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RINGKASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh motivasi, kemampuan
kerja dan iklim organisasi terhadap tingkat kinerja Karyawan dan pengajar pada
Lembaga Pendidikan Primagama Cabang Jember.

; Metode penelitian yang digunakan adalah explanatory (penjelasan)
dengan analisis jalur (path analysis). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan dan pengajar di Lembaga pendidikan Primagama Cabang Jember yang
berjumlah 65 responden. Data diperoleh dengan menggunakan metode sensus,

Hasil penelitian terhadap hipotesis-hipotesis yang diajukan menunjukkan
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasj dengan iklim
organisasi (Beta = 0,136 dengan probabilitas 0,248) - terdapat hubungan antara
motivasi dan kemampuan kerja (r = 0,266) dan kemampuan kerja berpengaruh
terhadap iklim organisasi (Beta = 0,415 dengan probabilitas 0,001). Selanjutnya
erhadap tingkat kinerja hanya kemampuan kerja dan iklim organisasi yang
memiliki pengaruh yang signifikan (masing-masing Beta = (42] dengan
probabilitas 0,000 dan Beta = 0,461 dengan probabilitas 0,000). Variabel iklim
organisasi merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling besar terhadap
Kinerja karyawan dan pengajar (Beta = 0,461 dengan total pengaruh 30%).

Akhirnya dari hasil penelitian ini dapat diberi saran bahwa sebagai suatu
lembaga pendidikan, lebih memperhatikan pemberian motivasi kepada karyawan
dan pengajar, meningkatkan dan mengembangkan kemampuan kerja serta
menciptakan iklim organisasi (lingkungan kerja) yang lebih kondusif sehingga
kinerja yang dihasiikan akan lebih optimal.
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SUMMARRY

-

This studi aims to analyze influence of motivation, capability of work, and
organizational climate toward performance of employees and instructors at
Lembaga Pendidikan Primagama Cabang Jember.

;Research methode was explanatoried with path analysis. The Population
was all of employees and instructors at Lembaga Pendidikan Primagama Jember,
The amount of population was 65 respondents.

Research output toward hypothesis indicated that there was no significant
influence between motivation and organizational climate (Beta = 0,136 with
probability 0,248) ; there was relationed between motivation and capability of
work (r = 0,266) and capabiliy of work had influence with organizational climate
(Beta = 0,415 with probability 0,001). Toward perfomance, only capability of
weik and organizational climate who had significant influence (each had Beta =
0,421 with probability 0,000 and Beta = 0461 with probability 0,000).
Organizational climate was variabl= who had bigest influence toward
performance of employees and instructors (Beta = 0,461 with total influence
30%).

Based on study result it is suggested an education institute, Lembaga
Pendidikan Primagema more pay attention to give motivation to employees and
Instructors, increasing and developing capability of work and creat an
organizational climate that more condusif as far as performance will be optimal.
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1.1 Latar Belakang Masalah

[Lembaga Pendidikan Primagama merupakan Lembaga Bimbingan Belajar
(LBB) terkemuka dan terbesar di Indonésia, didirikan di Yogyakarta pada tanggal
10 Maret 1982, Pada masa awal didirikan, Primagama hanya menempati kantor
yang kecil dengan jumlah siswa tidak lebih dari 150 siswa. Dalam
perkembangannya, Primagama terus menerus berusaha memberi layanan dan
bimbingan yang terbaik untuk siswa sehingga memperoleh kepercayaan dari
masyarakat, siswa, orang tua siswa maupun sekolah.

Perkembangan yang sangat cepat dan dinamis ini tidak terlepas dari staf
pengajar yang bagus dan berpengalaman ditambah dengan tim manajemen yang
profesinal. Buku panduan belajar yang sangat praktis dan komprehensit serta
didukung oleh alat-alat bantu pengajaran yang sangat mendukung menambah
kepercayaan siswa untuk ikut bimbingan di Primagama.

Semakin besarnya Primagama, maka manajemen Primagama memutuskan
.untuk - melakukan  ekspansi.  Dalam  melakukan ekspansi, lembaga ini
menyediakan layanan yang tidak jauh dari basis keahliannya selama ini yaitu
pendidikan. Meskipun dalam perkembangan selanjutnya lembaga ini
mengembangkan dirinya pada bidang-bidang yang lain (properti, otomotif dan
restoran). Saat ini telah berdiri 5 anak perusahaan Primagama yang bernaung
dalam Primagam Grup. '

Sebagai lembaga pendidikan, Primagama tidak hanya sebagai lembaga
bimbingan tes sebagaimana lembaga bimbingan belajar (LBB) yang lain.
Primagama dikenal sebagai lembaga yang memiliki reputasi sebagai pusat
bimbingan belajar yang sangat bermutu yang memberi layanan dan bimbingan
para siswa untuk meningkatkan prestasi belajar di sekolah. Jenis layanan lembaga

ini sangat luas mulai dari siswa kelas 5 - 6 SD, 1-2-3- SLTP, 1-2-3- SMU.




bawah standar vang sudah ditentukan, tenaga pengajar tersebut tidak
diperkenankan untuk mengajar. Tenaga ;;engajar sebelum bertugas akan diberikan
pelatihan supaya kinerjanya sesuai dengan standar. Agar tenaga pengajar
termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya, perlu diketahui faktor-faktor motivasi
apa saja yang melatarbelakangi karyawan dan pengajar untuk bekerja di Lembaga
Pendidikan Primagama, sehingga didapatkan karyawan dan tenaga pengajar yarig
profesional dan loyal terhadap perusahaan.

Selain faktor motivasi, juga harus diketahui bagaimana kemampuan kerja
karyawan dan pengajar Lembaga Pendidikan Primagama. Apabila karyawan dan
pengajar mempunyai kemampuan yang minim, tentunya tidak dapat
mengoptimalkan mutu pelayanan yang nantinya akan mengarah pada kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Apabila karyawan dan pengajar memilik
kemampuan yang baik sesuai dengan job description yang diberikan perusahaan,
maka hal ini secara langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi kondisi
perusahaan secara keseluruhan. Karena produk yang diberikan berupa jasa, maka
kemampuan dalam bentuk pelayanan (service) harus dioptimalkan. Selain untuk
pencapaian kinerja vang optimal dan pencapaian keuntungan perusahaan, juga
untuk menjaga image masyarakat terhadap perusahaan.

Kinerja karyawan dan pengajar sangat penting bagi perusahaan. Karena
dengan mengetahui kinerja seseorang, perusahaan dapat mengetahui kualitas
kemampuan personal. Selain itu, dengan mengetahui kinerja karyawan dan
pengajar dapat dilakukan penilaian atau evaluasi terhadap kekurangan dan
kelebihan karyawan dan pengajar. Perusahaan perlu memperhatikan kinerja
karyawan dan pengajar dengan mempertimbangkan motivasi, kemampuan dan
lingkungan kerja dari karyawan dan pengajar tersebut. Dengan mengetahui
motivasi dan kemampuan karyawan dan pengajar, maka kinerja karyawan dan
pengajar akan lebih tinggi karena ada yang memotivasi mereka dan perusahaan
mengakui kemampuan mereka dalam melakukan pekerjaannya. Bila karyawan
memiliki motivasi yang tinggi serta kemampuan yang baik, maka perusahaan
dapat mengambil keuntungan, karena kinerja yang dihasilkan optimal. Faktor

lingkungan kerja seperti tempat kerja dan perlakuan yang diterima karyawan juga




mempengaruhi kinerja karyawan dan pengajar. Hal ini disebabkan karena adanya
lingkungan kerja yang menyenangkar{ akan membuat karyawan dan pengajar
bekerja lebih bergairah dan bersemangat untuk mencapai kinerja yang lebih baik.
Mempertimbangkan hal-hal diatas, penting bagi pimpinan perusahaan
(lembaga) untuk memadukan kepentingan karyawan dan kepentingan perusahaan
agar kebutuhan karyawan dapat dipuaskan bersama dengan tercapalnya sasaran
perusahaan, yaitu dengan memberikan motivasi yang tepat, mengetahu
kemampuan kerja, dan lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan dan

pengajar.

1.2 Cerumusan Masalah
Perumusan masalah yang dapat diungkapkan dalam penelitian ini adalah :

1. Adakah pengaruh motivasi terhadap iklim organisasi 7

2

Adakah hubungan motivasi terhadap kemampuan kerja ?

(W8]

Adakah pengaruh motivasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan
dan pengajar ?

4. Adakah pengaruh kemampuan kerja terhadap iklim organisasi ?

“h

Adakah pengaruh kemampuan kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja

karyawan dan pengajar ?

6. Adakah pengaruh motivasi, iklim organisasi dan kemampuan kerja terhadap
kinerja karyawan dan pengajar ?

7. Diantara ketiga variabel (motivasi, iklim organisasi dan kemampuan kerja),

variabel mana yang secara parsial memiliki pengaruh paling besar terhadap

kinerja karyawan dan pengajar ?

1.3 Tujuan Peneiitian
Oordasarkan perumusan masalah tersebut, dapat dijelaskan bahwa tujuan
penelitian adalah sebagai berikut :
. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh motivasi terhadap iklim
organisasi

2. Untuk mengetahui hubungan motivasi terhadap kemampuan kerja

—



1)

Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap iklim organisasi
Untuk mengetahui pengaruh kemamphan kerja dan iklim organisasi terhadap
kinerja

Untuk mengetahui pengaruh motivasi melalui iklim organisasi terhadap
kinerja

Untuk mengetahui pengaruh motivast, iklim organisasi dan kemampuan kerja
terhadap kinerja karyawan dan pengajar

Untuk mengetahui variabel yang secara parsial memiliki pengaruh paling

besar terhadap variabel kinerja karyawan dan pengajar

1.4 Manfaat Yenelitian

1.

]

('S

Tersusunnya penelitian ini diharapkan dapat diperoleh manfaat yaitu :
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi akademis yaitu
bagi ilmu pengetahuan dan pengembangan konsep teori kemampuan,
motivasi kerja dan iklim organisasi dalam kaitannya dengan peningkatan
kinerja karyawan dan pengajar.

Dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi peneliti selanjutnya yang
berminat dalam bidang kajian kemampuan, motivasi dan lingkungan kerja.

Dapat bermanfaat bagi perusahaan dalam menentukan kebijakan yang
menyangkut peningkatan kinerja karyawan dalam rangka mencapai tujuan
lembaga secara maksimal, dengan melalui pemberian motivasi dan
penciptaan iklim organisasi yang kondusif vang sesuai dengan kebutuhan

karyawan dan pengajar berdasarkan peraturan yang telah disepakati bersama.
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2.1 Landasan Teori
2.1.1 Motivasi

Motivasi adalah suatu konsep yang menggambarkan berbagai kekuatan
dalam individu yang menggerakkan pertlaku. Di dalam perusahaan, motivasi
merupakan kemauan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang maksimal untuk
mencapait tujuan perusahaan (Suyanto, 1997 : 61).

Motivasi adalah alat pendorong yang menyebabkan seseorang merasa
terpanggil dengan segala senang hati untuk melakukan suatu kegiatan (dalam hal
ini vang kita maksudkan adalah motivasi dalam arti positif, yaitu untuk dapat
memberikan sesuatu yang terbaik dalam pekerjaan). Motivasi sangat penting
artinya dalam mencapai suatu tujuan organisasi atau sasaran kerja. Karena itu,
motivasi bagi seseorang merupakan modal utama untuk berprestasi sebab akan
memberikan dorongan bagi seseorang untuk melakukan sesuatu. Tetapi juga harus
diakui bahwa tidak mudah bagi seorang pemimpin menumbuhkan motivasi kerja
bagi bawahannya karena keinginan dan sifat setiap orang yang sangat bervariasi
serta berubah-ubah, sehingga sangat sulit ditentukan. Semua itu dipengaruhi oleh
situasi dan kondisi (Salim, 1996 : 77).

McCormick (dalam Anwar Prabu Mangkunegara, 2000 : 94)
mengemukakan bahwa “Work motivation is defined as conditions which influence
the arousal, direction, and maintenance of behaviours relevant in work settings”™.
Artinya motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh
membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan
dengan lingkungan kerja.

Ada beberapa t2o0r1 motivasi, salah satunya adalah Teori Tiga Kebutuhan.
Teori ini dikemukakan oleh David McClelland pada tahun 1961. Menurut

McClelland terdapat tiga macam kebutuhan manusia, yaitu :




oy

Need  for  Achievement (kebutuhan akan prestasi): Dorongan untuk
mengungguli, berprestasi sehubungan dengan seperangkat standar, bergulat
untuk sukses

Need for Affiliation (kebutuhan akan kekuasaan): Kebutuhan untuk membuat
orang-orang lain berperilaku dalam suatu cara yang orang-orang itu (tanpa
dipaksa) tidak akan berperilaku demikian

Need for Power (kebutuhan akan afiliasi): Hasrat untuk hubungan antar

pribadi yang ramah dan karib

(Robins, 1996 : 205).

Teor1 motivasi lain adalah teori kebutuhan, teori ini dikemukakan oleh

Abraham Maslow (1943) yang mengemukakan bahwa kebutuhan manusia terbagi

atas :

1.

Kebutuhan fisiologis, vaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan
fisik, bernapas, seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah
atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar

Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup

Kebutuhan untuk merasa memiliki, vaitu kebutuhan untuk diterima oleh
kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta
dicintai

Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai
oleh orang lain

Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, vaitu kebutuhan untuk
menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat
dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu

Hierarki kebutuhan dari Abraham Maslow ditunjukkan dengan bentuk

piramida pada gambar 2.1




Fisiologis L
Rasa Aman
(Sekuriti)

Sosial
(Afiliasi)

Penghargaan

(Pengalman)

7 Perwujudan Diri I
(Self Actualization) I

Gambar 2.1 Hierarki Kebutuhan dari Abraham Maslow
Sumber : Hersey dan Blanchard, 1995 : 30

Teon “"ERG™ dikembangkan oleh Clayton Alderfar dari Universitas Yale,
Teori “ERG™ merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, vaitu
I Existence Needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari cksistensi
pegawal, seperti makan, minum, pakaian, bernapas, gaji, keamanan kondisi
kerja, fringe benefits.

2. Relatedness  Needs. Kebutuhan  interpersonal, yaitu kepuasan dalam
berinteraksi dalam lingkungan kerja.

3. Growth Needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan pribadi.
Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan pegawai.

Siagian (1985) menguraikan bahwa keseluruhan proses motivasi kepada
para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi
tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Apabila para bawahan
mau bekerja dengan ikhlas niscaya apa yang menjadi tujuan perusahaan akan
berhasil dan tentu saja di dalamnya terdapat faktor peningkatan prestasi kerja
karyawan yang berdampak pada peningkatan prestasi organisasi. James (dalam
Hersey dan Blanchard, 1995 : 5) menyatakan bahwa apabila motivasi rendah
maka prestasi pegawai akan menurun scbanyak apabila kemampuan rendah,

seperti yang ditunjukkan pada gambar berikut ini -

PEGAWAI
f ; i
- 80% - 90%
: Bidang yang
Persentase : : Dipengaruhi
Kemampu = ' Motivasi

e { 20% - 30%
Gambar 2.2 Pengaruh Potensial Motivasi terhadap Prestasi
Sumber : Hersey dan Blanchard, 1995; 5




2.1.2 Kemampuan .

Kekuatan sctiap organisasi adalah orang-orangnya. Apabila orang-orang
itu  diperhatikan secara tepat dengan menghargai bakat-bakat mereka,
mengembangkan kemampuan-kemampuan mereka dan menggunakannya secara
tepat, pasti organisasi akan menjadi dinamis dan berkembang dengan pesat. Pada
akhrinya segala macam tugas di organisasi manapun harus diselesaikan oleh
orang-orangnya. Salah satu tujuan proses penting dari organisasi dinamis
manapun adalah memastikan bahwa orang-orangnya mampu melaksanakan
bermacam-macam tugas yang berkaitan dengan peran/kedudukan mereka. Untuk
mencapal tujuan proses ini, menuntut organisast menjadi peka terhadap syarat-
syarat untuk peran di satu pithak dar di pthak lain kemampuan-kemampuan
karyawan (Rao, 1986 : 23).

Berbeda dengan sumberdaya fisik, sumber daya manusia memiliki
kemampuan berkembang tanpa batas. Hal im bisa terjadi karena dengan investasi
yang tepat kemampuan-kemampuan manusia dapat dilipatgandakan. Apabila
kemampuan orang di suatu organisasi telah berlipatganda, organisasi tersebut
mempunyai pilihan lebith luas untuk menjalankan berbagai fungsi. Tersedianya
sumberdaya yang demikian juga membantu pertumbuhan diversifikasi organisasi,
perluasan, vitalitas, dimensinya dan sebagainya.

Oleh karena itu, tiap organisasi yang berminat mengembangkan
kemampuan-kemampuan para karyawannya, harus mengerti sifat kemampuan
vang diperlukan untuk menyelenggarakan fungsi-fungsi yang berbeda maupun
dinamika yang mendasari pengembangan kemampuan-kemampuan ini di dalam
suatu konteks keorganisasian (Rao, 1986 : 24).

Kemampuan (ability) menurut Robins (1986 : 82) merujuk ke suatu
kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.
Kemampuan-kemampuan keseluruhan dari seorang individu pada hakekatnya
tersusun dari dua perangkat faktor : kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.
1. Kemampuan Intelektual

Kemampuan intelektual adalah kemampuan vyang diperlukan untuk

menjalankan kegiatan mental, misalnya uji 1Q.
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2. Kemampuan Fisik

Kemampuan fisik adalah kemampuan yang diperlukan untuk melakukan
tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan ketrampilan
serupa. Misalnya, pekerjaan dalam mana sukses menuntut stamina, kecekatan
tangan, kekuatan tungkai, atau bakat-bakat serupa menuntut manajemen
untuk mengenali kapabilitas fisik secorang karyawan.

Menurut Hersey dan Blanchard (1995 : 5-6) terdapat tiga bidang

kemampuan yang diperlukan untuk melaksanakan proses manajemen

kemampuan teknis, sosial dan konseptual.

[

[FS ]

Kemampuan teknis (Technical Skill)

Kemampuan menggunakan pengetahuai, metode, tehnik dan peralatan
vang diperlukan untuk melaksanakan tugas tertentu yang diperoleh dari
pengalaman, pendidikan dan training
Kemampuan sosial (Social/Human Skill)

Kemampuan dan kata putus/judgment dalam bekerja dengan dan melalui
orang lain, yang mencakup pemahaman tentang motivasi dan penerapan
kepemimpinan yang efektif
Kemampuan konseptual (Conceptual Skill)

Kemampuan untuk memahami kompleksitas organisasi dan penyesuaian
bidang gerak unit kerja masing-masing ke dalam bidang operasi organisasi
secara menyeluruh. Kemampuan ini memungkinkan seseorang bertindak
selaras dengan tujuan organisasi secara menyeluruh daripada hanya atas dasar
tujuan dan kebutuhan kelompoknya sendiri.

Pekerjaan yang berbeda mengajukan tuntutan yang berbeda terhadap orang

dan bahwa orang berbeda-beda dalam kemampuan yang mereka miliki. Oleh

karena 1tu kinerja karyawan ditingkatkan bila ada kesesuaian pekerjaan-

kemampuan. Kemampuan intelektual atau fisik yanz khusus yang diperlukan

untuk kinerja yang memadai pada suatu pekerjaan bergantung pada persyaratan

kemampuan dari pekerjaan itu (Robins, 1986 : 83).

Menurut Robins (1986 : 283), bagian dari kinerja dapat diramalkan dengan

menilai kemampuan intelektual dan relevan dengan tugas dari anggota-anggota




individualnya. Kemampuan menentukan parameter untuk apa yang dapat
dilakukan oleh anggota-anggota suatu kelompok.

Bertalian dengan fungsi dan bidang-bidang yang ada kaitannya dengan
kemampuan untuk menerapkan pengetahuannya kepafa situasi praktis semakin
banyak pengetahuan yang dimiliki terhadap pekerjaannya, maka semakin tinggi
kinerja yang akan dicapai.

Oleh karena itu, pegawai yang cakap sebagai perwujudan dari kinerja yang
tinggi dilthat dari  kepercayaan akan kemampuan yang dimiliki dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya, terampil dan mempunyai
kreatifitas yang tinggi. Untuk menjadikan mampu, terampil dan kreatif, perlu

pengetahuan tentang pekerjaan.

2.1.3 Iklim Organisasi

Davis (1985) menyatakan bahwa iklim organisasi atau lingkungan kerja
dapat memiliki pengaruh yang besar terhadap motivasi, produktivitas dan
kepuasan kerja. Hal ini terjadi melalui pembentukan jenis-jenis harapan-harapan
tertentu mengenai akibat-akibat yang akan timbul dari tindakan-tindakan yang
berbeda. Karyawan akan mengharapkan imbalan, kepuasan dan tingkat prestasi
yang didasarkan atas persepsinya tentang iklim organisasi atau lingkungan kerja.

Menurut ~ Tagiuri (dalam McFarlan, 1974 : 488), iklim organisasi
merupakan kualitas lingkungan internal yang secara relatif terus menerus
meningkat yang dirasakan oleh anggota-anggotanya, mempengaruhi perilaku
mereka dan dapat digambarkan menurut seperangkat nilai-nilai karakteristik
tertentu dari organisasi. Walaupun demikian, iklim organisasi tetap merupakan
konsep yang abstrak tergantung pada persepsi orang. Namun, iklim organisasi
memiliki peluang untuk mempengaruhi faktor-faktor yang paling penting seperti
efisiensi, produktivitas, motivasi dan kepuasan kerja

Iklim organisasi juga menggambarkan sistem sosial dari sebuah kelompok
kerja, dengan demikian iklim organisasi merupakan sebuah konsep sistem.
Menurut Hersey dan Blancharad (1995 : 7), organisasi tempat para manajer

menjalankan tugasnya merupakan suatu sistem sosial vang terdiri dari sub-




subsistem yang saling berkaitan, .dan salah satu subsistem tersebut adalah
subsistem  manusia/sosial.  Sub-subsistem  lainnya  adalah  subsistem
administrasi/struktur, subsistem informasi/pengambilan keputusan dan subsistem
ckonomi/teknologi. Fokus sistem manusia/sosial diletakkan pada motivasi dan
kebutuhan para anggota organisasi, perlu ditekankan bahwa perubahan yang
terjadi dalam sebuah subsistem mempengaruhi perubahan pada bagian sistem
lainnya. Pada saat yang sama, manajemen organisasi internal tidak boleh
mengabaikan kebutuhan dan tekanan dari lingkungan eksternal. Hal ini

diperlihatkan pada gambar berikut ini :

Subsistem Subsistenn
ADMINISTRA EKONOMI/
Y SIISTRUKTUR TEKNO!OGI i
TUJUAN
Subsisteni
INFORMASY/ Subsistem
PENGAMBILAN MANUSIA/
KEPUTUSAN SOSIAL
A  LINGKUNGAN 4

EKSTERNAL |

Gambar 2.3 Sub-subsistem Organisasi yang Saling Berkaitan
Sumber : Hersey dan Blanchard, 1995 : 8

Yang perlu diperhatikan dalam pendekatan sistem ini adalah adanya suatu
pemahaman yang jelas bahwa perubahan yang terjadi dalam sebuah subsistem
mempengaruhi pada bagian lainnya. Oleh karena itu, suatu organisasi tidak boleh
terlalu menckankan pentingnya salah satu subsistem dengan mengorbankan
subsistem lainnya. dan pada saat yang sama, manajemen organisasi internal tidak
boleh mengabaikan kebutuhan dan tekanan dari lingkungan eksternal.

Sebagai sebuah sistem sosial, iklim organisasi bisa dipengaruhi oleh :

1. Lingkungan internal

Meliputi : desain pekerjaan dan aplikasi teknologi, kultur organisasi dan




praktek-praktek manajerial, dan karakteristik personal anggota

$)

2. Lingkungan eksternal

Meliputi : lingkungan sosial dan ekonomi di mana organisast berada.

Kedua lingkungan tersebut. baik lingkungan internal maupun lingkungan
o - P, P . - : 3 e - 4yt ark
chsternal organisasi akan mempengaruhi beragam aktivitas, sikap, norma dan
pelaksanaan peran yang akhirnya mempengaruhi produktivitas, kepuasan, prestasi
dan pertumbuhan organisasi. Untuk lebih Jelasnya mengenai iklim organisasi

sebagai suatu sistem yang diutarakan Sujak (1990 : 130) dapat dilihat pada

gambar 2 4.

P

Desain Kultur Lingkungan | Karakteristik
pekerjaan dan| Organisasi Sosial dan personal
aplikasi dan Praktek Ekonomi anggota
teknologi Manajerial kelompok

!
v

SISTE

INTE

‘M YANG DIKEHENDAK]
AKTIVITAS (PERAN)

SISTEM PERSONAL NILAIL-
NILAL KEPERCAYAAN. SIKAP,
KEBUTUHAN, ASUMSI,

l' PERSEPSE KARAKTERISTIK

RAKSI - SENTIMEN

SISTEM YANG MUNCUL
AKTIVITAS
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N

INTERAKSI SENTIMEN

—

KONSEKUENSI
PRODUKTIVITAS-KEPUASAN-PERTUMBUHAN

N

KEEFEKTIFAN

Gambar 2.4 Organisasi sebagai Sistem Sosial

Sumber :

Sujak, 1990 : 130




Ada dua aspek penting yang harus diperhatikan dari iklim organisasi yaitu
tempat kerja (workplace) itu sendiri dan perlakuan yang diterima dari manajemen.
Karyawan merasakan bahwa 1klim tertentu menyenangkan bila mereka melakukan
sesuatu yang berguna yvang memberikan rasa kemanfaatan pribadi. Bahkan
menurut sebuah studi ditemukan bahwa pekerjaan yang menantang yang sccara
intrinsik memuaskan bisa menciptakan iklim organisasi yang menyenangkan
(Davis, 1977 : 92).

Ada beberapa ukuran yang telah dikembangkan para peneliti tentang iklim
organisasi atau lingkungan kerja. Meyer (dalam McFarlan, 1974 : 490) dan
Litwin dan Stringer (dalam Davis, 1977 : 92) mengukur beberapa dimensi dari
iklim organisasi vang meliputi : struktur, tanggung jawab, resiko, standar,
imbalan, dukungan, konflik, kehangatan dan identitas. Dari hasil penelitian
mereka disimpulkan bahwa pendekatan-pendekatan manajemen yang berbeda
akan menciptakan iklim organisasi yang berbeda pula. Di samping itu, iklim
organisasi juga akan mempengaruhi motivasi, kemampuan dan Kinerja karyawan.
Selain itu menurut Herzberg (dalam Hersey dan Blanchard, 1995 : 71), faktor-
faktor iklim (lingkungan) yang baik mempengaruhi kemauan (willingness) atau
motivasi dan motivator mempengaruhi kemampuan (ability) seseorang. Di bawah
ini terdapat pengklasifikasian kebutuhan seperti yang telah dilakukan Herzberg :
Tabel 1. Faktor-faktor Motivasi-Iklim Baik

MOTIVATOR FAKTOR-FAKTOR IKLIM BAIK

Pekerjaan itu sendiri Lingkungan
Prestasi Kebijaksanaan dan administrasi
Pengakuan dan keberhasilan Penyeliaan
Pekerjaan yang menantang Kondisi kerja
Meningkatnya tanggung jawab Hubungan antar pribadi
Pertumbuhan dan perkembangan Uang, Status, Sekuriti
Sumber : Hersey dan Blanchard, 1995 : 69, Manajemen Perilaku Organisasi

Pendayagunaan Sumber Daya Manusia

———



2.1.4 Kinerja atau Prestasi Kerja

Sesungguhnya semua perusahaan memiliki sarana-sarana formal dan
informal untuk menilai kinerja karvawan mereka. Penilaian Kkinerja bisa
didefinisikan sebagai prosedur apa saja yang meliputi (1) penetapan standar
kinerja ; (2) penilaian kinerja aktual karyawan dalam hubungan dengan standar-
standar ini ; (3) memberi umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memitivasi
orang tersebut untuk menghilangkan kemerosotan Kinerja atau terus berkinerja
lebih tinggi lag.

Ada beberapa alasan menilai kinerja :

1. Penilaian memberikan informasi tentang dapat dilakukannya promosi dan
penetapan gajt
2. Penilaian memberi satu peluang bagi karvawan untuk meninjau perilaku yang

berhubungan dengan kerja bawahan

e

Penilaian hendaknya berpusat pada proses perencanaan karier perusahaan,
karena penilaian memberikan satu peluang vang baik untuk meninjau rencana
karier karyawan dilihat dari kekuatan dan kelemahan yang diperlihatkannya
(Dessler, 1997 : 2-3).

Performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
sescorang  atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya, mencapai
tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral etika (Prawirosentono, 1999 : 2).

Dharma (1995 : 55) menyatakan bahwa prestasi kerja diukur dengan
mempertimbangkan kuantitas, yaitu jumlah yang harus dihasilkan; kualitas, yaitu
mutu vyang dihasilkan; dan waktu, yaitu kesesuaian dengan waktu yang
direncanakan.

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tuagsnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000 : 67).

Suyadi (1999 : 25) menyatakan bahwa kinerja seorang karyawan selain

dipengaruhi sikap dan sifat individu juga dipengaruhi lingkungan dan hubungan




kerja. Sementara itu Sondang Siagian (1993 : 223) menyatakan pentingnya

penilaian prestasi kerja yang rasional dan diterapkan secara obyektif terlihat pada

paling sedikit dua kepentingan yaitu kepentingan pegawai dan kepentingan

organisasi.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2000 : 67 — 68), faktor yang

mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor

motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (1964 : 484)

yang merumuskan bahwa :

a.

b.

(VS

Human Performance Ability + Motivation

Attitude + Situation

Motivation
Ability = Knowledge + Skaill
Faktor kemampuan

Karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya (the right man in the right place, the right man on the right job)
Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi situasi
kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan dirt pegawai yang
terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

Penilaian kinerja terdiri dari tiga langkah :
Mendefinisikan pekejaan

Berarti memastikan bahwa pemimpin perusahaan dan karyawan sepakat

~ tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan

Mendefinisikan kinerja
Berarti membandingkan kinerja aktual karyawan dengan standar-standar yang
telah ditetapkan ; mencakup beberapa jenis formulir pekerjaan
Memberikan umpan balik

Penilaian kinerja biasanya menuntut satu atau lebih sesi umpan balik; D1
sini kinerja dan kemajuan dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk perkem-
bangan apa saja yang dituntut

Kemudian Swasto (1996) menambahkan bahwa prestasi kerja atau kinerja

secara umum dapat diukur melalui :




1. Kualitas kerja

2. Kuantitas kerja

(W8]

Pengetahuan tentang pekerjaan

4. Pendapat atau pernyataan yang disampaikan

5. Keputusan yang diambil
6. Perencanaan kerja
7. Daerah organisasi

Untuk mengukur prestasi kerja, masalah yang paling utama adalah
mengungkapkan kriterianya. Menurut Bellows (dalam As’ad, 1985), beberapa
syarat kriteria ukuran prestasi kerja yang baik adalah apabila lebih reliabel,
realistis, representatif, dan predictable. Dikatakan juga bahwa yang umum dipakai
scbagai kriteria ukuran prestasi kerja adalah : kualitas, kuantitas, waktu yang
dipakai, jabatan yang dipegang, absensi dan keselamatan dalam menjalankan
pekerjaan. Kriteria tersebut akan berbeda antara pekerjaan yang satu dengan yang
lainnya, atau pengukuran tentang prestasi kerja akan tergantung pada jenis
pekerjaan dan tujuan organisasi yang bersangkutan.

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja atau prestasi
kerja dalam penelitian ini adalah kuantitas hasil kerja yang disesuaikan dengan
waktu penyelesaian pekerjaan dan kualitas hasil kerja karyawan dan pengajar.

Lima masalah utama dalam menilai kinerja adalah ;

1. Standar yang tidak jelas
Skala penilaian yang terlalu terbuka terhadap interpretasi; sebagai gantinya
masukkan ungkapan-ungkapan deskriptif yang mendefinisikan masing-masing
ciri dan apa vang dimaksudkan dengan standar-standar seperti “baik™ atau
“tidak memuaskan”

Efek Halo

S8

Masalah vang terjadi dalam penilaian kinerja bila penilaian seorang penyelia
terhadap seorang bawahan pada satu ciri membiaskan penilaian atas orang itu

pada ciri lainnya




(8]

Kecenderungan Sentral .
Satu kecenderungan untuk menilai semua karyawan dengan cara yang sama,
seperti menilai semua mereka pada tingkat rata-rata

4. Terlalu Longgar atau Terlalu Keras

Masalah vang terjadi ketika seorang penyelia berkecenderungan untuk

menilai semua bawahan entah timggi atau rendah

n

Prasangka (Bias)

Kecenderungan untuk mengikutt perbedaan individual seperti usia, ras,
dan jenis kelamin untuk mempengaruhi tingkat penilaian yang diterima para
karyawan (Dessler, 1997 : 20 -21).

Suatu cara berpikir yang populer meskipun dapat diperdebatkan
simplistisnya, mengenai  kinerja karyawan adalah sebagai fungsi dan interaksi
antara kemampuan dan motivasi; yaitu kinerja = f ( A x M ), dimana A = ability
(kemampuan) dan M = motivation (motivasi). Jika ada yang tidak memadai,
kinerja itu akan dipengaruhi secara negatif (Robins, 1996 : 218) -

Analisis tentang kinerja pegawai menurut Gomes (1995 : 76) senantiasa
berkaitan erat dengan dua faktor utama yaitu pertama, kesediaan atau motivasi
pegawai untuk bekerja yang menimbulkan usaha pegawai dan kedua, kemampuan
pegawai untuk melaksanakan pekerjaa. Dengan kata lain, kinerja adalah fungsi
interaksi antara motivasi kerja dengan kemampuan. Secara formulasi dapat ditulis
sebagai : p = f (m x a) ; dimana p = performance (kinerja), m = motivation
(motivasi) dan a = ability (kemampuan).

Maurice (1985) menjelaskan bahwa identifikasi yang akurat tentang
penyebab-penyebab kinerja sesecorang adalah suatu hal yang fundamental bagi
pengawasan yang baik serta pembuatan keputusan yang lebih efektif dalam
strategi-stategl perbaikan kinerja. Selanjutnya dijelaskan mengenai atribut kausal

yvang mendasarinya, seperti terlihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 2. Sifat Atribut Kausal Kinerja

KINERJA Latar Belakang Keberhasilan/Kegagalan
Internal (pribadi) Eksternal (lingkungan)
Kemampuan tinggi lPekerjaan mudah
iKinerja Baik Kerja Keras Nasib baik
Bantuan dari rekan sekerja
. |
Kemampuan rendah  [Pekerjaan sulit
Upaya sedikit Nasib buruk
Kinerja Jelek !
Rekan kerja tidak produktif
Pimpinan tidak simpatik

Sumber : Villere, Maurice F., (1985) dalam A. Dale Timpe (1999), Performance

Dari analisis kinerja pada gambar diatas dapat diketahui bahwa keadaan
kinerja yang baik mungkin bersifat internal atau eksternal misalnya : saya dapat
bekerja dengan baik karena saya betul-betul berbakat dan pekerjaan begitu mudah
dan tentu siapa saja dapat melakukan sama baiknya.

Demikian sebaliknya untuk kinerja yang jelek, sehingga tampak sekali
bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat berasal dari internal dan
cksternalnya. Dari sumber internal adalah kemampuan dan upaya, sedangkan dari
sumber eksternalnya seperti tugas yang mudah, nasib baik, bantuan rekan sekerja
dan kondisi lingkungan lainnya.

Menurut Robins (1996 : 218), bila mencoba menilai mengapa seorang
karyawan mungkin tidak berkinerja ke suatu tingkat yang diyakini ia mampu,
periksalah lingkungan kerjanya untuk melihat apakah mendukung. Apakah
karyawan itu mempunyai kondisi kerja yang menguntungkan, waktu yang
memadai untuk melakukan pekerjaan yang baik dan semacamnya? Jika tidak

kinerja akan terganggu.




2.2 Penelitian Terdahulu

| Penelitian yang dilakukan oleh Se;tn'yo (1997) dengan judul “Pengaruh
Perilaku Pemimpin, Iklim Organisasi dan Kinerja terhadap Kepuasan Kerja™.
Tujuan penelitian menemukan pengarruh perilaku pemimpin, iklim organisasi,
dan kinerja terhadap kepuasan kerja. Hasil yang ditemukan adalah perilaku
pemimpin, lkhm organisast dan kinerja berpengaruh sccara signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja.

2. Penelitian yang dilakukan oleh Ichsan dengan judul “Pengaruh Variabel Iklim
Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawal Administrasi”.
Tujuan penelitian adalah menemukan pengaruh antara motivasi kerja dan
iklim organisasi, baik secara bersama-sama maupun secara sendiri-sendir
terhadap kinerja pegawai. Hasil yang ditemukan adalah pengaruh motivasi
kerja dan iklim organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja adalah positif
dan signifikan (R = 0,756, p = - 0.05). Sedangkan pengaruh secara parsial
variabel motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja adalah positif
dan signifikan. Korelasi X1 dengan Y sebesar 027245 dan korelasi X2
dengan Y sebesar 0,47589.

3. Peneclitian yang dilakukan oleh Wasiati (2001) dengan judul “Pengaruh Tklim
Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Administratif di
Universitas Jember”. Tujuan penelitian adalah mendeskripsikan  iklim
organisasi, tingkat motivasi kerja dan kinerja pegawai  administratif di
Universitas Jember. Selain itu juga mengetahui pengaruh iklim organisasi dan
motivasi terhadap kinerja di Univeréitas Jember. Hasil yang ditemukan adalah
iklim organisasi, tingkat motivasi kerja dan kinerja pegawai administratif di
Universitas Jember termasuk kategori baik. Dan iklim organisasi dan tingkat
motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai
administratif di Universitas Jember.

4. Penelitian yang dilakukan oleh Swasto (1995) dengan judul “Pengembangan
Sumber Daya Manusia, Pengaruhnya terhadap Kinerja dan Imbalan, suatu
kajian terhadap dosen Perguruan Tinggi Swasta di Jawa Timur”, menyatakan

bahwa peningkatan kinerja karyawan akan dapat direalisasikan, apabila dalam

—



pengembangan sumber daya manusia diperlihatkan motivasi kerja karyawan,
kemampuan mereka masing-masing, pemberian kesempatan kepada mereka
atas dasar hasil performance appraisal secara terbuka, obyektif dan akurat.
seru1penggunaanihsﬂhaszuauteknologiyanglnernadaL

Penelitian vang dilakukan oleh Sitorus (1995) dengan judul “Pengaruh
Motivasi Kerja tmhédap Produktivitas Kerja Pegawai”. Hasilnya adalah
terdapat hubungan positif antara motivasi kerja pegawai dengan peningkatan
produktivitas kerja pegawai. Pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja
rnencapai42@6sedangkansﬁsanya(SS%ﬁ)(hpengaruhi(ﬂch variabel lain.
Penelitian yang dilakukan oleh Nurfarsyah dengan judul “Pengaruh Faktor
Kemampuan, Mativasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai™.
Hasilnya adalah faktor kemampuan, motivasi dan lingkungan kerja secara
simultan berpengaruh sangat nyata terhadap kinerja pegawal yang diukur dar
hasil uji-F yang menunjukkan bahwa Fhitung sebesar 50,561 dan signifikan
pada o = 0,000. Pengukuran pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap kinerja
pegawai secara parsial justru menunjukkan bahwa hanya faktor lingkungan
kerja saja yang berpengaruh positip dan nyata, sedangkan dua faktor lainnya
tidak berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai. Ial ini disebabkan adanya
pengaruh ganda dari faktor lingkungan terhadap kemampuan dan motivasi
kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Putut (2001) dengan judul “Pengaruh Perilaku
Pemimpin, Iklim Organisasi dan Kinerja terhadap Kepuasan Kerja pada
Kantor Dinas Pendapatan Dacra Propinsi Jéwa Timur Cabang Jember”,
menyatakan bahwa perilaku pemimpin berpengaruh secara signifikan terhadap
tingkat iklim organisasi, perilaku pemimpin dan tingkat iklim organisasi
berpengaruh langsung secara signifikan terhadap tingkat kinerja kelompok.
Terhadap tingkat kepuasan kerja hanya tingkat iklim organisasi dan tingkat
kinerja kelompok yang berpengaruh langsung sccara signifikan. Tidak
ditemukan pengaruh perilaku pemimpin terhadap kepuasan kerja dalam

penelitian ini.
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Agar karyawan sebuah perusahaan dapat bekerja secara efektif, maka

perlu digunakan motivator dan diketahui juga kemampuan karyawan tersebut
Selain itu juga harus diketahui kondisi iklim organisasi, sehingga dapat diketahui

hasil kenja (kinerja) karyawan.
Model konsep yang menggambarkan pengaruh motivasi, kemampuan dan

[etes gt

iklim organisasi terhadap kinerja dapat dilihat pada gambar berikut it :

Py
1
i’ Motivasi \I
L. (X1)
£ Ps;
T Py v
| [ IKklim Organisasi } . Kinerja
I N
| L = J (v)
v
’ P3;
Kemampuan
( | |
L Kerja (X;)
Py

Gambar 3.1 Model Kajian Kinerja Karyawan dan Pengajar

3.2 Hipotesis

Berdasarkan pada rumusan masalah yang diajukan, tujuan penelitian,
kajian teoritis, penelitian-penelitian terdahulu dan kerangka konseptual yang telah
dirumuskan, dalam penelitian ini disusunlah hipotesis sebagar berikut :

1. Terdapat pengaruh motivasi terhadap iklim organisast

2

Terdapat hubungan antara motivasi dan kemampuan kerja

(VS

Terdapat pengaruh motivasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan
dan pengajar

4. Terdapat pengaruh kemampuan kerja terhadap iklim organisasi




tn

=~

3
Terdapat pengaruh kemampuan kerja dan tklim organisast terhadap kinerja
karyawan dan pengajar
Terdapat pengaruh motivasi, tklim organisast dan kemampuan kerja terhadap

0T

kinerja karyawan dan pengajar

/

kinerja karyawan dan pengajar.

—
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METODE PENELITIAN

4.1 Obyek Penelitian

Obyek penelitian ini dilakukan pada seluruh karyawan dan pengajar
(tentor) Lembaga Pendidikan Primagama Cabang Jei mber di Daerah Ti ngkat [I
Jember, Bondowoso, dan Situbondo. Penentuan daerah penelitian dilakukan
secara purposive (sengaja) dengan pertimbangan pengenalan yang cukup baik

dengan kondisi daerah penelitian.

4.2 Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dan pengajar
(tentor) di Lembaga Pendidikan Primagama. Sedangkan jumlah karyawan dan
pengajar di seluruh Lembaga Pendidikan Primagama di Jember, Bondowoese dan

Situbondo adalah

Tabe! 4.1 Jumlah Karyawan dan Pengajar Lembaga Pendidikan Primagama
=) ] =
Cabang Jember

No Wilayah Jumlah Jumlah Pengajar Jumlah
Raryawan (Kumulatif)
I Jember 12
2 | Bondowoso 2 48
3 Situbondo .
Jumlah Total k5 48 65

Sumber : Lembaga Pendidikan Primagama

Metode pengambilan sampel yaitu dengan metode sensus. Sampel adalah
orang yang ditanya untuk memberikan data. Hal ini diperoleh dari karyawan
maupun tentor (pengajar) Lembaga Pendidikan Primagama. Jumlah populasi yang
akan diteliti sebanyak 65 responden.

Penentuan tempat wilayah vang dijadikan sampel penelitian tersebut
diperoleh dengan teknik proportional random sampling. Artinya, baik karyawan

dan pengajar di 3 wilayah tersebut, yaitu Jember, Bondowoso dan Situbondo

mendapat kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel penelitian.

24
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4.3 Variabel, ldentifikasi dan Operas stonal Variabel

Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan serta hipotesis yang

telah diajukan dalam penelitian ini, maka variabel-variabel vang akan dianalisis

adalah sebagai berikut :

X : Motivasi Kerja

X2 ; Kemampuan Kerja }
X3 : Iklim Organisast

Y : Kinerja Karyawan dan Pengajar

Untuk mengukur variabel-variabel peelitian, maka dirumuskan indikator-

indikator pengukuran berikut butir-butir pertanyannya sebagai berik

(21
[

b.

(@]

Motivasi Kerja (X1)

Motivasi Kerja adalah kemauan dan dorongan yang kuat untuk melakukan
pekerjaan yang didasari kebutuhan individu. Pada variabel ini dapat dilihat
lima item yaitu tingkat pemenuhan kebutuhan, kebijaksanaan promosi,
kemauan kerja, pemberian penghargaan dan kepuasan kerja. Pengukuran
butir-butir didasarkan atas skala indeks, semakin tinggi skala indeks yang
dipilih, maka semakin baik motivasi kerja karyawan dan pengajar
Kemampuan Kerja (X2)

Kemampuan kerja adalah keahlian karyawan dan pengajar untuk melakukan
suatu pekerjaan. Pada variabel ini dapat dilihat lima item yaitu kecakapan,
tingkat pengetahuan pekerjaan, penguasaan prosedur kerja, kreatifitas dan
penguasaan tehnik pengerjaan. Pengukuran butir-butir didasarkan atas skala
indeks, semakin tinggi skala indeks yang dipilih, maka semakin tinggi
tingkat kemampuan karyawan dan pengajar.

Iklim Organisasi (X3)

Iklim organisasi adalah suatu suasana organisasi yang diciptakan oleh
beberapa  komponen yang membentuk nilai kebijakan dan pelaksanaan
kepentingan kelompok kerja. Indikator-indikatornya meliputi : praktek
pengambilan keputusan, arus komunikasi, kondisi yang mendorong,

penghargaan terhadap sumber daya manusia dan penyediaan teknologi.
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Pengukuran butir-butir didasarkan atas skala indeks, semakin tinggi skala
indeks yang dipilih, maka semakin tinggi tingkat iklim organisasi.

d. Kinerja karyawan dan pengajar (Y)
Kinerja karyawan dan pengajar adalah kegiatan atau usaha yang layak
dilakukan oleh karyawan dan pengajar dalam rangka menyelesaikan
pekerjaannya. Indikator-indikatornya dapat dilihat pada ‘tlig_a item, yaitu

kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja dan ketepatan waktu.

4.4 Lokasi dan Waktu Penelitian
4.4.1 Lokasi Penelitian
Lokast penelitian ini adalah Lembaga Pendidikan Primagama Cabang
I g g 8
Jember di Dati 1l Jember, Bondowoso. Situbondo. Pemilihan lokasi ini dilakukan
purposive dengan pertimbangan bahwa :
1. Adanya motivast vang cukup kuat bagi karyawan dan pengajar d

Lembaga Pendidikan Primagama

2. Adanya tuntutan kemampuan karvawan dan pengajar untuk melaksanakan
tugas dengan baik di Lembaga Pendidikan Primagama
3. Lokasi penelitian mudah dijangkau, sehingga dapat lebih menghemat

waktu dan biaya
4.4.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada periode waktu antara bulan November 2001
sampai dengan bulan Januari 2002. Hal ini dikarenakan Lembaga Pendidikan
Primagama merupakan lembaga swasta, dimana pengajar yang terdapat di
lembaga bukan merupakan pengajar tetap, sehingga terdapat kebebasan pengaja
untuk keluar dari lembaga. Kondisi tersebut mengakibatkan kemungkinan adanya
pengajar yang berbeda. Dengan penentuan periode waktu penelitian maka hasil
penelitian untuk waktu yang akan datang akan berbeda karena obyek yang diteliti

juga berbeda.




4.5 Jenis Data
jenis, yaitu

1). Data Primer

motivasi, kemampuan dan iklim organisasi.
2). Data Sekunder
Data tentang kondisi Lembaga Pendidikan Primagama yang dapat diperoleh

dari berbagai laporan, buku, internet dan lainnya.

4.6 Prosedur Pengambilan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan menyerahkan kuesioner kepada

=

o

responden, vaitu karvawan dan pengajar yang

=
o

ekerja pada Lembaga Pendidikan
Primagama Jember, Bondowoeso dan Situbondo. Informast terscbut
diperoleh melalui :
1. Menyusun daftar pertanyaan vaitu dengan mengajukan sejumlah daftar
pertanyaan kepada responden vang sesuai dengan tujuan peneclitian
2. Wawancara, vaitu melakukan tanya jawab langsung dengan responden

yang dilakukan secara sistematika berdasarkan kuesioner

L

Observasi, yaitu dengan mengadakan pengamatan langsung kepada

perusahaan yang menjadi obyek penelitian

4.7 Analisis Data
Untuk menguji hipotesa penelitian digunakan teknik analisis regresi
berganda yang distandarisasi (analisa jalur) dan diolah dengan paket program

=1
sic

komputer subprogram SPSS 10 For Windows. Sebelum dilakukan analisis jalur,
beberapa asumsi regresi di bawah ini harus dipenuhi :
a. Outhier

Harga-harga residual destandarisasi yang lebih besar dari harga absolut-

absolut dianggap sebagai outlier. Adanya outlier mengakibatkan mode! tidak

——



b.

dapat menjajagl secara baik untuk kasus-kasus tertentu. Oleh karena itu,
kasus-kasus pengamatan vang mengandung outlier dikeluarkan dari analisis
(SPSS For Windows, 1997 : 295).

Distribusi Normal

Dalam pengujian distribusi normal digunakan dua pengujian, yaitu :

[{]

L. U Kolmogorov-Smirnov (o= 0,05)

Dikatakan normal bila probabilitas > 0,05

2. Uji Normal Probability Plot.
Dikatakan normal bila nilai-nilai Zresid observast tidak menyimpang
secara ekstrim dart Zresid harapan.

Linearitas

Dalam pengujian linearitas digunakan standarisast Scatter Plor. Dikatakan
linter apabila hubungan nilai prediksi dengan nilai residual memperlihatkan
suatu bentuk korelasi (tidak menyebar, berada antara -3 sampat +3).
Heteroskedastisitas

Berarti bahwa variasi residual tidak sama untuk semua pengamatan.
Misalnya, heteroskedastisitas akan muncul dalam bentuk residual yang
semakin besar kalau pengamatan semakin besar. Heteroskedastisitas
bertentangan dengan salah satu asumsi dasar regresi linier, yaitu variasi
residual sama untuk semua pengamatan (homoskedastisitas). Pengujian gejala
heteroskedastisitas dilakukan dengan Spearman’s Rank Corelation Test. Nilai
korelasi Spearman dihitung antara nilai residual (e;) dengan masing-masing
variabel bebas. Bila nilai signifikanst (satu sisi) lebih besar dart o (0,01)
maka data dapat dikatakan homoskedastisitas, tapt bilai nilai signifikansi
(satu sist) lebth kecil dari o (0,01), maka data dikatakan heteroskedastisitas.

Pada metode pengujian kali int digunakan analisis jalur, schingga dapat

dilakukan estimasi besarnya hubungan kausal antara sejumlah variabel dan

hierarki  kedudukan masing-masing variabel dalam serangkaian jalur-jalur

hubungan kausal, baik langsung maupun tidak langsung (Hasamn, 1996 : 1)

Adapun mode! analisis jalur menurut asumsi penelitian-penelitian sebelumnya,

maka model hipotesa yang telah dirumuskan adalah sebagai berikut :
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Keterangan P = koefisien path (jalur)

Gambar 3.2 Model Kajian Analisis Jalur
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Untuk menguji taraf signifi
- pada o = 0.05 atau P < 0,05 sebagai taraf

cenelitian 1n1 mengounaks

e
(

nsi untuk menlihat signifikansi pengaruh bersama-sama dari variabel-

signifikans
ariabel bebas terhadap variabel tergantungnya secara signifikan (koefisien jalur)
o=0,01 atauP < 0,2

digunakan uji t pada taraf signifikansi
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KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian.  pengolahan dan analisa data scrta
pembahasan, yang disesuaikan dengan perumusan masalah dan tujuan penehitian
serta hipotesis, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
|. Hipotesis pertama (H,) ditolak, yaitu tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara motivasi dengan iklim organisasi (beta = 0,136, Sig. = 0,248 ( 0,248 >
0.05). Berarti tidak ada pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung antara

motivasi dengan iklim organisasi

[§S]

Hipotesis kedua (H.) diterima, yaitu terdapat hubungan antara motivasi
dengan kemampuan kerja dengan nilai korelasi 0,266, yang berarti Karcna
nilai korelasinya positif, bila motivasi pegawai meningkat, maka kemampuan
karvawan juga akan meningkat sebesar 26,6%. Sebaliknya bila motivast

pegawai menurun, maka kemampuan karyawan juga akan menurun,

.l,.J

Hipotesis ketiga (Hs) ditolak, karena hanya iklim organisasi yang berpengaruh
erhadap kinerja (beta = 0,461) dengan signifikansi 0,000 ( < 0,05), sedangkan
motivasi tidak berpengaruh secara nyata terhadap kinerja. (beta = 0,034)
dengan signifikansi 0,697 ( > 0.05). Karena hanya iklim organisasi yang
memiliki pengarub terhadap kinerja, maka terdapat pengaruh tidak langsung
dan pengaruh langsung. Total pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja
adalah 30,9%

4. Hipotesis keempat (Hy) ditenma, yaitu kemampuan kerja berpengaruh
terhadap iklim organisasi (beta = 0,415) secara signifikan (0,001 < 0,05).
Dengan total pengaruh sebesar 29,6%; Pengaruh variabel lain selain

kemampuan kerja terhadap iklim organisasi adalah sebesar 89,2%.

h

Hipotesis kelima (Hs) diterima, yaitu kemampuan kerja dan iklim organisasi
memiliki pengaruh terhadap kinerja. Hal ini ditunjukkan dengan nilai beta

kemampuan  kerja  terhadap  Kinena sebesar 0,421  dengan
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signifikansi 0,000 ( < 0,05) dan nifai beta iklim organisasi terhadap kinerja
sebesar 0,461 dengan signifikansi 0,000 ( <0,05). Total pengaruh kemampuan
terhadap kinerja adalah sebesar 28.2% sedangkan total pengaruh 1Khm
organisasi terhadap kinerja adalah 30,9%. Sedangkan pengaruh variabel lain
selain kemampuan dan iklim organisasi terhadap kinerja adalah sebesar
64,7%.

Hipotesis keenam (Hj) ditolak, karena variabel motivasi tidak berpengaruh
secara nyata terhadap kinerja karyawan dan pengajar. Kondisi ini ditunjukkan
dengan nilai beta sebesar 0,034 dengan tingkat signifikansi 0,657 ( = 0,05).
Sedangkan dua variabel lainnya yaitu variabel kemampuan dan iklim
organisasi memiliki pengaruh vang signifikan terhadap kinerja karyawan dan
pengajar. Nilai beta kemampuan terhadap kinerja adalah sebesar 0,421
(Signifikansi 0.000) dan nilai beta iklim organisasi terhadap kinerja adalah
sebesar 0,461 dengan signifikansi 0,000,

Hipotesis ketujuh (H;) diterima, yaitu variabel iklim organisasi memiliki
pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan dan pengajar. Kondisi ini
ditunjukkan dengan nilai beta iklim organisasi terhadap kinerja karyawan dan
pengajar sebesar 0,461 dengan total pengarub sebesar 30,9%. Nilai ini
menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh yang paling besar
terhadap kinerja karyawan dan pengajar bila dibandingkan dengan dua

variabel lainnya yaitu motivasi dan kemampuan Kerja.

6.2 Saran

Setelah melakukan analisa dan kesimpulan telah dikemukakan, maka

beberapa saran diberikan untuk memperbaiki kondisi yang sudah ada. Beberapa

saran terscbut adalah .

1.

Ditinjau dari hasil penelitian
Dari beberapa analisa dan pengujian, ditemukan bahwa diantara ketiga
variabel yaitu motivasi, kemampuan kerja dan iklim organisasi ditemukan

bahwa hanya kemampuan kerja dan iklim organisasi yang mempengaruhi
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kinerja karvawan dan pengajar, tetapi bukan berarti motivasi  tidak
mempengaruhi 1klim organisasi dan kinerja terutama karena dalam penelitian
ini ditemukan bahwa motivasi berkorelasi positif dengan kemampuan.

Dalam hal ini. peneliti menyadari bahwa peneliti memiliki

faktor motivasi vang digunakan. Mungkin faktor motivasi vang disebutkan
dalam penelitian ini merupakan faktor yang tdak mempengaruht  tkhm
organisasi dan kinerja. Untuk itu, disarankan dalam menilai iklim organisasi
dan kinerja juga memperhatikan faktor-faktor motivas lain vang tidak
tercantum dalam penelitian ini
2. Implikasi hasil penelitian
a. Pemberian motivasi terhadap karyawan dan pengajar
I. Membina hubungan yang lebih baik antara bawahan dan atasan. dalam
bentuk komunikasi yang lebih terbuka dan kebersamaan antara

bawahan dengan atasan

o

Mempersempit jurang pemisah antara atasan dengan bawahan
schingga bawahan akan lebih memiliki sense of belonging terhadap
perusahaan (dan hal ini dapat merupakan motivasi  untuk

meningkatkan kinerja dan menciptakan iklim kerja yang kondusif)

LS ]

Adanya keterbukaan dalam jenjang karier termasuk persyaratan dalam
mencapai jenjang karier tersebut, schingga karyawan/pengajar akan
lebih termotivasi dalam bekerja, vang nantinya akan diimplikasikan
dalam bentuk kinerja yang optimal

4. Berkaitan dengan posisi pengajar yang kebanyakan adalah pegawai
negeri {disebut pengajar honorer), maka diperlukan kepekaan dari
lembaga untuk mcmperhatikar; motivasi dari pengajar honorer,
sehingga walaupun merupakan pengajar honorer, tetap memiliki sense

of belonging terhadap perusahaan.
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Peningkatan dan pengembangan kemampuan kerja

L.

(P8

Mengadakan pelatihan yang dikuti oieh karyawan dan tentor secara
berkala dan terjadwal, sehingga karyawan dan pengajar dapat
memiliki kemampuan kerja yang lebih baik dan mampu menghasiikan
kinerja yang optimal

Memberikan peluang kepada karyawan/pengajar yunior sehingga ada
regenerasi. Dengan adanya pemberian peluang int, karyawan/pengajar
vunior dapat mengoptimalkan kemampuannya

Adanya keterbukaan dalam  jenjang kaner schingga
karvawan/pengajar akan meningkatkan Kkemampuannya untuk

mencapai karier vang dituju

Menciptakan iklim organisasi yang lebih kondusif

1.

2

(S

Membina hubungan baik dan keterbukaan antara bawahan dan atasan,
antara karyawan dan pengajar

Mempersempit perbedaan antara senior dengan yunior, atasan dan
bawahan

Meningkatkan daya tanggap karyawan/pengajar dalam menghadapi

tuntutan pelavanan
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Lampiran 5, Tabel Frekuensi Motivasi (X1}

X1B1
5 i Curnulative
Frequency [ Percent | Valid Percent | Percent
Valid Tidak Benatr ) ll 2.4 34 ‘ ) 31 5
Benar 16 | 18.8 246 | 277
Sangat Benar 47 ‘ 55.3 | 72.3 i 100.0
Total 65 | 765 | 100.0 ‘\
Missing  System 20 | 23.5 i
Total 85 | 100.0 |
X182
E Cumulative
Frequency | Percent Vaiid Percent Percent
Valid Benat 7 } 8.2 10.8 10.8
Sangat Benar 58 | 68.2 89.2 100.0
Total 65 | 765 100.0
Missing ~ System 20 { 23.5
Total 85 | 100.0
X1B3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Benar 2 2.4 3.1 3.1
Tidak Benar 12 14.1 18.5 2.5
Ragu-ragu 5 5.9 7.7 29.2
Benar 32 37.6 49.2 78.5
Sangat Benar 14 16.5 21.5 100.0
Total 65 76.5 100.0
Missing  System 20 23.5
Total 85 100.0
X1B4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Benar 10 11.8 15.4 15.4
Tidak Benar 29 341 446 60.0
Ragu-ragu 7 8.2 10.8 70.8
Benar 19 22.4 29.2 100.0
Total 65 76.5 100.0
Missing  System 20 23.5
Total 85 100.0




-

X1B5

‘ Cumutiative
Frequency | Percent | Valid Percent | Percent
Valid Tidak Benatr 4 4.7 6.2 6.2
Ragu-ragu G .1 9.2 15.4
Benar 25 29.4 38.5 53.8 §
Sangat Benar 30 35.3 46.2 100.0
Total 65 76.5 100.0
Missing  System 20 235
lotal 85 100.0
X1B6
' Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Benar 1 1.2 1:5 1.6
Ragu-ragu 10 11.8 15.4 16.9
Benar 38 447 586 75.4
Sangat Benar 16 18.8 246 100.0
Total 65 76.5 100.0
Missing  System 20 23.5
Total 85 100.0
X1B7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Benar 4 4.7 6.2 6.2
Ragu-ragu 4 4.7 6.2 12.3
Benar 21 247 323 44.6
Sangat Benar 36 42 4 554 100.0
Total 65 76.5 100.0
Missing  System 20 235
Total 85 100.0
X1B8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Benar 4 8.2 10.8 10.8
Ragu-ragu 29 341 44.6 55.4
Denar 21 247 323 87.7
Sangat Benar 8 9.4 123 100.0
Total 65 76.5 100.0
Missing  System 20 23.5
Tolal 85 100.0
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X189

: Cumulative
Frequency | Percent ‘ Valid Percent Percent
Valid Tidak Benar 5 5.9 | T.q 7.7
Ragu-ragu 6 | 7 ‘ 0.2 16.9
Benai 32 I 376 | 492 66.3
Sangat Benar 22 25.9 | 33.8 100.0
Total 65 76.5 | 100.0
Missing  System 20 | 235 |
Total 85 | 100.0 |
XiB10
! Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Benar 38 44.7 58.5 58.5
Tidak Benar 25 | 29 .4 38.5 96.9
Ragu-ragu 2 2.4 3.1 100.0
Total 85 76.5 100.0
Missing  System 20 235
Total 85 100.0
X1B11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Benar 4 4.7 6.2 6.2
Ragu-ragu 2 2.4 3.1 9.2
Benar 29 34.1 446 53.8
Sangat Benar 30 35.3 46.2 100.0
Total 65 76.5 100.0
Missing  System 20 23.5
Total 85 100.0
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Lampiran 6. Tabel Frekuensi Kemampuan Kerja (X2)

X2B1
I Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Benar 17 26.2 | 26.2 | 267
Sangat Benat g | 73.8 | 3.8 | 100.0
Total 65 |  100.0 | 100.0 |
X282
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Benar 26 40.0 40.0 40.0
Sangat Benar 39 60.0 60.0 100.0
Tolal 65 | 100.0 100.0
X2B3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Benar 28 431 431 431
Sangat Benar 37 56.9 56.9 100.0
Total 65 100.0 100.0
X2B4
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Ragu-ragu 1 1.5 1.5 1.5
Benar 43 66.2 66.2 67.7
Sangat Benar 21 323 32.3 100.0
Total 65 100.0 100.0
X2B5
Cumulative
Frequency ercent | Valid Percent Percenl
Valid  Tidak Benar 5 7.7 Tid £
Ragu-ragu 5 i 1.7 15.4
Benar 45 69.2 69.2 84.6
Sangat Benar 10 15.4 15.4 100.0
Total 65 100.0 100.0




ALDU
I | | Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent | Percent
Valid  Sangat Tidak Benar 11 1.5 15 1 1.5
Tidak Renar l 11| 160 | 1o 12 5
o l 12 0 | ana i . 202
i | T sl ks
uchiai 39 1 J0.0 i V0.0 | 00.£L
Sangat Benat 9 | 13.8 | 13.8 | j00.0
| Tetal | 65 | 1000 | ~100.0 | )
AZDT
1 | | | | C‘umulalwe [
| ) | Freauency | Percent | Valid Percent | Percent f!
[ Valid  Benar g | a7 | [ 4972 | 202 1
! Sg_n_r_\?i Ranar l 272 I i En @ 1 n n l
| | ae | I i i
i i U i I J
AZDO
_ | Cumulative
Freauency | valid Percent Percent
Valid  Ragu-ragu 2 | 3.1 31
25 i 55 4
— | I
- |
65 | i
ALDY
l Cumulative
Freauency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Ragu-raqu 6 9.2 9.2 9.2
Renar A2 RA R RA & 738
42 an o =) annn
T uiai 6D 1U0.U 100.0
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Lampiran 7. Tabel Frekuensi iklim Organisasi (X3)

X3B8
Cumulative —i
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Ragu-ragu Tt | 16.9 16.9 16.9
Benar 46 | 70.8 70.8 87.7
Sangat Benar 8 | 12.3 12.3 100.0
Total 65 | 100.0 100.0
X389
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Ragu-ragu 2 3.1 3.1 3.1
Benati 46 70.8 70.8 73.8
Sangat Benar 17 26.2 26.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
X3B10
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid lidak Benar 2 3.1 3.1 3.1
Ragu-ragu 1 1:5 1.5 4.6
Benar 44 67.7 67.7 72.3
Sangat Benar 18 27.7 27.7 100.0
Total 65 100.0 100.0
X3B811
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Benar 2 3.1 3.1 3.1
Ragu-ragu 15 231 23.1 26.2
Benar 38 58.5 58.5 84.6
Sangat Benar 10 15.4 15.4 100.0
Total 65 100.0 100.0
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X3B12

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Sangat Tidak Benar 2 34 3.1 3.1
Tidak Benar g | 7.7 Tk 10.8
Ragu-ragu 14 E 21.5 21.5 32.3
Benar 34 | 52.3 52.3 84.6
Sangat Benar 10 | 15.4 15.4 100.0
[ otal 65 | 100.0 100.0
X3B13
\ Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Benar 5 T T 7.7
Ragu-ragu 2 3.1 | 3. 10.8
Benar 44 67.7 | 67.7 785
Sanga! Benar 14 21.5 | 21.5 100.0
Total 65 100.0 | 100.0
X3B14
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Benar 4 6.2 6.2 6.2
Ragu-ragu 15 23.1 2341 292
Benar 39 60.0 60.0 89.2
Sangat Benar 74 10.8 10.8 100.0
Totai 65 100.0 100.0
X3B15
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Ragu-ragu 15 23.1 23.1 231
Benar 42 64.6 64.6 87.7
Sangat Benar 8 12.3 12.3 100.0
Total 65 100.0 100.0




i.ampiran 8. Tabel Frekuensi Kinerja'(Y)

YB1
Cumulativ
Frequenc Percen Vaiid Percen
Valid  Ragu- 12 18.5 18.5 18.5
Benar 43 66.2 66.2 84.6
Sangat 10 15.4 15.4 100.0
Total 65 100.0 | 100.0
YB2
Cumulativ
Frequenc Percen Valid Percen
Valid  Ragu- 13 20.0 20.0 20.0
Benar 41 63.1 63.1 83.1
Sangat 11 16.9 16.9 100.0
Total 65 100.0 100.0
YB3
Cumulativ
Frequenc Percen Valid Percen
Valid  Ragu- 11 16.9 16.9 16.9
Benar 47 72.3 72.3 89.2
Sangat 7 10.8 10.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
YB4
Cumulativ
Frequenc Percen Valid Percen
Valid Ragu- 2 3.1 3.1 3.1
Benar 53 81.5 81.5 84.6
Sangat 10 15.4 15.4 100.0
Total 65 100.0 100.0
YB5
Cumulativ
Frequenc Percen | Valid Percen
Valid  Tidak 2 3.1 3:1 3.1
Ragu- 10 15.4 15.4 18.5
Benar 47 72.3 72.3 50.8
§angat 6 9.2 9.2 100.0
Total 65 100.0 100.0

—



Lampiran 9. Analisa REGREST dan Analisa JALUR (Dependent Variabel X3)

Descriptive Statistics

Mean | Std. Deviation N
[klim Oranisasi (X3) 14.75 6.02 65
Motivasi (X1) 3.75 3.93 65
Kemampuan Kerja (X2) 11.82 3.09 65

Correlations

iklim
Oranisasi Kemampuan
(X3) Motivasi (X1) Kerja (X2)
Pearson Correlation  lklim Oranisasi (X3) 1.000 251 453
Maotivasi (X1) 251 1.000 278
Kemampuan Kerja (X2) 453 278 1.000
'Sig. (11ailed) Iklim Oranisasi (X3) . o022 | 000
Motivasi (X1) ¢ 022 . .012
Kemampuan Kerja (X2) 000 .012 .
N Iklim Oranisasi (X3) 65 65 65
Motivasi (X1) 55 65 65
Kemampuan Kerja (X2) 65 65 65
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kemampu
an Kerja
(X2), . | Enter
Motivasi
(X1)
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Iklim Oranisasi (X3)
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 514.512 2 257.256 8.844 .0002
Residual 1803.549 62 29.090
Total 2318.062 64

a. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja (X2), Motivasi (X1)
b. Dependent Variable: Iklim Oranisasi (X3) )




Coefficients’

- Standardi
zed

Unstandardized Coetficien
Coefficients ts

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.38 2.785 1.216 228
Motivasi (X1) 209 78 136 1.166 248
Kemampuan Kerja (X2) 807 227 415 8.957 001

2. Dependent Variable: lklim Oranisasi (X3)
Residuals Statistics’
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation ]T

Predicted Value 10.53 20.22 14.75 2.84 65

Std. Predicted Value 1.491 1.926 000 1.000 G5

dard Error of ¥

gizzmted 5}1“10 70 1.88 112 29 64

Adjusted Predicted Value 10.28 20.49 14.77 2.85 65

Residual -10.71 14.45 | -5.47E-16 5.31 65

Std. Residual 1.986 2.680 .000 .984 65

Stud. Residual -2.012 2.713 -.002 1.004 65

Deleted Residual -11.00 14.82 | -2.00E-02 5.53 65

Stud. Deleted Residual -2.065 2.867 003 1.025 65

Mahal. Distance .085 6.786 1.969 1.568 65

Cook's Distance .000 .062 014 017 65

Centered Leverage Value .001 .106 .031 .024 65

a. Dependent Variable: lklim Oranisasi (X3)




Lampiran 10. Analisa REGRESI dan Analisa JALUR (Dependent Variabel Y)

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Kinerja (Y) 5.05 2.00 65
Motivasi (X1) 8.75 3.84 65
Kemampuan (X2) 12.05 3.00 65
Iklim Organisasi (X3) 14.48 569 65

Correlations

[ktim
Kemampuan | QOrganisasi
Kinerja (Y) |Motivasi (X1) (X2) (X3)
Pearson Correlation Kinerja (Y) 1.000 191 634 .580
Motivasi (X1) 191 1.000 253 224
Kemampuan (X2) 634 253 1.000 420
Iklim Organisasi (X3) .580 224 420 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja (Y) _ .064 .000 .000
Motivasi (X1) .064 : .021 .036
Kemampuan (X2) .000 021 . .000
lklim Organisasi (X3) .000 036 .000 .
N Kinerja (Y) 65 65 55 65
Motivasi (X1) 65 65 6! 65
Kemampuan (X2) 85 65 65 85
iklim QOrganisasi (X3) 85 65 65 85

Variables Entered/Removed

Variables
Model Entered

Variables

Removed Method

1 Iklim
Organisasi
(X3),
Motivasi
(X1),
Kemampu
an (X2)

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)




Model Summary

Adjusted | Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 7237 522 499 1.41

a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi (X3),
(X1), Kemampuan (X2)

b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Sqguare F Sig
1 Regression 133.117 3 44 372 22233 0007
Residual 121.745 61 1.996
Total 254.862 64

a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi (X3), Motivasi (X1), Kemampuan
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Coefficients
Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -.658 779 -.845 402
Motivasi (X1) -8.24E-03 .048 -.016 -172 864
Kemampuan (X2) 318 .066 ATT 4815 .000
Iklim Organisasi (X3) 134 035 383 3.894 .000

a. Dependent Variable: Kinerja ()

T - .



Lampiran i1, Analisa Regresi dan Analisa Jalur

{(Pependent Variabel X3)

Descriptive Stalistics

-

Setelai Teori Trimming

Mean Std. Deviation N
Ikm Oramsasi (X3) 14.75 602 65
Kemampuan Kerja (X2) 1182 309 G5
Correlations
iKlim
Oranisasi Kemampuan
(X3) Kerja (X2)
Pearson Correlation Iklim Oranisasi (X3) 1.000 453
Kemampuan Kerja (X2) 453 1.000
Sig (1-tailed) Iklim Oranisasi (X3) 000
Kemampuan Kerja (X2) 000
N Iklim Oranisasi (X3) 65 55
Kemampuan Kerja (X2) 65 65
Variables Entered/Removed P
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kemampu
an Kerja Enter
(X2)
a  All requested variables entered.
b Dependent Variable Ikiim Oranisasi (X3)
Model Summary
Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 453% 205 192 541
a. Predictors. (Constant), Kemampuan Kerja (X2)
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square B Sig
1 Regression 474.956 1 474 956 16.235 0ooa
Residual 1843106 63 29256
Total 2318.062 64
a. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja (X2)
b. Dependent Variable: Iklim Oranisasi (X3)
Coefficients 2
Standard:
zed
\ Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error Beta Sig
1 (Constant) 4343 2 669 1.627 109
Kemampuan Kerja (X2) 881 219 453 4029 .000

2. Dependent Variable® Iklim Oranisasi (X3)




Lampiran 12. Analisa Regresi dan Analisa Jalur Setelah Tum Trimming

(Depend

Descriptive Statistics

ent Variabel Y)

=]

Mean Std. Deviation N
Kinerja (Y) 488 215 65
Kemampuan Kerja (X2 11.82 3.08 65
Iklim Oranisasi (X3) 14.75 6.02 65
Correlations
Iklim
Kemampuan | Oranisasi
Kinerja (Y) Kerja (X2) {X3)
Pearson Correlation Kinerja (Y) 1.000 639 660
Kemampuan Kerja (X2 B39 1.000 453
Iklim Oranisasi (X3) 860 453 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja (Y) : .000 .00
Kemampuan Kerja (X2 .000 : .000
iklim Oranisasi (X3) .000 .000 .
N Kinerja (Y) 65 65 65
Kemampuan Kerja (X2 65 65 65
Iklim Oranisasi (X3) 85 65 65

Variables Entered/Removedi

Variables
Model Entered

Variables
Removed

Method

1 Iklim
Oranisasi
(X3),
Kemampu
an Kerja
(X2)

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Model Summary

Adjusted | Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .763° .582 .568 1.41

a. Predictors: (Constant), Iklim Oranisasi (X3),

Kemampuan Kerja

(X2)




ANOVA

Sum of
Model Squares df bMean Square F Sig.
4 Regression 171.574 2 85.787 43.088 .00C®
Residual 123.441 62 1.991
Total 295.015 84
a. Predictors: (Constant), Iklim Oranisasi (X3), Kemampuan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Coefficientg
Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error Beta Sig.
1 (Constant) -1.0980 711 -1.533 130
Kemampuan Kerja (X2 297 064 428 4.645 .000
tklim QOranisasi (X3) 166 .033 467 5.064 .000

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)




Lampiran 13. Gambar NORMALITAS & LINEARITAS {Dependent Variabel X3)

i. NORMALITAS »

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Iklim Oranisasi (X3)
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Lampiran 14. Gambar NORMALITAS & LINEARITAS (Dependent Variabel Y)

1. Gambar NORMALITAS

Normal P-P Piot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable : Kinerja (Y)
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Lampiran 16. Daftar Kuesioner

DAFTAR PERTANYAAN
PENGARUH MOTIVASI, TKLIM ORGANISASI DAN KEMAMPUAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DAN PENGAJAR PADA LEMBAGA

PENDIDIKAN “PRIMAGAMA”

Petunjuk Penegisian

Istfah identitas Saudara dengan benar pada kolom vang telah disediakan.

Setiap pertanyaan disediakan lima jawaban, Tidak ada jawaban vang salah. Semua

Jawaban adalah benar. Saudara dipersilahkan memberikan tanda silang ( X ) pada

jawaban yang dianggap paling sesuai dengan pendapat Saudara. Kejujuran dari

jawaban yang diberikan sangat membantu penelitian kami, kemudian atas bantuan

dan partisipasi Saudara disampaikan terima kasih.

Identitas Responden

Nama

Jenis Kelamin

Usia
Lama Bekerja
Kantor cabang 1. Jember 2. Bondowoso
Jabatan 1. Karyawan
2. Pengajar (tentor)
3. Lainnya ..........
KRITERIA PENILAIAN
A = Memiliki Bobot 2 ( Dua )
B = Memiliki Bobot 1 ( Satu )
c = Memiliki Bobot 0 ( Nol )
D = Memiliki Bobot -1 ( Minus Satu )
E = Memiliki Bobot -2 ( Minus Dua )

.. {cukup misial)

. tahun

. tahun

3. Situbondo




DAFTAR PERTANYAAN

L.
1.

(8]

N

MOTIVASI KERJA
Menurut Saudara penghargaan vang paling tepat dalam pekerjaan adalah gaji yang

memadai dan kondisi lingkungan kerja yang menyenangkan

A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar

Apakah Saudara menganggap penting pada kondisi kerja seperti ruang kerja
nyaman, peralatan kerja lengkap dan kebutuhan-kebutuhan fisik yang memadai
untuk aktivitas kenja
A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
Benarkah menurut Saudara, bahwa dalam menilai suatu pekerjaan yang penting
adalah dapat tidaknya pekerjaan itu  dilaksanakan dengan  sciamat  dan
menguntungkan karyawan/pengajar
A. Sangat benar  B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
Apakah ~ Saudara menyenangi  pekerjaan vang pelaksanaannya  tidak
memungkinkan untuk berbincang-bincang dengan teman sekerja
A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
Apakah Saudara menyenangi pekerjaan yang memungkinkan untuk memperoleh
kemajuan yang cepat atas dasar prestasi Saudara sendiri
A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
Benarkah menurut Saudara bahwa kebijaksanaan pimpinan dalam promosi sudah
baik
A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
Apakah Saudara menginginkan pekerjaan vang bersifat menantang, merangsang
untuk berpikir dan berbuat yang memungkinkan terjadinya aktivitas penuh makna

A. Sangat menginginkan B. Menginginkan C. Ragu-ragu

D. Tlidak menginginkan E. Sangat tidak menginginkan
Apakah Saudara tetap mempertahankan pekerjaan sebagai karyawan/pengajar
meskipun ada tawaran pekerjaan lain yang menjanjikan pendapatan lebih tinggi

A. Sangat mempertahankan B. Mempertahankan C. Ragu-ragu

D. Tidak mempertahankan  E. Sangat tidak mempertahankan




9.

10.

4.

15

A. Sangat senang  C. Ragu-ra

Apakah benar pada saat-saat tertentu misainya pada upacara seremonial dan ritual
ada penghargaan prestasi karyawan/pengajar vang berprestasi
A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar

Apakah Saudara menyenangi pekerjaan vang peralatan kerjanya telah usang dan

menghambat jalannya pekerjaan - ;
A. Sangat senang  C. Ragu-ragu E. Sangat tidak senang
B. Senang £ Tidak senang

. Apakah Saudara senang bekerja dalam kelompok yang mendiskusikan dan

merencanakan suatu pekerjaan
au E. Sangat tidak senang

o

B. Senang 2. Tidak senang

IKLIM ORGANISASI

Praktek Pengambilan Keputusan

- Sejauh mana keputusan dibuat berdasarkan informasi vang cukup dan memadai

A. Sangat tinggi B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah E. Sangat rendah

- Sejauh mana keputusan dibuat pimpinan vang memiliki informasi vang cukup dan

memadai

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah E. Sangat rendah
Sejauh mana orang yang menjadi sasaran dimintai pendapat ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D.Rendah  E. Sangat rendah
Sejauh mana pengetahuan dan informasi tersedia dan terbuka bagi pembuat
keputusan 7

A. Sangattinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah E. Sangat rendah

B. Arus Y. omunikasi

16. Sejauh mana Saudara mendapatkan informasi dari bagian yang lain ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D.Rendah E Sangat rendah




17. S¢jauh mana instansi memberi informasi kepada bagian-bagiannya ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah

E. Sangat rendah

18.Sejauh mana atasan dapat menerima informasi atau ide dari bagian atau bawahan ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah

C. Kondisi Yang Mendorong
19. Sejauh mana penanganan perbedaan pendapat ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah
20. Sejauh mana motivasi kerja pegawai ?

A. Sangat inggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah

EE. Sangat rendah

2. Sangat rendah

E. Sangat rendah

21. Sejauh mana kondisi kerja, seperti teman, alat, dan peraturan kerja mendorong

untuk bekerja ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah

&

Penghargaan Pada SDM (Sumber Daya Manusia)

)
()

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah

[N
(9%}

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah

=, Sangat rendah

- Sejauh mana perhatian instansi terhadap kesejahteraan karyawan/pengajar?

E. Sangat rendah

- Sejauh mana perhatian instansi terhadap perbaikan kondisi kerja ?

E. Sangat rendah

24. Scjauh mana penataan kegiatan-kegiatan instansi dijadwalkan dengan baik ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu  D. Rendah

L. Penyediaan Teknologi
25. Bagaimana tingkat penyerapan teknologi instansi ?

A. Sangat tinggi B. Tinggi  C. Ragu-ragu  D. Rendah
26. Sejerh mana teknologi dipelihara ?

A. Sangat tinggi  B. Tinggi C. Ragu-ragu D. Rendah

E. Sangat rendah

E. Sangat rendah

E. Sangat rendah




ili. KEMAMPUAN KERJA
27. Menurut Saudara, pekerjaan bagi karyawan/pengajar merupakan pekerjaan yang
membutuhkan kecakapan dan intelektual tertentu
A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
28. Apakah Saudara memahami dengan pasti apa yang menjadi tugas dalam pekerjasn

sebagatl karyawan/pengajar

A. Sangat memahami B. Memahami C. Ragu-ragu
D. Tidak memahami E. Sangat tidak memahami
29. Apakah Saudara mengetahui dengan pasti kepada stapa

mempertanggungjawabkan pekerjaan tersebut

A. Sangat mengetahui B. Mengetahus C. Ragu-ragu
D. Tidak mengetahui [*. Sangat tidak mengetahui
30. Apakah Saudara mengetahui dengan pasti apa vang menjadi wewenang dalam
pekerjaan
A Sangat mengetahui B. Mengetahui C. Ragu-ragu
D. Tidak mengetahui E. Sangat tidak mengetahui

31. Benarkah  Saudara mempunyai kebebasan dalam nenentukan prosedur
penyelesaian tugas

A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar

(98]
2

. Benarkah Saudara mempunyai kebebasan untuk melakukan pekerjaan
A. Sangat benar B. Benar C. Ragu-ragu D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
33. Menurut Saudara, pendayagunaan ketrampilan, kemampuan dan upaya penggalian
ide-1de baru adalah hal-hal yang sebenarnya mendorong upaya Saudara
A. Sangat benar  B. Benar C. Ragu-ragn D. Tidak benar E. Sangat tidak benar
34. Apakah Saudara memahami aktivitas vang berkaitan dengan profesi di tempat
bekerja
A. Sangat memahami B. Memahami C. Ragu-ragu

D. Tidak memahami E. Sangat tidak memahami




35. Apakah Saudara dalam melaksanakan tugas pekerjaan sudah sesuai dengan job

descriptionnya
A. Sangat sesuai  C. Ragu-ragu E. Sangat tidak sesuai
B. Sesuai D. Trdak sesuai

iV. KINERJA KARYAWAN DAN PENGAJAR
A. Kuantitas Pekerjaan
36. Dalam menjalankan tugas yang diberikan, apakah Saudara dapat menyelesaikan

pekerjaan tersebut sesuai dengan standart vang telah ditetapkan

A. Sangat sesuat standart B. Sesuai standart C. Ragu-ragu
D. Tidak sesuai standart [ Sangat tidak sesuai standart

3. Kualitas Pekerjaan

37. Salah satu penilaian mutu pekerjaan dilthat dari tingkat ketelitian dan kerapian
pekerjaan yang diselesaikan, apakah tingkat ketelitian pekerjaan sesuai dengan
Juklak
A. Sangatteliti  C. Ragu-ragu E. Sangat tidak teliti
B. Tehti D. Tidak telitn

38. Kesesuaian waktu pelaksanaan tugas dalam kurun waktu setahun vang lalu,

dapatkah Saudara melaksanakan sesuai dengan aturan yang ada

A. Sangat tepat waktu B. Tepat waktu C. Ragu-ragu
D. Tidak tepat waktu E. Sangat tidak tepat waktu

39. Tingkat ketelitian dalam mengerjakan tugas sekarang dalam kurun waktu satu
tahun ini, dapatkah Saudara melakukan sesuaj dengan ketentuan vang ada
A. Sangat sesuai dengan waktu D, Tidak sesuai dengan waktu
B. Sesuai dengan waktu E.. Sangat tidak sesuai dengan waktu

C. Ragu-ragu

L . ——




C. Ketepatan Waktu
40. Setiap karyawan/pengajar akan berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
waktu vang telah ditetapkan, menurut penilaian Saudara apakah tugas-tugas

selama ini diselesaikan tepat pada waktunya

A. Sangat tepat waktu D. Tidak tepat waktu . ;
B. Tepat waktu E.. Sangat tidak sesuat dengan waktu

C. Ragu-ragu

Hormat kami,

Peneliti

YUSMIA WIDIASTUTI
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