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Hubungan Antara Iklim Organisasi Dengan Prestasi Kerja Pada Karyawan
PT. Kimia F arma Medan

Nini Sriwahyuni
Irma Yanti Febriani P

Zuhdi Budiman

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada Hubungan Antara Iklim Organisasi
Dengan Prestasi Keda Para Karyawan Pada Perusahaan PT. Kimia Farma Medan. Berdasarkan
irasil analisis dengan Metode Analisis Korelasi Product Moment, diketahui bahwa terdapat
huburgan signifikan positif antara Iklim Organisasi dengan Prestasi Kerja. Hasil ini dibuktikan
dengan koefisien korelasi ryr: 0,637 ; p = 0.000, berarti < 0,010. Hasil ini mengartikan bahwa
semakin tinggi iklim organisasi, maka semakin tinggi pula prestasi keqa. Sebaliknya semakin
rendah fiim organisasi, maka semakin rendah pula prestasi kerja. Koefisien determinan (/) dari
hubungan antara variabel bebas X dengan variabel terikat Y adalah sebesar rr : 0.406. tni
rnenunjukkan bahwa peningkatan Prestasi Kerja disebabkan Iklim Organisasi sebesar 40.6%.
Dari 50 karyawan yang diteliti, terdapat 5 orang yang mempunyai prestasi keda pada kategori
trnggi OA%), 39 orang dengan kategori sedang (78%), dan sebanyak 6 orang dengan kategori
iendah (12%). Jadi dapat disimpulkan bahwa prestasi karyawan di PT Kimia Farma medan
rnemiliki prestasi kerja degan kategori sedang.

f,errvords: Prestasi kerja, Iklim k"rj*, Karyawan.
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BAB I

TENDAIITJLUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pesatnya perkembangan ekonomi, teknologi dan inforrrasi mempercepat

terjadinya era globalisasi. Salah satu ciri dari era globalisasi ini adalah tingginya

kompetisi serta t$ntutan kualitas suatu produk dan pelayanannya Untuk mampu

mengaatisipasi tuatutao perubahau janras ini malca diperlukan perusahaan yang

memiliki kebiiaksanaau yang fleksibel yaag mampu bersaing dengan perusahaan

yang lain.

Menunrt Schein (1985) bahwa syarat organisasi yang memiliki fleksibilitas

adalah organisasi yang merniliki raanajemen yang baik, yang malnpu

memberdayaka* sernua sumber &aya (resources) sumber daya manusia

krkembang, yaog tangguh dan berkualitas baik pada ketmmpilan kerja maupun

uspet kepribadian yang menunjnng kes,uksesan ker.ja. Kotler dao Treeman (1989) dan

Siegel dan l^ane {I9S7} juga mengatakan batrwa strmkr daya manusia adalah sumber

daya ya*g Se.W ffinqfus kebe&sil& SffiL$abssn $umber daya manu*ia yait+

karyawan yalrg M{.ualitss diherqpkert elean el*mpu rnemkrikaa h*sil kerja ya*g

baik atau disebut dengan prestasi kerja.

Menurut Stoner dan Freeman (1989) dalam mencapai prestasi kerja banyak

aspek yang rnempengaruhi, diatrtaranya aspek yang ada dalam diri karyawan (internal

potensial) dan aspk yang ada diluar diri karyawan atau dalam perusahaan

(e nv ir o nme fit ssp cets).

I
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Aspek intemal yang dimaksud diatas, meliputi $emua potensi yang

manpengaruhi prestasi kerja diantaranya pendidikaq pengalaman, inteligensi,

kepribadian, emosi rnaupun motivasi pekerja- Sedangkan aspk eksternal adalah

sernua aspek dala:n perusahaan yang m€mpengaruhi prestasi kerja atara lain sistem

manajemen, kepemimpinan, penggajian, beban kerja dan juga kondisi atau situasi

sosial serta keadaan fisik prusahaan. Disamping itu tennasuk juga aspek situasi

sosial ker-ja yaitu hubungan antara pekerjq hubungan perusahaan dengan lingkungan

perusahaan, serta aspek lingkmgan pekerja yang menyangkut keadaan keluarga"

kemasyarakatan dan status sosial pekerja" Ditegaskan oleh Schein (1985)

dan juga Siegel dan Lane (1987) bahwa prestasi kerja seorang karyawan dipengaruhi

potensi yang a& dalam diri karyawan dan kebijaksanaan serta kondisi perusahaan

terhadap karyawan

Menurut Maier (1989) prestasi kerja atau "job performance" adalah ukuran

prestasi keda yang didasa*an atas evaluasi terhadap hasil-hasil kerja dari karyawan.

As'ad (1987) mernberikan pendapat bahwa penarnpilan kerya (i*b perfurmanee)

adalah mel!ffikaa suatu hsil ymg dipffidsb taryeyrffi y&sg didassrt{ffi atas suatr}

standart evaluasi keija yaag krla&u psdsp€kedaan.

Dari sekian banyak aspek yang ada dalam perusahaan (environment aspects)

yang mempengaruhi prestasi k"rj*, salah satu diantaranya adalah aspek yang ada

dalam perusahaan yaitu iklim organisasi. Menurut Stsers (1979) Halpin dan Corfts

(dalam Gibson, dkk 1985) bahwa iklim organisasi adalah merupakan penilaian

karyawan terhadap semua aspek yang ada dalam perusahaan seperti sistem
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manajemen daa peraturan yang berlaku, gaya kepernimpinan, sistem fuformasi serta

cTaa{image)rnasyarakatteftadapperusahaan. :

Pemberdayaan sumber daya manusia dapat dinyatakan secar€ oksioflatis

merupakan rrlrsur pahng strategis dalam organisasi" Tidak ada pilihan lain dalam

man{emen kecuali menerima oksioma tersebut. Karena itq rnemberdayakan sumber

daya manr.lsia nrerupakao etos kerja yang sangat mendasar yang harus dipegang teguh

oleh semua eselon manajemen dalam hirarki organisasi. Dengan meningkatkan

sumber daya manusia, maka tidak mungkin prestasi kerja juga akan semakin

meningkal

Lebih la{ut Ghiselly dan Brown (dalam Fitryu, 20M) job praficiency adalah

pagukuran tingkat kesuksesaa yang dapat dicapai pkerja dalam menialankan tugas-

tugas serta tanggung jawab yang dipikulnya, dimana dapat ditetapkan secara teliti

nilai keberhasilan yang dapat dicapai pekerja dalam bentuk kuantitatif.

Berkaitan.&"g* upaya melakukan perbaikan terus-menerus menurut

Siagian (20*2) ialah peningkatan mutu hasil pekerjaan oleh sernua orrlng dan oleh

scgala k$,I$F'q organisasi, iika secara nadisional ditekaskar-r pentiagnya odeaB*i

hasit kerja dangan mutu yang semakin tinggi, hal ini perlu ditekankan karena kearifan

konvensional dalam dunia manajemen hanya menekankan pentingya mutu produk

yang dihasilkan dan dipasarka4 baik berupa barang maupun jasa, akan tetapi

menyangkut segala kegiakn yang diselenggarakan oleh semua satuan kerja baik

pelaksanaan tugas pokok maupun tugas pentmjaug dalarn organisasi- Bagi

manajemen rnisalnya peningkafao strategi, peaentuan kebijaksanaan, dan proses

pengambilan keputusan merupakan contoh-coatoh korkrit peningkatan mutu sumber
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daya manusia merupakaa aspek lain yang penting. Mufu laporarS mutu

dokumen, mutu penyelenggaraan rapat adalah contoh*ontoh lain yang tidak kalah

pentingnya untuk rnendapat perhatiaa semua pihak dalaar organisasi- Peningkatan

mutu tersebut tidak hanya penting secara internal, akan tetapi juga secara ekstemal

karena akan tercermin interaksi organisasi dimata pihak Luar organisasi.

Demikian pentingnya peraffin n anusia dalam suatu organisasi kerja" karena

maausia merupakan sentral kegiataa. Oleh sebab itu pemahaman akan segala

keterbatasan dan kelebihan yang dimiliki maausia menjadi begrtu penting.

Contohnya, dalam suatu situasi kerja satu tugas yuttrg sama yang dikerjakan oleh

orang yang berMa belum tentu nremberikffi hasil yang sama. Ini menandakan

bahwa hasil yang diperoleh individu dalam bekerja tidak sama tergaatung kepada

kemampuan yang dirnitiki oleh masing-masing individu.

Disamping iklim organisasi, masa kerja juga ikut menentukan prestasi kerja.

Kernampuan ini diperoleh dari belajar dan pengalaman hidupnya- Semakin kaya akan

kemampuan, omng itu sernakin besar pengertiannya tertradap pekerjaannya. Berafri

semddn slatasg peqg$es@SrlyEt, $ri"SS@et disi n bahwa masa kerja turut

serta menambah kemompuan dan pnguasaan pekerjaan yang selalu dihadapi. Hal ini

merupakan variabel individu yang akan rnempecgaruhi prestasi kerja (Tiffrn dan

McCormick,l9T4).

Seperti telah diuraikan diatas, bahwa disampiag aspek yang ada dalam

perusahaan maka aspek dalam diri karyawan juga sangat memegang peranan penting

untuk menentukan preslasi kerja diantam jenis kepribadian inteligensi, pengalaman

kerja, masa kerja

UNIVERSITAS MEDAN AREA
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Peaulis tertarik meneliti preatasi ke{q karena prestasi kerja karyawan di PT.

Kimia Farma Msdan yang akan menjadi ternpat peneliti penulis ini, salah satu aspek

penilaiannya adalah banyalcnya usaha yang dilaksamka& para karyawan dalam

mendistribusikan dan memasarkan langsung produk obat-obalan kepada konsumen

diantaranya dokter, rumah sakit, apotik, bida& dan juga toko-toko obat serta pasien

Dari aspek diatas yaitu iklim organisasi peneliti tertarik ingin mengetahui

apakah memang aspek ini sangat menentukan prestasi kerja pada karyawan, ftlmun

disampiag aspek ini maka peneliti juga rnemperhituagkan masa kerja para l<aryawan"

karena masa kerja juga ikut menentukan keberhasilan atau prestasi kerja seo*mg

karyawan tetapi masa kerja menjadi kontrol saja dalam penelitiaa.

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis m€raffr tertarik untuk meneliti apakah

terdapat "IIUBUNGAI\{ AI{TARA ILKIM ORGA}IISASI DENGAN PRESTASI

KERJA PARA KARYAWAI\I PADA PERUSAHAAI\I PT. KIMIA B'ARMA

MEDAI{'

B. Tuj**n Peneliti*n

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada Hubungan Antara Iklim

Organisasi Dengan Prestasi Kerja Para Karyawan Pada Perusahaan PT. Kimia Farma

Medan.

C. Manfaat Penelitian

Penulis mengharapkan agar dari hasil penelitian ini akan memberi manfaat

1'aitu

UNIVERSITAS MEDAN AREA
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1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharaplon akan menambah tktasanah ilmu pengetahuan

terutama dalarn bidang psikolcgi industri dan orgaaisasi khususunya penarnbahan

pemaharnan tentang variabel iklim organisasi dalam kaitannya dengan prestasi kerja

para karyawan yaag adadalam suatu perusahaan dibiitang pemasaftul

2. Manfaat Pr*ktis

Diharapkan hasil penelitian ini nantinya akan mampu memberikan inforrnasi

yang berguna bagi para pimpinan p€rusahaan fimupuo para praktisi pada organisasi

dalam raagka menyusua prograrn yang mempu rneurirgkatkan prestasi kerja.

UNIVERSITAS MEDAN AREA
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BAB II

= IANDASANTEORT

A. Prestasi Keria KarYan'an

Hal yang paling penting dan menentukan datam su4tu pekerjaan adalah

prestasi kurja berhasil tidalqVa seorang karyawan ataupun organisasi dapat dilihat

dari hasil kerja lCIryawar- Dengan demikian prestasi kerja adalah merupakan

gambaran sejauh mana keberhasilan yang dicapai perusahaan dan juga pkerja datam

mencapai suafu tujuan yang telah direncanakan dan ditetapkan oleh perusahaan'

Beberapa ahli mengatakan prestasi kerja sebenarnya berhubungan dengan

penarnpitan ke4a (iob performance). Dimana prestasi kerja biasanya dinilai atau

dievaluasi berdasarkan suatu standar penilaian prestasi kerja atau disebut dengan

,,performance appraisa\',. Untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal maka

hempir semua perusahaan menenttrkan strategi dalarn pembinaaq pengetnbangan

kemanapuan karyawan agar mampu mencapai prestasi kerja yang diharapkan'

Maier (1939) mengenrukakan bahwa "iob wrforflIance" merupakan suatu

cB" 1ptrik sss6qS$H4 p66{ssi korja yaag didasq*$i ate$ 6v&1sa$! t@g&F @I-
(1e87)

hasil korja dari karyawan dalam kurun waktu t€r1s&tu' Sedarrgkan As'ad

memberikan pendapat bahwa penampilan ke3a (iob pedormartce) adalah hasit yang

diperoleh atau dicapai seseorang menunrt standa* atau ukuran kerja yang berlaku

dalam suatu perusahaan dalam kurun waktu tertentu' Sedangkan Lawler dan Porter'

(dalam As'a4 19S?) mengatakar bahwa penampilan kerja adalah merupakan dasar

unt$k menent*ka* tingkat kesuksesan atau prestasi keria seorang karyawa*

UNIVERSITAS MEDAN AREA
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Banyak aspek yang mempengaruhi penampilaa kerja ataupun prestasi kerja

Menurut Schein (1985) bahwa aspek internal yang rnerupakan semua potensi yang

ada dalam diri pekerja dan juga aspek-aspek yang ad* dalam perusahaan saagat

menentukan prestasi kerja. Pendapat dari Siegel dan Lane (1987) mengatakan bahwa

disamping unflr maoajemen, gaji, situasi kerja dan juga jenis pekerjaan maka

prestasi kerja sangat ditentlrkanjuga oteh aspek-aspek yang ada dalam diri pekerja.

Berdasarkan hasil penelitian dari Hunter dan Hunter (dalam Rodges dan

Maranto, 1963) ditemukan bahwa ada korelasi antara kemampuan aspek-aspek

psikologis dengan.Tb& perforrna,nee seorang pekerja.

Sedangkan Smith dkk. (1986) menemukan bahwa ada korelasi antara

kemarnpuan mental dan kernampuan fisik deagan kemarnpuan u$tuk memahami

prosedur k"rjq berhubung dengan kesuksesan kerja

Gambaran prestasi kerja karyawan ini sangat penting bagi perusahaan karena

berdasarkan prestasi kerja karyawan inilah perusahaan dapat menentukan apakah

target yang ingin dicapai telah be*asil atau tidak, disamping itu ukuran prestasi kerja

karyawaa juga nerqpa&asfur @i perusahaan untuk me@ukaa @aya gqir, daa

juga rencana pengembangaa (prorosi) ata* pmbis€sn {tcgqrs:, bahkaa sebagai

dasar penentuan apakah seseorang itu masih layak dipertahankan atau harus

dikeluarkan dari perusahaan. Namun gamba:an prestasi kerja juga sangat perlu bagi

karyawan, karena prestasi kerja adatah merupakan feed back atau umpan balik bagi

karyawan untuk rnengembangkaa kemampuannya, namu$ hal ini tidak mudatr, karena

penelitian prestasi kerja seorang karyawan dapat hrdampak positif dan dapat pula

berdampak negatif terhadap karyawan tersebut. Penentuan ukuran prestasi kerja dapat
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memacu motivasi karyawan dan dapat juga justru mematikan prestasi kerja karyawan.

Seperti perdapat (Mawauri, 1998) yang mengatakan bahwa penyampaian hasil

penilaian prestasi kerja kepada bawalpn dapat merrir*bulkaa rasa kecewa bagr yat g

benangkutan.

1. Pengertian Prestasi Kerja

Para ahli telah lama mencob* mernberikar,r batasan rne*geaai prestasi kerja

dan juga mengupayakan beberapa cara atau metode untuk menentukan atau mengatur

tiogl<at prestasi tersebut. Kejelasan interprestasi atau produktivitas ini sangat perlu

sebagai ukuran untuk menenfukan maju mundurnya maupun ukuraa

para pekerja.

Prestasi s@rtuig karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja seofturg karyawan

selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya

standart, sasaran atau lsiteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan sudah

disepakafi !s6amo- Tentunya dalam hal ifli penilaian tetap mempertimbangkan

berbagai sit*asi dan kocdisi y*ag mempenganrhi pre$tasi kerja

Poerwadarminta (19S2) menyatakan bahwa prestasi adatah hasil yang telah

dicapai (dilal$ka& dikerjakan). bit* dihubungkan dengan pekerjaan maka prestasi

kerja menurut Heidarachman {1993) bahwa prestai kerja adalah hasil yang dicapai

seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Hal ini

sejalan dengan apa yang dilakukan oleh As'ad (1995) bahwa prestasi kerja adalah

hasil yang dicapai seseorang menurut aturan dan ukuran yang berlaku.

UNIVERSITAS MEDAN AREA
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Istilah prestasi kerja sering kali disamakan dengan istilah-istilah lain yang

hampir mirip seperti; ProJiciency, mertt dan produ'tdivitas,(As'ad, lggT). Menurut

Wexley dan Yukl (1997) mengandung arti yang lebih [uas, yaitu mencakup segi-segi

usaha, prestasi kerja inisiatif, loyalitas, potensi kepemimpinan dan moral kerja. Oleh

karena itu prestasi kerja bagian dan proficiency ilat memiliki batasan yang lebih

sempit.

Elizur (As'ad 1995) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah suatu metode

perbandingan sistematis dari pekerjaan untuk menentukan kedudukan pekerjaan itu

dan dengan demikian memberikan dasar sistern pearbayaran upah maupun insentif

yang akan diberikan seca$r adil. Disamping itu Moelijat (1989) mengatakan bahwa

prestasi kerja adalah merupa*an bagiaa yaag penting dalam program gaji atau upah.

Pendapat ini didukung pula oleh Anoraga (1993) yang menyatakan bahwa prestasi

kerja adalah suatu proses peailaian pkerjaan untuk menentukan besarnya balas jasa

yang wajar sehinggl dapat disusun upah yang adil.

Pengukuran prestasi kerja berdasarkan piawai harus dibuat upaya menjejaki

penyir,rpmg& dalam st*ta &e*a pffi.binaarr dm boteh dilalniffi$ dengan tarekah-

laugkah yang wajar. Sebagai srrtoh dengaa nt@tapk*rt plawai jam bekerja kekaki-

tangan syarikat, maka dengan mudahnya txrtuk menguk*r prestasi kerja mereka.

Ukuran prestasi kerja bukan hyVa berdasarkan atas perhitungan kuantitas

atau nilai barang dan jasa saja, namun telah berkembang dengan mempertimbangkaa

aspek psikologis, bahkan telah ikut dipertimbangkan ukuran efisiensi dad

penggmaan sumber daya dan dana yang ada (Ravianto, 1986). Dalam Eurapen

productiviti Agency (I&vianto, 1986) mengatakan bahwa definisi prestasi kerja itu

UNIVERSITAS MEDAN AREA



dilihat dari derajat efektifitas dari penggunaan produksi, termasuk didalamnya sikap

mental yang dig.lnakan. Hal ini menyangkr* besarnya keyakinan bahwa s€seofirng

dapat melakrkanpekerjaan yang lebih baik lagi dimasa yang akan datang.

Dari seluruh uraian tersebut maka dapat disirnpulkan bahwa yang dimaksud

dengan prestasi kerja adalah besarnya hasil yang dicapai berdasarkan standart yang

bedaku dalam perusahaan temasuk didalamnya pertimbangar aspek ekonomi,

psikologi, sikap mental, tenagadan tingkat efisiensi dalam penggunazm sumber daya

dan dana yang tersedia

2. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Tujuaa asas penilaian prestasi adalah untuk memberikan imb*lan atau balas

jasa kerja kepada pekerja agar mereka dapat memperbaiki prestasi kerja mereka

(June, 20AD sebelum penilaian prestasi kerja dapat dijalankan, kriteria prestasi mesti

ditentukan dengaa jelas. Kriteria ini merupakan asas pertimbangan untuk nreaentukan

prestasi kerja yaag harus dipilih dengan sebaik-baiknya supaya kriteria yang

bedffiitm qla ya*g di$&*as,d*1*rn peniiaian. KritE{ia yffis paling sering dig.@an

dalam penilaian prestasi kerja adalah kriteria sifat, hasil kerja atau tingkah laku.

a. Kriteria Sifat

_ Kriteria sifat menunjuk kepada ciri-ciri kepribadian seperti keyakinan diri,

inisiatif dan kejujuran. Sifat ssmpurna ini merupakan haluan subjektif yang banyak

bergantung pada pandangan orang yang membuat penilaian. Oleh im laiteria sifat

yarg mempuayai kepereayaan. Namun b*grt.," masih ralnai bagi yang menggunakan

kriteria ini karena sifat mudah dibentuk.

l1
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b. Kriteria Hasil Kerja

Ukuran ini ialah ftunjuk keberkesanan organisasi yang baik tetapi kurang

berguna apabila digunakan untuk fllenenfiIkan keberkesanan kerja seseorang karena

hasilnya kurang tepat untuk menentukan prestasi individu, antara lain sebagai berikut:

- Aspek-aspek kerja penting yang terteatu misalnya kreativitas tidak dapat

dinyatakan kuantitinya semata-mata.

- Keadaan out put atau prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor diluar

kawasannya

- Out put yang dihasilkan mrmgkin dicapai dengan Curna-Cuma yang

mendatangkan untung jangka pendek saja misalaya melalui awalan projek

pembinaan yaag tidak beretika

- Ukuran kuantitatif dengan sendirinya tidak rnecrberitahukan pekerjaan

bagaimana untuk memperbaiki prestasinya dan oleh karena itu uang

berguna bagt tujuan pernbangunaa pekerja-

c. Kriteria Tingkah t"aku

Kriteria iai benl$kud ti*dahu y?ag pq.f$ diaffibil oleh pekeria selama

mereka hendak mencapai talrap prestasi yang dilalui, misalnya safu cara untuk

mengukur inisiatif pekerja adalah dengan mengenal pasti tingkah laku pekerja secar€t

keseluruhannya. Kriteria tingkah laku lebih berguna bagi tujuan pembangunan

pekerja karena pekerja tahu tingkah laku kerja yang perlu diperbaiki.

Secara tradisional penilaian prestasi kerja dipusatkan kepada karakteristik

individual, seperti intelegensi, kemampuan meagambil keputusan, lcreatif dan

kemampuan bergaul dengan oftulg tain. Pada saat sekarang proses penilaian bersifat
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umun. Evaluasi berlaku sepanjang karyawan berada dalam ikatan kerja hdenurut

Ghiselli and Brown (dalam As'ad) bahwa tujqail evaluasi penilaian prestasi kerja

adalah:

a Untuk rnengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana dapat sukses dalam

peke{aannya

b. Untuk nnelihat seberapa jauh kernajuan dalam latihan kerja.

c. Untuk pembuatan dala-data karyawan yang dipergunakan sebagai bahan

pertimbangaa apabilaada yang dibuttrhkan bagi karyawan yang bersangkutan.

3. Falrtor-f'aktor Yaug lllempengaruhi Prestasi Kerja

Sejak dahulu banyak penelitian tentang faktor-faktor yang menentukaan

keberhasilan kerjq kareaa dengan i faktor-faktor tersebut terutama dalam

aspek psikilogis ini maka diharapkan akan dapat disusun program kerja yang mampu

meningkatkan prestasi kerja tersebul Bekrapa faktor yang meapengaruhi prestasi

kerja antara lain :

a- Mffia Kqja

Menurut Maier (19S9) menyatakan bahwa masa keda adalah banyaknya tahun

mulai kapan seseoftmg tetrah terdaftar sebagai karyawan perusahaan sampai dengan

penelitian ini dilakukan. Pada hakekatrya masa kerja ini bermanfaat bagi para

karyawan. Manfaat ini antara lain menambah pengertian tentang masalah pekerjaaru

mempertinggi prestasi kerjq menambah kelancaran di dalam menunaikan tugas kerja

dan dapat memambah perasaan lebih berranggungiawab.
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b. Usia

Menurut Ghiselli dan Brown {L972) menyatakan bahwa pekembangan

kepribadian seseoftmg akan rnengalarni p*iagkatan dari tahun ketahun sehingga

meauju kestabilan dan kematangan. Sernakin matang kepribadian seseorang, maka

akan nampak adarryadaya fikir, prestasi kerja dan semangat yaag makin mantap seria

adanya emosi yang ter{<ontol,

c. Lingkungan Fisik

Fahiroh (dalam As'ad 1987) menyatakan bahwa rurmg kerja seperti tempat

kerja yang bersih, suhu, alat-alat kantor yang memadai, ventilasi, bebas dari

kegaduhan suara akan memungkifikan kapasitas kerja para karyawan meningkat dan

memotivasi kerja karyawaa dengan baik.

d. Lingkungan Sosial

Seorang karyawan yang mernpunyai perasarur dihormati dan dihargai oleh

perusahaan, umumlya lebih dapat melakukan pekerjaau lebih baik, didukung dangan

suasana lingkungan tempat kerja yang cocok dan sepatram, akan menambah

kegqishan karyawan d"t* bekerja. Hal i*i mryhin kr.ona lingtungen sangat

mendukung karyawan dalam meningkdkan prestasi kerja karyawan.

e. Tingkat Pendidikan

Caplow (dalam As'ad 1987) 
-menyatakan 

bahwa semakin tinggi tingkat

pendidikan sesoorang akan semakin ada kecenderungaa untuk sukses dalam bekerja.

Hat ini disebabkan semakin tingg tingkat pendidikan, berarti semakin luas

pengalaman dan pengetahuanya. Sedangkan unhrk memecahkan masalah-masalah

yang berkaitan dengan pekerjaan diperlukan sikap yang rasional dan luasnya
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pengetahrnn yang di{niliki orang tersebrd. Hal ini akan dapat berpengaruh terhadap

minat dan juga iehadap prestasi seseorang

Selain faktor diatas Maier (1989) rnenyatakar ada dua faktor utama yang

rnempengaruhi prestasi kerja karyawan yaitu :

a- Faktor subjekti{ adalah faktor kondisi yang ada dalam diri individu seperti

kepuasaa kerjq motif,, e,mosi daa kepribadian.

b. Faktor objektif, adalah aspek yang berhubungan dengan kondisi luar diri individu

misalaya tingkat pendidikaru upah dan gaji, masa kerja dan jenis pekerjaan

Steers dan Porter (1979) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi dala*r

prestasi kerja adalah merupakan hasil dari tiga aspek yaitu motivasi, kemampuan dan

persepsi. yang dimiliki seseorarg.

Dari uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi

prestasi kerja adalah meliputi : (a) masa ketjq (b) usia, (c) lingkungan fisik kerjq (d)

lingl<tmgan sosial, (e) tingkat pendidikan, {f1 faktor pendidikan, (0 faktor koudisi

yang ada dalarn diri individu, (g) segala aspek yagn berhubunga* dengan diri luar

rudividu ft) motiv,asi, {i}koqr*rapuan dan (i} Fr$E sr xaag disliliki s$$$sffii*;

4. Beberapa Metode Pesilaian Prestasi Kerja

_ Beberapa ahli telah mencoba mengajukan beberapametode untuk menenfukan

atau rnengukur prestasi kerja (Jo6 Performance) para karyawan" Namuu diakui

bahwa banyak kesulitan meulbuat suatu metoda pengukuran yang rnenjadi stacdmt,

terutamapada jeois pekerjaan yar:g menghasilkan produksi dalarn ber**kjasa,
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As'ad (1987) mencoba rnernbagi penilaian prestasi kerja atas tiga rnetode atau

prosedur peuilaian prestasi kerja yaitu {a) Subjective procedr,res, $) Direct Measures

dan (c) Prafictency testing. Dan berikut ini akaa diterangkan satu persa$ rnengenai

sistem penilaian prestasi kerja ini.

a. Subjective Procedures

Untuk pembatrasan berikut dimulai dengan metode subjektif-prosedur.

Metode ini meliputi penilaian ataupun pertimbangan-pertimbangan terhadap

kecakapan kerja yang dilakukan oleh surperior (atasannya), subordinates

(bawahannya), peers (kelompok kerja / rekan-rekan sekerja), out side obsewer Qmlra

observer dari l.,ar) ataupun atas self evaluation (dii_ sendiri). Hal ini harus

diperhatikan, karena prosedur ini sangat terganfirng kepada pertimbangan dan opini

manusia, prosedur ini akar diwarnai aleh"human eFros" ftesalahan faktor manusia)

karena penilaian itu besar nilai subjektifirya Kesalahan karena faktor manusia pada

prosedurnya yang subjektif disebabkan oleh karena dalam banyak hal para penilai

(evaluators) tidak menyadari bahwa mereka itu berbuat kesalahan sehingga rnereka

kursqg bisa mempsf,baiki @ {utw"bte ta eoereot the

judgment),sehingga dari keadaaafl yang demikian ini kemungkirran terjadi karyawan

dipromosi, dipindahkan atau dinaikkan gajinya atas dasar pertimbangan yang tidak

benar seca.ra nyata atau wajar.

b. Direct fireasures pracedures

Yaitu metode penilain prestasi kerja yang didasarkan atas penilain langsung

atas hasil kerja atau produktivihs kerja yang ayata dan dapat dikualifikasikan

maupun dapat dibuat kategori berdasarkan kualifikasi.
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Metode "direct meastffes" iai seriug digunakan untuk rnengukur langsung

besanrya produktivitas kerja para karyawan rnisalnya dalam pemasaran sejumlah

produk pda suatu waktu tertentu yang didasarkan atas kine$a peailaian yang

berlaku pada perusahaan tersebut

c. Proficiency Testing

Prosedur peailaian prestasi kerja dengan metode ini berdasarkan atas penilaian

prestasi kerja dari hasil pengurnpulan tes tertulis terhadap pemahaman ataupun

peagetahuan seseorang atas pekerjaffi yaag sedang dilaksanakan. Penilaian ini dapat

juga ditaksanakan atas pnilaian dari simulasi kerja ya*g sengaja diadakan un*rk itu-

Dernikian gambaraa dari beberapa metode yang dikemukakan para ahli untuk

Bengukor tingkat prestasi ke.jq dimana ada trga cflra umum yzrlrg dapat

dipergunakan dalam pengukuran prestasi kerja terutaara pada per,usahaan jasa yaitu

pertama Subjective Procedures, kedua Direct meo.sure procedures dan terakhir yaitu

Proficiency TestinS.

Sedaagkan dalam paelitian ini ukumn dari prestasi kerja didasarkan atas

lry-an d*ri hasil *vql$Bs! pesi k*qia karya,um, y*g didasekaa als &Ssdf

Direct measure procedures dimana aspek-aspek yang mendasffi peneutuan plEstasi

kerja karyawan dalarn perusahaan yang menjadi tetnpat pnelitian ini adalah kua&titas

barang yang manpu terjual, motivasi k".ja kejujurarl ketelilian, kepemimpinan,

sikap kerja dan disiplin kerja
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B.Iklim Organisasi

1,. Pengertian Ildim Organisasi -

Ditiqiau dari arti istilah iklirn, rnaka dapat diartikac sebagai suatu kordisi atau

atmosfer dari suatu tsmpat kerja Dalam konteks organisasi, maka iklim erat dengan

a&osfer psiko-sosial yaag melingkupi suatu organisasi alau perusahaan, yang dapat

dipersepsikan oleh anggota organsasi atau karyawan dalam suatu perusahaan. Apabita

atnosfer kerja dalam suatu perusahaan baik dirasakan para karyawannya positif maka

hal ini akan menimbull€n pemsznn serumg" dan hal ini akan mengakibatkan adanya

penrs€xm betah pada lingkungan pekerjaannya serta akan meairnbulkan gairah dan

semangat kerja bagi karyawannya. Dernikian juga sebalil-yq apabila iklim kerja

dinilai aegatif maka akan menimbulkan persann tertekan dan bosan sehingga mereka

menjadi kurang bergairah dan sernaagat kerjanya rneqladi menunm-

Steers (1979) mengatakan bahwa iklim organisasi adalah menyangkut

persepsi karyawan.terhadap kondisi dan lingkungan kerja pada suatu perusahaan.

Icbih jauh Steers mendefinisikan bahwa yaag dirnaksud dengan iklim organisasi

adalah ariets,si pryrss${rtd,ls&rm siffiIs&g kqalw **hsdep lingkuilgffi psiko-

sosial atau dapat diartikan sebagai kesan umum yang bersifat subjektif dari seseorang

karyawan tentang organisasi tempatnya bekerja. Kesan-kesan mendasari bagaimana

sikap dan semangahya dalam bekerja. 
-

Litwin dau Stringer (dalam Finck dldq 1976) mengatakan bahwa iklim

organisasi adalah merupakan suatu pengamatan subjektif ter*radap berbagai sistem

formal yang ada, gaya kepemimpinau, sistem informasi, dan faktor lingkungan kerja

yang mempengaruhi sikap, kepercayaan, nilai serta rnotivasi dari karyawan.
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Sedangkan menurut Gilmer (1961) iklim organisasi adalah sejumlah ciri-ciri

yang menetap dan rnenyebabkan adalah perbadaan orgaaisasi itu dengan organisasi

lain. Senrentara itu Davis dan Newstonn (1994) mengatakan bahwa iklim organisasi

adalah keadaan lingkungan kerja yang dirasakan seorang pekerja dalam

melaksanakan tugas-tugasaya. Dari definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa

yang dimaksud dengan iklim orgaaisasi adalah merupakan pengamatan subjektif dmi

para karyawan terhadap berbagai aturana yang berlaku dalam suatu perusahaaq juga

persepsi rnereka terhadap gaya kepemimpinan, sistem informasi, dan faktor

lingkungan dalam organisasi tersebut yang akan rnempeagaruhi sikap, kepercayaarq

nilai serta motivasi dari para karyawan.

2. Aspek-aspek dari lklim Organisasi

Telah diterangkaa bahwa iklim organisasi adalah suatu keadaan yang

mencerminkan suasana yang melingkupi lingkungan ketjq atau lingkungan

psikologik orgaaisasi yang didatamnya terdapat kekuatan dari beberapa aspek daa

uah& @SrriklirE srssqigepi ditlln,tr dari a*pek-ary* ffisebut.

Halpin dan Corfts (Gibson,dkk 1985) membagi aspek dari iktim organisasi

yaitu:

a- 
_ Esprit of Corps, yaitu merupakan semangat persetuan yang ada diantara

kelompok karyawan yang didalamnya mengandung semangat persatuan dalam

kelompok. Aspek ini yang ditandai dengaa adanya satu perasaan dan satu tujuan.

Esprits af Corps adalah rnerupakan dimensi desar dari pada "nlarale af worki,ng"

atau semangat kerja Dalam penelitian dari Halpin dan Corfts (Gibson dkk 1985)
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bahwa semakin turggi nilai dimensi dar!. Esprits of Corps ini maka semakin

bergairah atau semakin bersemangat karyawan dalam bekerja

b. Consideration af Supportive, yaitu ganrbaran perasaan karyawan bahwa dirinya

rnendapat dukungan baik secara psikologis maupun sosial dari teman-temannya

maupun dari pemimpianya untuk mengarahkar, rnendorong, memberikan

pertimbangan, perhatian, sehingga karyawan merasa dirinya diperlakukan sebagai

"genuine human baing" atau sebagai individu yang mamapu membuat sesuafu

hasil kerja yang baikdan menal$ubkan.

a. Closed Supervtsion, yaitu Frasaan dari karyawan yang merasakan bahwa

pengawasan (supewisi) yang dilakukan pemimpin bukan suatu beban melainkan

suatu kebutuhan dirinya untuk memperbaiki sikap dan hasil pekerjaannya. Aspek

Closed Supervisiorc ini merupakan aspek yang uta*ra unfuk mencapai kuantitas

dan kualitas hasil kerja Sehingga disini dituntut kemarnpuan dan kemauan para

pemimpin atau supervisor yarg benar-benar dimsakan bawahan manfaatnya

dalam memeberikan bimbinga$ dan arahan kepada karyawan untuk mencapai

h*sil kerja ymg lri&iuse}}-

d. Aloofnees of Emotionol adalah krupa gambaran p€ftNaan (emosi) karyawan

yarrg mampu menerima kebaradaan atasan se$rai dengan strukf,ur organisasi

(format) maupun secara informal karena adanya anggapan karyawan bahwa

atasimnya sebagai ofirng yatg peating dan berguna untuk meacapai tujuannya

dalam bekerja

Litwin dan Stringer (1968) memandang iklim organisasi dari sudut teori

motivasi yang dikemukakan oleh beberapa ahli seperti teori dari McClelland dan
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Atkinson yang mengatakan bahwa iklim organisasi itu terdiri dari beberapa aspek

yaitu:

a. Work Structure (struktur pekerjaan), adalah berbagai aturan maupun batasan yang

dib€rikan kepada karyawan, termasuk penentuan posisi dan jabatan kerja yang

diberikan kepada Dimana apabila semua aturan dan jabatan tersebut

diterima karyawan deagan rela dan puas sebagai ganjaran atas prestasi rnauplm

hasil kerjanya,akandianggap bahwa iklim organisasi itu baik.

b. Responsibility (tanggungiawab), adalah be*aitan dengan tanggung jawab yang

diterirna anggota dari at*san unflrk rnelakukan tugas. Dimana apabila taogggeng

jawab yang diterima karyawan dianggap akan mampu meningkatkan rasa

tangguag jawab dan membangun loyalitas yans tinggi, maka dirasakan bahwa

iklim organisasi cukup baik dan hal id akan arenjaga penampilan kerja

Qterfor mance) mereka cukup tinggi.

c. Price (hadiah), yaitu semua kompensasi, baik berupa hadialt, gaji, dan bonus

sebagai irubalaa atas prestasi yang diberikan terhadap perusahaan yang diterirna

kg.yarya+L ASBlifa ,kryarryn iller-,ff$dran b&wa konrpmsas-i sesuqr @gar-r

kebuttrharaya maka dikatakan bahwa iklim organisasi ctrkup baik.

d. Risk Job, yaitu perasaan yarrg menggambarkan sebesar apa resiko yang bakal

diterima karyawan dalam bekerja. Apabila karyawan merasakan bahwa resiko

yang mungkin terjadi adalah kecil, menunjukkan bahwa iklim organisasi sudah

cukup baik.

e. Wartnnees, yaitu gambaran pefttsaail yang merasrl sebessx apa

kehangatan hubungan kerja diantara sesama pekerja. Kalau pekerja merasakaa
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behwa hubungan interpersonal dianhra anggota cukup baik maka hal ini

menggambarkan bahwa iklim organisasi cukup Eaik

f. Support (dukungan), adalah persepsi karyawan atas dukungan dari sesama ternan

maupun pimpinannya. Apabila karyawan merasakan bahwa dukungan yang

diberikan teman daa atasan cukup baik, maka hal iri rnenunjukkan bahwa iklim

organisasi cukup baik. Dukungan yang baik akan dapat meowunkan berbagai

macam kecemasan dalam bekerja.

g. Standort Pedormance, adalah sejauh mana merasakan bahwa perusahaan

memiliki aturan kerja yang jetras terraasuk tuctrrtffi akan prilaku kerja untuk

mencapai prestasi kerja Apabila perusahaan memiliki aturan kerja yang jelas,

maka keadaan ini menuqiukkan bahwa perusahaan memiliki iklim orgaaisasi

yang baik.

h. Conflict (konflik) menyangkut sejauh nurna karyauran merasakan konflik atau

pertentangaa yang ada diantara sesama anggota Apabila karyawan merasakan

bahwa konflik intemal ma$pun ekstemal dalam sr.ratu perusahaan kecil maka ini

mor,mndakqn bahua ikfiry or-,,ffii$asi dlpqru.mhffin tssebut cukup baik. Adanya

pemsaan seorang karyawan bahwa konflik di tempat kerjanya akan menurunkan

produktivitas kerj anya.

i. Indentity (identitas), yaitu perasaan bangga yang dimiliki seorang karyawan

bekerja pada suatu porusahaan. Semakin tinggi perasaan bangga dalarn diri

pekerja bekerja pada suatu perusahaan maka semakin baik iklim organisasi dari

perusahaan tersebut.
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j. Loyality {oyalitas), sejauh mana karyawan merasa loyal atau tunduk tethadap

j

semua aturan maupuo pernimpin dalam perusahaan. Semakin tinggr loyalitas

adalah arcngganrbarkan bahwa iklim organisasi perusahaa* tersebut cukup baik.

Dari uraian diatas maka dapat disimpulkan banyak aspek-aspek dari iklim

organisasi antara laia adalah (a) Esprit of Corps, {b) Consideration of Supportive, (c)

Closed Supervistan, (d) Aloofnees of Emational, (e) Work Strueture, (l)

Responsibility, (g) Price, (h) Risk Job, (i) Warmnees, (i) Support, (k) Standart, Q

Performance, (m) Con$ict, (n) I*dentity, {o) Loyaltty. Tetapi yang akan dipergunakan

dalanr penelitian ini unh:k mengungkap iklim organisasi adatrah hanya dari Hatpi*

&n Corfts (Gibsoru 1935) karena dirasakan aspek-aspek dari iklim organisasi sudah

rnencakup aspek-aspek dari iklirtr organisasi serta aspek-aspeknya cukup sederhana.

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi

Pendapat dari Forehand (dalam Taguari dan Letwin, 1968) dalam bukunya

Qrganizatianal Climate, mengatakan bahwa baik bur*knya iklim organisasi pada

slr$q,ffir$alnas ditrlrtl*Er,, dipgqr,t&i bebampa &ktm yait* :

a- Ske dan Structure,yaifu bagaimana ukurar/besar dan struktur organisasi. Dimana

semakin besar suatu organisasi dan semakin rumit struktur orgaaisasinya maka

- semakin rendah kualitas iklim organisasi tersebut.

b. Leadership Patterns, yaitu pola maupun sistem kepemimpinan yang diterapkan

pimpinan dalam organisasi, dimana pola kepemimpinan yang bersifrt menekan,

dan otoriter maka semakin buruk iklim organisasi dalam perusahaan tesebut,
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c. Complextty of System, yaitu dimana semakin rumit dan semakin sulit tugas-tugas

yang dikerjakan oleh pekerjq maka karyawan akan merasa semakin buruk iklim

organisasi pada perusahaan temebut.

d. Goal Direction, yaitu bagaimana garabaran dari tujuan yary in$n dicapai suafu

organisasi, dimana semakin sulit tu.iuan yang ingin dicapai maka semakin jelek

iklim organisasi datarn organisasi tersebut.

e. Grade of Pricing, yaitu tingkal prestasi yang harus dicapai karyawan untuk

memperoleh hadiah tertentu Juga besamya penghargaan akan dilsrima akan

mempengaruhi iklim organisasi- Jadi semakic srlit mecrperoleh penghargaan dan

besamya hadiah tidak sebanding dengan usaha yang diberikan maka akan

rnenyebabkan iklim organisasi meqiadi buruk

f. Communicatian and Network, yaitu sistem jaringan serta struktur kornunikasi

dalam organisasi yang akan rnenentukan iklim organisasi. Dimana semakin rumit

atau semakin jauh jarak jaringan komunikasi terutama antara atasan dan bawahaa

maka semakin rongga&g iklim organisasi. Juga amh komuaikasi mernpe*garuhi

iklirn oreeaitqsi, Eiqdsy &-sr+riM da$ terfi* kffi {b*ttom aqp}, aka lebih

marnpu meaingkafkan ikli$ orgaaimsi dibanding bentuk komunikasi dari atas

kebawah (up down). Juga kemudallan dan kecepatan kornunikasi mendatar

(horizontal communication) yaitu komunikasi antar tingkatan yang baik dan cepat

akan mampu meningkatkan iklim organisasi.

Sedangkan pendapat dari beberapa atrli dia*taranya Gibson, dk& (1985) dan

Wexley dan Yukl {1977) manpun Gikuer (Rasirnia (1989) juga beberapa penelitian

yang dilakukan ahli antara lain Graito (1988), juga penetitian Porter (Altman 1979),
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dapat disimpulkan bahwa ada beberapa faktor utama yang diperkirakan

mempengaruhi iklim organisasi, diantaranya adalah :

a- Jenis Kelarnin

Jenis kelamin terbukti mernberikan pengaruh terhadap iklim organisasi.

Perbedaaa jenis kelamin karena ursur biologis dan budaya Dirasakan masyarakat

menganggap wanita tebih emosional, lebih pasrah, lebih mampu nrenerirra

kepemimpinan.

b. Faktor Usia

Faktor usia juga memberikan pengaruh terhadap iklirn organisasi. Bagi oraug

muda biasanya lebih mergiaginkan pekerjaan yang lebih dan lebih ambisi meniti

karier. Dengan perbedaar usia iai diperkirakaa juga memberikan perrgaruh terhadap

iktim organisasi.

c. Faktor Pendidikan

Faktor pendidikan seseoftIng karyawan juga diduga memberikan pengaruh

terhadap iklim organisasi. Berdasukan hasil penelitian dari Gikner (Rasimin

19S9) r-ryrqi-H-* @xra dense tissed @i-*.ile*a yeg $ee$ki!l des

menenhrkan gqii yang lebih tinggi. Diduga hal ini dapat memberi pengar-uh

terhadap iklim organisasi.

d. Masa kerja dan Jabatan

Masa kerja seseorang yang berhubungan secara signifftan dengan ketrampilan

kerja diperkirakan akan memberikan pengaruh terhadap persepsi karyawan

terhadap iklim organisasi, sedanglan jabatan seseora&g rnemberikan pengaruh

terhadap persepsi karyawan juga terhadap iklim organisasi.
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Penelitian Porter (Alman 1g7g) menemukan persepsi karyawan terhadap

kebijaksanaan dalam suatu orgadsasi juga akan mempengaruhi iklim organisasi'

Dengan denaikian rnaka d,apat disirnpulkan bahwa banyak fhktor-f,aktcr yang

mempengaruhi iklim organisasi diantaranya adalah jenis kelami4 usia, tingkat

peudidikan dan masakerja sertaposisi jabatan se$eorzmg"

c. Itrubungan Antara Iklim organisasi Dengan Prestasi Kerja

Seperti yang diterangkan diatas maka prestasi terhadap iklim organisasi

adalah merupakan produk dari presepsi karyawan akan kondisi pekerjaannya daa

apabila iklim organisasi dipersepsikan s€cara positif maka hal ini akan mea$edikan

karyawan menjadi merz${t puas dan meft$a betsh dalam bekeda, dan hal id akaa

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja dan prestasi kerja para karyawan'

. Dari beberapa kali penelitien yang dilal(*an Kolb dan Robia (Litwin dan

stringer, 1968) menemukaa bahwa semua aspek dalam iklim organisasi yang

berpengaruh terhadap tirlgk* prestasi kerja'

Kelb &xr ehin &tE#in d*n $tringsr, tS48)" ffisile*lrlksa b*bwa espsk

Corformity yaitu adanya perasam karyawan untuk meaerima semua aturan atau

batasan yang ada juga kernarnpuan rnemerima semua prosedur dan pelaksanaan kerja

karena adanya rasa kecocokan menyebabkan para karyawan merasa bahwa iklim

organisasi cukup baik dan hal ini meyebabkan semangal kerja mereka tetap tinggi'

Tingginya Reponsibtlity atav tanggung jawab para karyawan disebabkan adanya

kejelasan tugas dan sasar&n yang ingin dic*pai sehingg* semangat kerja mereka

menjadi sernakin Uilh juga adanya kejelasan al<an Standort of Performonce atau
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penjelasan ukuran atau standart pelaksanaan kerja membuat karyawan tidak rneqiadi

bingung. nari trasil penelitian Kolb dan juga antara karyawan dengan atasan

menyebabkan adanya ikli& organisasi yang baik dan hal ini menyebabkau adanya

iklim organisasi yang baik dan hal ini menyebabkan meningkatrya prestasi kerja para

Adanya hubungan kerja yang hangat dan penuh {warmth and

suppart) menyebbkan semakin meningkatrya prestasi kerja para kar,yawan.

Hasil penelitian dari beberapa ahli yang dilaporkan oleh Taguari dan Litwin

(1968) menemukan bahwa beberapa perusahaan yang melalukan reorganisasi dalam

pertambangan Batubara di Manchester Inggris, denga* meningkatkan

iklim organisasi yang baik ternyata dapat mengurangi aksi pemogokan para buruh

dan sejalan dengan itu rnaka produktiviks perusahaan tambang batubara yang

melalarkan reorganisasi semakin meningkat. Dengan demikian jelas bahwa ada

hubungan antrara iklim organisasi dengan prestasi ke{a kerja para karyawan.

D. Hipotesis Penelitian

Dari selunrh uraian maka dapat diajukan hipotesis daiam penelitian ini yaitu:

"Ada hubungan yang signifikan antara lklirn Organisasi dengan Prestasi Kerja para

karyawan PT. Kimia Farma Medan" dengan asumsi bahwa "semakin baik iklim

organisasi maka akan semakin meningkat prestasi kerja. Sebaliknya semakin negatif

iklim organisasi maka semakin menufl.rn prestasi kerja.
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

A. Variabel Penelitiar

Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah :

1. Variabel Bebas : Iklim Organisasi

2. Variabel Tergantung : Prestasi kerja

B. Defenisi Operasional Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini perlu kiranya diberikan batasan mengenai defenisi

operasioaal dari variabel penelitian. Hal ini dilakukan untuk menghindari timbulnya

pengertian dan peninjauan yang terlalu luas terhadap istilah-istilah yaag digunakan.

a- Iklim Organisasi adatah merupakan pengamatan subjektif dari para karyawan

terhadap berbagai aturan yaag berlaku dalam suatu perusahaaq juga persepsi

mereka terhadap gaya kepeminrpinan, sistem informasi, dan faktor tingkungan

dalam organisasi tersebut yang akan mempengaruhi sikap, kepercayaaa, nilai

serta ar*tivasi dari para k*ryawmr. H*I isi daffidiked ri ute}dui skert@I *rrta

iklim organisasi.

b. Prestasi Kerja adalah hasil yang dicapai seorang karyawan dalam satuan waktu

tertentu yang merupakan kontribusi karyawan dalam pencapaian tujuan

perusahaan . Dataini dapat diperolah melalui dokurnentasi.

e
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C. Populasi dan Teknik Pengarabilan Sampel

Menurut Hadi Q002) populasi adalah keseluruhan indivi&r, subjek, objek, :

gejala ataupun kejadian-kejadian yang dapat kita simp*lkaa, sedangkan sarnpel

adalah sebagian anggota dari populasi yang dipilih dengan menggunakan prosedur

tertentu sehingga diharapkan dapat mewakili populasinya (Neuman, 2000; Sugiarto

dkk., 2003). Populasi penelitian ini adalah para karyawan PT Kimia Fama Medan

yang berjumlah 50 orang.

Sampel dalam penelitian ini adalah sampel total, yaitu dimana seluruh

populasi dijadikan sehgai sarnpel penelitian.

D. Metode Pengampulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan faktor yang paling penting dalam

penelitian ini. Karena akan rnenyebabkan baik atau buruknya hasil dari suatu

penelitian Semakin baik teknik dalam pengambilan 
-data, 

uraka sernakin tepat suatu

objek atau gejala identifikasikan, Hadi (2000).

Adqp,iffi *IWr Ew_eggrsrfu metode pqrtgffirpr*csl deta kreFa skdame*urut

Hadi (2S00) *dal*h:

1. Subjek adalah ofturg yang paling tahu tentang dirinya.

2. Pertanyaan subjek adalah benar dapat dipercaya

3. Interprestasi subjek tentang penyatuan yang diajukan kepadanya adalatr sar&a

dengan apa yang dirnaksud penelitian

a
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Meaurut Hadi (2000), bahwa skala tipe pilihan dapar di gunakan untuk

menyelidiki falcta objektif maupun fakta subjektii. S"t4luuryu Hadi mengemukakan

bahwa kebaikan-kebaikar skala yaitu :

1. Metode skala merupakan metode yang hemat tenaga dan ekonomis.

2. Dalam waktu yang relatif singkal dapat dikurnplllen data yang cukup banyak.

3. Untuk para pelaksananya tidak dibutuhkan keahlian khusus nrengenai lapangan

yang sedang diselidiki.

4. Metode skala merupakan metode yang cukup praktis.

Adapun metde peagurnpulan data pada pe*Telitian ini menggunakan skala

iklim organisasi, dokumentasi dan hasil penilaian terhadap prestasi kerja

karyawan.

1. Skala Iklim Organisasi

Skala iklim organisasi yang digunakan dalam penelitian ini akan disusun

berdasarkan aspek-aspek dflri teori iklim organisasi yang dikemukakan oleh Halpin

dan Corfts (GibsorU 1985), yaitu aspek (a) Esprit af Corps, @) Consider*tian af

.$gpgnrrrta {c} Cla*edSryvixiryrr., W ,Ai*ofua atfutiortal.

Skoring masing-masing skala, untuk aitem favorable : SS = 4; $: 3; TS:2;

dan STS:1. Untuk aitem unfavorable: SS:1; S:2; TS:3; dan STS:4. Seluruh skala

disusun sendiri oleh peneliti.

2. Prestasi Keria

Pengurnpulan data prestasi kerja karyawan dalam penelitian ini berdasar,kan

dokumentasi dan hasil penilaian perusahaan terhadap kinerja setiap karyawannya.
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Penilaian peru$ahaan terhadap kinerja karyawannya dapat diklasi{ikasikan ke dalam 3

tahapan peniiaian, rebagai berikut:

1. Absensi

Penilaian terhadap absensi (daftff hadir) setiap karyawan dinilai berdasarkan

daftar hadii. Perusahaan ini setiap paginya mengadakan rapat untuk memberikan

motivasi kepada setiap karyawan yaag dapat urendukung keberhasitarulya dalarn

me4iatankan tanggung jawab pekerjaannya. Dan setelah rapat pagr selesai, setiap

karyawan di persilahkan mengisi daftar hadir. Penilaian prestasi kerja terhadap

absensi (daftar hadir) dila,lflIkan dengan mengkategorikan daftar hadir telsebl.rt

menjadi 5 kategori berdasmkan jumfah kehadiran yang tinggl sampai kepada tingkat

kehadiran rendah. Tingkat kehadiran yang tinggi dimulai degan angka 5 sampai pada

tingkat kehadiran yang rendah dengan angka 1.

2. Tugas

Tugas karyawan dalam perusahaan ini di bedakan meqiadi dua bagian besar.

Bagran yang pertama adalah tugas pokok, yang dimaksud dengan tugas pokok ini

add:ah t€,gst ltrintrr$qr ywg hcrus dike{akan karfa$r'qA $agiau ypg, k@*a d&}

tugas tambahan, tugas tambahan ini menyangkut kerja lembur karyawan diluar

pekerjaan yang ditargetkaa. Kedua tugas ini di ukur berdasarkan kuantitas dan

_ 
kualitas hasil pekerjaannya.

3. Perilaku

Penilaian terhadap perilaku karyawan di dapatkan berdasarkan pengisian

angket kepribadian yang terdiri dari inisiati{ penyesuaian diri, kerjasama, kematran

dan kemampu:rn mengembangkan diri, dan pengetahuan teknis pekerjaan. Hasil
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pengisian angket ini di dukung dengan nilai hasil pengamatan (team leader)

dilapangan saat melaksanakan tugas.

Hasil penitaian prestasi kerja ini disusw kedalam rekapitulasi yang

dikelompokkan berdasarkan identitas masing-masing karyawan yang sifatnya rahasia.

E. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur

1. Validitas Alat Ukur

Untuk mengetahui apakah skala psikologi mampu menghasilkan data yang

akuat dan sesuai dengan tujuan ukurny4 maka diperlukaa suatu pengujian validitas

skala yang disusun berdasa*an kawasan yang teridentifikasi dengan baik dan

dibatasi dengan jelas secara teoritis atau valid (Azrrar,1999). Validitas sendiri

menurut Baba (dalam, Iskandar, 2008) adalah sejauhmana instumen penelitian

mengukur dengan tepat konstnrk variabel yang ingia diteliti,

Analisis yang dipakai dalam mencari variable tersebut dengan menggunakan

teknik analisis kolerasi. Aaalisis kolerasi yaitu analisis yang melihat hubungan antara

dua variable, yaitu vart*blo b*bx den terik*L d{*aa&a dalam p#t€fiti*rt i*i

menggunakan kolerasiproduct momenl dari Pearson. Teknik korelisi yang digunakan

adalah product moment yang dikembangkan oleh Karl Pearson (Azwar, 1989).

Rumus teknik korelasi tersebut adalah sebagi berikut :

Ixy
Txr_ E")Er)
L/M

(fx'ltr^al[6\l-l , ,l/ lt 'r-ry.

-
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a Tekaik aiialisa vorian dafi Hoyt runumnya menghasilkan l<oefisien reliabilitas

yang tinggr. :

b. Teknik Hoyt lebih nraju dibandi*gkaa deagan skar dikotomi dannan dilatatni-

c. Dapat digunakan untuk menguji tes atau angket yang tingkat kesukarannya

seimbang atau hampir seimbang.

d. Bila ada data kosong maka data tersebut dapat digugurkan saja tanpa

mempengaruhi perhitungan data (Hadi, 1990).

Rumus analisis Varian Hofi adalah:

f,
l+fKis

MKs

Keterangan

fxy

Mkis

MKs

1:

Koefi sien Reliabilitas Hoyt

Mean kuadrat interaksi antara item dengan subjek

Mean Kuadrat antam subjek

Konstantan

F. Mctode Analisis Datff

Langkah selanjutaya setelah pengumpulan data dilalcukan, sejalan dengan

pendapat Hadi (2000) rnengemukakan bahwa analisis data secara statistik dilakukan

dengan alasan sebagai berikut:

1) Analisis statistik berkerja dengan angka-angka Angka-angka ini dapat

rnenunjukkan j*mlah atau frekuensi nilai atau harga.

1--
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2) Statistik bersifat objektif, artinya statistik sebagai alat penilai pada kenyataannya

tidak dapat berbi.cara lain kecuali apaadanya.

3) Statistik bersifat universal yakni hampir dapat digunakan pada seluruh penelitian.

Penelitian ini menggunakan analisa statistik untuk menguji hipotesis yang

telah dirumusl€n Teknik yang sesuai untuk membuktikan hipotesa adalah teknik

pra&rct nbmefit. Alasan digrrnakannya teknik korelasi praduet momefit adatrah untuk

melihat hubungan antara satu variabel bebas (iklim organisasi) dengan satu variabel

tergantung (prestasi kerja).

Adapun rumus dari tehnik kotelasi prodact mame*t adalat! sebagai berikut:

axy

rxr_ E")Er)
L,t N

(rx,) tr#]|u,, qr]
Keterangan:

rx, : Korelasi antara optimisme (variabel bebas X) dengan

pr *h\e rn focused c op ing (variabel tergantung Y)

IX = Jumlah skor variabel bebas

IY : Jumlah skor variabel tergantung

IXY : Nilai hasil perkalian variabel bebas dengan variabel tergantung

IX' = Jumlah kwadrat skor variabel bebas

IY' : Jumlah kwadrat skor varibel tergantung

N : Jumlah subjek penelitian

t
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Sebeluur data dianalisis dengao t€knik analisis product trroment, maka data

yang diperoleh terlebih dahulu harus diuji asumsi. Uji asumsi dimaksud adalah:

a) Uji Nomralitaq yaitu untrrk melihat apakah penelitian yang teLah diperoleh

memiliki sebamn normal atau mengikuti benfuk kurva normal.

b) Uji Lineritas, yarfrt untuk raelihat apakah data variabel kbas (iklirn

organisasi) memiliki hubungan linier dengan data dari variabel tergautung

(presksi kerja).

f
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASA}I

A. Gambaran Subjek Penelitian

Seiarah PT. (Persero) Kirnia Farma dimulai sekitar khun 1957 perusahaan

milik belanda yang bergerak dibidang farmasi usaha awal nasionalisasi drperkuat

dengan udang-undang No. 86/1996 tentang Nasionalisasi Per,usahaan Belanda di

Indonesia. Maksud dan tu.iuan PT. {Perserd Kimia Farrna seperti yang tercakup

didalam Peraturan Pemerintah No.3 tahuu 1983 (PP. N0. 3/1983) adalah psmupukan

keuntungarl pendapatan untuk memberikan sumbangen pada perrerintahan Negara.

PT. fuersero) Kimia Farrna dit$ntut berperan sebagai suatuperusahaen yang rnemiliki

rnengahasilkan barang dan jasa. Dalam menujang keberhasilan

pembangunan di seldor kesshatan dan ekonorni dengan menyelenggarakan upaya-

upaya berupa produksi obat jadi, bahan baku obat sintetik/tradisional dan alat

kesehatan/ peaelitian serta jasa pelayanan ke-farmasi-an yang bermutu dan memadai

untuk mewujutkan hidup sehat bagi setiap penduduk menuju tercapainya

derrj*t k $i{$y#*ket yarng eptilrrel da* &*lwrge q+&te,ra

Peraimpin Pasar {M{*l{et Lesdcr) di bidang farmasi yaag tangguh dan mandiri

rnampu menghasilkan bahan baku obat sintetik dan tradisional, kesediaan farmasi,

alat-alat kersehatan dan penelitian serta jasa pelayanan kefarmasian yang memiliki

keunggulan komperatif dan keunggulan kompetitif dapat memuaskan kebutuhan dan

keinginar,r masyarakat.

B. Peisksanaan Penelltisn

L

UNIVERSITAS MEDAN AREA



3B

Sebeium penelitian dilaksanakan maka terlebih dahulu dulakukan persiapan-

persiapan yang meliputi persiapan adminishasi, persiapan alat ukur yang akan

digunakan dalarn penelitiaa.

1. Persiapan administrasi

Sebelum peaelitian dilaksanakan, terlebih dahulu dilakukan persrapan-

persiapar yang berkaitan dengan administrasi penelitian yang meliputi perizinan

penelitiar di PT Kimia Farma Medaa yang betalamat di jalan Sisingamangarqia.

prosedur perizinan iai dimulai dai menghubungi pihak PT Kimia Farrna secara

informal deagan meminta kesediaarmya memberikn izin kepada peneliti

mengadakaa penelitian di PT tersebut. Selar{utnya setelah ada izin dari PT Kimia

Farm4 peneliti meagun$ surat pengantar penelitian dari Fakultas Psikologi

Universitas Medan Area yang dihrjukan kepada PT Kimia Farma.

2. Persiapan Alat Ukur Penelitian

Persiapan yaag dimaksud adalah mempersiapkan alat ukur yang nantinya

digunakan untuk penelitian, yakni peryusun€m skala iklim organisasi dan skala

presusi kerja.

tL Skal* iklim organisasi

Skala iklim organisasi dalam penelitian ini disusun berdasarkan aspek-aspek

iklirn organisasi yang dikemukakan Litwin dan Stinger (1963) antara lain stmktur

pekerjaan, tanggung jawab, hadiah, resiko yaog bakal diterima" kehangatan

hubungan, dukuagan, stardart kerja konflik, identitas, dan loyalitas- Skala ini

disusun dalarn L;ntuk pemyataan yang bersifal favarable dan unfavorable dalam

UNIVERSITAS MEDAN AREA



39

format likert,dengan empat alternatifjawaban untuk setiap butir pernyataan. Jawaban

untuk but* pmyataan favorabel yaitu: Sangat Setuju (SS) dengan nilai 4, Setuju (S)

deirgan nilai 3, Tidak Setuju {TS} dengan ntlat Z, dan Sangat Tidak Setuju (SfS)

dengan nilai 1. Untuk butir pernyataan unfavorable pemberian nilai dibalik yang

bergerak dari 1-4.

Tabel l. Distribusi Penyebaran Aitem Pernyataan Iklim Organisasi
Sebelum Coba

3. Pelaksanaan Penelitian(Try out Terpakai)

Peng*mbiian data penelitian diiaksanakan pada tanggal 20 September s.d

Oktober 2012 di PT. Kimia Farrna Jl.sisingamangaraja Medan. Sebelum skala

dibagikan, peneliti menjelaskan tentang tujuan dari pemberian skala ini kemudian

dilanjutkan dengan menerangkan tata cara pengisian nya kepada salah seorang dari

karyawan yang ditunjuk oleh pihak Sumber Daya Manusia PT. Kimia Farma untuk

menyebarkan skala ini kepada karyawan/ti nya. setelah itu, maka skala sebanyak 50

eksamplar di berikan kepada karyawan sebagai pihak yang ditunjuk oleh bagian

SDM.

AITEM
ASPEK INDIKATOR Favorabel Unfavorabel

JUMLAH

Espit of corps 3,8, 10, 17,

19,24,50
21,23,27,30,
37",33,35,36,
42

l6 Aiter,n

Consideration

of sr.rrpportive

8 J I) )9, 13, 1

45,49
5, 15,25,26,
29,37,38,43

14 Aitem

Closed

supewision

7,12,16,46,
47

4,6,2A,28,40,
44

Aitem11

IKLIM
ORGANISASI

Aloofness of
emotional

1,2, 11, 48,

50

14,22,39,41 9 Aitem

JUMLAH 50 Aitem

UNIVERSITAS MEDAN AREA



40

Pada tanggal 28 September 2012 seperti yang sudah disepakati sebelumnya

peneliti menemui baglan Sumber Daya Manusia untuk mengambil 50 eksamplar

skala yang telah selesai dibagikan, setelah skala terkumpal kemudian skala di analisis

untuk dijadikan data penelitian.

Tabel2. Distribusi Penyebaran Butir-butir Pernyataan Skala Iklim
Setelah Coba

Penejelasan tabel diatas berdasarkan hasil uji coba skala iklim organisasi yang

berjumlah 50 item, setelah diolah dengan bantuan SPSS 16.0 Windows diketahui

terdapat 5 item yang tidak valid yakni koefisien korelasi nya <0.30. dan aitem valid

yang beriumlah 45 item memiliki koefisien korelasi antara r3r : 0-305 sampai 161 :

0.730.

C. Hasil Penelitian

AITEM
Fauorabel UnfavorabelASPEK

INDIKATO
R

Valid Gugur Yalid Gugur

Jumlah
Aifem
Yalid

Esprit of
corps

8, 10,

17,19,
24,50

J 27,23,
27,3A,
1? 1t
35,36

42 l4
Aitem

Considemtion

of surpportive

9,13,
18,31,
45

49 5, 15,

25,26,
29,43

37,38
Aitem
11

Closed

supervision

7,12,
16,46,
47

4,6,
24,28,
40,44

Aitem
11

IKLIM
ORGANISASI

doofness of
emotional

l,2,ll,
48,50

14,22,
39,41

9

Aitem

JUMLAH 45

Aitem

f,
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Penelitian ini menggunakan sistem try out terpakai, artinya data yang sudah

diambil dalam uji coba skala alat ukur, kembali digunakan sebgai data untirk

pengpjian hipctesis. Ha[ ifli dilakulcan sehubu*gaa dengan terbatasaya jue*ah

subkjek penelitian. Dengan catatan apabila dala uji coba skala alat ukur tidak

memeauhi persyaratan validitas dan reliabilitas, maka peaelitian ini tidak dapat

dilanjutkan.

Melihat hasil uji coba dari skala iklim organisasi, diketahui bahwa 5 aitem

gugur dari 50 aitear. Sejalan dengan sistem yang digunakan dalam penelitian ini,

rnaka data dari aitem valid dari hasil perhitungar diambil untuk digunaka& sekgai

data penelitian. Maksudnya adalah nilai dari aitem valid masing-masing skala

dijunlshkan kembali, kemudian setelah diketahui jumlah nilai dari skala iklim

organisasi dari masing-masing karyawan dipasangkan dengan prestasi kerja. Dari sini

dapat dinyatakan sebagai variable bebas (X) adalah konfomritas dar sebagai variable

terikal (Y) adalah prestasi kerja

Tekaik analisis data yaag digunakan dalam penelitian ini adalah Korelasi

Pr&* lv{arzz*st dan Pqgrwq. Teknik aa.a}isis &$a ini dipqakan &lary tpye

mengungkap hubungan antara satu variable bebas, yakni iklim organisasi dengan satu

variabel terikat, yakoi prestasi kerja.

Namun sebelum data yang sudah terkumpul sianalisis, maka perlu dilakukan

analisis uji asumsi. Uji asumsi yang digunakan sesuai dengan orientasi penelitian ini

adalatr uji normalitas dan uji liaieritas.

1" Uji Asumsi

fl. Uji Normalitas Sebaran

-f
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Adapun maksud dad uji normalitas sebaran ini adalah untuk membuktikan

bahwa penyebarann data-datapenelitian yang menjadi pusat perhatian telah menyebar

berdasarkan prinsip kurva normal. Uji norrnalitas sebaran iai rnenggrmakan teknik uji

lrolmogorov-smirnav. Dari hasil uji normalitas sebaran diperoleh hasil sebagai

berilcut:

Tabel3. HasiI Normalitas Sebaran

Keterangan

RERATA :Nilai rata-rata
K-S :Koefisien Kolmogorov-Smirnov
SD : Slandar Deviasi
p :Peluang Terjadinya Kesalahan
b. Uji Linearitas llubungan

Uji linieritas hubungan dimaksudkan untuk mengetahui derajat hubungan

antara variabel bebas dengan variabel terikat, yakni apakah iklim organisasi dapat

menerangkan timbulnya prestasi kerj a.

Berdasar&an uji linearitas, dapat diketahui apakah variabel bebas dengan

variabel terikat dalam penelitian ini dapat atau tidak dianalisis secara korelasional.

Hasil analisis menunjukkan bahwa antara veriabel bebas iklim organisasi mempunyai

hubungan yang linear terhadap variabel terikat prestasi kerja Sebagai kriterianya

apabila p beda > 0,050 maka dapat dinyatakan mempunyai derajat hubungan yang

linear (Ha.di dan Pam*rdiningsih, 2000).

Variabel RERATA K-S SD p Keterangan
Variabel Iklim Organisasi 126.180 0.951 19.833 0.326 Normal
Variabel Prestasi Keria 67.580 0327 11.041 0.665 Normal
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x-Y 32.811 0.000 Linier
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Tabel4. Rangkuman Hasil Perhitungan Uji Linieritas Hubungan

Keterangan:
X = Iklim Organisasi
Y : Prestasi Kerja
F BEDA : Koe{isien linieritas
p BEDA : Proporsi peluang ralat
2. Hasil Perhitungan Analisis Korelasi Produet Moment

Berdasarkan hasil analisis dengan Metode Analisis Korelasi Product Moment,

diketahui bahwa koefisien determinan (f) dad hubungan antara variabel bebas X

dengan variabel terikat Y adalah sebesar I : 0.406. Ini menunjukkan bahwa

peningkatan Prestasi Kerja disebabkan Iklim Organisasi sebesar 40.6s/o. Dari haasil

ini dapat kita ketahui bahwa sebesar sg,4ohlagi dipengaruhi oleh faktor-faktor yang

lain.

Selanjutrrya terdapat hubungan signifikan positif antara Iklim Organisasi

dengan Prestasi Kerja Hasil ini dibuktikan dengan koefisien korelasi r*:0,637 ; p

: 0.000, berarti < 0,010. Hasil ini mengartikan bahwa semakin tinggi iklim

orgerri*asi, maka tnrygi pula prestasi kerj*. Sebal*nya semaki* r,€Ildah iklifil

organisasi, maka semakin rendah pula prestasi kerja. Berdasarkan hasil ini, maka

hipotesis yang telah diajukan dalam peneLitian ini dinyatakan diterima. Tabel di

bawah ini merupakan rangkuman hasil perhitunganr product moment

Tabel5. Korelasi Product Moment

Keterangan

KetStatistik Koefisien Koef. Det. (rz) p BE"h
Sienifikanx-Y 0.637 0,406 0.000 40.6
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X : Kematangan Emosi
Y : Prestasi Kerja
R2 = Koefisien deterrninan X terhadap Y
p : Peluang terjadinya kesalahan
BE% : Bobot sumbangan efektif Xterhadap Y dalarn perser
Ket : Sangat signifikan padataraf signifikaflsi lYo ataup < 0,050.

3. Ilasil Perhitungar Mean Hipotetik dan Mean Empirik

a. Nilai Rat*-ratalMean Hipotetik

Untuk variabel Ildim Organisasi, jtrmlah butir yang valid adatah sebanyak 45

butir yang diformat dengan skala Likert dalarn 4 pilihan jawaban, maka mean

hipotetiknya adalah {(45 X l) + (45 X 4}} :2 = 112.500.

b. Mean Empirik

Berdasarkan analisis dat4 seperti yang terlihat dari analisis uji normalitas

sebaraa diketahui bahwa mean empirik variabel Iklim Organisasi adalah 126.t80

c. Kriteria

Dalam upaya mengetahui Iklim Organisasi dan Prestasi Kerja maka perlu

dibandingkan antara mean/nilai ratz-mta empirik dengan mean/nilai rata-rata

hipctetik dengan memperhatikan besaraya bilangas SB atau SD dari masing-masirrg

variabel. Untuk variabel Edim Organisasinilai SB atau SDnya adalah 18.661,

sedangkan untuk variabel Prestasi Kerja sdalah lS.468.

Dari besarnya bilangan SB atau SD tersebut, maka untuk variabel Prestasi

Kerja , apabila mean/nilai rata-rata hipotetik < rnear/nilai rata-rata empirik, dimana

selisihnya melebihi bilangan satu SB/SD, maka dinyatakan bahwa Iklim Organisasi

individu tergolong tinggi dan apabila meaa/nilai rata-rata hipotetik > mean/nilai rata-
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rata empirik, dimana selisihnya melebihi bilangan satu Simpangan Bakr'r/Standar

Deviasi, maka dinyatakan bahwa Iklim Organisasi tergolong rendah' :

Gambaran seletgkapnya meogenai pabandingan mmrlailai rata'rgfa

hipotetik dengan meanlnilai rata-rata empirik dapat dilihat pada tabel di bawah ini'

Tabel6. Hasil Perhitungan Nilai Rata'rata Hipotetik dan Nilai Rata-rata

EmPirik

Variabel SB/SD
Nilai Rata-Rata

Hipotetik Empirik
Iklim
Organisasi

19.838 112.500 126.180 Sedang

Tabel T. Prestasi

Dari 50 karyawan PT Kimia Farma yang diteliti, setelah pengolahan data

maka diketahui bahwa terdapat 5 orang karyawa.r (10,0%) yang mempunyai prestasi

kerja pada kategori tinggi, 39 orang karyawan (78,0%) dengan kategori sedang, dan

sebanyak 6 orang karyawan (12,0o/o) dcngan kategori rendah' Jadi dapat disimpulkan

bahwa rata-rata karyawan di pr Kimia Farma medan memiliki prestasi kerja degan

kategori sedang. Hal ini ditunjukkan dengan perbandirrgan persentase yang sangat

besar dari dua kategori lainnya yaitu kategori rendah dan kategori tinggi'

Grafik

PersentaseFrekuensiNa
15

1

392.
1 ,0%6RendahJ
1007"50Tota1

Keterangan

Kategori
Tineei
Sedano
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PRESTASIKER.'A

t€ia*l EEilj

PRESTASI KER.'A

D. Pembahasan

Dari hasil penelitian yang teiah dipaparkan diatas bahwa terdapat hubungan

positif yang signifikan antara iklim organisasi dengan prestasi kerja. Hasil ini

dibuktikan dengan koefisien korelasi r, = 0,637; p: 0.000, berarti < 0,010. Hasil

ini mengartikan bahwa semakin tinggi iklim organisasi, maka semakin tinggi pula

prestasi kerja Sebaliknya semakia rendah iklim organisasi, maka semakin rendah

pula prestasi kerja

Hal ini disebabkan karena di PT Kimia Farma diternukan bahwa pinpinan

mampu menciptakan suatu situasi kerja yang baik karena adanya anggapan dari

pimpinan bahwa pada dasarnya"adalah "genuine human being" yaitu individu marnpu

membuat dan mencapai hasil kerja yang baik dan rnenakjubkan. Sehingga pimpinan

sarigat menghargai bawahanuya, keadaan ini akan menyebabkan timbulnya rasa

kebersamaan darr realasi interfersonal dan komuaikasi yang baik diantara sesafila

tr3
o
a

,.:.
'.

-,1I

UNIVERSITAS MEDAN AREA



47

peke{a yang akan meayebabkan munculnya team working yang baik karena adanya

safu perasaan dan salu tujuan atau disebut dengan Esprit ofCrops.

Seperti dikatakan oleh Halfin dan Corfs (dalarn Gibson, dkk 1985) bahwa

Esprit of Crops adalah marale of working atau semangat kerja iklim organisasi yang

baih ini jnga akan menimbulkan adanya Consideratlon of Supportdyaituterciptanya

hubungan antara bawahan dengan atasan dimana para bawahan rnearatuhi semur

perintah atasan dan atasan akan memfasilitasi dan mendukung bawaharq berupa

dukungan informasi dan dukungan semangal ide dan pikiran (Closed of Supervision)

hal ini akan berpengaruh positif bagi karyawan, rnereka akan termotivasi dan

bersemangat serta bersedia mengembangkan kemampuannya demi mengatasi

masalah dan mencapai prestasi kerjanya-

Yang terakhir hal ini akan menimbulkan llo ofneu of Emotional yaitu adanya

perasaan karyawan yang menerima tugasny4 temannya maupun atasannya baik

secara formal maupuu infersonal dan menganggab bahwa pekerjaannya dao

perusahaan adalah suatu yang penting d.an berguna untuk dirinya dan keluarganya

unfi* ruq*eapai qiuss hidupnya. Adaya hubungan kerja ymg haagat &a- penng

dukungaa {warmth and support) menyebabkan semankin meniagkatny* prestasi kerja

para karyawan. Dengan dsmikian rnaka iklim organisasi yang baik adalah suatu sikap

perrnberdayaan {empowerment) dan atasa kepada soluruh bawahannya dan hal ini

yarg menyebabkan bahwa iklim organisasi ini memberikan pengaruh yang positif

terhadap prestasi kerja para karyawan pada PT Kimia Farma cabang Medan.
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Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa prestasi kerja pada

karyawan PT Kimia Farma 59,6 o lagi dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Seperti

faklor usia, lingkungan fisik, lingkungan sosial, tingkat pendidikan, dan masa keda,
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAI\

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil anatisis dengan Metode Anatisis Korelasi Product Moment,

diketahui bahwa terdapat hubungan signifikan positif antara Iklim Organisasi dengan

Prestasi Kerja. Hasil ini dibuktikan dengan koefisien korelasi r* = 0,537; p = 0.000,

berarti < 0,010. Hasil ini menga*ikan bahwa semakin tinggi iklim organisasi, maka

semakin tinggr pula prestasi kerja Sebaliknya semakin rendah iklira orgaaisasi, maka

semakin rerrdah pula prestasi kerja.

Koefisien determinan ir1 d*i hubtrngan ar*xa variabel bebas X dengan

variabel terikat Y adalah sebesar I : 0.406. Ini raenunjukkan bahwa peningkatan

Prestasi Kerja disebabkan lldim Organisasi sebesax 48.6%.

Dari 50 karyawan yang diteliti, terdapat 5 orang yang mempunyai prestasi

kerja pada kategori tinggr (10%), 39 orang"dengan kategori sedang (78%), dat

sebanyak 6 orang dengan kategori rendah (l29{Q.Jadi dapat disimpuikan bahwa

pre*tasi kary*r+aa di PT Kimia Farm* rned*n nrerriliki pre$tasi ke.rja degan kstes{i

sedang.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas maka ada beberapa saran

yang ingin dikemukakan yaitu sebagai berikut:

1). Bagi karyawan
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Disarankan bagi karyawan unfuk saling terbuka dan memberikan dukungan

antar sesama karyawan untuk menciptakan iklim organisasi yang positif dalam

bekerja.

2). Bagi Pihak Perusahaan

Perusahaan harus menyadari bahwa iklim organisasi adalah suatu hal yang

perlu dipetratikan dan diticgkatkan agar karyawan nyanxan dan bersernangat dalam

bekerja sehingga nantinya dapat berprestasi. Salah satu cara yang dapat dilaksanakan

perusahaan untuk menciptakan iklim organisasi yang baik antara lain dengan

mernfasilitasi karyawan, memberdayakan karyawan, dan memberikan pelatihan unftrk

meningkatkan rasa kepemilikan karyawan terhadap perusahaan.

3). Bagi Peaeliti Selanjuftrya

Diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk menambah sampel penelitian

dengan jumlah yang memarlai atau nneneliti prestasi kerja dari faktor-faktor yang

laiq sepe*i faktor usia, rnasa k"rjq tingkungaa fisitq lingkungan sosial, dan tingkat

pendidikan. Sehingga dengan demikian maka generalisasi penelitian ini semakin luas.
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