerja para tenaga edukatif
golongan [1I dan IV di PTS di Jatim.

Ada perbedaan yang signifikan antara kedisiplinan kerja tenaga edukatif golongan

[FP]

II1 dan IV pada PTS di Jatim.

Hastl penelitian tersebut adalah:
1. Ternyata struktur, tanggung jawab, penghargaan, kehangatan, dukungan, standar,
konflik dan loyalitas secara serempak mempunyai pengaruh bermakna terhadap

kedistplinan kerja para tenaga edukatif golongan IIT dan IV pada PTS di Jatim

[

Variabel struktur (X1) merupakan variabel dominan yang mempengaruhi

kedisiplinan kerja tenaga edukatif tetap golongan 111 dan variabel penghargaan

(X3) merupakan variabel dominan dalam mempengaruhi kedisiplinan kerja

golongan IV,

3. Terdapat perbedaan signifikan (dengan menggunakan X2), antara kedisiplinan
kerja tenaga edukatif golongan I[1f dan IV pada PTS di Jatim.

Persamaan kedua penelitian adalah sama-sama merupakan bidang kajian
sumber daya manusia, dan melihat pengaruh iklim organisasi terhadap karyawan.
Perbedaan keduanya terletak pada obyek penelitian, jumlah sampel, dan variabel
bebas (X) maupun variabel tergantung (Y). Pada penelitian di atas, variabel bebas (X)
hanya terdin dari satu vanabel, sedangkan penelitian ini terdiri dari dua variabel

bebas (X dan X3), yaitu Tingkat Harapan pada Pekerjaan (Job Expectancy) dan Iklim
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Organisasi. Penelitian terdahulu vanabel Y adalah kedisiplinan kegja, dan pada

penelitian ini variabel Y adalah Kinerja karyawan.

2.2. Tinjauan Secara Teoritis
2.2.1.Pengertian Harapan pada Pekerjaan (Job Expectancy)

Berdasarkan teori tentang harapan {expectancy) yang dikemukakan oleh
Victor Vroom yang menyatakan bahwa perilaku seseorang didasarkan pada harapan
yang dipersepsikan mengenai hasil yang akan diterima, apabila dikaitkan dengan
kinerja karyawan, maka dapat diartikan bahwa karyawan akan termotivasi dalam
meningkatkan kinerjanya pada saat mercka mengharapkan bahwa usaha yang telah
dilakukan oleh mereka akan mendapatkan hasil seperti yang diharapkan (Moorhed &
Ggriffin: 1989).

Menurut Atkinson, harapan pada pekerjaan (job expectancy) dipengaruhi oleh
keleluasaan harapan seseorang untuk berhasil pada suatu tugas dan nilai yang
ditempatkan oleh seseorang atas keberhasilan pada tugas tersebut (Avery & Bakery:
1990). Sedangkan Wexly & Yukl (1992), berpendapat bahwa harapan pada pekerjaan
merupakan perilaku seseorang yang mencerminkan pilihan sadar yang didasarkan
pada evaluasi atau penilaian perbandingan dari alternatif-alternatif perilaku yang
berbeda-beda. Seseorang akan memilih sebuah alternatif penilaku yang mungkin
memberikan atribut-atribut yang menyenangkan.

Harapan pada Pekerjaan menurut Dipboye (1994) mengacu pada persepsi

bahwa usaha yang dikenakan karyawan akan mengarahkan pada kinefja yang tampak
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pada leve!l tertentu dan kemungkinan akan mendapatkan hasil yang bernilai dan
kinerja yang dilakukan. Schultz & Shultz (1994) mengatakan bahwa pada job
expectancy (harapan pada pekenjaan) karyawan membuat pilthan-pilihan yang
didasarkan pada persepsi harapan mereka tentang hasil yang akan diterima jika
mercka berperilaku tertentu.

Menurut Muchinsky (1993), harapan pada pekerjaan mengacu pada keputusan
seseorang karyawan untuk mengeluarkan usaha pada aktivitas- aktivitas tertentu yang
diharapkan akan membentkan penghargaan seperti yang dimnginkan. Karyawan
dianggap mengetahui apa yang mereka inginkan dan pekerjaan mereka dan
memahami bahwa kinerja yang mereka lakukan akan menentukan hasil yang akan
diterima.

As’ad (1987:51) mengemukakan bahwa berdasarkan teori motivasi yang
dikemukakan oleh Mc Cleliand, harapan seseorang terhadap pekerjaan didorong oleh
kebutuhan untuk mencapai sukses, sehingga nantinya gaji atau bonus yang didapat
makin memingkat. Yang kedua didorong oleh affiliasi, yang merupakan kebutuhan
akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya dengan orang lain. Yang ketiga
didorong oleh kebutuhan kekuasaan, vaitu kebutuhan untuk menguasai dan
mempengaruhi terhadap orang lain.

Hampir senada dengan yang diungkapkan oleh Mc Clelland, Herzberg
(Gibson, 1996/:«]97) mengemukakan bahwa terdapat kondisi ekstrinsik, vyang
mendorong munculnya harapan pada pekerjaan seorang karyawan. Kondisi tersebut

antara lain meliputi penghargaan, yang terdiri atas gaji pokok, bonus, kesempatan
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pengembangan SDM. Selain itu adalah k\ondﬁ kerja yang meliputi kenyamanan
bekerja, tempat, fasilitas dan sarana yang memadai. Kondisi ekstrinsik lainnya adalah
keamanan kera, status, prosedur perusahaan, pengawasan, dan hubungan
interpersonal antar sesama rekan kerja,, atasan atau bawahan. Sedangkan kondisi
intrinsik, vang mendorong harapan pada pekerjaan adalah pencapaian prestasi,
pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri.

Dar berbagai pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa harapan pada
pekeraan merupakan harapan yang ada dalam diri karyawan mengenat pekerjaannya,

vaitu mengenai kemampuannya untuk melakukan pekerjaan itu, mengenai hasil yang

akan diperoleh dan pekerjaannya, dan nilai dari hasil tersebut bagi dirinya.

2.2.2.Faktor-faktor dalam Harapan pada Pekerjaan
Faktor-faktor yang terdapat dalam Harapan pada Pekerjaan menurut para
pakar teor1 motivasi adalah sebagat berikut:
1. Harapan (Expectancy)
Muchinsky (1993} mengemukakan bahwa harapan (expectancy) merupakan
persepsi individu tentang hubungan antara usaha feffort) dengan performance.
Untuk pekerjaan tertentu tampaknya tidak. ada hubungan antara usaha yang
dikeluarkan dengan kinerja yang tampak. Akan tetapi, pada pekerjaan lain,
hubungan keduanya terlihat jelas.
Harapan menurut Moorhed & Griffin (1989), dapat dirumuskan menjadi effort-to-

performance expectancy yang bisa diskalakan kedalam bentuk probabilitas.
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Seseorang yang mempersepsikan dan percaya bahwa usaha vang dilakukannya
akan mengarahkan pada kinerja vang kian baik, maka effort-ro-performance
expectuncy-nya mempunyai probabilitas yang besar {mendekati atau sama dengan
1.0). Sebaliknya, jika karyawan merasa bahwa kinerjanya akan tetap sama dan
tidak tergantung dengan besarnya usaha yang sudah dilakukan, maka effort-ro-
performance expectanncy-nya lemah ( mendekati atau sama dengan 0.0).
2. Alat Bantu (/nstrumentality)
Melihat persepsi individu mengenai tingkat hubungan antara kinerja dengan hasil
yang diterima. Muchinsky(1993) menyatakan bahwa apabila seorang karyawan
mempersepsikan bahwa dari kinerja yang dilakukan, maka ia akan memperoleh
hasi] tertentu. Moorhed & Griffin (1989) merumuskan /nstrumentality menjadi
performance-to-outcome expectancy yang skala probabilitasnya berkisar dari 0.0
sampal 1.0. Jika seorang karyawan merasa bahwa kinerja vyang baik akan
menghasitkan peningkatan upah dan bonus, atau akan meningkatkan promosi,
maka karyawan akan mempersepsikan bahwa instrumentality-nya akan mendekati
atau sama dengan 1.0. Sebaliknya, apabila seorang karyawan merasa bahwa
kenaikan upah atau promosi jabatan tidak ada kaitannya dengan kinerja yang
mereka lakukan, maka instrumentality-nya rendah- mendekati atau sama dengan
0.0.
3. Valens
Mengacu pada persepst individu tentang nilai (va/ue) dari hasil yang ditenimanya

atas pekerjaan yang dilakukan. Seorang karyawan akan menilai hasil yang
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diterimanya sesuai dengan berharga atau tidaknya hasil tersebut bagi dininya.
Apabila karyawan merasa bahwa hasil tersebut berharga bagi dirinya, maka
nilainya positif. Sebaliknya, apbila karyawan merasa bahwa hasil vang
diterimanya kurang berharga bagi dirinya, maka nilainya negatif.
4. Hasil (Quicomes)
Mengacu pada sesuatu yang diterima seorang karyawan sebagai akibat dan
pekerjaan yang sudah dilakukannya. Menurut Moorhed & Gniffin (1989),
QOutcomes (hasil) ada dua:
a. [lirst-level outcomes
Menunjuk pada hasil yang diperoleh dari perilaku yang diasosiakan dengan
melakukan suatu pekepaan, seperti produktivitas kerja, tingkat absensi,
pergantian (furnover) dan kualitas suatu produk.
b. Second-level outcomes
Didasarkan pada sesuatu yang merupakan hasil dar first-level outcome,
seperti kenaikan gaji, promosi jabatan atau pemecatan.
Keterkaitan keempat hal di atas akan menghasilkan motivasi seseorang untuk

melakukan pekerjaannnya dengan baik atau sebaliknya.

2.2.3. Pengertian Iklim Organisasi
Higgins (1982) mengemukakan bahwa iklim organisasi merupakan
kumpulan dan persepst karyawan termasuk mengenai pengaturan karyawan,

keinginan dari pekerjaan dalam organisasi, dan lingkungan sosial dalam organisasi.
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Jadi iklim organisasi merupakan harapan-harapan cara pandang individu terhadap
organisasi.

Menurut Payne & Paugh (dalam Steers:1985), berpendapat bahwa iklim
organisasi adalah sikap, nilai, norma dan perasaan yang umumnya dimiliki oleh
karyawan sehubungan dengan organisasi tempat mereka bekerja. Sedangkan menurut
Davis & Newstrom (1993), iklim organisasi adalah lingkungan manusia dimana
karyawan melakukan pekerjaan mereka.

Stoner {1987) memberi batasan bahwa iklim organisasi merupakan penentu
penting terhadap bagaimana orang dan bagaimana anggota organisasi
menginterpretasikan dan melakukan pekerjaannya. Tklim organisasi juga terdiri dari
seperangkat nilai, norma yang menggambarkan suatu orgamsasi dan yang
memebedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya, relatif berlangsung
sepanjang waktu individu dan mempengaruhi peritaku individu dalam organisasi.

Dari definisi-definisi tentang ikhim organisasi di atas, ada tiga hal mendasar
yaitu iklim organisasi berkaitan dengan persepsi karyawan, dengan sikap dan perilaku

karyawan, dan dengan ciri serta berbagai kegiatan dalam organisasi.

2.2.4.Faktor-Faktor dalam Iklim Organisasi

Menurut Kotter (dalam Plunk & Attner: 1983), setiap organisasi mempunyai tujuh
sistem yang saling mempengaruhi dan semuanya membentuk iklim organisasi,
ketujuh sistem tersebut adalah:

1. Proses Utama Organisasional (Key Organizational Process)
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Merupakan faktor utama pada scbuah orgamisasi, termasuk bagaimana cara
organisasi mengumpulkan dan mengkomunikasikan informasi-informasi penting
yang mencakup bagaimana keputusan-keputusan dibuat.

2. Karyawan dan aset nyata lainnya (Employees and Other Tangible Assets)
Termasuk didalamnya adalah sumber daya yang dimiliki organisasi. Ukuran dan
karakteristik imernal dan populasi karyawan dalam orgamisasi, mesin-mesin,
pabrik dan gedung, perlengkapan, alat-alat, tanah, dan uang merupakan suatu
sesuatu yang unik bagi organisasi. Keberadaan atau kekurangan dan kualitas dan
sistem ini akan menciptakan keberhasilan atau dapat juga menghambat iklim
organisasi.

Formal Original Arrangement

PJ

Tingkat struktur dalam organisasi merupakan elemen dari iklim organisasi.
Seluruh sistem formal dirancang untuk mengatur jalannya organisasi dan juga
karyawan dalam usaha menciptakan iklim organisasi.

4. Sistem Sosial (Social System)
Merupakan seperangkat norma dan nilai yang diberikan dan digunakan sebagian
besar karyawan. Sistem sosial merupakan kumpulan hubungan antar karyawan
dalam arti kekuasaan, afiliasi maupun keprcayaan. Sistem sosial merupakan hal

yang paling penting dalam menetapkan iklim organisasi.

Lt

Teknologi
Terdiri dari elemen-elemen teknis utama, yang pada umumnya digunakan oleh

karyawan dalam melakukan proses organisasi. Termasuk didalamnya asumsi yang
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mendasari tujuan dari teknologi tersebut, misalnya penggantian faktor manusia
dalam organisaasi atau tersedianya kesempatan untuk memanfaatkan ketrampilan
dengan lebih baik. Tingkat teknologi dalam suatu organisasi akan membentuk
iklim organisasi.

6. Dominant Coalition
Tujuan, strategi, karakteristik personal dan hubungan internal dari pemimpin yang
mengatur jalannya organisasi dan mengendalikan pembentukan kebijakan
organisasi akan mempengaruhi terbentuknya iklim organisasi.

7. Lingkungan eksternal
Terdin atas semua unsur kemungkinan pasar, pesaing, peraturan-peraturan
pemenintah, dan asosiasi-asosiast yang mempengaruhi produksi barang-barang
dan jasa dalam organisasi.

Terdapat beberapa faktor yang menentukan iklim organisasi menurut Higgins

(1982) adalah:

1. Kepemimpinan
Setiap tindakan yang dilakukan oleh pimpinan akan mempengaruhi iklim
organisasl. Faktor utama dari pemimpin yang mempenagrehi adalah pelaksanaan
peraturan organisasi, kebijakan dan prosedur-prosedur organisasi, terutama yang
berhubungan  dengan  masalah-masalah  karyawan, seperti  pemberian
penghargaaan, bentuk dan cara berkomunikasi, serta interaksi anttara atasan dan

bawahan,
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2. Individu
Individu-individu dalam organisasi mempengaruhi iklim organisasi melalui
kepribadian, terutama kebutuhan-kebutuhan dan penilaku yang dilakukan dalam
rangka pemuasan kebutuhan tersebut. Komunikasi individu juga berperan penting
dalam pembentukan iklim organisasi.

3. Kelompok
Kebutuhan manusia untuk bersahabat atau untuk bersosialisai dengan yang lain
dapat terpuaskan lewat kelompok-kelompok yang terbentuk dalam organisasi.
Dalam organisasi, kelompok-kelomp[ok im berkembang melalui cara-cara formal
maupun informal yang dapat mempengaruhi iklim organisasi.

4. Organisasi
Melalui sistem manajemen, organisasi mempengaruhi iklim organisasi. Sistem
manajemen utama meliputi  komunikasi organisasi, sistem pemberian
penghargaan, sistem yang memperhatikan tenaga kerja, kebijakan-kebijakan
organisast dalam kaitannya dengan kelompok mayoritas dalam organisasi dan
struktur organtsasi, serta sistem-sistem lain yang berkaitan dengan masalah
karyawan.

5. Faktor Eksternal
Merupakan faktor ekonom:i yang terjadi di luar organisasi, seperti perubahan-
perubahan ekonomi yang terjadi yang membuat organisasi harus menyesuaikan

kebijakan-kebijakannya.
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2.2.5.Dimensi-dimensi Iklim Organisasi
Umstot {1988) mengemukakan bahwa iklim organisasi memiliki lima dimensi
sebagai benkut:
1. Otonomi Individu
Merupakan banyaknya kebebasan dan tanggung jawab yang dimiliki seorang
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
2. Tingkat dukungan dari struktur
Banyaknya pengarahan, pengawasan, peraturan dan prosedur, dan sasaran yang
dihubungkan dengan pekerjaan seseorang dalam perusahaan.
3. Orientasi pada penghargaan
Terdir dan promosi jabatan, gaji, upah, dan imbalan-imbalan lain yang diberikan
perusahaan. Dalam hal int termasuk tingkat keadilan yang diberikan dalam
pemberian pennghargaan.
4. Pertimbangan. Kehangatan, dan dukungan
Mengenai persepsi karyawan tentang tingkat pertimbangan, kehangatan, dan
dukungan yang diberikan perusahaan, terutama oleh atasannya.
5. Kepercayaan
Tingkat kepercayaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan yang berkaitan

dengan pekerjaan mereka.
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2.2.6.Pengertian Kinerja

Setiap perusahaan perlu melakukan penilaian terhadap kinerja karyawannya,
agar dapat mengambil kebijakan baik 1tu berupa penghargaan maupun sanksi sebagai
umpan balik bagi pelaksanaan kerja mereka. Untuk mendefinisikan kinerja, menurut
As’ad (1995) kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seorang karyawan menurut
ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Ini berarti bahwa kinerja
hanya berkenaan dengan apa yang mereka hasilkan dari perilaku kerjanya.

Walker (1992) menguraikan bahwa kinena adalah pencapaian tugas-tugas
individu atau twuan. Kinerja merupakan fungsi dari usaha fefforf) dan kecakapan
(competence). Usaha feffort) tergantung pada perasaan positif atau negatif terhadap
hasi] yang diasosiasikan dengan kinerja, harapan bahwa usaha yang dilakukan akan
menghasilkan pencapaian tugas-tugas vang telah didefinisikan, dan harapan bahwa
pencapatan tugas akan menghasilkan penghargaan,

Jadi kinerja secara umum dapat didefinisikan sebagai hasil usaha seseorang
dalam melakukan tugas-tugas pekegaan yang dibebankan kepadanya, yang
ditentukan oleh hasil yang dicapai seseorang berdasarkan kecakapan yang dimiliki
sesuai dengan tujuan dari pekerjaannya, kemampuan karakteristik pribadinya, serta

oleh persepsi terhadap peranannya dalam pekerjaannya itu.

2.2.7.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Kanfer, Ackerman dan Murtha (1994), kinefja dipengaruhi oleh

perbedaan individu dalam kapasitas perhatiannya dan kapasitas perhatian yang
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dibutuhkan dan tugas pekerjaan dan proses pengaturan dint (self regulation)

karyawan yang akan mengalokasikan perhatian itu terhadap aktivitas-aktivitas

pekerjaannya. Pengaturan diri intlah yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Sedangkan Steers {1985) berpendapat bahwa kinerja individu merupakan

fungsi gabungan dari tiga faktor penting, vaitu:

I. Kemampuan, kepribadian, dan minat karyawan
Kemampuan merupakan kecakapan seseorang, seperti kecerdasan dan
ketrampilan. Kemampuan karyawan dapat mempengaruhi kinerja dalam berbagai
cara, seperti dalam hal pengambilan keputusan ataupun cara mengerjakan tugas.
Sedangkan kepribadian merupakan serangkaian cin yang relatif mantap, vang
dipengaruhi oleh keturunan, lingkungan dan faktor sosial budaya. Minat adalah
suatu valensi atau sikap, yaitu kecenderungan bersikap positif atau nnegatif

terhadap kejadian-kejadian tertentu.

3]

Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan mengenai peran seorang karyawan.

Mengacu pada tingkat pengertian dan penerimaan sseorang individu atas tugas
yang dibebankan kepadanya. Kian jelas tugas yang harus dikerjakannya, maka
kian dapat dihindarkan terjadinya ketidakjelasan peran dan konflik peran,
sehingga akan kian banyak energi yang bisa diarahkan untuk pencapaian tujuan

yang telah ditetapkan perusahaan.

(P8

Tingkat motivasi karyawan
Motivast merupakan proses dimana perilaku dibangkitkan, diarahkan, dan

dipertahankan selama berjalannya waktu. Ada tiga hal utama yang mendorong
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tingkat motivasi. Pertama, individu paham tentang daya energi didalam dininya
yang “mendorongnya” untuk berperilaku tertentu. Kedua, individu paham
mengenai orientasi tujuan, yartu perilaku yang diarahkan pada tujuan tertentu.
Ketiga, orientasi sistem pada tinjauan motivast, yaitu daya yang ada pada din
individu maupun lingkungan luarnya berumpan balik pada individu.
Penjelasan dan Byars & Rue (1989) tentang faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan adalah:

1. Faktor individual
Terdiri dan Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah energi fisik dan mental
yvang digunakan individu dalam menyelesaikan tugas, kemampuan (ability)
merupakan karakteristik pribadi individu yang digunakan dalam melaksanakan
suatu tugas, dan persepsi peran/tugas (role task perception) yaitu segala perilaku
dan aktivitas yang dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan tugas.

2. Faktor Lingkungan.
Mencakup tentang bagaimana kondisi fisik tempat bekerja, peralatan dan materi,
waktu untuk bekerja, pengawasan dan pelatihan, desain organisasi dan iklim

organisasi.

2.2.8.Penilaian Kinerja
Faktor kntis yang berkaitan dengan keberhasilan jangka panjang suatu
organisasi adalah kemampuannya untuk mengukur seberapa baik karyawan-

karyawannya berkarya dan menggunakan informasi tersebut guna memastikan bahwa
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pelaksanaannya memenuhi standar saat ini dan meningkat untuk masa yang akan
datang. Penilaian kinerja merupakan alat yang berguna tidak hanya untuk
mengevaluas) kinerja karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi
karyawan.

Menurut Muchinsky (1993), penilaian kineja merupakan proses
pengorganisasian dimana tiap karyawan dievaluasi untuk menentukan sejauh mana 1a
melakukan pekerjaannya dengan baik. Apabila kinerjanya dibawah standart yang
ditetapkan, maka perusahaan dapat melakukan perbaikan dengan pelatihan.
Sedangkan Simamora (2000) menyatakan bahwa penilaian kinerja (performance
appraisal) adalah proses dengannya organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja
individu. Dalam penilaian kinerja dinilai kontribusi karyawan terhadap organisasi
selama periode waktu tertentu.

Dessler (1998:6-7), mengemukakan beberapa faktor umum penilaian kinerja
seorang karyawan pada dasarnya meliputi penilaian mutu, produktivitas, pengetahuan
jabatan, kehandalan, ketersediaan, ketidaktergantungan. Mutu diukur dari
kecermatan, ketuntasan, dan dapat diteimanya kerja yang dijalankan. Produktivitas
diukur berdasarkan mutu dan effisiensi dari kerja yang dihasilkan dalam periode
waktu tertentu. Pengetahuan jabatan diukur dari ketrampilan dan informasi
praktis/teknis yang digunakan pada jabatan. Untuk kehandalan dapay diukur
berdasarkan sejauh mana seorang karyawan dapat diandalkan rﬁenyangkut
penyelesaian tugas dan tindak Janjut. Ketersediaan, diukur dari sejauh mana seorang

karyawan tepat pada waktunya, meninjau periode istirahat yang ditetapkan dan
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catatan kehadiran keseluruhan. Untuk ketidaktergantungan, diukur darn sejauh kena
dijalankan dengan sedikit atau tanpa supervis.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, meskipun penyampaiannya berbeda-
beda, tetapi pada dasarnya mereka menyatakan bahwa penilaian kinerja sangat
diperlukan seorang karyawan, selain scbagal umpan balik untuk perbaikan
kemampuan kerjanya juga sebagai dasar perusahaan dalam memberikan upah,

promosi dan pelatihan.

2.2.9.Tujuan Penilaian Kinerja

Terdapat dua tujuan dalam penilaian kinerja (Simamora:2000), yaitu tujuan
evaluasi yang mencakup keputusan-keputusan kompensasi serta kesempatan promosi
bagi karyawan, dan tujuan pengembangan yang akan mengukuhkan dan menopang
kinerja, meningkatkan kinena, menentukan tujuan-tujuan progresi kanr, dan
menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan.

Menurut Barrets (dalam Muchinsky:1993) ada tiga tujuan penilaian kinerja,
yaitu, pertama, tujuan administratif meliputi pembayaran upah, pemberian bonus,
promosi jabatan, atau pemecatan. Kedua, tujuan pengembangan, untuk membantu
karyawan meningkatkan kinerjanya dengan melihat kekurangan-kekurangan yang
dilakukan oleh karyawan. Ketiga, tujuan penelitian, yang digunakan untuk seleksi

personel dan prosedur-prosedur pelatihan yang harus digunakan.
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2.2.10. Hubungan Tingkat Harapan pada Pekerjaan dan lklim Organisasi
dengan Kinerja

Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat berperan dalam usaha
pencapaian tujuan organisasi. Kinerja karyawan pada umumnya dipengaruhi oleh dua
faktor, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan. Faktor individu vyang
mempengaruht kinerja antara lain adalah motivasi, dan yang mendorongnya adalah
harapan-harapan karyawan yang dibawa ke tempat kerjanya. Harapan-harapan ini
biasa disebut job expectancy.

Kinerja karyawan akan meningkat apabila harapan-harapan yang dibawanya
ke tempat kerja (job expectancy) dipenuhi oleh perusahaan. Sebaliknya, kinerja
karyawan akan menurun apabila job expectancy karyawan tidak terpenuhn. Oleh
sebab 1tu, harapan-harapan yang dibawa karyawan ke tempat kemanya harus
terpenuhi, apabila perusahaan akan meningkatkan kinerja mereka.

Faktor lingkungan yang berpengaruh terhadap kinerja antara lain adalah iklim
organisasi. [klim organisasi berkaitan dengan persepsi karyawan tentang organisasi
tempatnya bekerja. Iklim organisasi juga terkait dengan faktor-faktor personal dan
memiliki peranan yang sangat besar dalam memnentukan sikap dan perilaku
karyawan dalam berprestasi.

Peningkatan kinerja karyawan yang dilakukan organisasi harus senantiasa
memperhatikan harapan-harapan yang dibawa karyawan ke tempat kerja, penciptaan

suatu kondisi yang oleh karyawan dipersepsikan mendukung untuk melakukan
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pekerjaannya. Apabila kedua faktor tersebut terpenuhi, kemungkinan besar kinerja

karyawan akan meningkat dari sebelumnya.

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

BAB 3
- KERANGKA KONSEPTUAL
& HIPOTESIS PENELITIAN

Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

BAB3

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

3.1. Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual yang diajukan dalam penelitian ini berdasarkan pada
teori-teori tentang Harapan pada Pekerjaan (Job Expectancy) dan lklim Organisasi
yang mempunyal pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kerangka konseptual ini
(gambar 3.1) berfungsi sebagai petunjuk alur berpikir dan menjadi dasar dalam
perumusan hipotesa. Gambar kerangka konseptual yang dimaksud adalah sebagai

berikut:

Tingkat harapan pd pekerjaan

Iklim Organisasi

. Kondisi fisik tempat bekega

Kinerja

. Peralatan dan materi

Waktu untuk bekerja

Pengawasan dan pelatihan

Desain Organisasi —

(Gambar 3.1. Kerangka Konseptual Penelitian
Keterangan Gambar :

= diteliti
...................... = tldak dite]ltl
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(Gambar di atas menunjukkan bahwa tingkat harapan pada pekerjaan { job expectancy)
dan 1klim organisast mempengaruhi kinerja karyawan. Apabila perusahaan/organisasi
mengharapkan adanya peningkatan kinerja pada karyawannya, maka kedua faktor
tersebut harus dicermati scbagai bagian dari upaya pengembangan sumber daya
manusia yang ada di perusahaan.

Tingkat harapan pada pekerjaan merupakan salah satu variabel yang melihat
harapan-harapan dari karyawan terhadap pekerjaannya, seperti penghargaan,
kenyamanan bekerja, tanggung jawab dan afiliasi yang dibawa seorang karyawan ke
dalam tempat bekerja mereka akan berpengaruh pada kinerja mereka. Perusahaan
harus mampu menangkap harapan-harapan mereka tentang pekerjaan yang telah
mereka lakukan, dan kemudian menindaklanjuti dengan kebijakan-kebijakan yang
mampu mendorong terjadinya peningkatan kinerja.

Variabel yang kedua adalah iklim organisasi yang didalamnya terdapat
struktur, penghargaan, kehangatan, dukungan, dan kepercayaan yang diberikan
perusahaan kepada karyawannya akan membantu menciptakan situasi kondusif yang
mengarah pada terciptanya kinerja yang baik.

Vanabel kinerja merupakan penilaian dan pengukuran terhadap pelaksanaan
pekerjaan yang telah dibebankan kepada karyawan menurut standar ukuran yang

berlaku pada perusahaan.
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3.2. Hipotesis

Berdasarkan pada rumusan masalah, tujuan penelitian serta landasan teoritis yang

telah dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Tingkat harapan pada pekerjaan dan
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu
(Quality Assurance)pada PT. Trimitra Baterai Prakasa Jakarta.

2. Faktor iklim organisasi mempunyai pengaruh yang dominan terhadap kinerja
karyawan bagian operasional jaminan mutu {(quality assurance) pada

PT. Trimitra Baterai Prakasa Jakarta.
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BAB 4
METODE PENELITIAN

4.1. Rancangan Penelitian
Rancangan penelitian mi adalah penelitian observasi dengan pendekatan cross

sectional, artinya data diperoleh saat in1 dalam sekali pengamatan.

4.2. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Populast dalam penelitian tmi adalah seluruh karyawan bagian operasional
Jaminan Mutu ( quwality assurance ) pada PT. Trimitra Baterai Prakasa yang
berjumlah 47 orang. Mengingat jumlah populasi yang sedikit dan guna mendapatkan
hasil yang lebih valid serta representatif, maka pengambilan sampeinya menggunakan
cara total populasi. Namun sehubungan di perusahaan terdapat 5 orang karyawan

sedang cuti dan diklat, maka pengambilan sampel hanya 42 orang.

Jadi jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 42 orang.

4.3. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
4.3.1.Variabel Penelitian

Berdasarkan pada permasalahan yang telah dirumuskan dan hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini, maka vanabel yang digunakan untuk dianalisis adalah

sebagai berikut:
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Variabel tergantung (Y) vaitu :

Kinerja karyawan bagian operasional Jaminan Mutu (qualitv assurance) pada PT.
Trimitra Baterai Prakasa Jakarta, vang oleh Kerlinger (1995) dikatakan sebagat
variabel yang diamati variansnya sebagai hasil yang diduga dari variabel bebas.
Variabel Bebas (X) yaitu:

X : Tingkat Harapan pada Pekerjaan

X, : Iklim Organisasi

4.3.2.Definisi Operasional

1.

Variabel Tergantung (Y)

Variabel tergantung (Y) adalah kinerja karyawan bagian operasional Jaminan Mutu

(quality assurance), diukur dengan menggunakan indikator penilaian kinerja, sesuai

dengan standart yang digunakan perusahaan, meliputi :

a.

Tesis

Kualitas, yang diukur dengan kerapian, ketelitian, kecekatan, pengawasan, dan
rata-rata standart hasil keganya.

Kuantitas, yang diukur dengan jumlah standar rata-rata, kecekatan dan tanpa
pengawasan, hasil kerjanya

Ketepatan waktu, yang diukur dengan waktu vyang dibutuhkan untuk
menyelesaikan tugas.

Pengetahuan pekerjaan, yang diukur dengan kecakapan, keahlian bidang kerja dan

keahlian bidang lain yang berhubungan dengan tugas pekerjaannya.
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e. Tanggung jawab, vang diukur dengan sikap mengutamakan kepentingan
pekerjaan, tidak melempar kesalahan kepada orang lain

f. Kehadiran, diukur dengan ketaatan terhadap jam kerja yang berlaku dan absensi.

g. Kerjasama, yang diukur dengan kemampuan kerjasama secara vertikal maupun
horizontal.

h. Sikap terhadap pekerjaan, vang diukur dengan kesungguhan dan kebanggaan
dalam melaksanakan pekerjaan.

i. Pelaksanaan PP/KKB, yang diukur dengan ketaatan terhadap peraturan, dan
perintah atasan.

J. Inisiatif, yang diukur dengan kemampuan mengevaluasi masalah, mengambil
tindakan korektif serta membenkan saran.

k. Perencanaan, yang diukur dengan kemampuan menentukan prioritas kerja dengan
tepat, penjadwalan aktifitas, ketraturan dan ketepatan sasaran.

. Koordinasi, yang diukur dengan kemampuan bergaul dan mengatur orang lain
serta bekerja sama

m. Pengawasan, yang diukur dengan kemampuan memberi petunjuk kerja dan
pengawasan pekerjaan terhadap bawahannya .

n. Pengambilan keputusan, yang diukur dengan inisiatif pelaksanaan tugas engan
tidak bertentangan dengan kebijaksanaan umum pimpinan.

Skoring penilaian diberikan berdasarkan ketentuan yang telah ditetapkan atau dipakai

PT. Trimitra Baterai (data terlampir)
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2. Variabel bebas (X)
a. Variabel Tingkat Harapan Pada Pekerjaan (X;)

Vanabel bebas pada penelitian ini adalah tingkat harapan yang mempengaruh
dan mendorong perilaku karyawan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
mereka. Hal int menyangkut persepst karyawan tentang hasil yang akan diterima dart
pekerjaannya.

Untuk mengukur harapan pada pekerjaan digunakan indikator-indikator motivasi

yang dikemukakan oleh Me¢ Clelland dan Herzberg, vaitu :

a. Penghargaan, yang dapat dijabarkan berupa peningkatan bonus, gaji, kesempatan
mengembangkan bakat, promosi, penilaian pekerjaan.

b. Kenyamanan bekerja, yang dapat dijabarkan, berupa perasaan berharga,
terpenuhinya kebutuhan primer,

c. Tanggung jawab, yang dapat dijabarkan sebagai kebebasan dalam menjalankan
tugas.

d. Afiliasi, yang dapat dijabarkan sebagai penghargaan dari orang-orang yang
bekerja dengan saya, pujian atasan, keramahan.

Setiap ttem pertanyaan diben nilai pada masing-masing alternatif jawaban berkisar

antara 1 sampai 5 dengan kualifikasi sebagai berikut:

Nilat 1 = harapan pada pekerjaan rendah

Nilai 2 = harapan pada pekerjaan agak rendah

Nilai 3 = harapan pada pekerjaan sedang

Nilai 4 = harapan pada pekerjaan agak tinggi
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Nilai 5 = harapan pada pekerjaan tinggi

b.Variabel Iklim Organisasi (X,)

Variabel bebas pada penelitian ini adalah berkaitan dengan sikap, nilai dan persepsi

karyawan terhadap kondisi-kondist yang ada pada lingkungan organisasi. Untuk

mengukur tklim organisasi didasarkan pada dimensi iklim organisasi yang

dikemukakan oleh Umstot (1988) sebagai berikut:

a. Otonomi individu yang dijabarkan melalui kebebasan dan tanggung jawab dalam
melaksanakan pekerjaan.

b. Dukungan dari struktur, yang dijabarkan melalui pengarahan, pengawasan,
peraturan, prosedur,dan sasaran yang dihubungkan dengan perusahaan.

c. Ornentasi pada penghargaan, yang dijabarkan melalui promosi jabatan, gaji, upah
dan imbalan-imblan lain ynag diberikan perusahaan.

d. Pertimbangan, kehangatan dan dukungan, dijabarkan dalam tingkat pertimbangan,
kehangatan dan dukungan yang diberikan perusahaan, teurtama oleh atasan.

€. Kepercayaan, dijabarkan dalam tingkat kepercayaan yang diberikan perusahaan
kepada karyawan yang berkaitan dengan pekerjaan.

Penilatan untuk item pertanyaan menggunakan skala likert

Sedangkan untuk kuesioner dibedakan antara item yang positif (favorable) dan item
negatif (unfavorable).
Untuk item yang positif (favorable):

Sangat Sesuai = nilai 5
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Sesuai =nilai 4
Cukup sesuai = nilai 3
Tidak Sesuai =nilai 2

Sangat Tidak Sesuai = mlai 1

Sedangkan untuk item yang negatif {unfavorabley:

Sangat Sesuail =ntlai 1
Sesuai =nilai 2
Cukup sesuai = nilai 3
Tidak Sesuai = nilai 4

Sangat Tidak Sesuai = nilai 5

4.4, Instrumen Penelitian

Instrumen penelittan yang digunakan dalam pengumpulan data pada
penelitian ini adalah kuesioner yang merupakan daftar pertanyaan yang disusun
sesual dengan tyjuan dradakannya penelitian. Kuesioner akan sangat membantu
dalam memberikan informasi yang relevan sesuai dengan tujuan penelitian, dan juga

dapat memberikan informasi dengan tingkat reliabilitas dan validitas yang tinggi.

4.5. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Trimitra Baterai Prakasa Jakarta, tepatnya di J1.
Semper Timur No. 3 Cilincing Jakarta 14130. Alasan pemilihan obyek penelitian
tersebut karena PT. Trimitra Baterai Prakasa merupakan pabrik aki mobil terlengkap
di Indonesia bahkan di Asia Tenggara, dan juga merupakan satu-satunya pabrik aki
mobil di Indonesia maupun di Asia Tenggara yang telah mendapatkan sertifikat ISO

9001.
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Pada saat mu pihak manajemen juga sedang mengadakan pengembangan
sumber daya manusia, khususnya untuk mencar faktor-faktor yang berpengaruh pada
kinerja karyawan. Sedangkan untuk waktu penelitian dilaksanakan satu minggu pada

bulan September 2001.

4.6. Prosedur Pengambilan atau Pengumpulan Data

Cara dan prosedur pengambilan data pada penelitian ini dilakukan dengan:

a. Pengumpulan data primer, yaitu dengan menyebarkan kuesioner kepada
responden, dalam hal ini karyawan bagian operasional jaminan mutu (quality
assurance} untuk mendapatkan data yang akurat sesuai dengan tujuan penelitian.
Jenis pertanyaan yang digunakan adalah pertanyaan tertutup, dan responden
diminta untuk membenkan tanggapan secara pribadi  yang nantinya akan
dianalisis sesuai dengan hipotesis yang diajukan.

b. Pengumpulan data sekunder, yaitu dengan meminta data-data pendukung seperti
penilaian kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu (quality assurance)
pada pithak manajemen, dan juga data-data lain yang mendukung seperti struktur

organisasi, peraturan-peraturan perusahaan dan lain sebagainya.

4.7, Cara Analisis Data
Untuk menjawab rumusan masalah dan membuktikan kebenaran hipotesis,
dilakukan analisis regresi linter berganda. Masing-masing vanabel skornya

dijumlahkan, kemudian diolah dengan perangkat lunak SPS-2000 Sutrisno Hadi.
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Untuk membuktikan hipotesis 1, dapat dilihat dari nilai p dan nilai F . Sedangkan
untuk membuktikna kebenaran hipotesis 2 dilihat dari nilai p yang diperoleh, nilat r

parsial dan nilai sumbangan efektif tiap vanabel.
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BABS

HASIL DAN ANALISIS PENELITIAN

5.1. Karakteristik Responden

Responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan bagian operasional
Jaminan Mutu PT. Trimitra Baterai Prakasa, yang antara lain memiliki karakteristik
40.48% berusia antara 35 -38 tahun, 7,14% berusia di atas 42 tahun, dan 11.9%
berusia antara 27 - 30 tahun. Karakteristik usia responden selengkapnya dapat dilihat

pada tabel 5.1.

Tabel 5.1. Usia Karyawan Bagian Operasional Jaminan Mutu
PT. Trimitra Baterai tahun 2001

Usia Responden N % ]
1. 27-30 5 119
2. 31-34 7 16.67
3. 35-3% 17 40.48
4. 39-42 10 23 .81
5. >42 3 7.14
Total 42 100

Sebagian besar responden yang telah lama bekerja di PT. Trimmitra Baterai memiliki

tingkat pendidikan SLTA
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Tabel 5.2. Tingkat Pendidikan Karyawan Bagian Operasional
Jaminan Mutu PT. Trimitra Baterai tahun 2001

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

Tingkat Pendidikan | N i Y
: |
1. SLTA i 20 ! 47.62
| 2. DI i 15 j 3571
{3 8-l 1 7 | 16.67
L Total i 42 ; 100

39

Berdasarkan tabel 5.2. dapat dilihat sebagian besar responden 47.62% adalah

lulusan SLTA, 35.71% responden adalah lulusan D-I1I dan 16.67% responden lulusan

S-1.

Tabel 5.3. Masa Kerja Karyawan Bagian Operasional

Jaminan Mutu PT. Trimitra Baterai tahun 2001

E_ Masa Kerja (tahun) N Yo
i 1 1-2 3 714
2. 3-4 6 14.29
1 3. 5-6 17 40.48
4. 7-8 11 26.19
i 5. diatas 8 5 11.90
| Total 42 | 100

Tesis

Dart tabel 5.3. dapat dilihat 40.48 % responden memiliki masa kerja 5 - 6 tahun,

26.19% responden memiliki masa kerja 7 - 8 tahun dan 7.14% memiliki masa kerja

1-2

tahun

5.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Pada tabel 5.4. dapat dilihat nilai kecenderungan sentral rata-rata tanggapan

responden terhadap tingkat harapan pada pekerjaan, iklim organisasi dan kinerja.
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Tabel 5.4. Rangkuman Deskripsi Data Penelitian

Variabel } X X, Y ]
| Keterangan (Tk. Harapan Pada (Iklim Organisasi) (Kinerja)

: Pekerjaan)

| Skor minimum 4 34.00 ! 134.00 43.00
‘ Skor maksimum { 54.00 181.00 : 78.00
. Rerata 43.67 157.83 64.17
| Median 4321 156.00 65.50
5 Modus 41.00 148.50 70.50
i Simpangan baku | 4.71 1418 7.94

Nilai rata-rata tanggapan responden terhadap tingkat harapan pada pekerjaan adalah
43 67, nilai tengahnya adalah 4321 dan nilai terbanyak adalah 41.00. Untuk iklim
organisasi, rata-rata tanggapan responden adalah 134.00, nilai tengahnya adalah 156
dan nilai terbanyak adaiah 148.50. Untuk kinerja, memiliki nilai rata-rata 64.17, nilai

tengah 65.50 dan nilai terbanyak 70.50.

5.3. Variabel Tingkat Harapan Pada Pekerjaan

Berdasarkan tanggapan responden terhadap tingkat harapan pada pekerjaan, 4,76%
responden yang memiliki tingkat harapan pada pekerjaan rendah ternyata juga
memilitki kinerja yang sangat rendah. Kinerja sangat rendah berarti kinerja di bawah
nilai reratanya, vaitu di bawah 64.17. Namun ada pula responden yang memiliki
tingkat harapan pada pekerjaan sedang, tetapi kinerjanya sangat rendah, yaitu
sebanyak 4.76%. Sebanyak 2.38% responden memiliki tingkat harapan pada
pekerjaan tinggi, namun kinerjanya rendah. Adapula responden yang memiliki tingkat

harapan pada pekerjaan agak rendah, namun memiliki kinerja yang cukup, yaitu
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4.76%. Sebagian kecil responden, yaitu 2.38% memiliki tingkat harapan pada
pekerjaan agak rendah, namun kinerjanya sangat tinggi. Sebanyak 14.29% responden

memilikt kinerja sangat tinggi dan juga tingkat harapan pada pekerjaan tinggi.

5.4. Variabel 1klim Organisasi

Berdasarkan hasil analisis di dapat 7.14% responden vang menyatakan iklim
organosasi sangat tidak sesual ternyata pada kondisi di lapangan juga memiliki
Kienerja yang sangat rendah. Sebanyak 2.38% responden yang menyatakan ikhim
organisast tidak sesuai juga memiliki kinerja yang sangat rendah. Selain itu terdapat
pula 2.38% responden yang menyatakan iklim organisasi cukup sesuai, nmaun
kinerjanya termasuk rendah atau dibawah nilai rata-rata kinerja karyawan. Namun
sebagian besar responden yang menyatkan iklim organisasi sangat sesuai, ternyata
memiltkt kinerja tinggi atau sangat tinggi. Sebanyak 9.52% responden yang
menyatakan iklim organisasi sangat sesuai, ternyata memiliki kinerja yang tinggi dan
11.90% responden yang memiliki kinerja sangat tinggi, berada di atas nilai rata-rata,

menyatakan bahwa iklim organisasi sangat sesuai.

5.5. Analisis Hasil Penelitian
5.5.1. Uji Kesahihan dan Keandalan

Uji kesahihan dilakukan untuk mengetahui apakah butir-butir dalam angket
mampu mengukur variabel-variabel yang ingin diukur. Setelah pengujian kesahihan

yang menghasilkan butir-butir pernyataan mana sahih dan butir-butir mana yang tidak
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sahih, maka pada butir-butir yang sahih akan diuji keandalan. Ujp keandalan
difakukan untuk melihat apakah angket yang dibuat tersebut dapat menghasilkan

Jawaban yang konsisten dan menyajikan hasil yang terpercaya.

a. Uji Kesahihan Angket

Pengujian kesahthan butir imi menggunakan teknik korelasi product moment
antara skor tiap butir dengan skor total semua butir pada angket. Syarat suatu butir
dikatakan sahih ada 3, vaitu;
a. Korelasinya harus positif
b. Nilai r (koefisien korelasi) hitung harus lebih besar atau sama dengan r tabel, atau
¢. Nilai p < 0,05 (kalau menggunakan taraf signifikansi 5%)
Berdasarkan uji kesahihan angket, didapatkan hasil bahwa angket Tingkat Harapan
Pada Pekerjaan, dan sebelas butir pertanyaan yang diajukan kepada responden,
semua butir dinyatakan sahih karena memenuhi syarat yang dikemukakan di atas.
Nilai r xy berkisar antara 0.388 (pada butir nomor 6) dan 0.760 (pada butir nomor 3).
Sedangkan nilai 1 bt berkisar antara 0.275 (pada butir nomor 6) dan 0.693 (pada butir
nomor 7). Semua nilai p {(probabilitv of error) pada butir sahih kurang dari 0.05.
Sedangkan untuk angket iklim organisasi. butir yang diuji ada empat puluh buah,
dengan status semuanya sahih. Tidak ada butir yang gugur. Kisaran nilai r xy adalah
antara 0.379 (butir nomor 8) sampai dengan 0.750 (butir nomeor 1). Nilai r bt berkisar
antara 0.350 (butir nomor 8) dan 0.727 (butir nomor 1 ), dengan nilai p semuanya

kurang dart 0.05.
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b. Uji Keandalan Angket

Dant pengujian uji keandalan, didapatkan bahwa semua angket dinilai andal, atau
hasil pengukurannya mempunyai konsistens: yang tinggi jika dipakai untuk
mengukur hal yang sama di masa yang akan datang. Untuk angket tingkat harapan
pada pekerjaan, nilai r tt (koefisien keandalan Hoyt) = 0.867, p = 0.000. Untuk

angket iklim organisasi, nilai r tt (koefisien keandalan Hoyt) = 0.951, p= 0.000.

5.5.2. Uji Kelayakan
Uji asumsi butir meliputi uji normalitas, uji linieritas dan uji multikolinieritas. Uji-uji
tersebut dilakukan untuk memnuhi prasyarat uji regresi linier berganda. Sehingga
nantinya di dapat hasil yang optimal. Variabel bebas betul-betul dapat diketahui
berapa besarnya.
5.5.2.1. Uji Normalitas
Uji normalitas sebaran digunakan untuk melihat apakah sebaran data nilai responden
normal atau tidak. Bila sebaran datanya tidak normal, maka teknik statistik yang
boleh digunakan adalah statistik nonparametrik.

Syarat suatu sebaran dikatakan normal, bila nilai p hasil perhitungan > 0.05.
Berdasarkan hasil analisis seluruh Variabel memiliki nilai p > 0.05. Ringkasan

hasilnya dapat dilihat pada Tabel 5.5 dibawah ini. Tanggapan responden terhadap
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tingkat harapan pada pekenjaan dan iklim organisasi serta kinerja semuanya

mengikuti data sebaran normal.

Tabel 5.5. Hasil Uji Normalitas

] Vanabel p status

- Tingkat harapan pada pekerjaan (X)) 0.960 Normal ‘

! Iklim Organisasi {X:) 0.217 Normal

' Kinerja (Y) 0.061 Normal
Normal

5.5.2.2. Uji Linieritas

Guna Uji linierttas untuk melihat apakah hubungan antar variabel-variabel

bebas, apakah bersifat linier terhadap variabel terikat (Y). Bila hubungannya linier,

maka ketika diuji statistik regresi, akan terjadi pengaruh yang kuat antara variabel X

terhadap variabel Y. Uji linieritas pada dasarnya menguji perbedaan antara R’ regresi

ke n dengan R’ regresi ke n-1. Apabila tidak terdapat perbedaan yang signifikan

{(ditunjukkan nilai p = 0.05), dan mengikuti regresi dengan derajat satu, maka status

hubungan tersebut adalah linier. Berdasarkan hasil perhitungan, didapat nilai nilai p

pada beda ke2 dan kel adalah di atas 0.05. Berdasarkan tabel 5.6 dapat dilihat bahwa

hubungan antara variabel tingkat harapan pada pekerjaan dengan kinerja, iklim

organisasi dengan kinerja adalah linier.
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organisasi terhadap kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu pada PT.
Trimitra Baterai Prakarsa Jakarta dapat diterima. Hal ini dapat dilihat dari nilai p
secara bersama-sama atau regresi penuh adalah 0.000. Artinya secara bersama-sama
kedua vanabel bebas, yaitu tingkat harapan pada pekegaan dan iklim organisasi
secara bersama-sama berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja karyawan.
Tingkat hubungan yang dimiliki kedua variabel tersebut secara bersama-sama sebesar
0.852. Sedangkan dari nilai R, vaitu 0.726, dapat diketahui. bahwa secara bersama-
sama kedua variabel tersebut berpengaruh terhadap naik-turunnya kinerja karyawan
sebesar 72.6%. Berdasarkan data pada tabel 5.7. nilai F pada hasil perhitungan lebih

besar daripada nilai F tabel, yaitu 3.24. Dengan demikian hipotesis 1 dapat diterima.

Tabel 5.7. Ringkasan hasil uji regresi

| Variabel terikat Variabel bebas | R’ p R
Kinerja Tk. Harapan Pada’ 0.726 0.000 0.852
|
|

Pekerjaan

Iklim Organisasi

Secara parsial kedua variabel, yaitu tingkat harapan pada pekerjaan dan iklim
organisasi juga berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan tabel 5.8 dapat dilihat
secara parsial tingkat harapan pada pekerjaan berpengaruh signifikan pada kinerja,
dengan nilai p = 0.019. Sumbangan efektifnya adalah 22.748%. Artinya variabel
tingkat harapan pada pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja sebesar

22,748%. Sedangkan variabel iklim organisasi dengan p = 0.000, maka variabe! ini
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berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja karywan. Tingkat hubungan yang
dimiliki lebih besar dibandingkan dengan tingkat harapan pada pekerjaan, vyaitu
sebesar 0.611. Sumbangan efektif yang dimiliki adalah 49.841%. Dengan demikian
variabel iklim organisasi merupakan variabel yang dominan pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan bagian operasional jaminan mutu PT. Trimitra Baterai. Jadi

hipotesis 2 dapat diterima.

Tabel 5.8. Hasil analisis regresi secara parsial

j Variabel terikat | Variabel bebas rxy p Sumbangan efektif
! parsial (%)

| Kinerja Tk. Harapan Pada | 0362 | 0.019 22.748

| Pekerjaan

| Iklim Organisasi 0.611 | 0.000 49.841

5.5.4. Koefisien Regresi

Berdasarkan hasil analisis di dapatkan persamaan regresi untuk kinerja adalah sebagai
benkut

Y =-11.347+ 05105 X, + 0.337 X;

Koefisien regresi untuk tiap nilai beta adalah seperti tercantum dalam tabel 5.9 di
bawah ini.

Tabel 5.9. Koefisien regresi

J Beta Koefisien
| 0 -11.347
J 1 0.5105
(‘ 2 0.337
Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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BAB 6
PEMBAHASAN

6.1. Pengaruh Tingkat Harapan Pada Pekerjaan terhadap Kinerja

Berdasarkan data pada tabel 5.7, dapat dilthat bahwa tingkat harapan pada
pekerjaan berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja bersama-sama dengan iklim
organisasi, dengan p = 0.000. Dengan demikian rumusan masalah no.l dapat
dijawab. Tingkat harapan pada pekerjaan dan iklim organisasi berpengaruh sangat
signifikan terhadap kinerja. Secara bersama-sama, tingkat harapan pada pekerjaan
dan iklim pekerjaan memiliki hubungan terhadap kinerja dengan nilai R = 0.852
Selain itu besarnya sumbangan relatif kedua variabel tersebut terhadap kinerja adalah
72.6% (R” x 100%).

Secara parsial tingkat harapan pada pekerjaan berpengaruh sangat sigmfikan
terhadap kinerja. Nilai p yang dimiliki adalah 0.019. Artinya secara parsial variabel
tingkat harapan pada pekerjaan berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja.
Sumbangan efektif variabel tingkat harapan pada pekerjaan pada kinerja sebesar
22.748%. Ini berarti van'ﬁbel tingkat harapan pada pekerjaan memberikan andil
terhadap tinggi rendahnya kinerja karyawan sebesar 22.748%. Besarnya sumbangan
efektif menunjukkan bahwa tingkat harapan pada pekerjaan merupakan variabel
kedua yang berpengaruh terhadap kinerja setelah variabel iklim organisasi. Jika

tingkat harapan pada pekerjaan karyawan tinggi, maka kinerja seorang karyawan juga
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tinggi. Sebaliknya bila tingkat harapan pada pekerjaan karyawan rendah, maka
kinerja karyawan juga rendah.

Sebagian karyawan yang memiliki tingkat harapan pada pekerjaan rendah atau
agak rendah, ternyata memiliki kinerja sangat rendah atau rendah. Sebaliknya
karvawan yang memiliki tingkat harapan pada pekerjaan agak tinggi atau tinggi,
sebagian besar juga memiliki tingkat kinerja tinggi atau sangat tinggi, kinerjanya di
atas nilai rerata.

Berdasarkan interview, beberapa karyawan yang memiliki tingkat harapan
pada pekerjaan agak rendah ataun rendah menyatakan bahwa apa yang diberikan
perusahaan pada mereka tidak sebanding dengan beban kerja mereka. Selain itu
promosi atau pengembangan karir mereka terasa sangat sulit. Sebagian karyawan juga
menyatakan bahwa apa yang mereka kemukakan tidak pernah mendapat respon dari
pimpinan perusahaan. Dengan berbagai alasan tersebut, maka kinerja mereka tidak
terlihat optimal.

Berdasarkan teori-teori atau pendapat-pendapat yang dikemukakan pada bab 2
sebelumnya, dapat dilihat bahwa hasil penelitian ini relevan atau sesuai Menurut
Muchmsky (1993) tingkat harapan pada pekerjaan memiliki hubungan yang jclas
dengan kinerja. Pendapat Muchinsky tidak menyebutkan secara langsung hubungan
apa yang dimiliki antara tingkat harapan pada pekerjaan dengan kinerja. Namun jelas
dia menyebutkan adanya hubungan antara tingkat harapan pada pekerjaan dengan

kinenja.
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Schultz & Shultz (1994) mengatakan bahwa pada job expectancy (harapan
pada pekenaan) karyawan membuat pilihan-pitihan yang didasarkan pada persepsi
harapan mereka tentang hasil yang akan diterima jika mereka berperilaku tertentu.
Pendapat ini sangat mendukung hasil penelitian, tinggi rendahnya harapan pada
pekerjaan adalah motivasi seorang karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.
Karyawan memiliki kinerja tinggi, bila dia mempunyai tingkat harapan pada
pekerjaan juga tinggi. Karyawan berharap dengan kinerja yang tinggi, maka akan
tinggi pula penghasilan yang didapatnya. Ada keseimbangan antara usaha yang
dikeluarkan karyawan dengan pengahargaan yang diterimanya.

Harapan pada pekerjaan memiliki hubungan positif terhadap usaha atau
aktivitas yang dikeluarkan oleh seorang karyawan. Karyawan dianggap mengetahui
apa yang diinginkannya agar kinerjanya dapat optimal. ada pengaruh yang kuat antara
tingkat harapan pada pekerjaan terhadap kinerja.

Secara bersama-sama, yaitu variabel tingkat harapan pada pekerjaan dan iklim
organisasi dapat mempengaruhi tinggi rendahnya kinreja karyawan. Secara parsial
variabel tingkat harapan pada pekerjaan juga berpengaruh terhadap kinerja. Hasil
tersebut sesuai dengan pendapat-pendapat atau teori-teori harapan yang telah ada, dan
berdasarkan kondisi empirik, hat tersebut juga tidak terlalu berbeda.

Dengan demikian hipotesis 1 dapat dibuktikan kebenarannya. Terdapat
hubungan yang positif antara tingkat harapan pada pekerjaan dengan kinena atau

tingkat harapan pada pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.
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6.2. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja

Seperti yang telah dikemukakan sebelumnya iklim organisasi bersama-sama
dengan tingkat harapan pada pekerjaan sangat berpengaruh terhadap kinerja, karena
hasil analisis menunjukkan nilai p = 0.000. Nilai sumbangan relatifnya 72.6%.

Secara parsial iklim organisasi sangat berpengaruh terhadap kinerja dengan
nilai p = 0.000. Nilai p yang dibawah 0.001, memiliki arti iklim organisasi
berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja. Iklim organisasi secara parsial
memiliki andil terhadap tinggi rendahnya kinerja karyawan PT. Trimitra Baterai
Prakarsa. Nilai hubungan parsial variabel iklim organisasi terhadap kinerja adalah
0.611. Semakin tinggi kesesuaian iklim organisasi dengan karyawan, maka semakin
tinggt pula kinerja karyawan. Berdasarkan nilai sumbangan efektif, 49.841%,
rumusan masalah 2 dapat dijawab. Variabel iklim organisasi memiliki pengaruh
dominan terhadap kinerja karyawan bagian operasional Jaminan Mutu PT. Trimitra
Baterat Prakarsa.

Berdasarkan kondisi empirik, responden yang menyatakan iklim organisasi
sangat tidak sesuai atau tidak sesuai memiliki kinerja sangat rendah atau rendah.
Sebaliknya scbagian besar responden yang menyatakan iklim organisasi sesuai atau
sangat sesual memiliki kinerja tinggi atau sangat tinggi. Kondisi ini mendukung hasil
penelitian, yaitu adanya pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Bila
seorang karyawan menyatakan iklim organisasi tidak sesuai atau sangat tidak sesuai,

maka kinerjanya juga rendah atau sangat rendah.
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Kondisi empirik di atas juga di dukung oleh beberapa pendapat-pendapat atau
teori-teori yang telah dikemukakan pada bab 2 sebelumnya. Stomer (1987),
mngemukakan bahwa iklim organisasi merupakan penentu penting terhadap
bagaimana orang dan bagaimana anggota organisasi menginterpretasikan dan
melakukan pekerjaannya. Berdasarkan pendapat ni jelas terlihat bahwa iklim
organisasi berpengaruh terhadap kinerja seseorang.

Higgins (1982) mengemukakan bahwa iklim organisasi  merupakan
kumpulan dan persepsi karyawan termasuk mengenai pengaturan karyawan,
keinginan dari pekerjaan dalam organisasi, dan lingkungan sosial dalam organisasi.
Pendapat ini tidak menyebutkan adanya pengaruh antara iklim organisasi dengan
kinerja. Namun berdasarkan pengertian iklim organisasi tersebut, diantaranya yang
menyebutkan keinginan dari pekerjaan, dapat diartikan keinginan perusahaan
terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Dan dua pendapat yang ada tersebut, maka secara parsial iklim organisasi
berpengaruh terhadap naik turunnya kinerja karyawan. Dengan demikian antara
pendapat dan hasil penelitian tidak terdapat perbedaan yang signifikan.

Berdasarkan penelitian sebelumnya, yaitu yang dilakukan Sedianingsih
(1998), dengan penelitian pengaruh iklim kerja terhadap kedisiplinan kerja,
mendapatkan hasil bahwa variabel-variabel iklim kerja berpengaruh secara bermakna
terhadap kedisiplinan kerja. Hasil penelitian tersebut relevan dengan hasil penelitian
ini, meskipun pada penelitian sebelumnya iklim kerja berpengaruh terhadap

kedisiplinan kerja bukan kinerja.
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Hasil penelitan yang membuktikan bahwa iklim organisasi secara parsial
sangat berpengaruh terhadap kinerja relevan dengan teori atau pendapat-pendapat
vang ada. Semakin tinggi kesesuaian iklim organisasi terhadap karyawan, maka
semakin meningkat pula kinerja karyawan tersebut.

Berdasarkan teknik interview yang dilakukan di lapangan, beberapa
responden yang menyatakan tidak sesuai dengan iklim organisasi dan temyata juga
memiliki kinerja rendah atau sangat rendah, disebabkan partisipasi sebagian besar

karyawan tersebut terhadap organisasi memang rendah.

6.3. Keterbatasan penelitian

Pada penelitian ini, jumlah populasi tidak terlalu besar, seharusnya untuk
mendapatkan data yang lebih valid atau representatif, digunakan total pulasi. Namun
karena terbatasnya waktu penelitian, cara atau teknik tersebut tidak dapar dilakukan.

Selain itu pengukuran kinerja, yang hanya didasarkan pada indikator atau
format penilaian milik perusahaan, hanya dinilai oleh satu pengawas (satu orang
saja}, menjadi kurang obyektif. Variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja hanya
diteliti dari dua variabel bebas saja, yaitu tingkat hubungan pada organisasi dan iklim
organisasi. Keterbatasan waktu, biaya serta tenaga menyebabkan hanya dua variabel
1 yang diteliti. Kondisi fisik tempat kerja tidak diteliti, sebab memrlukan waktu
yang lama untuk mengamati apakah terdapat perubahan kinerja karyawan pada
kondisi fisik tempat kerja sebelumnya dengan yang sekarang. Begitu pula dengan

peralatan dan materi tidak diteliti, sebab data yang diperlukan cukup sulit di dapat.
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waktu untuk bekerja tidak diteliti, sebab sebagian besar karyawan dari penelitian
pendahuluan menyatkan setuju terhadap waktu kerja mereka. Untuk pengawasan dan
pelatihan tidak di teliti, sebab pelatihan untuk karyawan PT. Trimitra Batery saat ini
tidak melakukan program tersebut. Untuk mengadakan diperlukan biaya yang cukup

besar.
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BAB 7
KESIMPULAN DAN SARAN

7.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis regresi didapatkan nilai p = 0.000, artinya kedua
variabel bebas, yaitu tingkat harapan pada pekerjaan dan iklim organisasi, secara
bersama-sama berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian
rumusan masalah 1 dapat dijawab, dan hipotesis 1 dapat dibuktikan kebenarannya.
Nilai korelast variabel tingkat harapan pada pekerjaan dan iklim organisasi secara
bersama sama terhadap kinetja adalah 0.852. Sumbangan relatif yang dimiliki kedua
variabel tersebut secara bersama-sama adalah 72.6%. Tingkat harapan pada pekerjaan
dan iklim organisasi secara bersama-sama sangat berpengaruh terhadap kinerja
sebesar 72.6%.

Secara parsial tingkat harapan pada pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja.
Hal tersebut dibuktikan dengan nilai p = 0.019. Nilai korelasi parsial variabel tingkat
harapan pada pekerjaan terhadap kinerja sebesar 0.362. Nilai korelasi yang positif dan
signifikan, menandakan adanya hubungan yang positif antara tingkat harapan pada
pekerjaan dengan kinerja. Semakin tinggi tingkét harapan pada pekerjaan seorang
karyawan, maka semakin tinggi pula kinerjanya.

Secara parsial iklim organisasi sangat berpengaruh terhadap kinerja pula
seperti halnya tingkatan harapan pada pekerjaan. Nilai p yang dimilikinya adalah

0.000 dan nilai korelasi parsialnya adalah 0.611. Sumbangan efektif yang dimilikinya
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adalah 49 841%. Ini artinya rumusan masalah 2 dapat dijawab dan kebenaran
hipotesis 2 dapat dibuktikan. Variabel iklim organisasi berpengaruh dominan

terhadap kinerja karyawan.

7.2. Saran

Pimpinan perusahaan hendaknya lebih memperhatikan kebutuhan karyawan.
Perlunya dilakukan perubahan-perubahan kebijjakan, khususnya bidang promosi atau
pengembangan karir. Sehingpga tingkat harapan pada pekenaan seorang karyawan
tidak rendah atau sangat rendah. Selain 1tu perusahaan harus memperbaiki
komunikasi vertikal maupun horizontal, sechingga harapan karyawan pada perusahaan
tersampikan, dan pada akhimya nanti dapat meningkatkan kinerjanya.

Ikhim organisasi yang merupakan variabel yang dominan pengaruhnya
terhadap kinerja, hendaknya selalu dijaga dan ditindaklanjuti. Pimpinan harus bisa
mendorong partsipatif beberapa karyawan, sehingga menumbuhkan iklim organisasi
yang baik. Bila partisipasi dimiliki seorang karayawan, maka ia kaan seialu menjaga
apa yang dimiliki perusahaan, termasuk hubungannya dengan rekan kerja atau dengan
pimpinan. Tidak akan muncul kompetitif yang tidak sehat, sechingga menyebabkan
penurunan kinerja.

Bagi peneliti selanjutnya, bila melakukan pengambilan sampel pada populasi
vang sedikit, lebih baik mengunakan total populasi, agar hasilnya valid dan
representatif. Indikator kuesioner hendaknya bukan hanya dari perusahaan, atau yang

telah ada, namun ditambah dengan beberapa indikator lainnya. Pengukuran kinerja,
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untuk mengurangi subyektifitas, mungkin dapat dilakuakan penilaian bukan hanya
dari satu orang. Selain tiu standart penilaian harus jelas dan akurat serta konsisten
dalam beberapa lama. Vanabel penelitian juga harus ditambahkan, misalnya kondisi
fistk tempat kerja, peralatan dan materi, waktu untuk bekerja, pengawasan dan

pelatihan, desain organisasi, pengembangan karir, pengembangan SDM, dil.
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#+ Halaman |

Paket : Seri Program Statistik {S$PS-2000)
Modul  : Analisis Butir {Items Analysis)
Progras : Apalisis Kesahihan Butir {Validity)
Edisi : Setrismo Badi dan Yuni Pamardiningsih
Uoiversitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBY/IK, Hak Cipta {c) 2001 Dilindungi U

Nama Pemilik ; Progras Pascasarjana - PPs
Xama lembaga : Universitas Airlangqa
Blamat - Surabaya, Indonesia

Nama Pepeliti : Eni B

¥ama Lesbaga @ §5-2

Tol. Analisis : 10-09-2001
¥ama Berkas : enil

Nama Komstrak : Iklim Orgapisasi
Jumiah Butir Semula : 40
Junigh Butir Gugqur ; 0
Jueigh Butir Sahih : &0
Junlah Kasus Semula : 42

Jumiah Data Bilang : 0
Jumlah Kasus Jalan : 42

*+ RANGKUMAN ANALISIS KESARIHAN BUTIR

(bersambung)
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Y Halaman )

{sambungan)

Butir Ko, rxy T bt P Status
i1 0.677 §.653 0,000  sghip
12 .57 6,543 6.000  sahih
1 0.622 0.596 0.000  sahih
u ¢.499 0.47} 0.801  sahip
15 0.525 0.49% 0.001  sahip
16 0.536 G.503 0.000  sahin
17 0.584 0.553 0.000  sahip
18 0.550 0.523 0.000  sahik
19 0.659 0.632 0.000  sahih
20 0.728 0,745 0,000  sahip
2] 0.593 0.561 0.000  sahin
22 0.652 0.624 0.000  sahij
3 0.584 0.554 D000 sanih
hy 0,595 0.571 0.000 gahih
b{) 0.649 0.623 0.000  s3hin
26 6.422 0,387 0.005  sahip
27 4.621 D.595 0.060  sahin
28 0.496 0,487 0.001  sahib
9 0.503 0.47] 0,001 sanip
30 0.712 0.687 0.600  sahip
k3 0.624 0.543 0.000  sahin
32 0.652 0.525 0.000  sahiy
33 0.600 p.571 0.000  sahih
H §.571 0.537 0.000  sahip
35 £.533 8.502 0.001  sahip
Ip 0.497 .45 0.000  sahip
37 0,553 §.511 0.000  sahih
38 0.617 .58 0.000  sahih
K[ 0,63 603 0.000  sahip
4 0.594 0.586 0.000  sahiy

--.._-..----__-------.-:-.-:-.—-g-:..---.---.---.-:-.-—---.:
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tt U3laman |

Paket : Seri Program Statistik {SPS-2000)
Modul : Apalisis Butir

Program ¢ Uji-Keandalan Teknik Hoyt

Edisi : Sutrismo Hadi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN; Hak Cipta {c) 2001 Dilindungi UU

Nama Pemilik : Prograam Pascasarjama - PPs
Nama Lembaga : Universitas Airlangqa
blawmat : Surabaya, Indonesia

Nara Pepeliti : Eni R
Nawa Lembaga : §-2

Tql. Analisis ; 10-09-2001
Nama Berkas : emil .

Jualah Kasus Semula = 42
Juslah Data Hilang 0
Juplah Kasus Jalan = 42

Nama Konstrak : Iklim Organisasi

Junlah Butir Semula = 40
Jumlah Butir Sahih = 40

¥ TABEL RANGEUXAN ANALISIS

Sumber JK db RE '

Subyek 206.146 41 5,028

Butir 17.951 39 --

Sisa 391,975 1599 0.245
.............................................. .
Total 616.072 14679 -

rtt=0.951 p=0.002 Andal
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t+r Halaman 1

Paket @ Seri Program Statistik ({SPS-2000)
¥odui : Analisis Butir (Items Asnalysis)
Progran : knalisis Resahihan Butir (Validity)
Edisi : Sutrisno %adi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IEM/IN, Bak Cipta (c) 2001 Dilindungi Ul

Kana Pemilik : Program Pascasarjana - PPs
Nama Lembaga : Universitas Airlangga
Alanmat : Surabayva, Indonesia

Nama Pepeliti : Eni R
Nama Lembaga : §-2

Tql. Rmalisis : 10-09-2001
Nama Berkas : eni

¥ama Konstrak : Tingkat Barapan Pada Pekerjaan
Jumlah Buiir Sempla : 1
Jumlah Butir Gugur : 0
Jumlzh Butir Sahih : 11
Juplah Kasus Semula : 42

Jumlah Data Bilang : 0
Junlah Kasus Jalan : 42

¥+ RAKGKUMAN ANALISIS KESABIHAN BUTIR

(bersambung)

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

it falaman 2

{sambungan)
Butir ¥o. r iy r bt P Status
1 0737 0.661 0.000  sahih
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Paket : Seri Program Statistik {$P3-2000)
Medul  : Apalisis Butir
Program : Uji-Reandalan Teknik Hoyt

Edisi : Sutrismo Hadi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia

Versi IBM/IN; Bak Cipta (c) 200! Dilindungi %0

Nama Pemilik : Program Pascasarjama - PPBs

Nama Lembaga :

Universitas Airlangga

Alamat : Surabayz, Indonesia

Naea Peneliti : Eni R
Nama Lembaga : 5-2

Tgl. hnalisis : 10-0%-2001
Nama Berkas : eni

Jumlah Kasus Semula = 42
Jumlah Data Hilang = 0
Jualah Rasus Jalan = 42

Nama Konstrak : Tingkat Harapan Pada Pekerjaam

Jurlah Butir Semela
Jumlah Butir Sahih

¥+ TABEL RANGKUMAN ANALISIS

1
11

Sumber JK db RE

Subyek .75 4 1.872

Butir 2.1 10 -

Sisa 102.294 410 0.249

Total 161298 461 -

Tt 0.867 p = 0.600 hadal L
TSI IICIIIIIIIITEZEIICtIcCzZIZCIZIZCTzIcTIs==z=z= ;n K \" . m
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Paket : Seri Progras Statistik (SPS-2000)
Progras : Keterangan Berkas Butir

Edisi  : Sutrisao Badi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah ¥ada, Yogyakarta, Indomesia
Versi IB¥/1%, Hak Cipta (¢} 2001, Dilindungi U0

¥ana Pemilik : Program Pascasariana - Pbs
Nama Lesbaga : Universitas hirlangga
Alamat : Surabaya, lndonesia

Nzma Peneliti : Eni R
Nama Lembaga : §-2
Nama Berkas : enil

Jumlah Butir ¢ 11
Jumlah Kasus : 42
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Paket : Seri Prograe Statistik (SPS-2000)
Progras : Keteranqao Berkas Butir

Bdisi : Sutrismo Badi dan Yuni Pasardiaisgsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
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% Halaman 2

(sambungan)
§

Kasus  Butir Nemor
Nemor 1 02 3 04 5 6 7T 8 9I0M 121314151617 18 192028222324 252627282930 3131 13

41 44 4 4 &85 4 4 4 45 4 445 45 44445554 45955056575
42 LI I T I T T T T S B S T S R S A N N A N O A S A O A |
(bersabang) e
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1t falaman ]

{sasbungan)

Kasus Butir Nomor
Komor 34 35 26 37 18 39 40 Tot

i 5 4 4 4 5% § 41T
i 431 433 4 142
3 4 4 44555 14
4 4555 4 45 1N
5 T4 4 4 33 3 18
b 4 4 43 3 3 150
1 444 33133 1U
8 43 3 4 4 4 4 164
g $ 304041 3 4 148
10 T4 4 4 4 4 4 14
1 5 5 5 4 4§ 4 163
12 44 4 4 4 4 4 15
13 T4 3 4 404 4 158
14 § 30303013 4 14
15 54 4404 4 4 1M
16 S 4 4 4 8 4 418
17 31344 4 4 1N
18 $ 44331 4182
14 43 4 44 4 14
0 45 44 445 169
21 54 4 5 4 4 5 1712
12 344 4 3 3 4 148
3 4 4 4 43 4 4 177
4 504 4 4 4 4 4 154
15 13 4 4 4 4 4 14
1t T4 4-3 3 4 4 158
27 T4 45 4 4 4 168
P4 I B TR I Y T B T ¥
29 $ 4 1 4 43 3 158
I 4 433 444148
k3| S04 0445 954 1M
12 § 4 3 4 4043
kK] 4§ 5 445 % 4 1N
k1) S 4§ 405 4 45 181
RSN S SR N S A 2 L1
b S5 4 4 4 4 1]
37 § 5 4 5 4 45 179
B4 4 43 4 403 18
3 143304 4 417
4 S5 44 45 51
{bersambung)
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*r H3laman 4

sambungan}

Kasus  Butir XNomor
Nomor 34 35 36 37 38 3% 40 Tot
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*+ Halagan 1

Paket : Seri Program Statistik (SPS-2000)
Prograe : Keterangan Berkas Butir

Edisi : Sutrisoo Hadi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indogesia
Versi IB%/IN, Bak Cipta {c) 2001, Dilindungi UV

Nama Pemilik : Program Pascasarjana - PPs
Nama Lembaga : Uoiversitas Airlangga
Alamat . Surabaya, Indonesia

¥ama Peneliti : Eai B
¥ama Leabaga : §-2
Nama Berkas : enil

Jumlah Butir : 14
Jurlah Kasus : 42

Analisis Pengaruh Tingkat ...

Eny Rochmatulaili



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

#% Halaman |

enid

*+ TABEL DATA BUTIR :

Butir Kosor

Kasus
Noamor

345 6 7 8 910011121314 Tot

2

1
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(bersambuag)
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#%+ Halamap 2

{sambungan)

Kasus  Butir Nomor
Nogor 1 2 3 4 % 6 7 & 91011121314 Tot
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Halagan |

Paket  : Seri Program Statistik {SP5-2000)
Prograe : Keterangan Variabel

Edisi : Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardinimgsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN, Bak Cipta (c) 208! Dilindungi UU

Nama Pesilik : Program Pascasarjama - PPs
Fana lembaga : Universitas Airlangga
Miamat : Surabaya, Indonesia

Nasa Peneliti : Epi Rochmatulaili, Dra
Nama Leabaga : §-2
Nama Berkas : Enitesis

Jumlah Kasus = 4l
Jumlah Semua Variabel V= 3
jumlah Variszbel Numerik VN = 3
Juslah Variabel Jalur V) = 0

Variabel : Keterangan

Variabel ! : Tingkat Harapan Pada Pekerjaan
Variabel 2 & lkiis Organisasi
Variabel 3 : Kinerja

Analisis Pengaruh Tingkat ...

Eny Rochmatulaili
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% f3laman 1

*+ TABEL DATA : Enilesis

@

1M 1 41 8 117 1
47 141 0¥ il 4 151 1
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ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

Paket : Seri Progras Statistik (S5B§-2000)

Modul  : U31 Asumsi / Prasyarat
Prograe : Uji Normalitas Sebaran
Edisi  : Suirisno Badi dao Yuni Pamardiningsih

Universitas Gadjah Mada, Yogyaxarts, Indomesia
Versi IBM/IX; Hak Cipta {c) 2001 Dilindungi OU

Xaza Pemilik : Program Pascasarjana - PPs

¥ama lembaga : Universitas Airlangqa

Alamat : Surabaya,

Indonesia

Nama Peneliti : Enl Rochmatulaili, Dra

¥ama lembaga : §-1

Tql. Analisis : 15-09-20
Nama Berkas : Enitesis
Xama Dokumen : eninorms

Nama Variabel Terikat Xl
Nama Variabel Terikat XZ
Namg Variabel Terikat X3

Variabel Terikal X! = Varjabe! Xomor

Varisbel Terikat X2
Variabel Terikat %3

T

Jumiah Kasus Semula :
Junlah Data Hilang
Jumlah Kasus Jalan

01

: Tingkat Harapan Pada Pekerjaan
: 1klim QOrganisasi

: Kinerja

LY,
0
42

|

Variabel Nomor 1
Yariabel Nomor

j

Analisis Pengaruh Tingkat ...
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tt TABEL RANGEKUMRN - VARIABEL X}

{fo-fh}?
Kias fo fh fo-fh (fo-th)?  --------
fh
19 0 0.34 -0.34 0.12 6.4
g 1 1.16 -0.16 0.03 .02
B 5 RN 1.67 1.80 0.84
7 b 6.69 -0.69 0.4 0.07
£ 8 9.48 -1.48 1.19 $.23
5 12 9.48 2.52 6.3% 0.67
i b 6.69 .69 1.84 6.43
3 4 1.3 .87 0.4 0.14
2 1 1.1% -0.16 0.03 .02
} 0 0.34 =034 0.12 0.34
Total 47 42.00 .00 -- 1
Kaidah : g » §.050 —> sebaraznya normal
Kai ¥uadrat - 3.4 dh= 9 p = 0.960

Sebarannya : normal

»
00 0.00 : ///?4#}3;’;;‘ ey
9 1 1.00 : oooot gie s P
€ 5 3.00 : 0000000000000%0000000 C g el
7 6 1.00  : 000000000000000000000000 ¥ ) --‘j."/""'
f 8 9.00  : 0000000000CCODODOOD0OD0DOOD0O000 * -
5 12 .00 ooooooooocuoooooooooooooooooooouoooooo*ooooooimno/
4 5 7.00  : 000000000CC000000000 *
3 4 3.00  : oooooo0000000t000
1 1 1.00 : oooc ¥
1 0 0.00 *
................................................... e mmecemmmmm—————
Rerata 43,667 5.B. - $.715

Kai Kuadrat = 1.110 P = 0.960

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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tx TABEL RANGKUMAN - VARIABEL X2

{Eo-fh)?
Kias fo fh fo-fh (fo-fR)?  =emeee--
fh
10 0 0.34 0.34 0.12 0.}4
9 0 1.16 -1.16 1.35 1.18
f 1 1.33 1.67 13.50 4.06
i [ b.69 0.3l 0.10 0.0l
b b 9.48 -1.48 12.11 1.28
5 7 9.48 -1.48 6.15 0.65
§ 11 6.49 41 18.61 2,78
3 4 1.3 0.67 ¢.45 0.14
2 0 1.i6 -1.16 1.35 1.16
1 ¢ 0.34 -0.34 0.12 0.34
Total 42 42,00 0.00 -- 1193
Kaidah : p > 0.050 —> sebarannya noramal
Kai Kuadrat - 11,932 b= 9 p= 0.217

Sebaramnya : norsal

10 { 0.00 i

9 0 1.09 1

B 7 3.0 : 0000000000000%DC0D0DC00000C00

7 7 T.00  : 0c0000000000000000000000000%0

& b §.40 1 0000OCODODOOCODDOOODOCDY *

5 7 §.00 : 00000000CCO00000000000000000 t

) il 1.00  : 0000000000000000000C0000000400000000000000000
3 4 3.90  : o0oco00O0CO00%000

2 i 1.40 ¥

1 0 6.00 t

Rerata = 150403 $.B. = 14.182
Kei Kuadrat = 11.932 p = 0.217

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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t+ Falaman 4

43 TABEL RANGKUXAN - VARIABEL X3

(fo-fh)?
Klas fo fh fo-fh (fo-fh}?  —---m---
fh

§ 0 0.42 -0.42 0.17 0.8

§ 1 1.58 -0.58 0.34 §.21

7 4 §.67 -0.67 §.45 0.10

5 15 .90 5.10 1718 4,17

5 5 10.86 -5.86 .35 3.16

4 7 8.90 -1.%0 3.63 0.41

3 9 4.67 $.33 18.75 4.01

2 0 1.58 -1.58 2.4 1.58

! 1 0.42 0.58 0.34 0.82
Total {2 42.00 0.00 - 14.88

Kaidah : p> £.050 —> sebaransya soreal

Kai Kuadrat - 14,882 db - 8 p = 0.061
Sebaramnya : normal

Klas fo fh
9 0 0.00 *
8 1 2,00 : oooo 4
1 4 5.00  : oooooooooooponop ¥
) i5 §.00  : 000000000000000000000000000000000000*00CCA0000000000000000000
g 5 11,00 : 00000000000000000000 ¥
4 7 9.0 : 000000000000000000000000C000 %
] § 5.00  : 00000CO000000000000*0ODOO00OOCGO0000
2 ] .00 *
i 1 0.00 < ootoo

Rerata N T It §.B. = 1.939
Kai Kuadrat = 14.882 P 0.081

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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t% Haiaman |

Paket : Seri Program Statistik {§P5-2000)
¥odul : Uii Asumsi

Program : Uji Linleritas

Edisi : Sutrismo Badi dan Yuni Pamardinimgsih
Universitas Gadiah Mada, Yogyakarta, lodonesia
Versi IBM/IN, Hak Cipta {c} 2001 Dilindungi UU

Nama Pemilik : Program Pascasarjana - PPs
Nama Lembaga : Universitas Airlangga
Alamat : Serabaya, Indonesia

Nama Penelili : Eni Rochmatulaili, Dra
¥ams lembaga : 8-2

Tql. Analisis : 15-09-2001

Nana Berkas : Enitesis

Nama Dokumen : emilim

Nama Variabel Bebas X1 : Tingkat Harapan Pada Pekerjaan
Kama Varjabel Bebas X2 : Iklim Organisasi
Kama Variabel Terikat Y : Kinoerja

Variabel Bebas X1
Variahel Bebas X2
Yariabe] Terikat ¥

Variabel Nomor : 1
Variabel Nomor ; 2
Variabel Komor : 3

LT TR 1Y

Jumlah Kasus Semula ; 42
Juelah Bata Hilang : O
Jumlah Kasus Jalam : 42

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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[ ]
% Halagmap 2
¥t TABEL RANGKUMAN ANALISIS LINLERITAS : X1 dengan X3
Sumber Derajat R? db Var F P
Regresi  Kel 0.563 1 0.563 51,521 0.000
Residu 0.437 &) 0.011 - --
Regresi  Kel (.587 2 0.294 27.724  0.000
Beda Kel-Kel 0.024 1 0.024 2.27%  0.13
Residu 0.413 £y 0.011 -~ --

Korelasinya Linier

¥+ TABEL RANGKUMAN ANALISIS LINIERITAS : XZ dengan X3
Sumber Derajal R db Var F p
kegresi  Kel $.719 1 0,719 102.222  0.000
Residu ¢.281 40 .007 -- --
Regresi  Xel 3.720 2 0.360 50.034  0.000
Beda Kel-Rel ¢.001 1 t.om 0.113  0.738
Residu 0.280 3 0.007 - --

Analisis Pengaruh Tingkat ...

Eny Rochmatulaili
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¥t Halapan !

Pakel ; Seri Program Statistik (SPS-2000)
¥edul @ Uji Asumsi/Prasyarat

Program : Uji Multikolimieritas

Edisi : Sutrisnc Badi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesis
Versi IBM/IN, Hak Cipta {c) 2001 Dilindungi YU

Xama Pemilik : Program Pascasarjana - PPs
¥ama Lembaga : Usiversitas Rirlangqa
Alamat : Surabays, Indonesia

Nama Peneliti : Eni Rochaatulaili, Dra
Kama Lewsbaga : §5-2

Tgl. Analisis : 15-09-2001

Naea Berkas : Enitesis

Kama Dokumen : emilinm

Nama Variabel Bebas X1 : Tingkat Harapan Pada Pekerjaan
Nema Variabel Bebas X2 : Iklim Qrganisasie
Kama Variabel Terikat ¥ : Kinerja

Variabel Bebas X1
Variabel Bebas X2
Variabel Terikat Y

Variabel Nomor : 1
Variabel Nomor : 12
Variabel Nemor : 3 @

Juelah Kasus Semula : 42
Jumlah Data Hilang : 0
Jumlah Kasus Jalan : 42

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... ' Eny Rochmatulaili
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it TAREL RAKGKUMAN UJT MULTIKOLINIERITAS

Sumber IR dh RK FI. FL/FA D

Regresi X1 502.056 1 502.036 49.066  0.950 »0.0%0
Residu §09.272 £ 10.232 -- - --
Total 911.328 41 -- -- - --
Regresi 12 4,542,630 1 4,542.630 49.068  ©£.950 »0.050
Residu 3,181 40 §1.578 -- - -
Total 8,245,750 41 -- - - -

Kaidah  : p dari nisbah Freg-X/fregq-Y nirsigaifikan
Tak ada ¥ yang ceaderung Kolimier

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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+* Falaman 1

*x MATRIKS INTERKORELASI

p - dua-ekor.
Kaideh = rxx 2 $.800; p < 0.010
Tak ada X yang Kelinier

¥+ XOEFISIEN BETA DAN KORELSI PARSIAL

X Beta (%)  Xorelasi Parsial t P
| .510524 .382 2,424 {019
2 0,337148 8611 4.815  £.000
Korelasi R z 0.852
Koef. Det. (RY) - 0.726
Peluang Galat p - {.000

Kaidah : 1) R sangat signifikan.
1) tak ada korelasi parsial yang signifikan,
Status : tidak kolimier

Analisis Pengaruh Tingkat ...
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4 Balaman 2

Paket : Seri Program Statistik (SPS-Z000)
¥odul : Aaglisis Begresi & (Pilihan)

Program : Analisis Regresi

Edisi : Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi LEM/IN, Hak Cipta (c) 2001 Dilindungi UU

Wama Pemilik : Program Pascasarjama - PPs
Nama Lembaga : Universitas Airlanmgga
b1 awmat : Surabaya, Indomesia

Nama Peseliti ; Eni Rochaatulaili, Dra
Nama Lesbaga : §-2

Tel. Mnalisis : 15-09-2091

Name Berkas : Enitesis

Nama Dokumen : Anareg

Nama Variabel Bebas X! : Tingkat Harapan Pada Pekerjaan
Nama Variabel Bebas X2 : 1klim Qrganisasi
¥awa Variabel Terikat Y : Kinerja

Variabel Bebas X
Variabel Bebas X2
Variabel Terikat Y

Variabe! Nomor : 1
Variabel Nowmor ; 2
Variabel Nomor : 1

Jumlah Kasus Semula : 42
Jumlah Data Bilamg : @
Juaiah Kasus Jalan : 42

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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i Falaman 3

t+ ¥ATRIKS INTERKORELASI

1l 1000 0.742  0.750
P 0.000  0.000 0.000

2 04D 1000 0.827
P 0.000 0.000 0.000

p = dua-ekor.

Tesis Analisis Pengaruh Tingkat ... Eny Rochmatulaili
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ki KOEFISIEN BETA DAN KORELASI PARSIAL - MODEL PENUR

X Beta (b}

Stand. Beta (8) SB(b)

r-parsial

0 -11.347230
1 0.510524
z 0.337198

000000
303194 0.210649 0.362  2.4%4
0.602374 0.070030 0.611  4.815

£.01¢
0.000

Galat Baku Est. = 4.262
Korelasi R z 0.9852

Regresi Peauh

Residu Penuh

...............................................................................

K b RK F
1,875.580 2 937.790
708.264 39 18.161 --
1,583.844 41 -~ --

Korelasi Lugas

Korelasi Parsial

Bobot Suabangan
Efextif SE}

21.748
49,841

Variabel
X r 1y
1 0.750
2 0.827
Total -

P r1y-sisa ¥ p  Relatif SR
0.000 0.362  0.019 31.338
0.000 0.611 0,000 68.662

130.000

Analisis Pengaruh Tingkat ...
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