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ABSTRACT

Situational Leadership theory recomended that efectiveness of leadership style
depend on situation it self. As changing ofsituation, diffrent styles become apprpriate
as well. This research specified on leadership theory by Fred Fiedler models which is
focus on relationship leader-members (X,), task structure (X2) and position power
(X3). The objective of this research are to find out: (1) the influence of situational
leadership to organization performance's at Economic Faculty Islamic University of
Indonesia Yogyakarta; (2) the effect ofrelationship leader-members to organization
performance's at Economic Faculty Islamic University ofIndonesia Yogyakarta; (3)
the effect of task structure to organization performance's at Economic Faculty
Islamic University of Indonesia Yogyakarta; (4) the effect of position power to
organization performance's at Economic Faculty Islamic University of Indonesia
Yogyakarta; (5) the most dominant of situational leadership to organization
performance's at Economic Faculty Islamic University of Indonesia Yogyakarta; (6)
the difference between characteristic of the employees to organization performance's
at Economic Faculty Islamic University ofIndonesia Yogyakarta. Population in this
research are employees at Economic Faculty Islamic University of Indonesia
Yogyakarta.

The result of this research show that there is a significant influence of
situational leadership to the organization performance's at Economic Faculty Islamic
University of Indonesia Yogyakarta; there is significant influence of task structure to
the organization performance's at Economic Faculty Islamic University ofIndonesia
Yogyakarta; task structure is the most dominant ofsituational leadership factors that
influence the organization performance's at Economic Faculty Islamic University of
Indonesia Yogyakarta; and there is no a difference between characteristic of the
employees to the organization performance's at Economic Faculty Islamic University
of Indonesia Yogyakarta.

Keywords: Fiedler, situational leadership, andperformance's.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Faktor Sumber Daya Manusia merupakan faktor yang paling penting dan

menjadi elemen yang selalu ada di dalam suatu organisasi. Dengan demikian agar

organisasi dapat berjalan dengan baik maka dibutulikan Sumber Daya Manusia yang

efektif sehingga dapat mempengaruhi sumber daya yang lain di dalam organisasi

tersebut. Organisasi yang baik harus mampu mengetahui model kepemimpinan yang

dalam pelaksanaannya dapat mendukung dan meningkatkan kinerja karyawan.

Seorang pemimpin organisasi seyogyanya mempunyai kecerdasan dan kearifan yang

seimbang. Makin kompleks suatu organisasi atau makin tinggi posisinya makin

dibutulikan pemimpin yang cerdas dan arif. Jika tingkat keahlian yang dimiliki

pemimpin rendah maka kinerja karyawan yang dicapai dapat dipastikan kurang

maksimal dan memuaskan.

Perguruan Tinggi merupakan organisasi unik, karena berbaur antara padat

teknologi, padat karya, dan padat modal. Sehingga pengelolaan perguruan tinggi

menjadi disiplin ilmu tersendiri yang mengedepankan dua hal sekaligus yaitu

teknologi dan perilaku manusia di dalam organisasi. Keberhasilan atau kegagalan

suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kerjasama antara pemimpin dan karyawan

dalam membangun suatu sinergi yang positif. Pendekatan kepemimpinan yang

dikembangkan oleh Fred Fiedler (model Fiedler) mengusulkan bahwa prestasi

1



tergantung pada interaksi dari gaya kepemimpinan dan kenyamanan situasional

(Robbins , 2003, hal 43).

Model ini menyatakan bahwa kinerja kelompok yang efektif tergantung pada

pasangan yang cocok antara gaya pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya

dan tingkatan dimana keadaan memberi pengaruh serta kendali terhadap pemimpin.

Fiedler membatasi tiga situasi yang menentukan keefektifan kepemimpinan. Yaitu

sebagai berikut (Robbins,2002, hal 170)

1. Hubungan antara pemimpin dan anggota : tingkat keyakinan,

kepercayaan, dan penghargaan bawahan terhadap pemimpin mereka.

2. Struktur tugas : tingkatan pada tugas-tugas kerja bawahan terstruktur

atau tidak terstruktur.

3. Wewenang jabatan : tingkat pengaruh seorang pemimpin terletak pada

variasi wewenang seperti mempekerjakan, memecat, mendisiplinkan,

mempromosikan, dan menaikkan gaji.

Kinerja karyawan adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam bekerja

menurut criteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu dan dievaluasi

oleh orang-orang tertentu. Kinerja karyawan adalah hasil yang diinginkan dari

perilaku (Gibson, 1996, hal 70). Maksud dari penetapan kinerja adalah menyusun

sasaran-sasaran yang berguna tidak hanya bagi evaluasi kerja pada akhir periode

tertentu. Kinerja adalah tingkat sejauh mana karyawan mcncapai persyaratan

pekerjaan (Simamora, 1997, hal 500)



Universitas Islam Indonesia (UII) merupakan universitas swasta tertua di

Indonesia, berdiri pada tanggal 8 Juli 1945, dengan nama Sekolah Tinggi Islam (STI)

di Jakarta yang kemudian hari berpindah di Yogyakarta tepatnya pada tanggal 4

Januari 1946 bersama dengan pindahnya pemerintahan Indonesia ke Yogyakarta. Dan

dibuka kembali secara resmi pada tanggal 10 April 1946 atau 8 Jumadil Awwal

1365H. Universiatas Islam Indonesia saat ini berusia 62 tahun, terdapat kurang lebih

29.000 mahasiswa dan didukung oleh 700 karyawan, baik karyawan edukatif maupun

karyawan administratif.

Salah satu yang menjadi kebanggaan dari Universitas Islam Indonesia adalah

fakultas ekonomi (FE). Fakultas ekonomi merupakan fakultas yang tertua karena

didirikan bersamaan dengan berdirinya Universitas Islam Indonesia. Fakultas

Ekonomi Universitas mempunyai tiga prodi, yaitu : Manajemen, Akuntansi, dan

Ekonomi Pembangunan. Ketiga prodi tersebut menyelenggarakan proses belajar

mengajar sesuai dengan bidang ilmu masing-masing, dan melaksanakan pengkajian

kurikulum, terutama yang berkaitan dengan bidang akademik, serta melaksanakan

evaluasi kegiatan akademik baik yang dilaksanakan dosen maupun mahasiswa.

Fakultas Ekonomi memiliki program studi mulai dari diploma III, Program Strata 1,

Program Strata 2, Program Strata 3, Program Profesi, juga Program Kelas

Intemasional. Nilai lebih yang menjadi unggulan dari fakultas ekonomi adalah

kompetensi lulusan.

Dengan tenaga pengajar yang memiliki kompetensi tinggi di bidang masing-

masing dan karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi maka tidak sulit



memberikan mutu pendidikan yang terbaik bagi mahasiswa fakultas ekonomi

sehingga pada akhirnya menciptakan lulusan-lulusan dengan kompetensi yang tinggi

pada bidang masing-masing.

Penelitian yang membahas tentang pengaruh kepemimpinan situasional

terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta, pernah dilakukan sebelumnya oleh Muhammad Doni Riyangga pada

tahun 2006, pada kepemimpinan dekanat periode tahun 2002-2006. Dan penelitian

yang dilakukan oleh peneliti saat ini merupakan replikasi dari penelitian terdahulu

tersebut, Dimaksudkan tujuan penelitian ini dikarenakan adanya pergantian

kepemimpinan dekanat periode 2002-2006 dengan kepemimpinan dekanat periode

2006-2010.

Berdasarkan uraian diatas yang menjelaskan betapa begitu erat kaitannya antara

gaya kepemimpinan situasional dengan kinerja suatu organisasi pada Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, maka penulis tertarik untuk

melakukan penelitian dengan judul:

"ANALISIS PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN SITUASIONAL

TERHADAP KINERJA ORGANISASI PADA FAKULTAS EKONOMI

UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA DI YOGYAKARTA"



1.2 Rumusan Masalah

Adapun permasalahan yang akan dikaji dalam penelititan ini ada dirumuskan

sebagai berikut:

1. Bagaimanakah pengaruh gaya kepemimpinan situasional terhadap

kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas islam Indonesia

di Yogyakarta?

2. Bagaimanakah pengaruh pemimpin-anggota terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?

3. Bagaimanakah pengaruh struktur tugas terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?

4. Bagaimanakah pengaruh kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?

5. Gaya kepemimpinan situasional manakah yang paling berpengaruh

terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta ?

6. Apakah ada perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja berdasarkan

karakteristik demografi (Jenis kelamin, usia, status kepegawaian,

pendidikan, dan masa kerja) karyawan pada Fakultas Ekonomi

Universitas IslamIndonesia di Yogyakarta ?

7. Apakah ada perbedaan kepemimpinan situasional pada Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta pada



kepemimpinan dekanat periode tahun 2002-2006 dengan periode tahun

2006-2010.

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam proposal ini adalah :

1. Untuk mengetahui pengaruh dari kepemimpinan situasional peranannya

terhadap kinerja organisasi pada Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta.

2. Untuk mengetahui pengaruh pemimpin-anggota terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta.

3. Untuk mengetahui pengaruh struktur tugas terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

4. Untuk mengetahui pengaruh kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi

padaFakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

5. Untuk mengetahui gaya kepemimpinan situasional manakah yang paling

dominan terhadap kinerja organisasi Fakultas Ekonomi Uiversitas Islam

Indonesia di Yogyakarta

6. Menemukan perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik demografi (jenis kelamin, usia, status

kepegawaian, pendidikan, dan masa kerja) karyawan pada Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?



7. Untuk mengetahui perbedaan antara kepemimpinan situasional pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta pada

kepemimpinan dekanat periode tahun 2002-2006 dengan periode tahun

2006-2010

1.4 Manfaat Penelitian.

1. Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

Dengan penelitian ini diharapkan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia akan mendapatkan masukan dan pertimbangan yang

bermanfaat dalam kebijakan memimpin organisasi mengenai

pelaksanaan peran kepemimpinan situasional terhadap kinerja karyawan.

2. Bagi Penulis

Sebagai penerapan dari berbagai pengetahuan dan konsep toeritis yang

diajarkan di bangku perkuliahan terutama mengenai Manajemen Sumber

Daya Manusia, khususnya mengenai kepemimpinan situasional yang

mempunyai pengaruh kinerja organisasi baik secara teori maupun

praktek melalui penelitian di lapangan dimana ilmu ekonomi diterapkan.

3. Bagi Pihak Lain.

Penelitian ini diharapkan dapat menambah dan memperluas wawasan

dengan memperbandingkan teori dan kenyataan di lapangan, serta dapat

digunakan sebagai bahan referensi untuk penelitian lebih lanjut

mengenai peranan kepemimpinan dan kinerja organisasi.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu.

Penelitian yang dilakukan penulis dengan judul "Analisis Pengaruh

Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi Pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta" adalah penelitian Manajemen Sumber Daya

Manusia yang dilakukan di kampus Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta. Adapun hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan adalah sebagai

berikut:

1). Eka Idham. (2004). "Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik dan

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (Persero) Daerah

Operasi Hulu Jawa Bagian Barat" Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi,

Universitas Islam Indonesia.

Diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

a. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara ketiga variabel indepen

terhadap variabel dependen. Artinya dengan setiap usaha penambah variabel

independenakan meningkatkan kinerjakaryawan.

b. Dari hasil analisis korelasi berganda, kitadapat menyimpuklkan bahwa secara

bersama-sama variabel Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik, dan

Kompensasi mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT.

Pertamina (Persero) Daerah Operasi Hulu JawaBagian Barat, Cirebon.



c. Dari hasil analisis korelasi parsial, kita dapat mengetahui pengaruh masing-

masing variabel independen terhadap variabel dependen.

• Adanya korelasi positif yang kuat dan signifikan antara pengaruh

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina (Persero) Daerah

Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t

hitung (4,479) > t tabel (1,613). dengan tingkat signifikansi sebesar

(0,000)

• Adanya korelasi positif yang kuat dan signifikan antara pengaruh

lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina (Persero)

Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon, Hal ini ditunjukkan

oleh nilai t hitung (5,731) > t tabel (1,613) sebesar 0,964 dengan tingkat

signifikansi sebesar (0,000)

• Adanya korelasi positif yang kuat dan signifikan antara pengaruh

Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (Persero)

Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon. Hal ini ditunjukkan

oleh nilai t hitung (9,436) > t tabel (1,613). dengan tingkat signifikansi

sebesar 0,000

d. Dari ketiga variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik, dan Kompensasi ternyata variabel

kompensasi mempunyai pengaruh yang lebih bcsar terhadap kinerja karyawan

di PT. Pertamina (Persero) Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon

dengan besar pengaruh 97,5%.
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e. Responden berdasarkan usia berada pada sebaran antara usia 26-35 tahun,

dimana 43,33% responden berada pada usia produktif, yaitu antara 31-40

tahun. Responden berdasarkan tingkat pendidikan berada pada sebaran

pendidikan SLTA - S2, dimana 45% responden mempunyai tingkat

pendidikan D1/D2/D3. sedangkan responden berdasarkan lama kerja berada

pada sebaran 3-25 tahun, dimana 46,67% responden sudah cukup lama

bekerja yaitu antara 11-15 tahun,

Persamaan dengan penelitian skripsi ini adalah pada variabel independen yaitu

kepemimpinan dan variabel dependen yaitu kinerja. Sedangkan perbedaannya terletak

pada lokasi penelitian.

2). Irmasari. (2006), "Pengaruh Unsur-unsur pembentuk Learning Organization

terhadap Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia".

Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Indonesia.

Diperoleh kesimpulan sebagai berikut

a. Ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel kesempatan belajar

individu (Xi) dengan kinerja organisasi, hal ini dapat di lihat dari nilai

Utatistik= l,889>t.tabel 1,6686.

b. Ada pengaruh negatif tidak signifikan antara variabel Belajar di tempat kerja

(Xa) dengan kinerja organisasi, hal ini dapat di lihat dari nilai

t-stat1St,k = -0,050 < t-tabcl 1,6686.

c. Ada pengaruh negatif atau tidak signifikan antara variabel Ikllim belajar (X3)
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dengan kinerja organisasi, hal ini dapat di lihat dari nilai Laatistik =

-0,578 < ttthd 1,6686

d. Ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel Struktur belajar (X»)

dengan kinerja organisasi, hal ini dapat di lihat dari nilai

t-statistik ~ 1,872 > t-tahcl 1,6686.

e. Variabel Unsur-unsur pembentuk learning organization yang paling

berpengaruh terhadap kinerja organisasi karyawan adminstrasi FE UII yaitu

variabel kesempatan belajar di tempat kerja (X2). Variabel kesempatan belajar

ditempat kerja (X2) merupakan variabel Unsur-unsur pembentuk learning

organization yang paling dominan mempengaruhi kinerja di FE UII,terbukti.

Hal ini disebabkan karena thitung yang paling besar adalah thitung variabel

kesempatan belajar individu (Xj) yaitu sebesar 1,889. setelah itu di ikuti

variabel struktur belajar (X4) dengan thitung sebesar 1,872, variabel iklim

belajar (X3) dengan thitung sebesar -0,578, dan yang terakhir yaitu variabd

Belajar di Tempat Kerja (X2) dengan thitung sebesar -0,050

£ Hasil analisis Uji t dan Anova, dapat dilihat bahwa :

Kinerja Organisasi Karyawan FE UII

• Berdasarkan hasil analisis Uji t diketahui bahwa tidak ada perbedaan yang

signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan jenis kelamin (0,355

>0,05).

• Berdasarkan hasil analisis uji Anova di ketahui bahwa tidak adaperbedaan
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yang signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan Usia (0,572 >0,05).

« Berdasarkan hasil analisis Uji t di ketahui bahwatidakada perbedaan yang

signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan status kerja (0,182 >0,05).

• Berdasarkan hasil analisis analisis uji anova di ketahui bahwa tidak ada

perbedaan yang signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan pendidikan

(0,298 > 0,05).

• Berdasarkan hasil analisis Uji t di ketahui bahwa tidakada perbedaan yang

signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan masa kerja (0,584 >0,05),

Persamaan dengan penelitian skripsi ini adalah pada variabel dependen yaitu

penelitian kinerja organisasi menurut data demografi karyawan dan lokasi penelitian

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Sedangkan perbedaannya

terletak padavariabel independen yaitu kepemimpinan.

3). Muhammad Doni Riyangga (2006)" Analisis Pengaruh Kepemimpinan

Situasional Terhadap Kinerja Organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas

(slam Indonesia " di Yogyakarta. Adapun hasil penelitian terdahulu yang pernah

dilakukan adalah sebagai berikut:

Berdasarkan uji pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja organisasi dan

aji perbedaan kinerja organisasi berdasarkan karakteristik demografi responden dapat

diambil kesimpulan sebagai berikut:

a. Ada pengaruh yang signifikan kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.
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Hal ini dapat dilihat dari nilai F hitungnya yaitu sebesar 6,369 dengan tingkat

signifikansi 0,001 (sig < 0,05).

b. Tidak ada pengamh yang signifikan antara hubungan pimpinan - anggota

terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta,

Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitungnya yaitu sebesar 0,195 dengan tingkat

signifikansi 0,846 (sig > 0,05).

c. Tidak ada pengaruh yang signifikan antara struktur kerja terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitungnya yaitu sebesar 0,044 dengan tingkat

signifikansi 0,965 (sig > 0,05),

d. Ada pengaruh yang signifikan antara kekuatan posisi terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitungnya yaitu sebesar 2,539 dengan tingkat

signifikansi 0,013 (sig < 0,05).

e. Kekuatan posisi merupakan faktor yang paling dominan mempengaruhi

kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta dengan nilai t hitung yang paling besar yaitu 2,539.

f. Berdasarkan Uji Hasil analisis Uji t dan Anova, dapat dilihat bahwa:

• Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan jenis kelamin karyawan Fakultas Ekonomi Lmiversitas Islam

Indonesia di Yogyakarta (0,631 > 0,05).
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• Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan usia karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

di Yogyakarta (0,771 > 0,05).

• Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan status kepegawaian karyawan Fakultas Ekonomi Universitas

islam Indonesia di Yogyakarta (0,667 > 0,05).

• Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan tingkat pendidikan karyawan Fakultas Ekonomi Universitas

islam Indonesia di Yogyakarta (0,127 > 0,05).

• Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan masa kerja karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta (0,568 > 0,05).

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah tahun penelitian

dan periode kepemimpinan dekanat

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diatas dapat diketahui bahwa

ada pengaruh yang signifikan mengenai kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi. Dengan demikian hipotesis kedua peneliti bahwa terdapat pengaruh

kepemimpinan terhadap kinerja organisasi terbukti

Berdasarkan perhitungan yang telah dilakukan peneliti dengan menggunakan

pengujian Analysis of Variance diperoleh bahwa tidak ada perbedaan kinerja

organisasi berdasarkan profil-profil demografi yang terdiri atas : jenis kelamin, umur,

status, pendidikan dan masa kerja, terhadap kinerja organisasi.
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Dengan demikian, hipotesis kedua peneliti bahwa terdapat perbedaan kinerja

organisasi berdasarkan karakteristik demografi (jenis kelamin, usia, status kerja,

pendidikan, dan masa kerja) karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia, adalah tidak terbukti

Tabel 2,1 Data variabel rata-rata hasil penelitian periode 2002 - 2006

| VARIABEL ANGKA KETERANGAN

Hubungan Pemimpin - Anggota (X0 3.63 Baik

Struktur f ugas (X2) 3.70 Baik

Kekuatan Posisi (X3) 3.61 Baik

Kepuasan Kerja Karyawan (Yi) 3.75 Baik

Produktivitas Organisasi Dalam Prespektif
karyawan(Y2)

3.87 Baik

Sumber: M Doni Riyangga, 2002

2.2 Landasan Teori.

2.2.1 Pengertian Organisasi

Organisasi merupakan unit sosial yang di koordinasikan secara sengaja, terdiri

dari dua orang atau lebih yang berfungsi pada pada suatu basis yang bersinambung

untuk mencapai tujuan atau serangkaian tujuan (Robbins, 1998, hal: 2). Dari

pengertian diatas terdapat empat unsur organisasi yaitu sistem, pola aktivitas,

sekelompok orang, dan tujuan organisasi. Aset organisasi paling penting yang harus

dimiliki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh manajemen adalah aset
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manusia dari organisasi tersebut, istilah sumber daya manusia {human resources)

merujuk kepada orang-orang di dalam organisasi (Simamora, 2001, 2).

Tidak peduli apa keunggulan lain yang dimiliki organisasi, organisasi tidak

akan dapat memaksimalkan produktivitas tanpa adanya karyawan-karyawan

kompeten yang berdedikasi terhadap tujuanorganisasi

Pengembangan orgamisasi dan penggunaan pengetahuan untuk merubah dan

memperbaiki diri secara berkesinambungan dapat diarahkan pada intervensi

perubahan organisasi. Hal ini termasuk dalam dua proses perubahan yang saling

berhubungan, seperti dilihat pada gambar :

Gambar 2.1 HowOrganization Learnig Affects Organization Performance

Organization Learning Knowledge Management

Organization
Characteristics:

• Structure

• Information

System
• HR Practices

• Culture

• Leadership

Organization
Learning Process:
• Discovery
• Invention

• Production

• Generalization

Organization
Knowledge:
• Explicit
• Tacit

Competitive
Strategy

Organization
Performance

Sumber:Cummings dan Worley (1998:499)

Gambar diatas merupakan gabungan kerangka pikir untuk memahami

pembelajaran intervensi organisasi dan manajemen pengetahuan, dari proses
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perubahan dan memperlihatkan bagaimana mereka digabungkan untuk

mempengaruhi kinerja organisasi (organization performance). Digambarkan bahwa

hubungan antara pengetahuan organisasi dan kinerja tergantung pada strategi

kompetensi, pengetahuan organisasi berperan penting terhadap tingginya kinerja pada

tingkatan yang relevan dan dipakai secata efektifuntuk strategi,

Gambar 2.1 dapat juga menggambarkan bagaimana learning organization (LO)

dan knowledge management (KM) saling berhubungan. Intervensi OL ditujukan pada

bagaimana karakteristik organisasi bisa di desain untuk memperkenalkan proses

belajar yang efektif dan bagaimana proses belajar mereka bisa di perbaiki kearah

kinerja organisasi. Intervensi KM fokus pada hasil dari proses belajar, terdapat pada

bagaimana pengetahuan yang berkaitan secara strategidan seluruhnya digunakan pada

organisasi. Kunci dari masing-masing elemen OL dan KM adalah karakteristik

organisasi

Ada beberapa cm organisasi yang dapat diperkenalkan dalam proses belajar

efektif termasuk struktur, sistem informasi, pelatihan sumber daya manusia, budaya

dan kepemimpinan. Intervensi manajemen SDM, kinerja secara terpisah, sistem

reward dan pengembangan serta perencanaan, dapat meningkatkan motivasi anggota

agar dapat menambah pengetahuan dan keterampilan baru. Praktisi OL

mengkombinasikan banyak intervensi dalam desain dan implementasi menuju

organisasi pembelajar. Ini adalah sebuah organisasi dimana keterampilan dalam

menciptakan, mendapatkan, menginterprestasikan, memindahkan, memelihara
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pengetahuan dengan tujuan membentuk kebiasaan untuk menggambarkan

pengetahuan baru dan wawasan.

Ada pertumbuhan bersama diantara penelitian dan praktisi tentang ciri-ciri

organisasi yang memberi ciri pada organisasi pembelajar. Kualitas di kuatkan secara

berkesinambungan dantermasik dalam lima katagori yang berhubungan :

Pertama, struktur organisasi yang menekankan pada kerja tim, sedikit pekerja,

hubungan yang kuat, dan jaringan kerja. Ciri ini memperkenalkan pembagian

informasi, keterlibatan dalam membuat keputusan, cara berpikir dan pendelegasian,

Kedua, sistem informasi. Pembelajaran organisasi melibatkan perkumpulan

dan proses informasi, sistem informasi yang menyediakan prasarana untuk organisasi

pembelajar. Fasilitas sistem cepat bertambah, proses, berbagi informasi yang

kompleks, dan memungkinkan orang untuk mengatur pengetahuan sebagai

keunggulan kompetitif.

Ketiga, pelatihan Sumber Daya Manusia. Reward dan pelatihan di desain

untuk menghitung kinerja dalam jangka waktu panjang dan pengembangan

pengetahuan. Hal ini menguatkan pada penambahan keterampilan dan pengetahuan

baru,

Keempat, budaya organisasi. Organisasi pembelajar mempunyai budaya kuat

yang terbuka, kreatif dan berlatih antar sesama anggota. Nilai dan aturan itu

menyediakan kebutuhan akan dukungan sosial untuk pembelajaran yang sukses.

Mereka mendorong anggota untuk mendapatkan, melakukan proses dan berbagi

informasi untuk sesuatu yang baru, resiko kegagalan dan belajar dari kesalahan.
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Kelima, kepemimpinan. Hampir seperti ditujukan pada perubahan organisasi,

OL dan KM bergantung pada kepemimpman yang efektif dari seluruh elemen

organisasi. Pemimpin dalam LO dengan aktif terbuka, mengambil resiko

menggambarkan kebutuhan untuk belajar. Pemimpin selalu mengkomunikasikan

sebuah visi yang memaksakan pada organisasi pembelajar dan memiliki empati

dukungan dan kebutuhan pembelaan individu untuk memimpin yang lain dalam

tujuan organisasi.

Gambar 2.1 juga menggambarkan proses yang terdiri dari perbaikan, intervensi,

hasil dan penyamarataan. Belajar di mulai dari perbaikan, yaitu ketika dirasakan

adanya kesalahan atau gap antara harapan dan kondisi yang ada. Termasuk juga

menemukan solusi penyebab terjadinya gap serta menciptakan solusi untuk itu,

Proses hasil, melibatkan implementasi solusi dan penyamarataan termasuk

kesimpulan tentang efek dari solusi, dan menyampaikan pengetahuan untuk kondisi

yang relevan. Proses belajar memungkinkkan membangkitkan kebutuhatt

pengetahuan untukberubah dan memperbaiki organisasi.

2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia.

Malayu S P Hasibuan(2006, him 10) manajemen sumber daya manusia

merupakan ilmu dan seni mengatur hubungan dan peanan tenaga keja agar efektif dan

efisien membantu tewujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

Sumber daya manusia mempunyai dua pengertian, yaitu pengertian usaha kerja

atau jasayang diberikan dalam proses produksi dan pengertian manusia yang mampu
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bekerja untuk memberikan jasa atau usaha tersebut. Untuk membuat usaha kerja dan

manusia yang bekerja menjadi lebih produktifmaka diperlukanmanajemen, sehingga

timbul Manajemen Sumber Daya Manusia atau Personalia.

Manajemen Personalia adalah perencanaan,pengorganisasian, pengarahan,

pengendalian atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi,

pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerjadengan sumber daya manusia untuk

mencapai sasaran perorangan, organisasi, dan masyarakat (Edwin B Fillipo, 1989)

T. Hani Handoko (2001, hal.4) manajemen sumber daya manusia adalah

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya

manusia untuk mencapai baik tujuan individu maupun organisasi. Definisi ini

menggabungkan fungsi-fungsi manajemen dan fungsi operatifdi bidang sumber daya

manusia.

2.2.2.2 Peran Dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Peran Manajemen Sumber Daya Manusia dalam membangun kemampuan

organisasi dan mempertahankan keunggulan kompetitif melalui faktor manusia dalam

organisasi, terwujud dalam tiga cara (Syafaruddin Alwi, 2001 .hal: 38):

1. Melalui proses implementasi strategi. Strategi bisnis seringkali mengalami

kegagalan dalam implementasinya disebabkan ketidakmampuan para tim

manajemen pelaksana menerjemahkan strategi bisnisnya ke dalam perilaku

praktek. Kegagalan itu seringkali juga disebabkan oleh ketidaksamaan

interprestasi tentang visi dan misi organisasi.
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2. Menjadi bagian dari kesatuan strategik. Setiap orang dalam organisasi memiliki

fungsi-fungsi yang sating terkait dalam proses mencapai tujuan strategik

organisasi. Karena itu, manajemen dapat membangun kemampuan organisasi dan

mempertahankan keunggulan kompetitif dengan membangun kesatuan strategik

organisasi, Kesatuan strategik ini ada bila semua karyawan pada berbagai level

dan departemen memiliki kontribusi dan komitmen yang sama terhadap

pencapaian tujuan perusahaan.

3. Berperan menghadapi perubahan. Organisasi selalu menghadapi perubahan

lingkungan yang seringkali tidak dapat diduga. Oleh karena itu, organisasi hams

mampu mengadopsi perubahan itu. SDM dalam organisasi hams terlibat dalam

pengelolaan perubahan itu dan kapasitas untuk mengelola perubahan itu bisa

ditingkatkan dengan cara menjalankan praktek-praktek MSDM secara tepat.

Manajemen Sumber Daya Manusia mempakan aspek yang sangat penting

dalam suatu organisasi, karena tanpa Manajemen Sumber Daya Manusia semua usaha

akan sia-sia dan pencapaian tujuan akan lebih sulit. Dalam rangka mencapai tujuan

organisasi Manajemen Sumber Daya Manusia hams mampu mengarahkan dan

memberdayakan orang atau karyawan agar mampu memberikan kontribusi yang

maksimal bagi organisasi dengan segala pengetahuan dan kemampuannya.

Dengan memiliki Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkualitas dan

mampu mengikuti perubahan-perubahan sebuah organisasi akan mampu bertahan dan

tetap bersaing searah dengan misi dan tujuan organisasi, maka jelaslah Manajemen

Sumber Daya Manusia memiliki peranan yang sangat penting bagi pencapaian
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tujuan-tujuan organisasi temtama didalam mengatur, menjaga, memelihara dan

memberdayakan hubungan antara karyawan dengan atasan maupun antara karyawan

dengan karyawan sehinggaakan tercipta suatu kondisi kerja yangharmonis.

Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam organisasi tidak

semudah yang dibayangkan. Ada hal banyak yang harus dipertimbangkan guna

malaksanakan Manajemen Sumber Daya Manusia yang baik, seperti lingkungan

organisasi. Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang baik akan menghasilkan Sumber

Daya Manusia yang memiliki tingkat kemampuan dan ketrampilan yang dapat

meningkatkan kinerja mereka, yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan perusahaan

sesuai dengan apa yang diinginkan.

Mohammad Agus Turns (1992; hal : 3) mengemukakan fungsi MSDM adalah

mengelola unsur manusia seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan kerja yang

puas dan memuaskan, kita dapat melihat tiga aspek utama yang merupakan fungsi

dari MSDM, yaitu ;

1) Fungsi manajerial yang terdiri atas :

a. Perencanaan

b. Pengorganisasian

c. Pengarahan

d. Pengendalian

2) Fungsi operasional yang terdiri atas :

a. Pengadaan.

b. Pengembangan.



c. Kompensasi.

d. Pengintegrasian.

f. Pemeliharaan.

g. Pemutusan kerja.

3) Peranan atau kedudukan dalam pencapaian tujuan organisasi perusahaan

secara terpadu.

2.2.2.3 Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam menggunakan pendekatan SDM, ada beberapa prinsip yang hams

diperhatikan (Syafaruddin Alwi, 2001.hal:21)

1. Karyawan adalah mvestasi bagi organisasi sehingga mereka bukanlah alat

produksi tetapi sebagai partner bagi manajer dalam mencapai tujuan organisasi,

2. Kebijakan manajer melalui implementasi fungsi-fungsi MSDM hams

menciptakan kepuasan baik secara ekonomi maupun kebutuhan emosional

karyawan yang seimbang dengan kebutuhan organisasi.

3. Kualitas lingkungan kerja hams mampu menciptakan peningkatan kinerja

karyawan melalui pengembangan dan penggunaan keahlian dan kemampuan

secara optimal.

4. Anggapan dasar dari pendekatan SDM dilihat dari sisi karyawan, bahwa semakin

tinggi kompensasi dan pengakuan yang diberikan organisasi, semakin besar

motivasi karyawan menggunakan kemampuannya. Semakin tinggi motivasi, akan

semakin meningkat pula kualitas dan kuantitas kerja. Dari sisi organisasi, kualitas
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dan kuantitas kerja yang tinggi akan mendorong peningkatan produktivitas dan

profit yang dihasilkan.

Dari berbagai pendekatan yang telah diuraikan tersebut, dapat dirumuskan

menjadi dua pendekatan besar dalam pengembangan MSDM yaitu pendekatan lunak

(soft approach) dan pendekatan keras (hard approach). Teori yang mendahului

(theoritical antecedents) dari kedua pendekatan ini menurut Storey (1991) adalah

scientific management (hard) dan human relation (soft). Ini berarti untuk menggali

potensi-potensi dalam individu, pertama, perlu dikembangkan faktor sumber internal

(motivasi, komunikasi, dan Iain-lain) dan kedua, faktor lainnya seperti desain jabatan,

kompensasi dan faktor infrastruktur lainnya (sistem rekmitmen dan seleksi, sistem

pelatihan dan pengembangan),

2.2.3 Kepemimpinan.

2.2.3.1 Pengertian Kepemimpinan

Beberapa definisi atau keyakinan yang lazim tentang kepemimpinan menurut

Elizabeth O'Leary (2002, him: 2), adalah sebagai berikut:

1) Pemimpin adalah pimpinan yang ditunjuk dalam satu kelompok, tim atau

organisasi.

2) Pemimpin adalah sosok karismatik yang mampu membuat keputusan yang

baik dan mengilhami orang lain untuk mencapai tujuan bersama.

3) Kepemimpinan adalah kekuatan untuk berkomunikasi dengan tegas dan

mengilhami orang lain.

4) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lam.
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Menumt Ott (1996), kepemimpinan didefinisikan sebagai proses hubungan

antar pribadi yang didalamnya seseorang mempengaruhi sikap, kepercayaan, dan

khususnya perilaku orang lain. Sedangkan Locke et. al. (1991) mendefinisikan

kepemimpinan merupakan proses membujuk orang lain untuk mengambil langkah

menuju suatu sasaran bersama (LKID UII, 2000, him : 68),

Menumt Wahjosumidjo (1993, him. 26) kepemimpinan adalah proses dalam

mempengaruhi kegiatan-kegiatan seseorang atau kelompok dalam usahanya mencapai

tujuan didalam suatu situasi tertentu. Butir-butir pengertian dari berbagai definisi

tersebut pada hakikatnya memberikan makna:

1. Kepemimpinan adalah sesuatu yang melekat pada diri seorang pemimpin yang

berupa sifat-sifat tertentu seperti: kepribadian (personality), kemampuan

(ability), dankesanggupan (capability).

2. Kepemimpinan adalah serangkaian kegiatan (activity) pemimpin yang tidak

dapat dipisahkan dengan kedudukan (posisi) serta gaya atau perilaku pemimpin

itu sendiri.

3. Kepemimpinan adalah sebagai proses antar hubungan atau interaksi antara

pemimpin, bawahan dan situasi,

Dari berbagai macam definisi di atas oleh Blanchard (Wahjosumidjo: 1993,

him. 25) dikemukakan, timbul kesepakatan diantara para ahli manajemen, bahwa

akhimya kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai berikut: "... that leadership is
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the process of influencing the activities ofan individual or a group in efforts toward

goal achievement in a given situation. "

2.2.3.2 Teori Situasional (Contingency Theory) Melalui Kepemimpinan

(Leadership)

Teori Situasional timbul setelah teori sifat dan perilaku pribadi maupun teori

kelompok terbukti tidak memadai untuk mengungkap teori kepemimpinan secara

menyeluruh. Idedasar dari teori situasional mengemukakan bahwa seorang pemimpin

yang efektif hams cukup fleksibel untuk beradaptasi dengan perbedaan diantara

karyawan dan keadaan lingkungan (situasi organisasi). Terdapat empat model teori

kepemimpinansituasional (Gibson: 1997,hlm.20):

Model kontingensi Fiedler (Gibson: 1997, him 20). Model ini menyatakan

bahwa kinerja kelompok yang efektif tergantung pada pasangan yang cocok antara

gaya pemimpin dalamberinteraksi dengan bawahannya dan tingkatan dimana keadan

memberi pengamh serta kendali terhadap pemimpin. Menumt teori ini di dalam

situasi kerja ada tiga macam elemen penting yang akan menentukan gaya

kepemimpinan atau perilaku pemimpinyang efektif, pertama hubungan pemimpin

dengan anggota. Hubungan ini mengacu pada kadar keyakinan, kepercayaan, rasa

hormat para anggota terhadap pemimpin yang bersangkutan. Kedua struktur tugas,

dimensi ini mencakup kejelasan tujuan (goal clarity), keserberagaman tujuan dan

veriabihtas keputusan. Ketiga kekuatan posisi, menunjukkan kekuasaan yang melekat

pada posisi kepemimpinan.



Model jalur-tujuan (path-goal) yang dikembangkan oleh R.House (Gibson:

1997, him 20) menyatakan pemimpin menjadi efektif karena pengaruh motivasi yang

positif, kemampuan untuk melaksanakan, dan kepuasan bawahan. Teori ini berfokus

pada bagaimana pemimpin mempengamhi persepsi bawahannya pada tujuan kerja,

tujuan mengembangkan diri dan jalan untuk mencapai tujuan.

Model teori kepemimpinan situasional dari Hersey Blanchard(Gibson:

1997,hlm.20) menyatakan bahwa dengan menentukan tingkat kesiapan pengikut

seorang manajer dapat memilih gaya kepemimpinan yang paling baik. Arti kesiapan

adalah kemampuan dan kemauan dari orang (bawahan/pengikut) untuk mengambil

tanggung jawab bagi pengarahan perilaku mereka sendiri. Asumsinya adalah bahwa

manajer siap belajar untuk menyesuaikan gayanya dengan bawahannya.

Model pendekatan hubungan vertikal(Gibson: 1997,hlm.20), model ini

mengusulkan bahwa pemimpin mengklasifikasikan bawahan kedalam anggota dalam-

kelompok dan anggota luar-kelompok. Anggota dalam kelompok memiliki rasa

keterikatan dan sistem nilai yang sama, dan berinteraksi dengan pimpinannya.

Anggota luar-kelompok memiliki kesamaan yang lebih sedikit dengan pimpinannya

dan tidak banyak berinteraksi dengan bawahannya. Untuk lebih jelasnya lihat tabel

perbandingan keempat model kepemimpinan situasional berikut:
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Tabel 2.2. Perbandingan Keempat Model Kepemimpinan Situasional

Kualitas

Pemimpin

Asumsi

Mengenai
Bawahan

Keefektifan

Pemimpin

Model

Kontingensi
Fiedler

Pemimpin
berorientasi tugas,
pekerjaan hams
direkayasa agar
cocok dengan gaya
pemimpin
Bawahan memilih

gaya pemimpin
yang berbeda
tergantung pada
struktur tugas,
hubungan
pemimpin-anggota
dan kekuatan posisi

Keefektifan

pemimpin
ditentukan dengan
interaksi factor-

faktor lingkungan
dan kepribadian

Sumber: Gibson. 1997:44

Model Jalur

Tujuan House

Pemimpin dapat
meningkatkan
keefektifan

bawahan dengan
menerapkan teknik
motivasional

Bawahan memiliki

kebutuhan yang
berbeda yang hams
dipenuhi dengan
bantuanseorang
pemimpin

Pemimpin efektif
adalah mereka yang
menjelaskan bagi
bawahan jalan-jalan
dan perilaku yang
paling sesuai

Teori

Kepemimpinan
Situasional Harsey
Blanchard
Pemimpin harus
menyesuaikan gaya
dalam hal perilaku tugas
dan hubungan perilaku
dengan dasar
bawahannya
Kedewasaan/kesiapan
bawahan untuk

memegang tanggung
jawab dan kemampuan
mempengaruhi gaya
kepemimpinan yang
digunakan.

Pemimpin efektifdapat
menyesuaikan gaya,
mengarahkan, mendidik,
mendukung dan
mendelegasikan untuk
menyesuaikan tingkat
kedewasaan bawahan

Pendekatan

Hubungan
Berpasangan Vertical

Pemimpin harus adaptif
karena tidak ada hal yang
konsisten dalam hubungan
perilaku pemimpin terhadap
bawahan

Bawahan dikatagorikan
sebagaidalam kelompok
(yang memiliki keterikatan
dan system nilai yang sama
dan berinteraksi dengan
pimpinan) dan diluar
kelompok(yang kurang
memiliki kesamaan dengan
pimpinan).

Pemimpin perspektif dapat
menyesuaikan gayanya
untuk menyesuaikan dengan
kebutuhan

2.2.3.3 Kepemimpinan Situasional Model Fiedler (Fiedler's Contingency Model)

Model kepemimpinan Fiedler mengemukakan bahwa kinerja kelompok yang

lebih efektif bergantung pada padanan yang tepat antara gaya si pemimpin dan

sampai tingkat mana situasi memberikan kendali dan pengaruh kepada si pemimpin

(Robbins, 2002 him: 10). Menumt Fiedler ( Robbins, 2002 : him 11), di dalam situasi

kerja ada tiga macam faktor kondisi atau dimensi yang menentukan gaya atau

perilaku kepemimpinan yang efektif. Ketiga hal tersebut yaitu :



1. Hubungan pemimpin-anggota : tingkat keyakinan, kepercayaan, dan

penghargaan bawahan terhadap pemimpin mereka.

2. Struktur tugas : tingkatan pada tugas-tugas kerja bawahan terstruktur atau tidak

terstmktur.

3. Kekuatan posisi : tingkat pengaruh seorang pemimpin terletak pada variasi

wewenang seperti mempekerjakan, memecat, mendisiplinkan, mempromosikan,

dan menaikkan gaji.

Model Kontingensi Fiedler

Kinerja

Baik

Buruk

Disukai

Orientasi Tuaas

Orientasi hubungan

Sedang Tidak Disukai

Tabel 2.3 Model Kontingensi Fiedler

Kategori 1 II III IV V VI VII VIII

Hubungan
pemimpin-
anggota

Baik Baik Baik Baik Buruk Buruk Buruk Buruk

Struktur

Tugas
Tinggi Tinggi Rendah Rendah Tinggi Tinggi Rendah Rendah

Kekuatan

Posisi

Kuat Lemah Kuat Lemah Kuat Lema Kuat Lemah

Sumber: Rob bins, 2002 : 172
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Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa pemimpin berorientasi tugas

cenderung tampil lebih baik dibanding pemimpin berorientasi hubungan pada situasi

mendukung ataupun tidak mendukung pemimpin. Sehingga Fiedler memprediksikan

bahwa bila dihadapkan pada kategori situasi I, II, III, VII, dan VIII, pemimpin

berorientasi tugas (task-oriented) tampil lebih baik. Sedangkan pemimpin

berorientasi hubungan (relationship-oriented) tampil lebih baik pada situasi moderat

yang mendukung seperti padakategori IVsampai VI.

Fiedler berpendapat bahwa situasi yang paling baik adalah gaya yang serba

membolehkan, yang agak lunak (berorientasi pada hubungan) apabila situasinya agak

menguntungkan atau agak tidak menguntungkan. Jadi, jika seorang pemimpin agak

disenangi dan memliki suatu kekuatan, dan tugas bagi bawahan agak kabur, maka

gaya kepemimpinan yang diperlukan untuk mencapai hasil yang paling baik adalah

berorientasi pada hubungan. Sebaliknya, apabila situasi sangat menguntungkan atau

sangat tidak menguntungkan, maka pada umumnya pendekatan yang berorientasi

tugas akan menghasilkan prestasi yang diinginkan (Robbins, 2003 hal: 47)

Menumt model Fiedler, situasi paling menguntungkan bagi pemimpin bila

hubungan dengan para bawahan adalah baik, pemimpin tersebut mempunyai position

power (kekuatan posisi) yang substansial, dan tugas tersebut sangat terstruktur. Bila

hubungan pemimpin-anggota adalah baik, para bawahan lebih besar kemungkinannya

akan menumti permintaan dan instruksi pemimpin, daripada mengabaikannya atau

menumbangkannya. Bilamana seorang pemimpin mempunyai kekuatan posisi yang

lebih tinggi, lebih mudah untuk mempengamhi bawahan. Jika pekerjaan itu
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terstmktur, lebih mudah bagi pemimpin tersebut untuk mengatur para bawahan dan

memantau kinerja mereka. Situasi menjadi paling tidak menguntungkan bagi

pemimpin tersebut apabila hubungan dengan para bawahan kurang baik, pekerjaan

tersebut tidak terstmktur, dan kekuatan posisinya rendah.

2.2.4 Kinerja Organisational (Organizational Performance)

Kinerja (performance) menurut Suyadi Prawirosentono dalam Mufadilah (2005.

him:2) adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing,

dalam rangka upaya untuk mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal,

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Penilaian kinerja sangat penting dilakukan sehingga dapat mengetahui sejauh

mana keberhasialan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang diharapkan pada

suatu organisasi. Apa yang diharapkan oleh organisasi dapat dikatakang sebagai

standar yang telah ditentukan, dan pertama yang diperlukan untuk menilai

kinerjaadalah ukuran mengenai sukses itu sendiri. Sasaran proses penilaian adalah

untuk memandang diri mereka sendiri seperti apa adanya, mengenali kebutuhan

perbaikan kinerja dan untuk berperan serta dalam membuat rencana perbaiakan

kinerja.

Menumt Sondang, (1996.hal:227-228) ada beberapa tujuan dilakukannya

penilaian kinerja sehingga setelali penilaian tersebut dilakukan dapat mendatangkan

manfaat antara lain :
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1. Sebagai bahan pengambil keputusana dalam pemberian imbalan. Imbalan disini

bukan hanya financial tapijuga yang berupa nonfinancial.

2. Mendorong peningkatan kinerja atau prestasi kerja. Dengan mengetahui kinerja,

pihak yang terlibat dapat mengambil berbagai langkah yang diperlukan agar

kinerja anggota lebih meningkat di masa akan datang,

3. Untuk kepentingan mutasi anggota pegawai. Kinerja seseorang di masa lalu

merupakan dasar bagi pengambilan keputusan mutasi baginya di masa yang

akan datang.

4. Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan. Program pendidikan dan

pelatihan dimaksudkan untuk mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan

maupun untuk mengembangkan potensi yang dimiliki pegawai,

5. Membantu para pegawai untuk menentukan rencana kariernya dan dengan

bantuan bagian administrasi menyusun program pengembangan karier yang

paling cepat.

Yang perlu ditekankan disini adalah dengan diadakannya penilaian kinerja

maka akan selalu ada kontrol baik dari pimpinan maupun dari karyawan sendiri

tentang sejauh mana pelaksanaan kerja yang telah dilakukan, sehingga bisa menjadi

umpan balik bagi pimpinan dan bagian personalia untuk memperbaiki kinerja

selanjutnya.

Menumt Lewin dan Minton (1986) yang membuat pemetaan kriteria efektifitas

organisasi yang dilihat dari 4 fungsi yakni, fungsi sumber daya manusia, fungsi

adaptasi, fungsi integrasi dan fungsi pencapaian tujuan. Dari sisi fungsi sumber daya
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manusia maka efektifitas organisasi dilihat dari beberapa hal, yaitu keadilan, stabilitas

dan inisiatif, esprit de corps, produktiftas yang diukur melalui kepuasan kerja

karyawan, kepusasan melalui pemenuhan kebutuhan, kepuasan kerja karyawan,

kohesifitas, loyalitas, keterbukaan, produktiftas melalui orang.

2.2.4.1 Kepuasan Kerja Karyawan

Teori Motivasi dan Pemeliharaan dari Frederick Herzberg

Teori motivasi dari Herzberg yang sering disebut sebagai teori dua faktor

sebenarnya merupakan teori yang parallel dengan teori Hirarki Kebutuhan dari

Abraham H. Maslow. Herzberg dalam teorinya membagi motivasi menjadi dua

golongan: yaitu motivational factors (satisfier) sebagai faktor-faktor pemuas dan

maintenance factors (hygienic factors) sebagai faktor pemeliharaan (Handoko.

1995:259). Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 2.4. Faktor-Faktor dan Pemeliharaan dalam Kerja

Faktor-Faktor Pemuas Faktor-Faktor Pemeliaraan

• Prestasi

• Penghargaan
• Pekerjaan kreatif dan

menantang

• Tanggungjawab
• Kemajuan dan

peningkatan

• Kebijaksanaan dan administratif perusahaan
• Kualitas Pengendalian teknik
• Kondisi kerja
• Hubungan Kerja
• Status Pekerjaan
• Keamanan kerja
• Kehidupan pribadi
• Penggajian

Sumher: Handoko, 1995: 260
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1. Faktor pemuas (MotivationalFactors)

Kebutuhan dalam motivational factors akan mendorong kearah ketidakpuasan

bila tidak terpenuhi, tetapi bila terpenuhi akan menimbulkan motivasi kerja

yang kuat, oleh karenanya seringpula disebut motivators atau satisfiers.

Motivational factors ini biasanya berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri,

dimana imbalan terjadi bersamaan dengan dilaksanakannya pekerjaan, maka

disebut juga job content. Jadi motivational factors mempakan intrinsic

motivation.

2. Faktor pemelihara (Maintenance Factors)

Maintenance factors disebut juga dengan hygiene factors. Maintenancefactors

biasanya berhubungan dengan faktor ekternal seperti kondisi kerja, gaji, status

dan lainnya. Jadi tidak langsung berhubungan dengan isi pekerjaan dimana

terjadi sesudah atau jauh dari pekerjaan. Oleh karena itu disebut dengan job

context, yaitu faktor-faktor yang ada dalam lingkungan kerja. Kebutuhan dalam

maintenance factors apabila tidak terpenuhi maka akan menimbulkan

ketidakpuasan (dissatifier), tetapi sebaliknya bila dipenuhi tidak dapat

digunakan sebagai sumber kepuasan kerja.

Caugemi dan Claypool (dalam As'ad, 1987: 115) berpendapat bahwa faktor-

faktor yang mempengarulii kepuasan kerja seorang karyawan diantaranya adalah;

prestasi, penghargaan, kenaikan jabatan, serta pujian. Sedangkan faktor-faktor yang

menyebabkan timbulnya ketidakpuasan kerja, diantaranya adalah; kebijaksanaan

pemsaliaan, supervisor, kondisi kerja, dan gaji. Faktor-faktor kepuasan dan
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ketidakpuasan kerja yang dikemukakan oleh Caugemi dan Claypool tersebut temyata

memiliki kesamaan dengan faktor-faktor pendorong kepuasan dan ketidakpuasaan

kerja yang dikemukakan oleh Frederick Herzberg dengan teori motivasi-higienisnya.

Sedangkan menumt Vroom faktor-faktor yang berpengamh terhadap kepuasan kerja

diantaranya adalah (Liliweri, 1997: 331):

1. Gaya supervisi atau kepemimpinan

Gaya supervisi atau kepemimpinan sangat mempengamhi tingkat kepuasan kerja

seorang karyawan, dimana hal tersebut didukung oleh pendapat dari Zander,

yang menyatakan bahwa para pengawas yang selalu memperlihatkan minat

terhadap bawahan, kemudian mendukung mereka untuk melaksanakan tugas-

tugasnya maka dia telah memuaskan bawahan (Liliweri, 1997:332). Juga

penelitian yang dilakukan oleh Fournet, Distefano, dan Pryer (Liliweri,

1997:332), yang menyatakan bahwa tingkat kebebasan yang diberikan kepada

para karyawan tidak selamanya meningkatkan kepuasan kerja . Dari pendapat dua

penelitian tersebut, mengimplikasikan bahwa memang gaya supervisi atau

kepemimpinan sangat mempengamhi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan,

meskipun untuk versi gaya supervisi atau kepemimpinan tersebut berbeda antara

satu karyawan dengan karyawan yang lain, bisa saja karyawan menyukai gaya

supervisi atau kepemimpinan yang ketat, longgar, transparan, tertutup, teratur,

ataupun model yang tidak teratur,

2. Minat intrinsik karyawan terhadap pekerjaannya
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Minat intrinsik yang terkandung dalam diri karyawan mempakan faktor yang

cukup menentukan kepuasan kerja karyawan. Implikasinya bahwa seorang

karyawan yang memiliki minat yang sesuai dengan apa yang menjadi

pekerjaannya saat ini akan memiliki kecenderungan kepuasan kerja yang tinggi.

Hal tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Faunce (Liliweri,

1997: 333), yang melakukan penelitian pada kelompok karyawan di dua pabrik

mobil, penelitian yang dilakukan menghasilkan tersebut menyimpulkan pada

pabrik mobil yang bersistem kerja otomatis, para pekerja yang berpendidikan

tinggi kurang puas dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

3. Jumlah tantangan atau perubahan

Jumlah tantangan atau pembahan tentu saja juga berpengaruh terhadap tingkat

kepuasan kerja seorang karyawan dalam suatu instansi atau perusahaan, seperti

halnya sifat dasar manusia yang cendemng menyukai adanya pembahan serta

tantangan, begitu juga dengan karyawan dalam suatu perusahaan, apalagi jika

diperusahaan yang bersangkutan terdapat spesifikasi pekerjaan yang cendemng

repetitif yang akan meningkatkan faktor kebosanan kerja yang pada akhimya

adalah menurunnya tingkat kepuasan kerja karyawan yang bersangkutan

4. Keterpaduan kelompok kerja

Kohesivitas atau keterpaduan kelompok kerja dalam suatu pemsahaan

menentukan tingkat kepuasan kerja yang diterima oleh karyawan. Argumen yang

paling dekat untuk menjelaskan hakikat kohesi kelompok, bahwa para anggota
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dalam sebuah organisasi hams memiliki dan merasa adanya jalinan hubungan

yang harmonis diantara mereka (Liliweri, 1997:334). Hal senada juga

diungkapkan oleh Chodry dan Pal (Liliweri, 1997: 334), yang melakukan

penelitian sejauh mana perbedaan penerapan teknik manajerial di dua pabrik

tekstil orang Indian di Amerika serikat, penemuan dalam penelitian ini adalah

bahwa karyawan yang selalu merasa puas adalah karyawan yang mempunyai

individu yang stabil dalam kelompok kerjanya, karyawan seperti itu cendemng

menjaga kepuasan dan stabilitas kelompok. Dari penelitian tersebut berimplikasi

bahwa para anggota yang berada dalam satu kelompok yang kohesif akan

mempunyai daya tahan terhadap pembahan yang melanda pekerjaannya. Jadi

semakin tinggi tingkat kohesivitas, maka para anggota dalam suatu keompok akan

memiliki ketahanan yang lebih terhadap adanya pembahan, baik yang datang dari

dalamataupun datangdari luarorganisasi.

5. Beban kerja dan tekanan

Beban kerja dan tekanan dapat diartikan sebagai jumlah pekerjaan yang

dialokasikan kepada seorang karyawan, semakin tinggi beban kerja yang diterima

oleh seorang karyawan maka akan berpengamh terhadap kepuasan kerja seorang

karyawan.

6. Martabat atau status pekerjaan yang dikaitkan dengan jenis status yang lain
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Status dan martabat sangat berpengamh terhadap kepuasan kerja seorang

karyawan. Status dan martabat itu memiliki kontribusi bagi tingkat kepuasan

kerja. Seperti hasil dari berbagai penelitian yang menyimpulkan bahwa;

Orang yang mempunyai kedudukan lebih tinggi, dan pekerjaan yang lebih baik
(White Color) cendemng dianggap lebih tinggi dan lebih baik prestise-nya dalam
masyarakat. Akibatnya diapun secara pribadi merasa lebih puas dan akan lebih sungguh-
sungguh daripada orang yang kedudukannya lebih rendah (Liliweri, 1997:335-336).

Untuk itulah kenapa dalam suatu organisasi terdapat adanya pemberian gelar-

gelar, seperti; manajer, supervisor, foreman, direktur, presiden direktur,

komisaris, pini sepuh, dan lain sebaginya. Dimana hal tersebut salah satu

maksudnya adalah agar dalam masyarakat memiliki prestise yang

menggambarkan status sosial karyawan yang bersangkutan, dan juga dalam

organisasi hal tersebut juga sebagai alat pemicu bagi peningkatan prestasi.

7. Jenis tingkat imbalan kerja

Kompensasi atau rewardAmbalan kerja merupakan pemberian penghargaan, baik

secara langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non-fmansial yang adil

dan layak kepada karyawan atas hasil kerja yang dilakukannya sebagai

sumbangan untuk mencapai tujuan organisasi (Liliweri, 1997:337). Karena

menyangkut aspek keadilan, maka kompensasi atau rewardAmbalan kerja tersebut

sangat berpengamh terhadap kepuasan kerja seorang karyawan dalam bekerja,

dalam artian terdapat adanya kesesuaian antara reward yang diberikan oleh

organisasi dengan kontribusi yang telah diberikan karyawan dalam bekerja, maka

karyawan akan semakin puas dalam bekerja.
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8. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Faktor yang juga ikut berperan dalam pencapaian kepuasan kerja seorang

karyawan adalah berkaitan dengan tingkat artisipasi karyawan dalam

pengambilan keputusan terhadap operasionalisasi serta pencapaian tujuan

organisasi. Dalam artian bahwa semakin tinggi intensitas karyawan dalam

pembuatan berbagai kebijakan dalam organisasi, maka akan semakin tinggi juga

tingkat kesadaran dalam pelaksanaan kebijakan tersebut. Hal tersebut tentu saja

dipicu oleh sifat dasar manusia yang memiliki kecenderungan untuk lebih

dianggap atau diperhatikan eksistensinya, terlebih di tempatkerja. Oleh karena itu

partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan merupakan faktor penting

dalam pencapaian kepuasan kerja karyawan.

2.2.4.2 Produktifitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan

Kopelman dalam Mulyono (1990. hlm:5) mengartikan produktivitas sebagai

suatu konsepsi sistem, dimana proses produktivitas di dalam wujudnya diekspresikan

sebagai rasio yang merefleksikan bagaimana memanfaatkan sumber daya-sumber

daya yang ada secara efisien untuk menghasilkan keluaran. Produktivitas adalah suatu

pendekatan interdiplisiner untuk menentukan tujuan yang efektif, pembuatan

renacana, aplikasi penggunaan cara yang produktivitas untuk menggunakan sumber-

sumber secara effisien, dan tetap menjaga adanya kualitas yang tinggi (Sinungan

1995: him 17).
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Pembahan- pembahan pada lingkungan organisasi tidak akan pernah surut dan

bahkan selalu muncul dalam berbagai keragaman. Proses adaptasi terhadap bentuk-

bentuk pembahan itu dengan sendirinya tidak bisa dihindari dan malahan terns

ditingkatkan. Proses adaptasi terhadap setiap pembahan di lingkungan organisasi

bertujuan selain untuk menjamin kelangsungan hidup (survival) organisasi jugauntuk

mempertahankan dan meningkatkan produktivitas organisasi.

Ada empat variabel penentu produktivitas dalam organisasi yang akan diuraikan

sebagai berikut:

Gambar 2.2 : Skema penerapan Produktivitas dalam organisasi
LINGKUNGAN

Karakteristik Organisasi

Karakteristik kerja

Karakteristik

Individu Hasil Akhir

Sumber : Mulyono(1990: 53) LINGKUNGAN

Faktor kerja dan manusia tidak dapat dipisahkan dalam upaya untuk

meningkatkan produktivitas dalam suatu organisasi. Kedua hal tersebut saling

berkaitan erat, karena manusialah yang mengadakan pembahan- pembahan dan

menghasilkan dinamika organisasi. Menumt simanjuntak, produktivitas dibagi dalam

tiga hal, yakni:

1. Sarana yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik karyawan

2. Sarana pendukung yang meliputi lingkungan kerja dan kesejahteraan karyawan
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3. Supra sarana yang mengkoordinasikan dan mendaya gunakan semua sumber

daya dan fungsi manajemen yang ada dalam perusahaan.

Selain itu Simanjuntak menyebutkan faktor yang mempengamhi produktivitas

tenaga kerja adalah: pendidikan dan latihan, gizi dan kesehatan, penghasilan dan

jaminan sosial, kesempatan kerja, peningkatan kemampuan manajerial, kebijakan

pemerintah.

2.2.5 Demografi Karyawan

Sondang P. Siagian (2004, him 81) mengemukakan bahwa salah satu cara

pemimpin untuk menggerakkan anggotanya adalah dengan memahami karakteristik

demografi.

1. Jenis Kelamin

Seorang karyawan biasanya lebih bekerja keras karena mereka sebagai kepala

keluarga sedangakan karyawati biasanya dikaitkan dengan rasa tanggung jawab

sebagai ibu mmah tangga sehingga mereka diharuskan mendahulukan pengurusan

rumah tangga dari pada mengejar karier. Dengan demikian sebaiknya jenis

kelamin para pekerja mendapat perhatian secara wajar dan perlakuan terhadap

merekapun dapat disesuaikan sedemikian rupa sehingga mereka menjadi anggota

organisasi yang bertanggung jawab.

2. Umur

Mengetahui umur bawahan adalah sangat penting bagi seorang pemimpin karena

umur mempunyai kaitan yang erat dengan berbagai segi kehidupan

organisasional. Misalnya kaitan umur dengan tingkat kedewasaan seseorang,
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maksudnya adalah kedewasaan teknis dalam arti ketrampilan melaksanakan tugas

maupun kedewasaan psikologis.

3. Status Kepegawaian

Status kedudukan seseorang menentukan tugas dan tanggung jawab yang

diembannya, dengan adanya perbedaan tersebut nantinya akan terjadi saling

dukung antara status yang satu dengan yang lainnya, sehingga target kerja yang

telah ditetapkan dapat tercapai.

4. Pendidikan

Tingkat pendidikan yang tidak sesuai dengan jenis pekerjaan yang dihadapi akan

dapat menimbulkan katidakpuasan dimana secara tidak langsung akan

mempengamhi kinerja.

5. Masa Kerja

Masa kerja seseorang dalam organisasi itu dapat menjadi salah satu indikator

tentang kecendurungan para pekerja dalam berbagai segi kehidupan organisasi.

2.2.6 Hubungan Kepemimpinan Situasional dengan Kinerja Organisasi

Kepemimpinan merupakan keseluruhan aktivitas dalam rangka mempengamhi

orang-orang agar mau bekerjasama guna mencapai suatau tujuan. Sedangkan peranan

seorang pemimpin akan dapat terwujud apabila seorang pemimpin itu melaksanakan

kepemimpinannya. Perwujudan dari peranan pemimpin ini adalah suatu usaha

menggerakkan orang atau sekelompok orang supaya mengikuti dan mentaati segala

apa yang dikehendaki pemimpin tersebut. Kepemimpinan mencakup pengertian

proses atau kegiatan, kemampuan, teknik dan seni untuk mempengamhi sekelompok
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orang atau bawahan sedemikian mapa agar mereka tumbuh semangat kerja dan taat

kepada pemimpinnya.

Kinerja organisasi merupakan tujuan akhir dan mempakan cara bagi pemimpin

untuk memastikan bahwa aktivitas karyawan dan output yang dihasilkan sesuai

dengan tujuan organisasi.

Dengan adanya kepemimpianan yang baik akan memberikan semangat kerja

kepada bawahannya sehingga mau bekerja dengan rasa iklas dan penuh loyalitas

sehingga hal tersebut akan menunjang peningkatan kinerja organisasi. Maka dapat

disimpulkan bahwa semakin tinggi kepemimpinan maka semakin tinggi pula kinerja

organisasi.

2. 3 Kerangka Pemikiran

Gambar 2.3 Kerangka Pikir Penelitian

Pengamh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi

Pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Variabel Independen
Kepemimpinan Situasional (X)
1. Hubungan Pemimpin-

Anggota (X})

2. Struktur Tugas (X2)

3. Kekuatan Posisi (Xi)

Variabel Dependen
Kinerja Organisasi ( Y)
• Kepuasan Kerja Karyawan

• Produktivitas Organisasi

dalam Perspektif

Karyawan

Faktor Demografi:
• Jenis kelamin

• Umur

• Pendidikan

• Status kepegawaian
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2.4 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan dugaan atau suatu kesimpulan awal dan masih bersifat

sementara yang akan dibuktikan kebenarannya setelah data lapangan (empiris) dapat

diperoleh. Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah:

1. Ada pengamh kepemimpinan situasional (situational leadership) terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?

2. Ada pengaruh hubungan pemimpin-anggota terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

3. Ada pengamh struktur tugas terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

4. Ada pengamh kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

5. Ada pengaruh kepemimpinan situasional (situational leadership) yang paling

dominan terhadap kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogyakarta.

6. Ada perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja organisasi berdasarkan

karakteristik demografi (jenis kelamin, usia, status kerja, pendidikan, dan masa

kerja) karyawan terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia Yogyakarta.

7. Ada perbedaan dari kepemimpinan situasional terhadap kinerja organisasi

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia pada kepemimpinan dekanat

periode tahun2002-2006 dengan periode tahun 2006-2010.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Fakultas Ekonomi Universitas Indonesia

Alamat : Jalan Prawiro Kuwat, Condong Catur, Depok, Sleman, Yogyakarta 55383.

Telepon : (0274) 881546, 883087

Fax :(0274)882589

Email : fe(@,uii.ac.id

3.2 Gambaran Umum Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Universitas Islam Indonesia merupakan universitas swasta tertua di Indonesia,

didirikan pada tanggal 27 Rajab 1364 H atau bertepatan dengan 8 Juli 1945 dengan

nama Sekolah Tinggi Islam (STI) di Jakarta. Pada 27 Rajab 1367 H atau 5 Juni 1948

meresmikan pembahan namanya menjadi LIniversity Islam Indonesia atau Lmiversitas

Islam Indonesia.

Universitas Islam Indonesia kini berusia 62 tahun, dan telah memiliki empat

program yaitu mulai dari Dili, SI, S2. dan program S3. Kampus Universitas Islam

Indonesia semula terbagi menjadi 3 lokasi di daerah Istimewa Yogyakarta yaitu di

kampus terpadu yang terletak di Jalan Kaliurang Km 14,5 Yogyakarta. Di lokasi ini

terdapat 7 gedung fakultas. Fakultas Teknik Sipil dan Perencanaan Teknik yang terdir

dari 3 jurursan yaitu Teknik Sipil, Teknik Arsitektur, dan Teknik Lingkungan.
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Fakultas Industri terdiri dari Teknik Manajemen Industri, Teknik Kimia, Teknik

Informatika, Teknik Elektro, Teknik Mesin. Fakultas MIPA terdiri dari Farmasi,

Statistik, dan Ilmu Kimia. Fakultas Psikologi terdiri dari jurusan Psikologi. Fakultas

Kedokteran terdiri dari jurusan Kedokteran. Fakultas Ilmu Sosial dan Budaya terdiri

dari jurusan Ilmu Komunikasi. Fakultas Ilmu Agama Islam terdiri dari jurusan

Syari'ah, Tarbiyah dan Ekonomi Islam.

Kampus Condong Catur Depok, Sleman, Yogyakarta. Dilokasi ini terdapat

kampus Fakultas Ekonomi yang terdiri atas tigajurusan yaitu Manajemen, Akuntansi,

dan Ilmu Ekonomi

Kampus Taman Siswa, Jalan Taman Siswa No. 158 Yogyakarta. Di lokasi ini

terdapat Fakultas Hukum, tetapi semenjak terjadi gempa bumi di daerah Yogyakarta

pada tanggal 27 Mei 2006 yang mengakibatkan msaknya kampus Tamansiswa, maka

untuk sementara fakultas hukum di pindah ke Kampus Terpadu.

Lmiversitas Islam Indonesia juga didukung berbagai sumber daya Universitas.

Sumber daya tersebut adalah Biro Administrasi Akademik dan Kemahasiswaan, Biro

Administrasi Keuangan, Biro Administrasi Umum, Biro Pengembangan Sumber

Daya Manusia, Lembaga Konsultasi dan Bantuan Hukum, Lembaga Penelitian,

Lembaga Pengabdian pada Masyarakat, Lembaga Pembinaan dan Pengembangan

Agama Islam, Badan Kendali Mutu, Badan Pengelola Masjid, Pusat Bahasa, Pusat

Sistem Informasi, Pusat Outbound, Pusat Perpustakaan, PPBANSOSKES, Pusat

HAM, Pusat Studi Islam, Alumni Career center.
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Di Universitas Islam Indonesia, Fakultas Ekonomi mempakan fakultas yang

paling tua didirikan bersamaan dengan berdirinya Universitas Islam Indonesia.

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia menyelenggarakan berbagai program

studi mulai dari program Diploma III, Program Profesi, Program Strata 1, Program

Strata 2 dan Program Strata 3. Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia juga

banyak meluncurkan produk inovasi unggulan dan menjadi pionir baik dilingkungan

Universitas Islam Indonesia maupun dikalangan perguruan tinggi swasta di

Yogyakarta. Bahkan sering menjadi rujukan belajar bagi perguruan tinggi negeri

maupun swasta kota-kota lain. Salah satunya adalah program Magister Manajemen

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia yang mempakan program Strata 2

yang awal di lingkungan perguruan tinggi swasta di Yogyakarta. Demikian halnya

dengan program Doktor Ilmu Ekonomi, menjadi produk unggulan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia yang juga mempakan program pionir. Pembukaan

Program Intemasional di Fakultas Ekonomi juga mempakan program unggulan

sekaligus pionirdiantara program intemasional perguruan tinggi, baik di Yogyakarta,

maupun Indonesia.

Satu keunggulan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia adalah

kompetensi lulusan. Kompetensi di bentuk melalui mata kuliah dengan pemberian

muatan teknologi, muatan kesejarahan dan muatan globalisasi dan muatan keislaman.

Keunggulan lain Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia adalah adanya mata

kuliah yang kandungannya sangat spesifik dan khas. Sebagai contoh, pada Jurusan

Manajeman ada empat konsentrasi studi yang lengkap; yakni Manajemen Sumber
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Daya Manusia, Manajemen Pemasaran, Manajemen Keuangan dan Manajemen

Operasional. Pada konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia ditawarkan mata

kuliah yang mengandung keahlian khusus yakni Manajemen Kompensasi,

Manajemen Motivasi, sementara di Konsentrasi Pemasaran ada Pemasaran Jasa, dan

Manajemen retail, demikian halnya pada konsentrasi Manajemen Keuangan dan

Manajemen Operasional.

Berbagai jenis pelayanan ditawarkan jumsan kepada mahasiswa, seperti studi

mandiri. Kesempatan belajar bagi dosen, untuk menempuh studi lanjut S2 dan S3

juga terbuka. Dalam kerangka manajemen organisasi, langkah-langkah ini menjadi

masukan (Input) penting bagi optimalnya proses, yang menghasilkan keluaran

(outcome) jangka panjang bagi pihak-pihak yang terkait dengan organisasi

(stakeholder) Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

3.3 Identifikasi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini variabel bebas (X) yang digunakan adalah kepemimpinan,

kepemimpinan yang digunakan yaitu kepemimpinan Hubungan Pemimpin-Anggota

(X,), kepemimpinan Struktur Tugas (X2) dan kepemimpinan Kekuatan Posisi (X3),

sedangkan variabel terikat (Y) yang digunakan adalah kinerja karyawan.

3.3.1Kepemimpinan Situasional (Situational Leadership )

Model kepemimpinan situasional Fiedler menitikberatkan pada padanan yang

tepat antara gaya pemimpin dan sejauh mana situasi memberikan kendali serta

pengaruh kepada pemimpin. Yang dimaksud pemimpin dalam penelitian ini adalah

Dekanat FE UII, dan yang dimaksud anggota ( bawahan) adalah karyawan
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3.3.1.1 Hubungan Pemimpin - Anggota (Xj)

Sejauh mana seorang pemimpin mendapatkan dukungan dan loyalitas dari para

anggota (bawahan), dan hubungan dengan para bawahan itu bersahabat dan saling

membantu.

Parameter:

1. Derajat keyakinan anggota kepada pemimpin

Anggota yakin akan kepribadian, dan kemampuan yang dimiliki pemimpin

sehingga dapat mempengamhi anggota (bawahan).

• Kepribadian pemimpin dapat dicontoh anggota.

• Anggota (bawahan) mencontoh perilaku pemimpin.

• Anggota yakin terhadap kemampuan yang dimiliki pemimpin.

• Pemimpin terlihat percaya diri.

2. Kepercayaan anggota kepada pemimpin

Pemikiran, ucapan maupun dalam tindakan pemimpin dipercaya oleh anggota.

• Anggota (bawahan) percaya terhadap pemikiran pemimpin.

• Anggota (bawahan) percaya terhadap ucapan (kata-kata) pemimpin

• Anggota (bawahan) percaya terhadap tindakan pemimpin

• Anggota tidak meragukan kebijaksanaan pemimpin.

• Anggota bekerja sesuai perintah pemimpin.

3. Rasa hormat anggota kepada pemimpin
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Anggota menghormati pemimpin secara tulus, dan penuh persahabatan bukan
karena jabatan di dalam organisasi.

• Anggota (bawahan) menghormati pemimpin bukan karena basa-basi.

• Anggota (bawahan) merasa nyaman berada di dekat pemimpin.

• Ada suasana penuh persahabatan antara pemimpin-anggota (bawahan).

•Pemimpin mampu untuk merangkul semua anggota (bawahan) tanpa
membedakan status kepegawaian.

• Ada toleransi terhadap kesalahan yang dibuat anggota (bawahan).
3.3.1.2 Struktur Tugas (X2)

Sejauh mana terdapat prosedur-prosedur operasi standar untuk menyelesaikan
sebuah tugas, suatu penjelasan mendetail dari produk jadi atau jasa, dan indikator-
indikator objektif tentang bagaimana tugas itu dilakukan.

Parameter :

1• Kejelasan tujuan organisasi

Tugas dinyatakan secara tegas dan diberitahukan kepada anggota.

• Ada kejelasan standar kerja organisasi.

• Ada keterbukaan informansi rencana organisasi.

• Ada evaluasi kerja anggota (bawahan) oleh pemimpin.

• Ada arahan kepada anggota (bawahan).

• Ada bimbingan kepada anggota (bawahan).

2. Keragaman jalur tujuan organisasi
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Kadar sejauh mana masalah yang ditemui dalam pekerjaan dapat dipecahkan

melalui berbagai prosedur.

• Ada pemahaman pelaksanaan kerja.

• Pemimpin berhati-hati sebelum mengambil keputusan.

• Adanya pendelegasian tugas kepada anggota.

• Pemimpin memberikan rotasi tugas kepada anggota (bawahan).

• Pemimpin memberikan perintah setelah komunikasi dengan bawahan.

3. Deraj at kebenaran

Pemimpin dapat membuktikan bahwa sesuatu yang diputuskan mempunyai tujuan

yang benar.

• Pemberian keputusan dilakukan atasdasar tujuan organisasi.

• Pemimpin memecahkan masalah secara bijaksana.

• Pemimpin tidak ragudalam menetapkan keputusan.

• Pemimpin betanggung jawab atas keputusannya.

4. Spesifikasi keputusan

Keputusan pemimpin mempunyai rencana terperinci keputusan organisasi.

• Pemimpin berpikir objective (luas).

• Pemimpin mempunyai banyak pertimbangan dalam mengambil keputusan.

• Anggota (bawahan) terlibat dalam pengambilan keputusan.

• Keputusan yang dibuat pemimpin telah didiskusikan dengan bawahan.

3.3.1.3 Kekuatan Posisi (X3)
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Sejauh mana seorang pemimpin mempunyai wewenang untuk mengevaluasi

kinerja para bawahandan mengurus imbalan-imbalan dan hukuman.

Parameter:

1. Kemampuan mencari anggota organisasi yang berkualitas

Pemimpin pandai dalam menyusun penempatan karyawan pada posisi keahlian

masing-masing.

• Pemimpin dapat menyatukan potensi anggota yang beragam.

• Pemimpin tidak memilih bawahan atas dasar suka atau tidak suka.

• Pemimpin memilih anggota berdasarkan keahlian yang dimiliki.

• Adanya rotasi kerja.

2. Kemampuan memberikan hukuman

Pemimpin bersikap objektifdalam memberi pujian dan hukuman kepada bawahan

untuk kepentingan bersama.

• Adanya sikap menghargai antara pimpinan dan anggota.

• Pemimpin senang memberi pujian kepada anggota.

• Adakomunikasi pimpinan dan anggota sebelum menentukan hukuman.

• Adanya kelenturan dalam penerapan aturan organisasi.

• Pemimpin tidak suka mengungkit-ungkit kesalahan anggota di masa lalu.

3. Kemampuan menegakkan disiplin organisasi

Disiplin organisasi yang telah disepakati sejak awal dilakukan tanpa membedakan

pimpinan ataupun anggota.
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• Adanya kejelasan disiplin organisasi.

• Pemimpin memberikancontoh yang baik kepada anggota (bawahan).

• Pemimpin mampu mengajak anggota untuk disiplin.

• Adanya penghargaan yang diberikan secara adil.

• Adanya pemberian hukuman yang adil.

4. Kemampuan memberikan kesempatan organisasi kepada anggota

Pemimpin memperhatikan potensi (kemampuan) yang dimiliki anggota dan

memberikan kesempatan kepada anggota untuk berkembang.

• Adanya kesempatan untuk berkembang.

• Adanya kesempatan promosi.

• Promosi dilakukan pada saat yang tepat.

• Adanya rotasi kerjayang adil kepada semua anggota (bawahan).

5. Kemampuan meningkatkangaji anggotaorganisasi

Pemimpin peka terhadap kebutuhan gaji sebagai kompensasi atas beban kerja

yang diberikan kepada anggota.

• Pemimpin melakukan pendekatan perorangan terhadap kebutuhan anggota.

• Ada komunikasi terbuka mengenai kebutuhan anggota.

• Pemimpin mempunyai kebijakan tertentu dalam penetapan gaji.

• Pemimpin memberikan upah secara berkala.
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3.3.2 Kinerja Organisasi (Y)

3.3.2.1 Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja merupakan perasaan, persepsi atau cara pandang karyawan

yang bersifat positif mengenai pekerjaannya. Kepuasan kerja ditentukan oleh banyak

faktor, dan berbeda-beda untuk tiap-tiap individu. Seorang karyawan yang merasa

apa yang diharapkannya dalam pekerjaannya sudah sesuai dengan apa yang

diterimanya akan cendemng merasa puas terhadap pekerjaannya, atau sering dikenal

dengan kepuasan kerja (Job Satisfaction). Semakin tinggi kepuasan kerja seorang

karyawan maka semakin besar juga kemungkinan dia akan memiliki kinerja dan

prestasi yang tinggi juga. Selain itu kepuasan kerja seseorang juga berkaitan dengan

apa yang menjadi motivasi kerja individu tersebut, bila apa yang menjadi motivasi

seorang karyawan tersebut telah terpenuhi. Adapun indikator dari adanya kepuasan

kerja karyawan, diantaranya adalah:

1. Gaya supervisi atau kepemimpinan

Supervisi berkaitan dengan pola-pola pengarahan serta sistem pengawasan kerja

yang dilakukan oleh supervisor (penyelia) atau atasan seorang karyawan, gaya

supervisi sangat menentukan tingkat kepuasan kerja seorang karyawan.

• Pimpinan memberikan kesempatan untuk dapat mengembangkan karir.

• Pimpinan memberikan dukungan untuk dapat mengembangkan karir

• Menyukai adanya supervisi teratur dari atasan.

• Menyukai adanya supervisi yang terbuka.



55

2. Minat intrinsik karyawan terhadap pekerjaannya.

Minat intrinsik berkaitan dengan minat terdalam dari seorang individu, minat

intrinsik ini tentu saja sangat erat hubungannya dengan motivasi kerja seorang

karyawan. Minat intrinsik menunjukkan motivasi seseorang yang tercermin dalam

perilakunya ditempat kerja.

• Selalu mendapatkan pengalaman dalam menjalankan pekerjaan.

• Menyukai pekerjaan, karena sesuai dengan latar belakang pendidikan.

• Bangga bisa bekerja pada posisi kerja serta organisasi yang sekarang.

3. Jumlah tantangan atau pembahan.

Tantangan dan perubahan menjadi salah satu sumber motivasi seorang karyawan,

dimana tantangan dan pembahan dalam pekerjaan akan menjadi faktor utama

yang dapat memotivatir seorang karyawan dalam bekerja, pada saat berbagai

financial reward sudah mempakan hal yang memang sewajamya diterima

seorang karyawan dalam bekerja,

• Pekerjaan penuh dengan tantangan yang tak terduga sebelumnya.

• Pembahan yang dinamis dari lingkungan kerja dan kondisi kerja membuat

selalu bersemangat.

4. Keterpaduan kelompok kerja.

Kohesivitas atau keterpaduan juga dapat menjadi faktor yang mendorong

terciptanya kepuasan kerja seorang karyawan. Dimana dari keterpaduan tersebut
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maka biasanya karyawan akan menjadi lebih bersemangat dalam bekerja, yang

hasil akhimya adalah kepuasan kerja.

• Teraan sekantor membuat selalu bersemangat dalam bekerja.

• Teman sekantor seringmembantu pada saat dibutuhkan.

5. Beban kerja dan tekanan.

Beban kerja dan tekanan yang dihadapi oleh seorang karyawan tentu saja sangat

berpengamh terhadap kepuasan kerja seseorang. Beban kerja dan tekanan yang

terialu besar akan menumnkan kepuasan kerja begitu juga sebaliknya apabila

beban kerja serta tekanan yang terialu kecil kadangkala juga dapat menurunkan

kepuasan kerja, untuk itulah beban kerja dan tekanan hams dikelola dengan

sebaik mungkin.

• Puas dengan jumlah tugas dan pekerjaan sekarang.

• Tugas dan pekerjaan yang dibebankan perusahaan tidak terialu berat dan tidak

terialu ringan.

• Cukup puas apabila dapat selalu menyelesaikan tugas yang dibebankan oleh

perusahaan.

6. Martabat atau status pekerjaan yang dikaitkan dengan jenis status yang lain.

Martabat atau status pekerjaan seseorang sangat erat hubungannya dengan jenis

status-status yang lain diluai- tempat kerja seseorang yang bersangkutan. Dimana

pekerjaan seseorang kadangkala akan dijadikan sebagai salah satu sumber status

ditempat tinggal seseorang yang bersangkutan.
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• Dengan posisi kerja sekarang ini, merasa terhormat dilingkungan tempat

tinggal,

• Jenis pekerjaan ini membuat saya merasa memiliki status sosial yang tinggi.

7. Jenis tingkat imbalan kerja.

Jenis tingkat imbalan kerja yang diterima oleh karyawan suatu perusahaan,

dimana jenis-jenis reward baik yang finansial ataupun non-finansial akan sangat

berpengamh terhadap kepuasan kerja seorang karyawan.

• Puas dengan segala sistem reward yang telah diberikan perusahaan.

• Gaji yang terima lebih tinggi daripada diperusahaan lain pada posisi yang

sama.

8. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Seperti kita ketahui bersama, bahwa partisipasi mempakan salah satu cara agar

segala sesuatu dapat diterima bersama-sama, demikian juga dalam pembuatan

keputusan yang berkaitan dengan kebijakan-kebijakan perusahaan. Dimana

semakin patisipatif suatu keputusan yang diambil, maka akan semakin

meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang bersangkutan.

• Tanpa memandang status dan kedudukan karyawan, pimpinan selalu

mengajak dalam proses penggambilan keputusan perusahaan.

• Merasa dihargai dalam bekerja, karena selalu dilibatkan dalam proses

pengambilan keputusan perusahaan.
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3.3.2.2.Produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan

Parameter:

1. Kuantitas : hal yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas reguler yang telah

menjadi tugas mtin

• Jam Kerja Rutin

• Jam kerja tambahan absensi

• Tingkat kehadiran karyawan

• Kedisiplinan karyawan

• Kemampuan kerja cepat sesuai standar

• Ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan

2. Kualitas: Hal yang berkaitan dengan bagaimana penguasaan keterampilan,

kecepatan dalam bekerja, keterampilan dalam kerja.

• Adanya kemampuan teknik

• Keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan

• Pengalaman kerja

• Pengetahuan dalammenguasai pekerjaan

• Pemahaman dalam pelaksanaan pekerjaan

• Kemampuan dalam kerja

• Tingkatkerapihanyang tinggi

• Kehandalan karyawan

3.3.4 Parameter Dari Karakteristik Demografi Responden



1) Jenis Kelamin

a. Pria

b. Wanita

2) Usia

a. Kurang dari 30 tahun

b. 30-40 tahun

c. 40-50 tahun

d. Diatas 50 tahun/lebih

3) Status Kerja

a. Pegawai tetap

b. Pegawai kontrak

4) Pendidikan

a. SD

b. SLTP

c. SMUatauSMK

d. Diploma I, II, III

e. Sarjana (SI, S2, S3)

5) Masa Kerja

a. Kurang dari 10 tahun

b. 10-20 tahun

c. 20-30 tahun

d. Lebih dari 30 tahun

59
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3.4 Populasi dan Sampling

3.4.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2005: 55). Dalam

penelitian ini, populasinya adalah karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia dan jumlah karyawan administratif sebanyak 80 orang, karena keadaan

bembah maka populasi ditambah dari karyawan diploma III, pasca sarjana, dan

karyawan program kelas intemasional.

3.4.2 Sampel Penelitian (Sampling)

Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki

dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi, Subagyo (1996, hlm:95) dalam

Imroah. K(2006, hlm:70). Dikarenakan dalam penelitian ini mempakan replikasi dari

penelitian sebelumnya yang telah dilakukan di lokasi dan objek yang sama, maka

jumlah data yang diaplikasikan pada penelitian ini adalah sebanyak 70 karyawan. Hal

ini sesuai dengan jumlah pada penelitian yang telah dilaksanakan sebelumnya. Dalam

pengambilan sampel ini, peneliti menemukan beberapa kendala. Kendala-kendala

yang dihadapi yaitu banyaknya responden (karyawan administrasi Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia) yang memiliki banyak pekerjaan sehingga kesulitan

untuk meluangkan waktu mengisi dan mengumpulkan kuesioner. Sedangkan

responden untuk wawancara diambil secara acak dari karyawan edukatif yang terdiri

dari orang-orang kunci (keyperson),
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3.5 Sumber data

3.5.1 Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh dari sumber pertama baik

individu/perorangan yaitu pertama, dari hasil pengisian kuisioner oleh pegawai

administrasi dimana responden membaca daftar pertanyaan dan menjawab secara

tertulis pertanyaan yang ada dengan menggunakan model skala likert. Kedua,

wawancara dengan pegawai edukatif maupun pimpinan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder diperoleh dari sumber-sumber yang dianggap perlu untuk

melengkapi pembahasan. Data ini dapat bempa angka-angka atau informasi dan

dokumentasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia meliputi sejarah

Universitas Islam Indonesia, lokasi, personalia, dan lain sebagainya yang ada

hubungannya dengan penilitian ini.

3.6 Alat pengumpulan data

3.6.1 Pengisian Kuesinoer

Kuisioner yaitu metode pengumpulan data yang diperlukan dengan cara

mengajukan daftar pertanyaan yang secara langsung diberikan kepada responden.

Daftar pertanyaan pertanyaan tersebut meliputi variabel- variabel penelitian yang

hendak diteliti. Responden sebagai bagian dari populasi yang terpilih sebagai sampel

atau dapat juga diartikan sebagai orang yang memberikan jawaban dalam daftar

S
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pertanyaan. Untuk menyelesaikan masalah penelitian dan mempermudah analisis

data, maka variabel-variabel yang digunakan hams diukur teriebih dahulu.

Pengukuran disini dimaksudkan untuk mengubah data kualitatif menjadi data

kuantitatif, karena data kuantitaif dapat dijadikan sebagai alat pembuktian melalui

angka-angka untuk mendapatkan kesimpulan secara lebih kongkrit dan dapat

diperoleh gambaran terhadap suatu aktivitas dengan lebih pasti, dengan demikian

akan dapat menghilangkan keraguan dalam pengambilan keputusan.

Pernyataan dalam kuisioner meliputu variabel yang sedang diteliti yakni

variabel independen dan variabel dependen. Kuisioner disusun dengan sistematika

sebagai berikut (Lampiran A):

1. Bagian pertama, pertanyaan tentang identitas demografi responden (jenis

kelamin, usia, status kerja, pendidikan, masa kerja)

2. Bagian kedua, pertanyaan yang berhubungan dengan variabel independen

dan dependen.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan sekala Likert, dimana

responden diberi 5 alternatif pilihan jawaban, untuk bobot nilai jawaban dari

kuisioner tersebut adalah:

• Jawaban SS (Sangat Setuju)

• Jawaban S (Setuju)

• Jawaban R (Ragu- ragu)

• Jawaban TS (Tidak Setuju)

Diberi nilai 5

Diberi nilai 4

Diberi nilai 3

Diberi nilai 2

s
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• Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju) Diberi nilai 1

3.6.2 Wawancara

Wawancara mempakan teknik pengumpulan data yang diperlukan dengan cara

mengajukan pertanyaan secara lisan kepada objek penelitian. Pada wawancara ini

digunakan bentuk pertanyaan-pertanyaan yang structure-disguised (J. Supranto,

2001:70), dimana pewawancara/peneliti menggunakan suatu daftar pertanyaan

(stuctured) sebagai petunjuk sehingga tidak akan menanyakan yang bukan-bukan.

Dalam hal ini tipe pertanyaan yang digunakan berupa jawaban tzrarahldirect response

(J. Supranto, 2001 :82) dimana untuk jenis pertanyaan ini sudah sedikit diarahkan

atau tidak terialu luas.

Karyawan edukatif yang akan di wawancara menggunakan metode key-person,

yaitu metode dengan mewawancarai responden yang mewakili populasi baik yang

terlibat dalam stmktur organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

maupun pegawai edukatif yang belum pernah terlibat dalm struktur.

3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Untuk menguji apakah daftar angket yang dibuat berdasarkan indikator-

indikator yang ada dalam tiap variabel penelitian, baik itu untuk variabel bebas

ataupun untuk variabel terikatnya, sahih (valid) dan andal (reliabel) bila digunakan

sebagai alat/instramen pengumpul data penelitian, maka akan digunakan dua alat uji,

yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Atau dapat dikatakan bahwa dua alat uji
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instrumen penelitian tersebut ditujukan untuk mengetahui apakah daftar pertanyaan

dan pernyataan yang dibuat memang benar-benar dapat mewakili indikator-indikator

yang adapadasetiap variabel penelitian, dan alat uji yang digunakan adalah:

3.7.1 Uji Validitas

Uji validitas instrumen digunakan untuk menilai kesahihan setiap item

pernyataan yang digunakan dalam penelitian. Sehingga hasil akhir yang didapat dari

uji validitas instrumen adalah item-item yang mempunyai nilai korelatif yang

ditetapkan.

Tinggi rendahnya validitas alat ukur menunjukkan sejauh mana data yang

terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud.

Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan tehnik analisis butir yaitu dengan

mengkorelasikan skor butir Xterhadap skor total instmment Ydengan menggunakan

ramusproduct moment dan pearson dengan perhitungan melalui koefisien penentuan

(Coefficient of Determination) yang diberi notasi r2. Dengan menetapkan taraf

signifikansi (a) sebesar 5%, maka suatu butir pertanyaan dapat dikatakan valid jika

tingkat sigfikansinya < 0,05

Rumus uji validitas instrumen korelasi product moment (Umar, 2004:195):

rry =
^Zx>-£X)2ftNZy2-OLy)2}

Dimana:

rxy = koefisien korelasi sederhana antara skor x dengan skor y
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N - jumlah subyek

x = skor tiap item

y = skor total

Dikarenakan dalam penelitian ini mempakan replikasi dari penelitian yang telah

dilakukan sebelumnya, maka validitas atau kesahihan setiap item yang digunakan

dalam penelitian ini telah teruji. Dan dinyatakan Valid, sehingga penulis tidak perlu

menguji Validitas instument penelitian kembali. Hal ini berdasarkan hasil uji

validitasnya.

3.7.2 Hasil Uji Validitas

Untuk mendapatkan kualitas hasil penelitian yang bermutu dan baik, sudah

semestinya jika rangkaian penelitian yang dilakukan hams baik juga. Perencanaan

yang matang dan mutlak dilakukan, lalu alat-alat yang digunakan juga haras dalam

kondisi baik. Oleh karena itulah seringkali sebelum penelitian dilakukan pengujian

terhadap alat-alat yang digunakan dalam penelitian, supaya data-data yang diperoleh

valid dan realiabel. Jumlah untuk uji validitas dan reabilitas adalah 30 orang. Adapun

jumlah pertanyaan.

Tabel 3.1 Distribusi Pernyataan Berdasarkan Variabel

No Variabel Jumlah

t Hubungan Pemimpin-Anggota (Xi) 14

2 Struktur Tugas (X2) 18

3 Kekuatan Posisi (X3) 22

4 Kepuasan Kerja Karyawan (Yi) 20

5 Produktivitas Organisasi dalam perspektif karyawan (Y2) 14

Total butir 88

Sumber : Muhammad Doni Riyangga 2006, data primer (LampiranA, hal 133-137)
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Uji validitas penelitian ini di hitung setiap item atau variabel yang terdiri dari

variabel hubungan pimpinan-anggota, stmktur tugas, kekuatan posisi, dan variabel

kinerja organisasi yang terdiri dari kepuasan kerja karyawan dan produktivitas

organisasi dalam perspektif karyawan.

Data yang diambil dari 30 responden itu selanjutnya diolah dengan

menggunakan program SPSS 12.00. Perhitungan validitas instramen didasarkan pada

perbandingan antara r hit dan r tabei dimana r tabei = 0,361 (df= jumlah kasus- 2=30-2=

28 pada a=0,05). Bila r hit lebih besar dari r tabei (r hit > r tabei ) maka pernyataan

dianggap valid atau sahih. Begitu juga sebaliknya, Bila r hit lebih kecil dari r tabci (r hit

< r tabei) maka pernyataan dianggap gugur.

Perhitungan lebih lanjut dari setiap variabel hubungan pimpinan - anggota

dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 3.2 Validitas Pernyataan Xi (Hubungan Pimpinan-Anggota)

Pernyataan Thit r tabel keterangan
x,., .545 0,361 Valid

Xi.2 .679 0,361 Valid

X 1.3 .692 0,361 Valid

X 14 .517 0,361 Valid

X 1.5 .670 0,361 Valid

X 1.6 .629 0,361 Valid

Xl.7 .626 0,361 Valid

X l.g .763 0,361 Valid

X 1.9 .664 0,361 Valid

X no .644 0,361 Valid

X i.n .621 0,361 Valid

X 1.12 .740 0,361 Valid

X ],13 .759 0,361 Valid

Xl.14 .739 0,361 Valid

Sumber : Data primer diolah hal 134
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Dari Tabel 3.2 diatas, terdapat 1 sampai 14 pernyataan variabel hubungan

pimpinan-anggota dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan valid.

Uji validitas terhadap variabel straktur tugas dapat dilihat pada tabel 8.3 berikut.

Dari data dibawah, terdapat 1 sampai 18 pernyataan variabel straktur tugas dapat

diketahui bahwa semua butir pernyataan valid.

Tabel 3.3 Validitas Pernyataan X2 (Straktur Tugas)

Pernyataan r hit r tabel Keterangan

X2.1 .661 0,361 Valid

X2.2 .708 0,361 Valid

X2.3 .662 0,361 Valid

X2.4 .776 0,361 Valid

X2.5 .821 0,361 Valid

X2.6 .709 0,361 Valid

X2.7 .797 0,361 Valid

X2.8 .755 0,361 Valid

X2.9 .389 0,361 Valid

X2.10 .863 0,361 Valid

X2.11 .737 0,361 Valid

X2.12 .870 0,361 Valid

X2.13 .792 0,361 Valid

X2.14 .682 0,361 Valid

X2.15 .795 0,361 Valid

X2.16 .762 0,361 Valid

X2.17 .611 0,361 Valid

X2.18 .747 0,361 Valid

Sumber: Data pi-imer diola 1 hal 135
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Dari Tabel 3.3 diatas, terdapat 1 sampai 18 pernyataan variabel straktur tugas

dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan valid

Tabel 3.4 Validitas pernyataan X3 (Kekuatan Posisi)

Pernyataan r hit T tabel keterangan
x3, .814 0,361 Valid

X3.2 .779 0,361 Valid

X3.3 .718 0,361 Valid

X3.4 .364 0,361 Valid

X3.5 .761 0,361 Valid

X3.6 .455 0,361 Valid

X3.7 .756 0,361 Valid

X3.8 .450 0,361 Valid

X3.9 .363 0,361 Valid

X3.10 .701 0,361 Valid

X3.11 .790 0,361 Valid

X3J2 .871 0,361 Valid

X3.13 .731 0,361 Valid

X3.14 .767 0,361 Valid

X3.15 .708 0,361 Valid

X3.I6 .814 0,361 Valid

X3.17 .799 0,361 Valid

X3J8 .852 0,361 Valid

X3 19 .707 0,361 Valid

X3.2O .855 0,361 Valid

X3.2I .860 0,361 Valid

X3.22 .684 0,361 Valid

Sumber: Data primer diolah hal 136

Dari Tabel 3.4 diatas, dapat dilihat bahwa 22 pernyataan tidak terdapat

pernyataan yang tidak valid.



Tabel 3.5 Validitas pemyatan Yi (Kepuasan kerja karyawan)

Pertanyaan r hit f tabel Keterangan

Yi., ,487 0,361 Valid

Y,.2 ,383 0,361 Valid

Y,.3 ,455 0,361 Valid

Y14 ,485 0,361 Valid

Y1.5 ,557 0,361 Valid

Y,.6 ,451 0,361 Valid

Y1.7 ,571 0,361 Valid

Yl8 ,427 0,361 Valid

Y,.9 ,396 0,361 Valid

Yi.io ,598 0,361 Valid

Y,.„ ,666 0,361 Valid

Y1.12 ,438 0,361 Valid

Y]J3 ,388 0,361 Valid

Y1.14 ,474 0,361 Valid

Y...5 ,532 0,361 Valid

Yi.16 ,436 0,361 Valid

Y,.i7 ,472 0,361 Valid

Yi,i8 ,400 0,361 Valid

Y1.19 ,642 0,361 Valid

Yl.20 ,521 0,361 Valid

Sumber : Data Primer cliolahhal!37
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Dari tabel diatas dapat di ketahui bahwa dari 1 sampai 20 pernyataan Variabel

Kepuasan kerja karyawan adalah Valid

Tabel 3.6 Validitas Pernyataan Y2
(Produktivitas Organisasi dalam perspektif karyawan)

Pertanyaan r hit r tabel Keterangan

Y2., ,520 0,361 Valid

Y2.2 ,642 0,361 Valid

Y2.3 ,437 0,361 Valid

Y2.4 ,472 0,361 Valid

Y2.5 ,458 0,361 Valid

Y2.6 ,396 0,361 Valid



Y2.7 ,683 0,361 Valid

Y2.8 ,395 0,361 Valid

Y2.9 ,536 0,361 Valid

Y2.10 ,396 0,361 Valid

Y2.11 ,390 0,361 Valid

Y2.,2 ,533 0,361 Valid

Y2.13 ,652 0,361 Valid

Y2.14 ,652 0,361 Valid

Sumber : Data primer diolah hal 138

Dari tabel diatas dapat di ketahui bahwa dari 1 sampai 14 pernyataan Variabel

Kepuasan kerja karyawan adalah Valid

Setelah melalui perhitungan validitas dengan program spss 12.0 didapatkan

hasil bahwa total 88 pernyataan adalah valid dan kemudian pernyataan dalam

kuisioner bisadi ujikan padasampel yang akan diteliti berikutnya.

3.7.3 Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan suatu alat ukur kestabilan hasil akhir. Sehingga

bilamana alat ukur yang sama digunakan untuk menguji instrumen yang sama akan

menghasilkan data yang dapat dipercaya atau reliabel. Untuk mengukur reliabilitas

instrumen dalam penelitian ini digunakan ramus: formulasi koefisien alpha Cronbach

(Sugiyono 2005: 282)

Keterangan :

r, : Alfa Cronbach

r. =

(*-l)
1 2> 1

70
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k : Mean kuadrat antara subyek

^Ts, : Mean Kuadrat kesalahan

st : Varians total

Dasar pengambilan keputusamiya adalah sebagai berikut:

a. Jika koefien alpha Cronbach positif > 0,6 maka faktor tersebut reliabel

b. Jika koefien alpha Cronbach negatif < 0,6 maka faktor tersebut tidak reliabel

Dikarenakan dalam penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang telah

dilakukan sebelumnya, maka reabilitas atau reliabel setiap item yang digunakan

dalam penelitian ini telah teraji. Dan dinyatakan reliabel, sehingga penulis tidak perlu

menguji Reliabilitas instrament penelitian kembali. Hal ini berdasarkan hasil uji

reliabilitasnya.

3.7.4 Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 3.7 Hasil Pengujian Reliabilitas

No Variabel
Nilai

Cronbach's alfa
Sig Keterangan

1 Hubungan Pimpinan-Anggota 0,913 >0,6 Reliabel

2 Straktur Tugas 0,956 >0,6 Reliabel

3 Kekuatan Posisi 0,960 >0,6 Reliabel

4 Kepuasan Kerja Karyawan 0,840 >0,6 Reliabel

5 Produktivitas Organisasi Dalam Perspektif
Karyawan

0,855 >0,6 Reliabel

Sumber: data primer diolah

Dari Tabel 3.7 diatas di ketahui bahwa ke lima variabel dinyatakan reliabel

sehingga di gunakan dalam penelitian selanjutnya.
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3.8 Metode Analisis Data

3.8.1. Analisis Kualitatif

Dari hasil wawancara mendalam dengan berbagai pihak yang mewakili

kepentingan penelitian dan data-data sekunder kemudian dianalisis untuk melihat

aturan-aturan yang tersurat maupun pengalaman para pengambil kebijakan di

lingkungan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia, serta persepsi yang

disampaikan para pegawai edukatif maupun para pegawai administratif kemudian

dideskripsikan dan dianalisis untuk dicari benang merahnya.

Hal tersebut dilakukan untuk mencari makna tentang apa yang tersirat dari

aturan dan kebijakan, maupun praktek kepemimpinan yang terjadi di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia sehingga penulis dapat melakukan penelitian

Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi di

FakultasEkonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.

3.8.2 Analisis Kuantitatif

Penelitian mahasiswa bersifat korelasional. Dalam hal korelasional, maka

analisis yang digunakan bersifat kuantitatif; yakni mencari besamya hubungan antara

variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) yang diteliti.

3.8.2.1 Regresi linear Berganda

Model analisis regresi berganda ini dipilih untuk mengetahui bagaimana

keadaan (naik/turannya) variabel Kinerja Organisasi, atau untuk mengetahui besamya

pengaruh dominan dari variabel Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja
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Organisasi pada Karyawan di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Yogyakarta.

Formula dari model regresi linier berganda yang digunakan adalah sebagai

berikut: (Sugiyono 2005 :251)

In Y = a + b, In X, + b2 In X2 + b3 In X3

Dimana :

Y - Kinerja Organisasi

a = Nilai YJikaX, =X2 = X3 = 0

b[ = Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun penurunan

variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel Xj.

b2 = Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun penurunan

variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel X2.

b3 = Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun penurunan

variabel dependen (Y) yang didasarkan pada variabel X3.

Xi = Sebagai nilai variabel KepemimpinanHubungan Pemimpin-Anggota

X2 = Sebagai nilai variabel Kepemimpinan Struktur Tugas

X3 = Sebagai nilai variabel Kepemimpinan Kekuatan Posisi

3.8.2.1.1 UjiF(Serentak)

Uji hipotesis F-test bertujuan untuk mengetahui bersama-sama variabel

independen terhadap variabel dependen. (Nugroho , 2005 :53)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis serentak adalah sebagai berikut:

a. Menentukan formula hipotesis
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Ho —>bi = b2 = 0 —> Berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari variabel

independen (X„) secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Y).

Ha -> b] * b2 * 0 -» Berarti terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel

independen (X„) secara bersama-sama atau minimal satu variabel independen

terhadap variabel dependen (Y)

b. Menentukan level ofsignificant. Dengan a = 5%.

c. Tingkat pengujian:

Ho ditolak apabila nilai sig < 0.05

Ho diterima apabila nilai sig > 0.05

3.8.2.1.2 Uji / (Parsial)

Mest bertujuan untuk mengetahui besamya pengaruh masing-masing variabel

independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen.(Nugroho, 2005:

54)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis parsial adalah sebagai berikut:

a. Menentukan formula hipotesis

Ho -> bj = b2 = 0 ->• Berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari variabel

independen (X„) secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Y).

Ha —> hi * b2 * 0 -> Berarti terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel

independen (X„) secara bersama-sama atau minimal satu variabel independen

terhadap variabel dependen (Y)

b. Menentukan level ofsignificant. Dengan a - 5%.
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c. Tingkat pengujian:

Ho ditolak apabila nilai sig < 0.05

Ho diterima apabila nilai sig > 0.05

3.8.2.2. Analisis Varians satu jalan (ANOVA)

Analisis ini dimaksudkan untuk menguji apakah ada perbedaan pembentuk

Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta

berdasarkan karakteristik demografinya. (Sugiyono (2005:165)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis Anova adalah sebagai berikut:

a. Menentukan formula hipotesis

Ho ->• b] = b2 = 0 -> Berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari variabel

independen (X„) secara bersama-samaterhadap variabel dependen (Y).

Ha -> bi * b2 •*• 0 -» Berarti terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel

independen (Xn) secara bersama-sama atau minimal satu variabel independen

terhadap variabel dependen (Y)

b. Menentukan level ofsignificant. Dengan a - 5%.

c. Tingkat pengujian:

Ho ditolak apabila nilai sig < 0.05

Ho diterima apabila nilai sig > 0.05



BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Bab IV ini akan memaparkan tentang analisis data mengenai pengaruh unsur-

unsur pembentuk organisasi pembelajar terhadap kinerja organisasi di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Setelah dilakukan penelitian terhadap 104

karyawan yang dijadikan responden, maka diperoleh data yang diperlukan guna

menguji hipotesis penelitian. Data primer yang diperoleh dari responden melalui

angket dan akan dianalisis kuantitatif dengan statistik. Alat analisis statistik yang

digunakan adalah regresi linear berganda dan Anova. Sedangkan untuk uji hipotesis

menggunakan uji F (serentak) dan uji t (parsial). Daftar pertanyaan (angket) yang

diberikan pada responden dalam penelitian ini terdiri dari 3 bagian pokok, yang

meliputi:

1. Daftar identitas responden, yang meliputi jenis kelamin, umur, status kerja,

tingkat pendidikan, dan masa kerja.

2. Bagian pertama berisi daftar pertanyaan yang terinci menurut variabel dari

kepemimpinan situasional yang meliputi Hubungan Pimpinan-Anggota dengan

item pertanyaan sebanyak 14, Straktur Tugas dengan item pertanyaan sebanyak

18, dan Kekuatan Posisi dengan item pertanyaan sebanyak 22.

3. Bagian kedua berisi daftar pertanyaan Kinerja Organisasi yang terinci menurut

variabel kepuasan kerja karyawan dengan item pertanyaan sebanyak 20 dan

produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan dengan item pertanyaan 14.

76
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Berdasarkan hasil penelitian ini, terkumpul 79 angket yang telah diisi oleh

responden, yang selanjutnya dijadikan data penelitan

4.1 Analisis Kualitatif

Dari hasil wawancara mendalam dengan berbagai pihak yang mewakili

kepentingan penelitian dan data-data sekunder kemudian dianalisis untuk melihat

aturan-aturan yang tersurat maupun pengalaman para pengambil kebijakan di

lingkungan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia, serta persepsi yang

disampaikan para pegawai administratif kemudian dideskripsikan dan dianalisis

untuk dicari benang merahnya.

Hal tersebut dilakukan untuk mencari makna tentang apa yang tersirat dari

aturan dan kebijakan, maupun praktek kepemimpinan yang terjadi di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia sehingga penulis dapat melakukan penelitian

Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi di

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.

Wawancara pegawai administratif dilakukan pada tanggal 4 Juni 2007, dan 5

Juni 2007 di Fakultas Ekonomi Universiatas Islam Indonesia. Di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia, terdapat 3 jumsan yakni Jumsan Manajemen, Jumsan

Akutansi danJumsan Ekonomi Pembangunan. Wawancara di lakukan dengan sampel

yang mewakili populasi, sampel ditentukan berdasarkan sifat kemudahaanya yaitu

dengan cara mengambil sampel orang-orang kunci (key person), di FakultasEkonomi

Universitas Islam Indonesia.
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Dengan ketentuan tersebut peneliti berhasil mewawancarai 4 responden. Berikut

hasil wawancara dari 4 responden tersebut:

1). Variabel Hubungan Pimpinan-Anggota(X!)

Responden menilai hubungan pimpinan-anggota di D3 FE UII sudah baik. Hal

ini dapat terlihat dari Responden nomer 94 seorang Kaur berpendapat bahwa:

"Untuk di fakultas sendiri, saya belum bisa mengatakan karena ini kan baru
tahun pertama D3 integrasi dengan SI, tapi untuk pemimpin di D3 saat ini Saya
rasa Pak Bani seorang figur pemimpin yang baik, beliau dekat dengan
karyawan, bisa ngemong karyawan yang berada dibawahnya dan bisa
merangkul semua karyawan"

Responden nomer 91 Seorang Kaur di D3 Ekonomi menyampaikan sebagai
berikut: " Ya, saya merasa Pak Bani Mempakan sosok yang dapat dijadikan
contoh bagi para karyawan yang berada di bawahnya, untuk kedepannya ya
mantep gak mantep mas, karena keadaan di D3 ini kan masih terkait dengan
pengelola sebelumnya" kalo untuk pemimpin kaitannya setelah D3 integrasi
dengan fakultas kok saya belum bisa merasakannya, mungkin karena integrasi
masih setengah hati"

reponden-72, sedang menduduki posisi Kaur di FE UII, berpendapat bahwa"

"Saya rasa pemimpin yang sekarang ini dapat dijadikan contoh, yang penting
tidak temperamental kepada bawahan, dan setiap karakter pemimpin itukan
mempunyai plus minus sendiri-sendiri"

Responden nomer 79 juga berpendapat sama, yang mengatakan bahwa:
"menumt saya begini mas., hubungan pemimpin dengan karyawan di kampus
ini baik, mungkin karena kita masih kental dengan budaya jawa, untuk misalnya
saja pimpinan itu menyapa karyawan dahulu ketika berpapasan di jalan"

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa, hubungan pimpinan-anggota saat itu

terjalin dengan baik, hal ini dibuktikan responden yang peneliti temui sebagian besar

mengatakan bahwa pimpinan cukup mampu menjaga hubungan dengan baik, anggota

percaya dan yakin atas kemampuan yang dimiliki pimpinan untuk memimpin FE
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UH.tapi untuk kepemimpinan D3 setelah integrasi dengan SI masih belum dirasakan

perubahannya karena integrasi masih bersifat struktural saja.

2). Variabel Straktur Tugas (X2)

Rata-rata dari Responden yang peneliti temui mengatakan bahwa ada arah dan

tujuan organisasi, namun dalam penerapannya masih kurang sesuai dengan apa yang

diharapkan. Seperti terlihat dari beberapa kutipan wawancara berikut ini:

Responden 94

"Saya rasa keputusan yang diambil oleh pemimpin cukup dikomunikasikan
dengan baik Namun tujuan organisasi kampus belum terimplementasi (teriaksana)
dengan jelas bahkan masih jauh dari ideal university:'

"Responden 91 menyampaikan sebagai berikut ini: Untuk stmktur tugas sendiri di
tiap-tiap bidang sudah ada tugas dan wewenang masing-masing dengan jelasjadi
saya ya bekerja sesuai dengan job deskripsi yang telah ditetapkan "

Responden 72

"Saya rasa pemimpin bertanggung jawab atas keputusan yang telah diambil,
disamping itu karyawan juga dilibatkan dalam pengambilan'
keputusan".."disamping itu kami juga diberi wewenang dalam membuat
keputusan yang bersifat urgent"

Responden 79 menyatakan:
" tujuan organisasi udah jelas kok, kita tau tugas dan wewenang masing-masing
dan pimpinan juga mendorong kami untuk berkembang,"

Dari wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa sebenarnya pimpinan memiliki

stmktur tugas yang sangat jelas namun kurang dimengerti oleh selumh anggota

organisasi sehingga masih ada saja yang menganggap baliwa tidak adanya struktur

tugas yangjelas didalam organisasi.

3). Variabel Kekuatan Posisi (X3)
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Dari hasil wawancara yang telah dilakukan, penulis menyimpulkan kekuatan

posisi yang dimiliki pimpinan sudah cukup kuat namun kurang dipertegas dengan

penerapan disiplin organisasi maupun penerapan reward punishment (penghargaan

dan hukuman) secara bijaksana. Hal ini terlihat dari beberapa wawancara yang

dilakukan sebagai berikut:

Responden 94 manyampaikan

"Untuk D3 sendiri secara keseluruhan punishment kok belum bisa diaplikasikan
secara pasti ya.karena pemimpin hanya sebatas mengingatkan saja dan
ditampilkan dalam rapat tapi tidak ada sanksi tegas"
Tetapi pimpinan saat itucukup bisa memberikan kesempatan kepada anak
buahnya untuk mengembangkan diri"

Yang menarik adalah pendapat dari Responden 91, menyampaikan bahwa :

".dalam pemberian tugas pun beliau sangat melihat kompetensi yang dimiliki
anggotanya. Namun sayangnya itusemua tidak diimbangi oleh pemberian reward
punishment yang bagus, pimpinan masih memberikan banyak toleransi"

Responden 72 mengatakan bahwa
"Ada standar baku dalam menempatkan anggota pada posisi yang sesuai".."dan
pimpinan memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengembangkan diri
dan promosi" dan sejak penggunaan sistem finger print itu Alhamdulillah disiplin
dari para karyawan menjadi lebih baik"

Responden 79 menyampaikan bahwa:
"di FE ini untuk reward dan punishment saya rasa sudah lebik baik dari sebelum
ada sistem absensi sidik jari, sedangkan untuk rotasi itu ada tapi tidak
mesti„tergantung pada bagian yang membutuhkan, untuk promosi ..karyawan
diberitahukan secara terbuka,"

4). Kepuasan Kerja Karyawan(Y\)

Pandangan karyawan tentang kepuasan kerja di FE UII secara umum para

responden berpendapat sudah baik. Responden 94 seorang Kaur di D3, berpendapat:
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"begim ya mas..saya mempunyai prinsip bersyukur dengan apa yang saya terima
Saya berpikir begini mas., cintailah apapun pekerjaan anda, tapi jangan terialu
mencintai institusi dimana anda bekerja"..Ya Alhamdulillah saya puas dengan
pekerjaan saya"

Sedangkan pendapat responden 91
"Saya puas dengan semua pekerjaan yang telah saya lakukan, karena semua dapat
diselesaikan dengan baik...ya sejauh ini lancar-lancar saja"

Responden 72 berpendapat
"Saya merasa puas kok bekerja di sini, kepuasan kan tidak diukur hanya dari
finansial saja, tapi banyak faktor, seperti lingkungan kerja yang nyaman, rekan
kerja yang enak"

Sedangkan untuk responden 79 menyatakan pandapat nya seperti ini"
"saya puas dengan pekerjaan saya selama ini karena saya dapat menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan dengan baik dan teman-teman kerja yang kompak
semakin membuat saya nyaman dan puas"

Dari hasil wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja karyawan

sudah baik karena responden sudah melakukan pekerjaannya dengan baik dan dengan
hasil yang baik pula

5). Produktivitas Organisasi dalam Prespektif Karyawan (Y2)

Pendapat karyawan mengenai produktivitas organisasi di FE UII secara umum

para responden berpendapat sudah baik. Misalnya teriihat pada wawancara dengan
Responden 94 :

"saya rasa produktivitas sangat bisa dikembangkan seluas-luasnva karena
pimpinan memberikan dukungan untuk itu semua tanpa banyak campur tangan
dan kemaren ini kita bam mengadakan studi banding ke Bandung"

Begitu juga pandangan Responden 91, berpendapat bahwa :

"kalau produktivitas saya cukup tinggi mas..kira-kira ya 90% lah kalau
produktivitas organisasi sudah cukup baik kok...tapi bukan berarti udah
sempurna Iho..masih butuh peningkatan disana sini"
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Responden 72 "saya rasa produktivitas karyawan dalam hal ini sudah lebih baik
seperti contohnya untuk menduduki suatu posisi tertentu harus mempunyai
syarat-syarat tertentu seperti masa kerja, ada ketrampilan yang mendukung
pekerjaan" e

Responden 79 "saya rasa produktivitas saya di sini sudah optimal, karena saya
dapat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan baik"

Dari hasil wawancara diatas maka dapat disimpulkan bahwa produktiiitas

organisasi dalam perspektif karyawan secara umum sudah baik karena responden

memiliki pengetahuan dan pemahaman dalam melaksanakan pekerjaan yang

diberikan dan dilakukan sesuai dengan ketrampilan yang dimiliki serta diselesaikan
dengan baik

4.2 Analisis Kuantitatif Data SI

Analisis kuantitatif mempakan pendekatan analisis dengan perhitungan

statistika yang dilakukan berdasarkan atas data deskriptif yang telah diperoleh dari

kuesioner yang telah dibagikan. Dalam analisis kuantitatif ini ada beberapa hal yang
di uji mulai dari hubungan karakterisrik demografi responden terhadap kinerja
organisasi, analisn regresi berganda uji F, Uji t, dan uji beda (Anova).

4.2.1 Karakteristik Responden

Penelitian mengenai pengamh kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi di FE UII ini dilakukan dengan menggunakan sampel 79 responden dan

membagi karakteristik responden yang digolongkan ke dalam lima kategori, yakni

kategori jenis kelamin, umur, status kerja, pendidikan, dan masa kerja. Hal ini
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dilakukan untuk mengetahui karakteristik yang dominan menurut tingkatan-tingkatan
yang telah ditetapkan

4.2.1.1 KelompokResponden menurut Jenis Kelamin

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 79 responden berkaitan

dengan jenis kelamin responden, diperoleh data yang disajikan dalam tabel 4,1
berikut ini

Tabel 4. 1

Deskripsi Profil Responden menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase

Pria

Wanita

67

12

84.8 %

15.2%

Total 79 100%

Berdasarkan tabel 4.1 diatas dapat diketahui bahwa prosentase responden

berdasarkan jenis kelamin untuk pria berjumlah 67 orang atau sebanyak 84.8%

adalah lebih besar jika dibandingkan dengan responden perempuan yang berjumlah

12 orang atau sebanyak 15.2%, hal ini berarti bahwa karyawan S-l Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta mayoritas berjenis kelamin laki-laki

4.2.1.2 Kelompok Responden menurut Usia

Kategori responden berdasarkan usia terdiri dari 4 kategori, yakni respond

yang usianya kurang dari 30 tahun, kemudian usia antara 30 tahun sampai dengan 40

tahun, kemudian usia antara 41 tahun sampai dengan 50 tahun.dan lebih dari 50 tahun

Selengkapnya tersaji dalam tabel 4.2 di bawah ini

en



Deskripsi Pro
Usia

< 30 tahun

30 - 40 tahun

41 -50 tahun

> 50 tahun

Total

Tabel 4. 2

il Responden menurut Usia
Jumlah

14

23

30

12

79

84

Persentase

17.7%

29.1 %

38 %

15.2%

100%

Sumber: Lampiran C "

Berdasarkan data tabel 4.2, dapat diketahui bahwa persentase responden
berdasar kelompok usia 30-40 tahun adalah 23 orang atau sebanyak 29.1% kelompok
usia <30 tahun adalah 14 orang atau sebanyak 17.7%, kelompok usia 41-50 tahun

adalah 30 orang atau sebanyak 38%, sedangkan proporsi terkecil adalah karyawan
dengan tingkat usia >50 tahun yaitu 12 orang atau sebanyak 15.2%. Hal ini

menunjukkan bahwa sebagian besar responden penelitian ini bemsia 41-50 tahun.

Usia tersebut mempakan usia produktif, sehingga sangat mendukung untuk pengisian
kuisioner untuk mengemukakan tentang faktor-faktor yang dipertanyakan dalam
penelitian

4.2.1.3 Kelompok Responden menurut Status Kepegawaian

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 79 responden berkaitan

dengan status kerja, diperoleh data yang disajikan dalam tabel 4.3 berikut ini:



Status Kepegawaian

Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Total

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan status dapat diketahui bahwa prosentase responden berdasarkan

status untuk pegawai tetap berjumlah 56 orang atau 70.9% adalah lebih besar jika

dibandingkan dengan responden dengan status pegawai kontrak sebanyak 23 orang

atau 29.1%.hal ini berarti bahwa karyawan S-1 Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogyakarta mayoritas berstatus sebagai pegawai tetap.

4.2.1.4 Kelompok Responden menurut Tingkat Pendidikan

Kategori responden berdasarkan tingkat pendidikan terdiri dari 5 kategori, yakni

Sarjana (SI, S2, S3),Diploma (DI, DII, Dili), SMU& SMK, SLTP dan SD,

Tabel 4,4

Deskripsi Profil Responden menumt Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3

Deskripsi Profil Responden menurut Status Kepegawaian
Jumlah

56

23

100

Persentase

70.9 %

29.1 %

100%

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase

SD 6 7.6 %

SLTP 4 5.1 %

SMU/SMK 54 68.4 %

Diploma 9 11.4%

Sarjana 6 7.6 %

Total 79 100 %

Sumber : Lampiran C

85
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Dari Tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan karyawan yang
memiliki prosentase terbesar adalah karyawan dengan tingkat pendidikan SMU/SMK

adalah 68.4% dari keselumhan responden atau 54 orang dan 9Orang atau 11.4%

adalah tamat Diploma, 4Orang atau 5.1 %adalah tamat SLTP. Sedangkan karyawan
yang memiliki tingkat pendidikan Strata adalah 6orang atau 7.6%

4.2.1.5 Kelompok responden menurut Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja disajikan menjadi 4kategori,
yaitu Kurang dari 10 tahun, 10-20 tahun, 21-30 tahun dan lebih dari 30 tahun. Untuk
lebih detail disajikan dalam tabel 4.5 berikut ini

Tabel 4. 5

Deskripsi Profil Responden menurut Masa kerja
Masa Kerja Jumlah

< 10 tahun 21

10-20 tahun 41

21-30 tahun 16

> 30 tahun

Total 79

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan pengelompokan masa kerja tabel 4.5 diatas, diketahui bahwa

prosentase terbesar adalah karyawan dengan lama kerja 10-20 tahun berjumlah 41

orang atau 51.9%. Proporsi terkecil adalah karyawan dengan lama kerja >30 tahun
berjumlah 1orang atau 1.3%.

Untuk membantu mempermudah dalam peniahaman survey mengenai

Persentase

~26\6~%~~

51.9 %

20.3 %

1.3%

100%
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karakteristik karyawan, maka berikut ini di tampilkan tabel ringkasan kelompok

responden yang paling dominan dari masing-masing karakteristik

Tabel 4. 6

Rekapitulasi data demografi yang paling dominan

karateristik Karakter yang dominan

Jenis Kelamin Pria

Usia 41-50 Tahun

Status Pegawai

Pendidikan

Pegawai tetap

SMU/SMK

Masa Kerja 10-20 Tahun

Sumber: Lampiran C

Dari tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa responden yang paling banyak berjenis

kelamin pria sebanyak 67 orang, dengan usia yang dominan 41-50 tahun sebanyak
30 orang. Pendidikan responden yang paling banyak adalah SMU/SMK sebanyak 54

orang. Masa kerja yang paling dominan 10-20 tahun yakni sebanyak 41 orang. Dan
sebanyak 56 orang mempakan pegawai kontrak

4.2.2 DeskriptifVariabel Penelitian

Analisa deskriptif digunakan untuk mengetahui frekuensi skor jawaban masing.

masing pernyataan untuk tiap variabel yang diteliti. Dari hal ini, dapat diperoleh nilai

rata-ratanya yang akan dikategorikan dalam beberapa kelompok. Nilai rata-rata yang

diperoleh nantinya dapat digunakan untuk melihat persepsi responden mengenai

hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi serta kinerja
organisasi.

Frekuensi %

67 84.8

30 38

56 70.9

54 68.4

41 51.9
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Persepsi responden terhadap hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas,

kekuatan posisi dan kinerja organisasi di mana rata-rata tertinggi adalah 5 dan rata-

rata terendah 1dapat dikategorikan sebagai berikut:

1,00-1,79 .-Buruk

1,80-2,59 : Kurang Baik

2,60-3,39 : Cukup Baik

3,40-4,19 : Baik

4,20-5,00 : SangatBaik

Hasil penelitian akan dipaparkan di bawah ini.

4.2.2.1 Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai hubungan pemimpin -

anggota terangkum dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.7

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan
Tentang Hubungan Pemimpin

Kategori Jumlah Persentase

Kurang baik 5 6.3 %

Cukup baik 36 45.6 %

Baik 35 44.3 %

Sangat baik 3 3.8 %

Total 79 100%

Sumber : Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.7 di atas terlihat bahwa secara umum hubungan pemimpin-

anggota dinilai sangat baik oleh karyawan (3.8% responden). Sedangkan 45.5%
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responden menyatakan hubungan pemimpin anggota cukup baik, 3,8% responden

menilai sangat baik dan 6,3% menyatakankurang baik.

Demikian juga jika persepsi responden tentang hubungan pemimpin dengan

anggota dilihat dari rata—rata skorpersepsi. Rata- rata persepsi responden mengenai

hubungan pemimpin - anggota sebesar 3,4. Maka variabel hubungan pemimpin

dengan anggota dapat dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa hubungan antara

pemimpin dengan anggota (karyawan) di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia selalu terjalin dengan baik. Rata - rata variabel hubungan pemimpin

dengan anggota dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini.

Tabel 4.8

Analisis Deskriptif Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.33 66.6 Cukup baik

2 3.61 72.2 Baik

3 3.63 72.6 Baik

4 2.92 58.4 Cukup baik

5 3.37 67.4 Cukup baik

6 3.33 66.6 Cukup baik

7 3.54 70.8 Baik

8 3.39 67.8 Cukup baik

9 3.75 75 Baik

10 3.95 79 Baik

11 3.04 60.8 Cukup baik

12 3.41 68.2 Cukup baik

13 3.39 67.8 Cukup baik



14 3.37

XI 3.43

Sumber : Lampiran C hal

Parameter yang dapat mengukur hubungan pemimpin dengan anggota adalah:

1. Derajat keyakinan anggota kepada pemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

kepribadian pemimpin dapat dicontoh anggota, anggota (bawahan) mencontoh

perilaku pemimpin dan pemimpin cukup percaya diri dihadapan anggotanya.

2. Kepercayaan anggota kepada pemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

kepercayaan anggota kepada pemimpin adalah baik. Hal ini dapat dilihat dari

anggota (bawahan) percaya terhadap pemikiran, ucapan (kata - kata), tindakan

pemimpin dan anggota tidak meragukan kebijaksanaan dari pemimpin.

3. Rasa hormat anggota kepada pemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

anggota homat kepada pemimpinnya. Hal ini dapat dilihat dari anggota

(bawahan) menghormati pemimpinnya bukan karena basa-basi, anggota

(bawahan) merasa cukup nyaman berada di dekat pemimpinnya, ada suasana

penuh persahabatan antara pemimpin-anggota (bawahan), pemimpin mampu

untuk merangkul semua anggota (bawahan) tanpa membedakan status

kepegawaian dan pemimpin toleransi terhadap kesalahan yang dibuat anggota

(bawahan).

90

67.4 Cukup baik

68.6 Baik
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4.2.2.2 Variabel Sturktur Tugas

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai struktur tugas terangkum
dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4.9

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Stmktur Tugas (X2)

Kategori

Kurang baik

Cukup baik

Baik

Sangat baik

Total

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.9 di atas terlihat bahwa secara umum stmktur tugas dinilai

baik oleh karyawan (48,1% responden). Sedangkan 43% responden menyatakan

struktur tugas cukup baik, 7,6% responden menilai sangat baik dan 1,3% menyatakan

kurang baik,

Demikian juga jika persepsi responden tentang stmktur tugas dilihat dari rata -

rata skor persepsi. Rata - rata persepsi responden mengenai struktur tugas sebesar 3,6

Maka variabel stmktur tugas dapat dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa

penjelasan struktur standar untuk menyelesaikan tugas di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia adalah baik. Rata - rata variabel struktur tugas dapat

dilihat pada tabel 4.10 berikut ini

Jumlah

1

34

38

79

Persentase

1.3 %

43.0 %

48.1 %

7.6 %

100%
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Tabel 4.10

Analisis Deskriptif Variabel Struktur Tugas
Pernyataan Rata-rata % Keterangan

1 3.7 74 Baik

2 3.53 70.6 Baik

3 3.86 77.2 Baik

4 3.68 73.6 Baik

5 3.58 71.6 Baik

6 3.77 75.4 Baik

7 3.73 74.6 Baik

8 3.58 71.6 Baik

9 3.59 71.8 Baik

10 3.53 70.6 Baik

11 3.57 71.4 Baik

12 3.61 72.2 Baik

13 3.7 74 Baik

14 3.86 77.2 Baik

15 3.75 75 Baik

16 3.63 72.6 Baik

17 2.97 59.4 Cukup baik

18 3.22 64.4 Cukup baik

X2 3.6 72 Baik
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Parameter yang dapat mengukur struktur tugas adalah:

Kejelasan tujuanorganisasi

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

tujuan organisasinya jelas. Hal ini teriihat dari adanya kejelasan standar kerja
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organisasi, ada keterbukaan informasi rencana organisasi, adanya evaluasi kerja

anggota (bawahan) oleh pemimpin, ada arahan dan bimbingan pimpinan kepada

anggota (bawahan).

2. Keragaman jalur tujuan organisasi

Menumt responden, keragaman jalur tujuan organisasi tidak menghambat

pencapaian tujuan organisasi. Hal ini dapat dilihat dari adanya pemahaman

pelaksanaan kerja, pemimpin berhati-hati sebelum mengambil keputusan,

adanya pendelegasian tugas kepada anggota, pemimpin memberikan rotasi

tugas kepada anggota (bawahan) dan pemimpin selalu memberikan perintah

setelah komunikasi dengan bawahan.

3. Deraj at kebenaran

Menumt responden, pemimpin dapat membuktikan bahwa sesuatu yang

diputuskan mempunyai tujuan yang benar. Hal ini dapat dilihat dari keputusan

yang diambil pemimpin atas dasar tujuan organisasi, pemimpin dapat

memecahkan masalah secara bijaksana, pemimpin tidak ragu dalam menetapkan

keputusan dan bertanggung jawab atas keputusannya

4. Spesifikasi keputusan

Sedangkan berdasarkan spesifikasi keputusan, keputusan pemimpin dianggap

oleh responden mempunyai rencana terperinci dalam keputusan organisasi,

Menumt responden, pemimpin dapat berpikir objective (luas), pemimpin

mempunyai banyak pertimbangan dalam mengambil keputusan, anggota

(bawahan) terkadang terlibat dalam pengambilan keputusan dan keputusan yang
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dibuat pemimpin pasti telah didiskusikan dengan bawahannya

4.2.2.3 Variabel Kekuatan Posisi.

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai kekuatan posisi
terangkum dalam tabel berikut ini.

Tabel 4.11

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kekuatan Posisi (X3)

Kategori

Kurang baik

Cukup baik

Baik

Sangat baik

Total

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.11 di atas teriihat bahwa secara umum kekuatan posisi

dinilai baik oleh karyawan (48,1% responden). Sedangkan 45,6% responden

menyatakan kekuatan posisi cukup baik, 5,1% responden menilai sangat baik dan

1,3% menyatakan kurang baik.

Persepsi responden mengenai kekuatan posisi pemimpin berdasarkan rata - rata

skor persepsi dapat dilihat pada tabel 4.12. Rata - rata persepsi responden mengenai

kekuatan posisi sebesar 3,51. Maka variabel kekuatan posisi dapat dikategorikan baik.

Jadi dapat dilihat bahwa pemimpin di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

mempunyai wewenang untuk mengevaluasi kinerja para bawahan dan mengums
imbalan-imbalan dan hukuman dengan baik

Jumlah

1

36

38

79

Persentase

1.3%

43.0 %

48.1 %

7.6 %

100%



Tabel 4.12

Analisis Deskriptif Variabel Kekuatan Posisi

Pernyataan Rata-rata
1 3.39

3.46

3.57

3.63

3.84

3.1

3.54

3.48

3.37

10 3.78

11 3.84

12 3.63

13 3.51

14 3.44

15 3.58

16 3.54

17 3.56

18 3.39

19 3.23

20 3.42

21 3.53

22 3.41

X3 3.51

Sumber : Lampiran C

Parameter yang dapat mengukur kekuatan posisi adalah:

%

67.8

69.2

71.4

72.6

76.8

62

70.8

69.6

67.4

75.6

76.8

72.6

70.2

68.8

71.6

70.8

71.2

67.8

64.6

68.4

70.6

68.2

70.2

Keterangan
Cukup baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Cukup baik

Baik

Baik

Cukup baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Cukup baik

Cukup baik

Baik

Baik

Baik

Baik

95
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1. Kemampuan mencari anggota organisasi yang berkualitas

Menumt respoden, pemimpin pandai dalam menyusun penempatan karyawan

pada posisi keahlian masing-masing, Hal ini dapat teriihat dari pemimpin dapat

menyatukan potensi anggota yang beragam, pemimpin tidak memilih bawahan

atas dasar suka atau tidak suka dan pemimpin memilih anggota berdasarkan

keahlian yang dimiliki.

2. Kemampuan memberikan hukuman

Pemimpin dapat bersikap objektif dalam memberi pujian dan hukuman kepada

bawahan untuk kepentingan bersama. Hal ini teriihat dari adanya sikap

menghargai antara pimpinan dan anggota, ada komunikasi pimpinan dan

anggota sebelum menentukan hukuman, pemimpin mempunyai pertimbangan

dalam penerapan aturan organisasi dan pemimpin tidak suka mengungkit-ungkit

kesalahan anggota di masa lalu.

3. Kemampuan menegakkan disiplin organisasi

Disiplin organisasi yang telah disepakati sejak awal dilakukan tanpa

membedakan pimpinan ataupun anggota. Hal ini teriihat dari adanya kejelasan

disiplin organisasi, pemimpin memberikan contoh yang baik kepada anggota

(bawahan), pemimpin mampu mengajak anggota untuk disiplin, adanya

penghargaan yang diberikan secara adil dan pemberian hukuman yang cukup

adil,

4. Kemampuan memberikan kesempatan organisasi kepada anggota
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Menumt responden, pemimpin memperhatikan potensi (kemampuan) yang

dimiliki anggota dan memberikan kesempatan kepada anggota untuk

berkembang. Hal ini teriihat dari adanya kesempatan anggota (bawahan) untuk

berkembang dan adanya rotasi kerja yang adil kepada semua anggota

(bawahan).

5. Kemampuan meningkatkan gaji anggota organisasi

Menumt responden, pemimpin cukup peka terhadap kebutuhan gaji sebagai

kompensasi atas beban kerja yang diberikan kepada anggota. Hal ini teriihat

dari pemimpin tidak begitu banyak melakukan pendekatan perorangan terhadap

kebutuhan anggota. Akan tetapi ada komunikasi terbuka mengenai kebutuhan

anggota. Pemimpin mempunyai kebijakan tertentu dalam penetapan gaji dan

memberikan upah secara berkala.

4.2.2.4 Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai kepuasan kerja

karyawan terangkum dalam tabel di bawah ini

Tabel .4.13

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)
Kategori Jumlah Persentase

Cukup puas 33 41.8%

Puas 44 53.2 %

Sangat puas 5.1 %

Total 79 100%

Sumber : Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.13 teriihat bahwa secara umum karyawan merasa puas

bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia (53,2% responden).
Sedangkan 5,1% responden menyatakan sangat puas, 41,8% responden menilai cukup
puas

Kepuasan kerja karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia berdasarkan rata - rata skor persepsi dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.14

Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (YI)
Pernyataan Rata-rata % Keterangan

1 3.58 71.6 Baik

3.53 70.6 Baik

3 3.47 69.4 Baik

4 3.81 76.2 Baik

5 4.01 80.2 Baik

6 3776 75.2 Baik

7 3.7 74 Baik

8 3.92 78.4 Baik

9 3.66 73.2 Baik

W 3.65 73 Baik

n 3.66 73.2 Baik

12 3.66 73.2 Baik

13 3.63 72.6 Baik

14 4 80 Baik

15 3.43 68.6 Baik

16 3.25 65 Cukup baik

1 " 3.24 64.8 j
. _t_

Cukup baik



Lanjutan Tabel 4.14

18 2.8 56

19 3.15 63

20 3.58 71.6

X3 3.57 71.4

Sumber: Lampiran C

Rata - rata kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 3,57. Maka variabel

kepuasan kerja karyawan dapat dikategorikan puas. Jadi dapat dilihat bahwa
karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia baik
sebagai pegawai tetap maupun pegawai kontrak puas bekerja di tempat tersebut.
Parameter yang dapat mengukur kepuasan kerja karyawan ini adalah:

1 Gaya supervisi atau kepemimpinan

Menurut responden, pola-pola pengarahan serta sistem pengawasan kerja yang
dilakukan oleh pimpinan adalah baik. Hal ini teriihat dari pimpinan memberikan

kesempatan dan dukungan untuk dapat mengembangkan karir. Karyawan juga
menyukai adanya supervisi teratur dari pimpinannya di Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Indonesia.

2. Jumlah tantangan atau pembahan

Tantangan dan perubahan menjadi salah satu sumber motivasi karyawan di
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Hal ini teriihat dari karyawan
menyukai pekerjaan yang penuh dengan tantangan.

3. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.
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Karyawan ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan organisasi. Hal ini

dapat dilihat dari karyawan merasa dihargai dalam bekerja, karena selalu

dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan perusahaan

4.2.2.5 Variabel Produktifitas Organisasi

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai produktivitas organisasi

dalam perspektif karyawan terangkum dalam tabel di bawah ini

Tabel 4.15

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan
Tentang Produktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

Kategori Jumlah Persentase

Cukup baik 12 15.2%

Baik 61 77.2 %

Sangat baik 6 7.6 %

Total 79 100%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.15 di atas teriihat bahwa secara umum karyawan menilai

produktivitas organisasi adalah baik (77,2% responden). Sedangkan 7,6% responden

menyatakan sangat baik dan 15,2% responden menilai cukup baik.

Produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia berdasarkan rata - rata skor persepsi dapat dilihat pada

tabel berikut ini.



Tabel 4.16

Analisis Deskriptif Variabel
Produktivitas Organisasi dalam PerspektifKaryawan (Y2)

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 4.19 83.8 Baik

2 3.67 73.4 Baik

3 4 80 Baik

4 4.06 81.2 Baik

5 4.06 81.2 Baik

6 3.91 78.2 Baik

7 3.99 79.8 Baik

8 3.89 77.8 Baik

9 3.96 79.2 Baik

10 3.89 77.8 Baik

11 3.9 78 Baik

12 3.95 79 Baik

13 3.72 74.4 Baik

14 3.78 75.6 Baik

Y2 3.93 78.6 Baik
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Sumber: Lampiran C

Rata - rata produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan sebesar 3,93

Maka variabel produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan dapat

dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa produktivitas Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia dalam perspektif karyawan adalah baik. Hal ini dapat

dilihat dari:
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1. Pelaksanaan tugas reguler yang telah menjadi tugas mtin dapat dikerjakan dengan

baik yaitu jam kerja mtin, jam kerja tambalian absensi dan tepat dalam

menyelesaikan pekerjaan.

2. Karyawan mempunyai kemampuan teknik yang baik

3. Keterampilan karyawan yang baik berhubungan dengan pekerjaan

4. Pengalaman kerja yang baik

5. Mempunyai pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

6. Dapat memahami pelaksanaan pekerjaan

7. Mempunyai kemampuan dalam kerja

8. Tingkat kerapihannya tinggi, dan

9. Karyawan yang dimiliki handal,

4.3 Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi

4.3.1 Analisis Regresi Linear Berganda.

Pada bagian ini akan dibahas pengaruh kepemimpinan situasional yang meliputi

hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi secara parsial

maupun secara simultan terhadap kinerja organisasi yang diukur melalui kepuasan

kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan. Hasil uji

pengaruh tersebut dapat dilihat pada tabel berikutini



Tabel 4.17

Hasil Uji Pengaruh Kepemimpinan Situasional
Terhadap Kinerja Organisasi
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Variabel Keofisisen

Regresi

t

hitung

sig Keterangan

Kinerja Organisasi 2.023 6.544 0.000 Signifikan

Hubungan Pemimpin Anggota 0.164 1.636 0.106 Tidak Signifikan

Struktur Tugas 0.184 1.678 0.097 Tidak Signifikan

Kekuatan Posisi 0.155 1.258 0.212 Tidak Signifikan

F Hitung =11.589

Sig F = 0.000

R2= 0.298

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan hasil uji pengarah kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi tersebut dapat diperoleh persamaan regresinyayaitu:

Y = 2.023 + 0.164X, + 0,184X2 + 0,155X3

dimana:

Y : kinerja organisasi

X} : hubungan pemimpin - anggota

X2 : stmktur tugas

X3 : kekuatan posisi

43.2 Pengujian dengan Uji F

Untuk mengetahui apakah ada pengamh kepemimpinan situasional yang terdiri

dari hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi secara

simultan terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji F. DaJam pengujian ini
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telah dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

a. Hipotesis nihil dan hipotesis alternatif

H0 : Pi = p2 = p3 = 0, berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antara

variabel independen secara simultan terhadap variabel

dependen,

Ha: Pi * P2 * P3 * 0 berarti adapengaruh yang signifikan antara variabel

independen secara simultan terhadap variabel

dependen,

b. Dengan tingkat signifikansi 5%,

c. Dari output SPSS(lampiran) diperoleh nilai sig:0.00

d. Kriteria pengujian

H0 ditolak apabila nilai sig <0.05.

e. Kesimpulan

Karena nilai sig 0.00 < 0.05 maka Ho ditolak, maka ada pengaruh yang

signifikan antara hubungan pemimpin - anggota, straktur tugas dan kekuatan posisi

secara simultan terhadap kinerja organisasi.

Jadi dapat disimpulkan kepemimpinan situasional berpengaruh signifikan

terhadap kinerja organisasi. Maka hipotesis pertama yang menyatakan ada pengamh

kepemimpinan situasional (situational leadership) terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, diterima
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Sedangkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh hubungan pemimpin-

anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi dapat dilihat

dari nilai koefisien determinasi (R2). Nilai koefisien determinasi yang diperoleh dari

pengolahan data yaitu sebesar 0,298. Hal ini berarti hubungan pemimpin - anggota,

struktur tugas dan kekuatan posisi dapat menjelaskan perubahan kinerja organisasi

sebesar 29.8%. Sisanya yaitu sebesar 70.2 %dijelaskan oleh variabel lain yang tidak

termasuk dalam model penelitian ini.

433 Pengujian dengan Uji t

Untuk mengetahui pengarah kepemimpinan situasional yang terdiri dari

hubungan pemimpin-anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi secara parsial

terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji t. Langkah - langkah pengujian ini

adalah:

a. Hipotesis nihil dan hipotesis alternatif

Ho : Pi =0, berarti tidakada pengaruh yang signifikan antaravariabel

independen terhadap variabel dependen

Ha: Pi f 0, berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel independen

terhadap variabel dependen

b. Dengan tingkat signifikansi 5% (a = 0,05)

Kriteria pengujian: H0 ditolak apabila nilai sig <0.05.

Pengaruh hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi

secara parsial terhadap kinerja organisasi akan dianalisis sebagai berikut.



106

1. Uji Pengamh Hubungan Pemimpin - Anggota Terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel 4.17 diatas, diketahui bahwa pengaruh hubungan

pemimpin - anggota terhadap kinerja organisasi mempunyai koefisien regresi

sebesar 0.164. Hal ini berarti bahwa hubungan pemimpin-anggota mempunyai

pengaruh yang positif terhadap kinerja organisasi. Semakin baik hubungan

pemimpin dengan anggota maka kinerja organisasi akan semakin meningkat

Dari hasil output SPSS yang ditunjukkan pada tabel 4.17 , diperoleh nilai

Sig untuk variabel hubungan pemimpin-anggota sebesar 0.106 > 0.05 yang

berarti bahwa hubungan pemimpin-anggota tidak berpengamh signifikan

terhadap kinerja organisasi. Jadi hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ada

pengaruh yang signifikan hubungan pemimpin-anggota terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta,

ditolak.

2. Uji Pengaruh Stmktur Tugas Terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel 4.17 diatas, pengarah straktur tugas terhadap kinerja

organisasi mempunyai koefisien regresi sebesar 0.184. Hal ini berarti bahwa

struktur tugas mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja organisasi.

Jadi, semakin baik dan mudah straktur tugas maka kinerja organisasi akan

semakin meningkat pula.

Dari hasil output SPSS yang ditunjukkan pada tabel 4.17, diperoleh nilai

Sig untuk variabel straktur tugas sebesar 0.097 < 0.05 yang berarti bahwa
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struktur tugas tidak berpengamh signifikan terhadap kinerja organisasi. Jadi

hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan stmktur

tugas terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta, ditolak

3. Uji Pengaruh Kekuatan Posisi Terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel 4.17, pengarah kekuatan posisi terhadap kinerja

organisasi mempunyai koefisien regresi sebesar 0,155 Hal ini berarti bahwa

kekuatan posisi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja organisasi.

Jadi, semakin kuat atau berpengamh posisi pimpinan maka kinerja organisasi

akan semakin meningkat pula.

Dari hasil output SPSS yang ditunjukkan pada tabel 4.17, diperoleh nilai

Sig untuk variabel kekuatan posisi sebesar 0.212 > 0.05 yang berarti bahwa

kekuatan posisi tidak berpengamh signifikan terhadap kinerja organisasi. Jadi

hipotesis ke empat yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan

kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia di Yogyakarta, ditolak

4.4 Analisis Perbedaan Unsur-Unsur Pembentuk Kinerja Organisasi

Berdasarkan Karakteristik Demografi Karyawan.

Sedangkan untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan maka dapat digunakan Oneway Anova dan

Independent t test. Independent t test digunakan untuk menguji perbedaan kinerja
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organisasi berdasarkan jenis kelamin dan status kepegawaian. Oneway Anova

digunakan untuk menguji perbedaan kinerja organisasi berdasarkan usia, pendidikan

dan masa kerja. Di bawah ini akan dibahas apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta

4.4.1.Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Jenis Kelamin

Karyawan.

Tabel 4.18Independent Sample Test berdasarkan jenis kelamin
Independent Samples Test

1 Kinerja Organisasi

Equal variances Equal variances
assumed not assumed

Levene's Test for F 1,940

,168
Equality of Variances Sig.

t-test for Equality of
Means

t

df

Sig. (2-tailed)

-1,258

77

,212

-1,517

18,505

,146
Mean Difference

-4,95025 -4,95025

Std. Error Difference
3,93502 3,26228

95% Confidence Interval

of the Difference

Lower

Upper
-12,78588

2,88538

-11,79065

1,89015

Sumber : Data Primer Lampiran C

Uji t di gunakan untuk mengetahui adanya perbedaan yang signifikan

berdasarkan jenis kelamin. Dari tabel Independen Samples Test Berdasarkan

perhitungan t pada tabel diatas, menunjukkan bahwa probabilitas lebih besar dari

pada 0,05 ( 0,212 > 0,05). Hal ini berarti Ho diterima. Dengan demikian dapat

disimpulkan tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel Kinerja organisasi

berdasarkan jenis kelamin.
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Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

jeniskelamin karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.19

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi

Jenis

Kelamin
Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju
Pria 18 47 2 67 3.7612

Wanita 2 9 1 12 3.9167

Total 20 56 3 79

Berdasarkan tabel 4.19 diatas dapat di jelaskan bahwa mayoritas karyawan SI

FE UII yaitu sebanyak 67 orang berjenis kelamin pria dengan rata-rata kinerja

organisasi sebesar 3.7612 dan 12 orang wanita dengan rata-rata kinerja organisasi

3.9167; menilai bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh jenis kelamin

Wanita dan secara keseluruhan karyawan SI FE setuju menilai kinerja organisasi

adalah baik.

4.4.2 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karyawan

Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

usia karyawan dapat dilihatpadatabel halaman berikut ini:
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Tabel 4.20 Anova berdasarkan usia

ANOVA

Sum of

Squares df Mean Square

110

Between Groups

Within Groups

Total

645,355

11738,316

12383,671

3

75

78

215,118

156,511

1,374
Sig.

,257

Sumber : Data Primer Lampiran C

Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0.257 > 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan

bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel kinerja organisasi

berdasarkan Usia

Tabel 4.21

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karyawan

Usia Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju
< 30 tahun 4 9 1 14 3.7857

30-40 tahun 6 16 1 23 3.7826

41-50 tahun 8 22 0 30 3.7333

>50 tahun 2 9 1 12 3.9167

To<al 20 56 3 79 3.7848

Sumber data :DatadiolahLampiran C

Berdasarkan tabel 4.21 diatas dapat di lihat bahwa mayoritas karyawan S-1 FE

UII yaitu sebanyak 30 orang bemsia 41-50 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi

3.7333; 14 orang bemsia < 30 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3.7857; 23

orang bemsia 30-40 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3.7826; 12 orang

bemsia >50 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3.9167; menilai bahwa kinerja
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organisasi paling baik ditunjukkan oleh karyawan yang bemsia >51 tahun dan secara

keseluruhan karyawan S-1 FE setuju menilai kinerja organisasi adalah baik

4.4.3 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Status Kepegawaian

Tabel 4.22 Independent Sample Test berdasarkan status kepegawaian
Independent Samples Test

Levene's Test for F

Equality of Variances sig.
t-test for Equality of t
Means ^

Sig. (2-tailed)
Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval Lower
oftheDifference Upper

Kinerja Organisasi

Equal variances
assumed

,104

,748

-,969

77

,336

-,11957

,12337

-,36524

,12611

Equal variances
not assumed

-,914

36,391

,367

-,11957

,13084

-,38482

,14569

Sumber : Data Primer LampiranC

Uji t di gunakan untuk mengetahui adanya perbedaan yang signifikan

berdasarkan Status kerja. Dari tabel Independen Samples Test Berdasarkan

perhitungan t pada tabel diatas, menunjukkan bahwa probabilitas lebih besar dari

pada 0,05 ( 0.336 > 0,05). Hal ini berarti Ho diterima. Dengan demikian dapat

disimpulkan tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel Kinerja organisasi

berdasarkan Status kerja

Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

status kepegawaian dapatdilihat pada tabel berikut ini.



Tabel 4.23

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi
Berdasarkan Status Kepegawaian

Status

Kerja
Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju
Pegawai
Tetap

15 40 1 56 3,7500

Peagawai
kontrak

5 16 2 23 3,8696

Total 20 56
3

79
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Berdasarkan tabel 4.23 diatas dapat di lihat bahwa mayoritas karyawan SI FE

UII yaitu sebanyak 56 orang berstatus kerja sebagai pegawai tetap dengan rata-rata

kinerja organisasi sebesar 3.7500 dan 23 orang pegawai kontrak dengan rata-rata

kinerja organisasi 3.8696; menilai bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan

oleh pegawai kontrak dan secara keseluruhan karyawan S-1 FE setuju menilai kinerja

organisasi adalah baik.

4.4.4 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan

Karyawan

Tabel 4.24 Anova berdasarkan pendidikan karyawan

ANOVA

Kinerja Organisasi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 648,365 4 162,091 1,022 ,402
Within Groups 11735,306 74 158,585
Total 12383,671 78

Sumber : Data PrimerLampiran C
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Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0,402 > 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan

bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel prestasi kerja berdasarkan

pendidikan Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi

berdasarkan pendidikan karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.25

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan Karyawan

Usia

Kinerja Organisasi
Jumlah MeanRagu-

ragu

Setuju sangat
Setuju

Sarjana 1 4 1 6 4.0000
Diploma 3 6 0 4 3.6667
SMU/ SMK 13 40 1 54 3.7778
SLTP 2 2 0 9 3.5000
SD 1 4 1 6 4.0000
Total 20 56 3 79

Sumber: Data Primer Lam piran C

Berdasarkan tabel 4.25 diatas dapat di jelaskan bahwa karyawan SI FE UII

yaitu sebanyak 6 orang Sarjana dengan rata-rata kinerja organisasi 4.0000; 9 orang

Diploma dengan rata-rata kinerja organisasi 3.6667; 54 orang SMU atau SMK

dengan rata-rata kinerja organisasi 3.7778; 4orang pendidikan SLTP dengan kinerja

organisasi 3.5000; 6 orang pendidikan SD dengan kinerja organisasi 4.0000, menilai

bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh karyawan dengan pendidikan

Sarjana, juga ditunjukkan oleh karyawan dengan pendidikan SD dan secara

keseluruhan karyawan SI FE setuju menilai kinerja organisasi adalah baik
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4.4.5. Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Masa Kerja

Karyawan

Tabel 4.26 Anova berdasarkan masa kerja

Kinerja Organisasi

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares
197,228

12186,443

12383,671

ANOVA

df

3

75

78

Mean Square

65,743

162,486

,405

Sig.
,750

Sumber :Data Primer Lampiran C

Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0,750 > 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan

bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel prestasi kerja berdasarkan

Masa kerja karyawan.

Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan masa

kerja karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini

Tabel 4.27

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Masa Kerja Karyawan.

Usia
Kinerja Organisasi

Jumlah MeanRagu-
mgu

Setuju sangat

Setuju
< 10 tahun 5 14 2 21 3.8571
10-20 tahun 10 30 1 41 3.7805
21-30 tahun 4 12 0 16 3.7500
>30 tahun 1 0 0 1 3.0000
Total 20 56 3 79

Sumber: Data Primer Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.27 diatas dapat di jelaskan bahwa karyawan SI FE UII

yaitu sebanyak 21 orang bermasa kerja < 10 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi

3.8571; 41 orang bermasa kerja 10-20 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi

3.7805; 16 orang bermasa kerja 21-30 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi

3.7500,dan 1 orang bermasa kerja >30 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi

3.0000 menunjukkan bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh

karyawan dengan masa kerja < 10 tahun dan secara keselumhan karyawan S-1 FE

setuju menilai kinerja organisasi adalah baik

4.4.6 Analisis Perbedaan Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap

Kinerja Organisasi Periode 2002-2006 dengan Periode2006-2010

Tabel 4.28

Perbandingan antara nilai rata-rata variabel hasil penelitian periode 2002-2006

Variabel FE (SI) Lama FE (SI) Baru Selisih

Mean % Ket Mean % Ket Mean %
XI 3.63 72.6 Baik 3.43 68.6 Baik 0.2 4

X2 3.70 74 Baik 3.60 72 Baik 0.1 2

X3 3.61 72.2 Baik 3.51 70.2 Baik 0.1 2

YI 3.75 75 Baik 3.50 70 Baik 0.25 5

Y2 3.87 77.4 Baik 3.93 78.6 Baik 0.06 1.2

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.28 diatas dapat dijelaskan bahwa pengaruh kepemimpinan

situasional terhadap kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia terdapat perbedaan dimana pada periode sebelumnya memiliki hasil lebih

baik dari periode sekarang. Hal ini dapat dilihat dari nilai masing masing variabel

dimana jika pada periode sekarang untuk variabel Hubungan pemimpin-anggotafxl).
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variabel Struktur tugas(x2), Kekuatan posisi(x3), dan variabel kepuasan kerja

karyawan(yl) mengalami penurunan rata-rata variabel, sedangkan untuk variabel

produktivitas karyawan(y2) dilihat dari variabel rata-rata mengalami kenaikan jika

dibandingkan dengan hasil variabel rata-rata pada penelitian periode 2002-2006.

Tabel 4.29

Perbandingan karakteristik karyawan Fe UII terhadap Kinerja Organisasi Periode
2002-2006 dengan Periode 2006-2010

Karakteristik

Responden

Periode

2002-2006

Keterangan Periode

2006-2010

Keterangan

Jenis kelamin 0,210 > 0.05 Tidak Signifikan 0,212 > 0.05 Tidak Signifikan
Usia 0,591 > 0.05 Tidak Signifikan 0,257 > 0.05 Tidak Signifikan
Status kerja 0,408 > 0.05 Tidak Signifikan 0.336 > 0.05 Tidak Signifikan
Pendidikan 0,567 > 0.05 Tidak Signifikan 0,402 > 0.05 Tidak Signifikan
Masa kerja 0,419 > 0.05 Tidak Signifikan 0,750 > 0.05 Tidak Signifikan
Dengan Alfa = 0.05

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.29 diatas hasil rekapitulasi analisis t-test dan anova

tersebut, diketahui bahwa semua variabel demografi tidak memiliki perbedaan yang

signifikan terhadap kinerja organisasi di FE UII baik pada kepemimpinan dekanat

periode tahun 2002-2006 terhadap kepemimpinan dekanat pada periode tahun 2006-

2010.

Berdasarkan hasil analisis diatas, maka hipotesis ke enam yang mengatakan ada

perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja organisasi berdasarkan karakteristik

demografi yang meliputi jenis kelamin, usia, status kerja, pendidikan dan masa kerja

karyawan di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta ditolak.
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4.5 Pembahasan.

Dalam penelitian ini, responden yang dilibatkan berjumlah 79 dari Karyawan

yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia dari program Stratal,.

Untuk demografi responden yang mendominasi dalam penelitian ini adalah berjenis

kelamin pria, usia 41-50 tahun, pegawai tetap, pendidikan responden yang dominan

adalah SMU atau SMK serta masa kerja 10-20 tahun

Secara keselumhan dari tabel nilai variabel rata-rata diatas dapat disimpulkan

bahwa pengamh kepemimpinan situasional terhadap kinerja organisasi pada FE UII

masih lebih baik pada periode yang lalu, hal ini mungkin dikarenakan adanya

pergantian kepemimpinan dalam struktur FE UII sehingga secara langsung kebijakan

kebijakan yang telah ada mengalami sedikit pembahan yang sudah sewajamya

menghadapi adaptasi lagi.

Berdasarkan pada nilai koefisien regresi dan tingkat signifikan, hasil penelitian

ini membuktikan bahwa Kepemimpinan Situasional mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap Kinerja Organisasi, Namun secara parsial justru yang terjadi

semua unsur-unsur dalamkepemimpinan situasional mempunyai pengaruh positifdan

tidak signifikan terhadap kinerja organisasi

Kinerja Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia dilihat dari kepuasan

kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan menumt

persepsi karyawan adalah baik. Berdasarkan hasil uji beda ditemukan hasil bahwa

tidak ada perbedaan persepsi mengenai kinerja organisasi berdasarkan karakteristik

responden yaitujenis kelamin, usia, status kepegawaian, tingkat pendidikan dan masa
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kerja karyawan. Jika dilihat dari nilai rata - rata, responden mempunyai penilaian

yang baik terhadap kinerja organisasi Fakultas Ekonomi tersebut. Namun ada

kecendemngan beberapa responden mempunyai persepsi yang lebih baik dari

kelompok responden lainnya yaitu

• Karyawan wanita mempunyai persepsi yang lebih baik mengenai kinerja

organisasi dibandingkan dengan karyawan pria. Hal ini disebabkan karena

karyawan wanita lebih rajin dan berkonsentrasi terhadap pekerjaannya

• Responden dengan kelompok usia dan lebih dari 50 tahun menilai kinerja

organisasi lebih baik dibandingkan dengan kelompok usia lainnya. Hal ini

disebabkan responden dengan usia 51 tahun telah memiliki banyak

pengalaman kerja sehingga dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih

tepat.

• Pegawai kontrak mempunyai penilaian yang lebih baik mengenai kinerja

organisasi dibandingkan dengan pegawai tetap. Hal ini disebabkan pegawai

kontrak memiliki motivasi kerja yang lebih baik yaitu dengan harapan dapat

menjadi pegawai tetap.

• Karyawan yang berpendidikan Sarjana (SI, S2, S3) dan Sekolah Dasar

mempunyai penilaian yang lebih baik mengenai kinerja organisasi

dibandingkan dengan karyawan lainnya. Hal ini disebabkan karyawan yang

berpendidikan Sarjana lebih banyak mempunyai pengetahuan dalam
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menghadapi berbagai situasi.

• Karyawan yang mempunyai masa kerja kurang dari 30 tahun temyata

mempunyai penilaian yang lebih baik mengenai kinerja organisasi

dibandingkan dengan karyawan yang lain, hal ini disebabkan karena

karyawan yang memiliki masa kerja kurang dari 30 tahun masih memiliki

tenaga dan semangat tinggi dalam bekerja

Dari beberapa kesimpulan diatas, dilihat dari tabel 4.28 dan tabel 4.29 diketahui

bahwa terdapat perbedaan antara hasil penelitian tentang kepemimpinan situasional

terhadap kinerja organisasi pada kepemimpinan dekanat periode 2002-2006 dengan

kepemimpinan dekanat periode 2006-2010

4.6 Analisis Kuantitatif Program Diploma (D3) dan Pasca Sarjana.

4.6.1. Karakteristik Responden

Di bawah ini akan dijabarkan karakteristik responden yang mempakan

gambaran responden yang dilibatkan dalam penelitian ini berdasarkan jenis kelamin,

usia, status kepegawaian, tingkat pendidikan dan masakerja karyawan.

4.6.1.1 Kelompok Responden menurut Jenis Kelamin

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 25 responden berkaitan

dengan jenis kelamin responden, diperoleh data yang disajikan dalam tabel 4.30

berikut ini



Tabel 4. 30

Deskripsi Profil Responden menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase

Pria

Wanita

16

9

64%

36%

Total 25 100 %
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Sumber : Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.30 diatas dapat diketahui bahwa prosentase responden

berdasarkan jenis kelamin untuk pria berjumlah 16 orang atau sebanyak 64% adalah

lebih besar jika dibandingkan dengan responden perempuan yang berjumlah 9 orang

atau sebanyak 36%, hal ini berarti bahwa karyawan D3 dan Pasca Sarjana Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta mayoritas berienis kelamin laki-

laki

4.6.1.2 Kelompok Responden menurut Usia

Kategori responden berdasarkan usia terdiri dari 3 kategori, yakni responden

usia kurang dari 30 tahun, kemudian usia antara 30 tahun sampai 40 tahun, dan usia

antara 41 tahun sampai 50 tahun. Selengkapnyatersaji dalam tabel 4.31 di bawah ini

Tabel 4. 31

Deskripsi Profil Responden menumt Usia

Usia Jumlah Persentase

< 30 tahun 4 16 %

30 - 40 tahun 20 80 %

41-50 tahun 1 4 %



Total 25 100%
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Sumber: Lampiran C

Berdasarkan data tabel 4.31, dapat diketahui bahwa persentase responden

berdasar kelompok usia 30-40 tahun adalah 20 orang atau sebanyak 16% kelompok

usia < 30 tahun adalah 4 orang atau sebanyak 16%, sedangkan proporsi terkecil

adalah karyawan dengan tingkat usia 41-50 tahun yaitu 1 orang atau sebanyak 4%.

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden penelitian ini bemsia 30- 40

tahun. Usia tersebut mempakan usia yang sangat produktif, sehingga sangat

mendukung untuk pengisian kuisioner untuk mengemukakan tentang faktor-faktor

yang dipertanyakan dalam penelitian

4.6.1.3 Kelompok Responden menurut Status kerja

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 25 responden berkaitan dengan

status kerja, diperoleh data yang disajikan dalam tabel 4.32 berikut ini:

Tabel 4.32

Deskripsi Profil Responden menumt Status Kepegawaian
Status Kepegawaian Jumlah Persentase

Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

10

15

40%

60%

Total 25 100%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan status dapat diketahui bahwa prosentase responden berdasarkan

status untuk pegawai kontrak sebanyak 15 orang atau 60% adalah lebih besar jika

dibandingkan dengan responden dengan status pegawai tetap yang berjumlah 10

orang atau 40%.hal ini berarti bahwa karyawan D3 dan Pasca Sarjana Fakultas
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Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta mayoritas berstatus sebagai

pegawai kontrak

4.6.1.4 Kelompok Responden menurut Tingkat Pendidikan

Kategori responden berdasarkan tingkat pendidikan terdiri dari 4 kategori, yakni

Sarjana (SI, S2, S3), Diploma (DI, DII, Dili), SMU& SMK, SLTP. Berdasarkan data

hasil penelitian yang diperoleh dari 25 responden, diperoleh data yang disajikan

dalam tabel 4.33 berikut ini:

Tabel 4. 33

Deskripsi Profil Responden menumt Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase

SLTP 2 8%

SMU/SMK 9 36%

Diploma 10 40%

Sarjana 4 16%

Total 25 100%

Sumber: Lampiran C

Dari Tabel 4.33 diatas dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan karyawan yang

memiliki prosentase terbesar adalah karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma

adalah 40% dari keselumhan responden atau 10 orang dan 9 Orang atau 36% adalah

tamat SMU/SMK, 2 Orang atau 8% adalah tamat SLTP. Sedangkan karyawan yang

memiliki tingkat pendidikan Strata adalah 4 orang atau 16%
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4.6.1.5 Kelompok Responden menurut Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja disajikan menjadi 2 kategori, yaitu

Kurang dari 10 tahun, dan 10-20 tahun. Untuk lebih detail disajikan dalam tabel 4.34

berikut ini

Tabel 4. 34

Deskripsi Profil Respondenmenurut Masa kerja

Masa Kerja Jumlah Persentase

< 10 tahun 10 40%

10-20 tahun 15 60 %

Total 25 100 %

Sumber: Lampiran C

, diketahui bahwa prosentase terbesar adalah karyawan dengan lamakerja 10-20

tahun berjumlah 15 orang atau 60%. Proporsi terkecil adalah karyawan dengan lama

kerja <10 tahun berjumlah 10 orang atau 40%.

Untuk mempermudah dalam pemahaman survey mengenai karakteristik

karyawan, maka berikut ini di tampilkan tabel ringkasan kelompok responden yang

paling dominan dari masing-masing karakteristik

Rekapitulasi
Tabel 4. 35

data demografi yang paling dominan
karateristik Karakter yang dominan Frekuensi %

Jenis Kelamin Pria 16 64

Usia 30-40 Tahun 20 80

60Status Pegawai Pegawai Kontrak 15

Pendidikan Diploma 10 40

Masa Kerja 10-20 Tahun 15 60

Sumber : Lampiran C Hal
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Dari tabel 4.35 diatas dapat dilihat bahwa responden yang paling banyak

berjenis kelamin pria sebanyak 16 orang, dengan usia yang dominan 30-40 tahun

sebanyak 20 orang. Pendidikan responden yang paling banyak adalah Diploma

sebanyak 10 orang. Masa kerja yang paling dominan 10-20 tahun yakni sebanyak 15

orang. Dan sebanyak 15 orang mempakan pegawai kontrak

4.6.2 Deskriptif Variabel Penelitian

Analisadeskriptifdigunakan untuk mengetahui frekuensi skor jawaban masing-

masing pernyataan untuk tiap variabel yang diteliti. Dari hal ini, dapat diperoleh nilai

rata-ratanya yang akan dikategorikan dalam beberapa kelompok. Nilai rata-rata yang

diperoleh nantinya dapat digunakan untuk melihat persepsi responden mengenai

hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi serta kinerja

organisasi.

Persepsi responden terhadap hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas,

kekuatan posisi dan kinerja organisasi di mana rata-rata tertinggi adalah 5 dan rata-

rata terendah 1 dapat dikategorikan sebagai berikut:

1,00-1,79 : Buruk

1,80-2,59 : Kurang Baik

2,60-3,39 : Cukup Baik

3,40-4,19 : Baik

4,20-5,00 : Sangat Baik

Hasil penelitian akan dipaparkan di bawah ini.
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4.6.2.1 Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai hubungan pemimpin-

anggota terangkum dalam tabel di bawah ini

Tabel 4.36

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan
Tentang Hubungan Pemimpin - Anggota (Xi)

Kategori Jumlah Persentase

Buruk 2 8%

Kurang baik 4 16%

Cukup baik 12 48 %

Baik 6 24 %

Sangat baik 1 4 %

Total 25 100%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.36 di atas teriihat bahwa secara umum hubungan

pemimpin-anggota dinilai sangat baik oleh karyawan (4,0% responden). Sedangkan

24% responden menyatakan hubungan pemimpin anggota baik, 48% responden

menilai cukup baik, 16% menyatakan kurang baikdan 8% menyatakan bumk.

Demikian juga jika persepsi responden tentang hubungan pemimpin dengan

anggota dilihat dari rata - rata skor persepsi. Rata - rata persepsi responden mengenai

hubungan pemimpin-anggota sebesar 3,03. Maka variabel hubungan pemimpin

dengan anggota dapat dikategorikan cukup baik. Jadi dapat dilihat bahwa hubungan

antara pemimpin dengan anggota (karyawan) di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia selalu terjalin dengan cukup baik. Rata - rata variabel hubungan pemimpin

dengan anggota dapat dilihat pada tabel 4.37 berikut ini



Tabel 4.37

Analisis Deskriptif Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.08 61.6 Cukup baik

2 2.96 59.2 Cukup Baik

3 3.12 62.4 Cukup Baik

4 2.64 52.8 Cukup baik

5 3.12 62.4 Cukup baik

6 2.92 58.4 Cukup baik

7 3 60 Cukup Baik

8 2.88 57.6 Cukup baik

9 3.4 68 Baik

10 3.32 66.4 Cukup Baik

11 2.88 57.6 Cukup baik

12 3.08 61.6 Cukup baik

13 2.96 59.2 Cukup baik

14 3 60 Cukup baik

XI 3.03 60.6 Cukup baik
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Sumber: Lampiran C

Parameter yang dapat mengukur hubungan pemimpin dengan anggota adalah:

Derajat keyakinan anggota kepada pemimpin

dapat diketahui bahwa menumt responden kepribadian pemimpin dapat

dicontoh anggota, anggota (bawahan) mencontoh perilaku pemimpin dan

pemimpin cukup percaya diri dihadapan anggotanya.

Kepercayaan anggota kepada pemimpin
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Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

kepercayaan anggota kepada pemimpin adalah baik. Hal ini dapat dilihat dari

anggota (bawahan) percaya terhadap pemikiran, ucapan (kata - kata), tindakan

pemimpin dan anggota tidak meragukan kebijaksanaan dari pemimpin.

3 Rasa hormat anggota kepada pemimpin

dapat diketahui bahwa menumt responden anggota homat kepada pemimpinnya.

Hal ini dapat dilihat dari anggota menghormati pemimpinnya bukan karena

basa-basi, anggota merasa cukup nyaman berada di dekat pemimpinnya, ada

suasana penuh persahabatan antara pemimpin-anggota (bawahan), pemimpin

mampu untuk merangkul semua anggota (bawahan) tanpa membedakan status

kepegawaian dan pemimpin toleransi terhadap kesalahan yang dibuat anggota.

4.6.2.2 Variabel Struktur Tugas

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai stmktur tugas terangkum

dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.38

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Straktur Tugas (X2)

Kategori Jumlah Persentase

Buruk 1 4.0 %

Kurang baik 2 8.0 %

Cukup baik 12 48.0 %

Baik 8 32.0 %

Sangat baik 8%

Total 25 100 %

Sumber : Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.39 di atas teriihat bahwa secara umum struktur tugas dinilai

baik oleh karyawan (32% responden). Sedangkan 48% responden menyatakan

straktur tugas cukup baik, 8% responden menilai sangat baik dan 8% menyatakan

kurang baik.

Demikian juga jika persepsi responden tentang struktur tugas dilihat dari rata -

rata skor persepsi. Rata - rata persepsi responden mengenai stmktur tugas sebesar

3,24. Maka variabel stmktur tugas dapat dikategorikan cukup baik. Jadi dapat dilihat

bahwa penjelasan struktur standar untuk menyelesaikan tugas di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia adalah cukup baik. Rata - rata variabel stmktur tugas

dapat dilihat pada tabel 4.40 berikut ini

Tabel 4.39

Analisis Deskriptif Variabel Stmktur Tugas

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.36 67.2 Cukup Baik

7 3.48 69.6 Baik

3 3.24 64.8 Cukup Baik

4 3.36 67.2 Cukup Baik

5 3.36 67.2 Cukup Baik

6 3.44 68.8 Baik

7 3.32 66.4 Cukup Baik

8 3.24 64.8 Cukup Baik

9 3.24 64.8 Cukup Baik

10 3.08 61.6 Cukup Baik

11 3.24 64.8 Cukup Baik

12 3.08 61.6 Cukup Baik
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Lanjutan Tabel 4.39

13 3.28 65.6 Cukup Baik

14 3.4 68 Baik

15 3.36 67.2 Cukup Baik

16 3.04 60.8 Cukup Baik

17 2.88 57.6 Cukup Baik

18 3 60 Cukup Baik

X2 3.24 64.8 Cukup Baik

Sumber : Lampiran C

Parameter yang dapat mengukur struktur tugas adalah:

Kejelasan tujuan organisasi

Dapat diketahui bahwa menumt responden tujuan organisasinya jelas. Hal ini

teriihat dari adanya kejelasan standar kerja organisasi, ada keterbukaan

informansi rencana organisasi, adanya evaluasi kerja anggota (bawahan) oleh

pemimpin, adaarahan dan bimbingan pimpinan kepada anggota (bawahan).

Keragaman jalur tujuan organisasi

Menumt responden, keragaman jalur tujuan organisasi tidak menghambat

pencapaian tujuan organisasi. Hal ini dapat dilihat dari adanya pemahaman

pelaksanaan kerja, pemimpin berhati-hati sebelum mengambil keputusan,

adanya pendelegasian tugas kepada anggota, pemimpin memberikan rotasi

tugas kepada anggota (bawahan) dan pemimpin selalu memberikan perintah

setelah komunikasi dengan bawahan.

Derajat kebenaran

129
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Menurut responden, pemimpin dapat membuktikan bahwa sesuatu yang

diputuskan mempunyai tujuan yang benar. Hal ini dapat dilihat dari keputusan

yang diambil pemimpin atas dasar tujuan organisasi, pemimpin dapat

memecahkan masalah secara bijaksana, pemimpin tidak ragu dalam menetapkan

keputusan dan bertanggung jawab atas keputusannya

4. Spesifikasi keputusan

Sedangkan berdasarkan spesifikasi keputusan, keputusan pemimpin dianggap

oleh responden mempunyai rencana terperinci dalam keputusan organisasi.

Menumt responden, pemimpin dapat berpikir objective (luas), pemimpin

mempunyai banyak pertimbangan dalam mengambil keputusan, anggota

(bawahan) terkadang terlibat dalam pengambilan keputusan dan keputusan yang

dibuat pemimpin pasti telah didiskusikan dengan bawahannya

4.6.2.3 Variabel Kekuatan Posisi

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai kekuatan posisi

terangkum dalam tabel berikut ini.

Tabel 4.40

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kekuatan Posisi (X3)
Kategori Jumlah Persentase

Kurang baik D 20 %

Cukup baik 14 56%

Baik 6 24%

Total 25 100%

Sumber: Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.40 di atas teriihat bahwa secara umum kekuatan posisi

dinilai baik oleh karyawan (24% responden). Sedangkan 56% responden menyatakan

kekuatan posisi cukup baik, dan 20% menyatakan kurang baik.

Persepsi responden mengenai kekuatan posisi pemimpin berdasarkan rata - rata

skor persepsi dapat dilihat pada tabel 4.41. Rata - rata persepsi responden mengenai

kekuatan posisi sebesar 3,09. Maka variabel kekuatan posisi dapat dikategorikan

cukup baik. Jadi dapat dilihat bahwa pemimpin di Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia mempunyai wewenang untuk mengevaluasi kinerja para bawahan

dan mengums imbalan-imbalan dan hukuman dengan cukup baik

Tabel 4.41

Analisis Deskriptif Variabel Kekuatan Posisi

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 2.72 54.4 Cukup Baik

2.84 56.8 Cukup Baik

3 3.32 66.4 Cukup Baik

4 3.28 65.6 Cukup Baik

5 3.32 66.4 Cukup Baik

6 2.76 55.2 Cukup Baik

7 2.92 58.4 Cukup Baik

8 3.4 68 Baik

9 3.28 65.6 Cukup Baik

10 3.16 63.2 Cukup Baik

11 3.32 66.4 Cukup Baik

12 2.96 59.2 Cukup Baik

13 3 60 Cukup Baik



Lanjutan Tabel 4.41

14 3 60 Cukup Baik

15 3.48 69.6 Baik

16 3.32 66.4 Cukup Baik

17 3.12 62.4 Cukup Baik

18 2.96 59.2 Cukup Baik

19 2.72 54.4 Cukup Baik

20 2.8 56 Cukup Baik

21 2.96 59.2 Cukup Baik

22 3.22 64.4 Cukup Baik

X3 3.09 61.8 Cukup Baik

Sumber: Lampiran C

Parameter yangdapat mengukur kekuatan posisi adalah:

Kemampuan mencari anggota organisasi yang berkualitas

Menumt respoden, pemimpin pandai dalam menyusun penempatan karyawan

pada posisi keahlian masing-masing. Hal ini dapat teriihat dari pemimpin dapat

menyatukan potensi anggota yang beragam, pemimpin tidak memilih bawahan

atas dasar suka atau tidak suka dan pemimpin memilih anggota berdasarkan

keahlian yang dimiliki.

Kemampuan memberikan hukuman

Pemimpin dapat bersikap objektif dalam memberi pujian dan hukuman kepada

bawahan untuk kepentingan bersama. Hal ini teriihat dari adanya sikap

menghargai antara pimpinan dan anggota, ada komunikasi pimpinan dan

anggota sebelum menentukan hukuman, pemimpin mempunyai pertimbangan

132



133

dalam penerapan aturan organisasi dan pemimpin tidak suka mengungkit-ungkit

kesalahan anggota di masa lalu.

3. Kemampuan menegakkan disiplin organisasi

Disiplin organisasi yang telah disepakati sejak awal dilakukan tanpa

membedakan pimpinan ataupun anggota. Hal ini teriihat dari adanya kejelasan

disiplin organisasi, pemimpin memberikan contoh yang baik kepada anggota

(bawahan), pemimpin mampu mengajak anggota untuk disiplin, adanya

penghargaan yang diberikan secara adil dan pemberian hukuman yang cukup

adil.

4. Kemampuan memberikan kesempatan organisasi kepada anggota

Menumt responden, pemimpin memperhatikan potensi (kemampuan) yang

dimiliki anggota dan memberikan kesempatan kepada anggota untuk

berkembang. Hal ini teriihat dari adanya kesempatan anggota (bawahan) untuk

berkembang dan adanya rotasi kerja yang adil kepada semua anggota

(bawahan).

5. Kemampuan meningkatkan gaji anggota organisasi

Menumt responden, pemimpin cukup peka terhadap kebutuhan gaji sebagai

kompensasi atas beban kerja yang diberikan kepada anggota. Hal ini teriihat

dari pemimpin tidak begitu banyak melakukan pendekatan perorangan terhadap

kebutuhan anggota. Akan tetapi ada komunikasi terbuka mengenai kebutuhan

anggota. Pemimpin mempunyai kebijakan tertentu dalam penetapan gaji dan

memberikan upah secara berkala.
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4.6.2.4 Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai kepuasan kerja

karyawan terangkum dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.42

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)

Kategori Jumlah Persentase

Cukup puas 11 44%

Puas 14 56%

Sangat puas 25 100 %

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.42 teriihat bahwa secara umum karyawan merasa puas

bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia (56% responden).

Sedangkan 44% responden menilai cukuppuas

Kepuasan kerja karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia berdasarkan rata- rata skor persepsi dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.43

Analisis DeskriptifVariabel Kepuasan KerjaKaryawan (YI)

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.04 60.8 Cukup Baik

3.12 52.4 Cukup Baik

3 2.88 57.6 Cukup Baik

4 3.48 69.6 Baik

5 3.92 78.4 Baik

6 3.6 72 Baik

7 3.56 71.2 Baik



Lanjutan Tabel 4.43

8 3.80 76 Baik

9 3.72 74.4 Baik

10 3.72 74.4 Baik

11 3.72 74.4 Baik

12 3.80 76 Baik

13 3.60 72 Baik

14 3.92 78.5 Baik

15 3.44 68.8 Baik

16 3.36 67.2 Cukup Baik

17 3.08 61.6 Cukup Baik

18 3.16 63.2 Cukup Baik

19 2.96 59.2 Cukup Baik

20 3.24 64.8 Cukup Baik

Y3 3.46 69.2 Baik
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Sumber: Lampiran C

Rata - rata kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 3,46. Maka variabel

kepuasan kerja karyawan dapat dikategorikan puas. Jadi dapat dilihat bahwa

karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia baik

sebagai pegawai tetap maupun pegawai kontrak puas bekerja di tempat tersebut

Parameter yang dapat mengukur kepuasan kerja karyawan ini adalah:

1. Gaya supervisi atau kepemimpinan

Menurut responden, pola-pola pengarahan serta sistem pengawasan kerja yang

dilakukan oleh pimpinan adalah baik. Hal ini teriihat dari pimpinan memberikan

kesempatan dan dukungan untuk dapat mengembangkan karir. Karyawan juga
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menyukai adanya supervisi teratur dari pimpinannya di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia.

2. Jumlah tantangan atau pembahan

Tantangan dan pembahan menjadi salah satu sumber motivasi karyawan di

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Hal ini teriihat dari karyawan

menyukai pekerjaan yangpenuh dengan tantangan.

3. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Karyawan ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan organisasi. Hal ini

dapat dilihat dari karyawan merasa dihargai dalam bekerja, karena selalu

dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan perusahaan.

4.6.2.5 Variabel Produktivitas Organisasi

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai produktivitas organisasi dalam

perspektifkaryawan terangkum dalam tabel di bawah ini

Tabel 4.44

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan
Tentang Produktivitas Organisasi dalam PerspektifKaryawan (Y2)

Kategori Jumlah Persentase

Cukup baik 7 28%

Baik 16 64%

Sangat baik 2 8 %

Total 25 100 %

Sumber: Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.44 di atas teriihat bahwa secara umum karyawan menilai

produktivitas organisasi adalah baik (64.% responden). Sedangkan 8% responden

menyatakan sangat baik dan 7% responden menilai cukup baik

Produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia berdasarkan rata - rata skor persepsi dapat dilihat pada

tabel berikut ini

Tabel 4.45

Analisis Deskriptif Variabel
Produktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.92 78.4 Baik

2 3.64 72.8 Baik

3 3.72 74.4 Baik

4 3.88 77.6 Baik

5 4.04 80.8 Baik

6 3.76 75.2 Baik

7 3.64 72.8 Baik

8 3.9 78 Baik

9 3.76 75.2 Baik

10 3.68 73.6 Baik

11 3.84 76.8 Baik

12 3.84 76.8 Baik

13 3.64 72.8 Baik

14 3.68 73.6 Baik

Y2 3.78 75.6 Baik

Sumber : Lampiran C
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Rata - rata produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan sebesar 3,78.

Maka variabel produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan dapat

dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa produktivitas Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia dalam perspektif karyawan adalah baik. Hal ini dapat

dilihat dari;

1. Pelaksanaan tugas reguler yang telah menjadi tugas mtin dapat dikerjakan

dengan baik yaitu jam kerja mtin, jam kerja tambahan absensi dan tepat dalam

menyelesaikan pekerjaan.

2. Karyawan mempunyai kemampuan teknik yang baik

3. Keterampilan karyawan yang baik berhubungan dengan pekerjaan

4. Pengalaman kerja yang baik

5. Mempunyai pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

6. Dapat memahami pelaksanaan pekerjaan

7. Mempunyai kemampuan dalam kerja

8. Tingkat kerapihannya tinggi, dan

9. Karyawan yang dimiliki handal.

4.7 Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja

Organisasi

4.7.1 Analisis Regresi Linear Berganda.

Pada bagian ini akan dibahas pengaruh kepemimpinan situasional yang meliputi

hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi secara parsial
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maupun secara simultan terhadap kinerja organisasi yang diukur melalui kepuasan

kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan. Hasil uji

pengamh tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini

Tabel 4.46

Hasil Uji Pengaruh Kepemimpinan Situasional
Terhadap Kinerja Organisasi

Variabel Keofisisen

Regresi

t

hitung

sig Keterangan

Kinerja Organisasi 3.197 3.273 0.004 Signifikan

Hubungan Pemimpin Anggota -0.123 -0.466 0.646 Tidak Signifikan

Struktur Tugas 0.270 1.446 0.163 Tidak Signifikan

Kekuatan Posisi 0.098 0.383 0.706 Tidak Signifikan

F Hitung =1.614

Sig F = 0.004

R2= 0.187
J : : •

Berdasarkan hasil uji pengamh kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi tersebut dapat diperoleh persamaan regresinya yaitu:

Y = 3.197 - 0.123Xt + 0,270X2 + 0,098 X3

dimana:

Y

X,

x2

: kinerja organisasi

: hubunganpemimpin - anggota

: stmktur tugas

: kekuatan posisi



140

4.7.2 Pengujian dengan Uji F

Untuk mengetahui apakah ada pengamh kepemimpinan situasional yang terdiri

dari hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi secara

simultan terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji F. Dalam pengujian ini

telah dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

a. Hipotesisnihil dan hipotesis altematif

Ho : )3i = f32 = p3 = 0, berarti tidak ada pengamh yang signifikan antara

variabel independen secara simultan terhadap variabel

dependen.

Ha: pi* p\* 03 * 0 berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel

independen secara simultan terhadap variabel

dependen.

b. Dengan tingkat signifikasi 5 %

c Dari Output SPSS data diperoleh nilai sig0.04

d. Kriteriapengujian

Ho ditolakapabila nilai sig < 0.05

e. Kesimpulan

Karena nilai sig 0.04 < 0.05 maka Ho ditolak, maka ada pengamh yang

signifikan antara hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi

secarasimultan terhadap kinerja organisasi
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Jadi dapat disimpulkan kepemimpinan situasional tidak berpengamh signifikan

terhadap kinerja organisasi. Maka hipotesis pertama yang menyatakan ada pengaruh

kepemimpinan situasional (situational leadership) terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, diterima.

Sedangkan untuk mengetahui seberapa besar pengamh hubungan pemimpin-

anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi dapat dilihat

dari nilai koefisien determinasi (R2). Nilai koefisien determinasi yang diperoleh dari

pengolahan data yaitu sebesar 0,187. Hal ini berarti hubungan pemimpin-anggota,

struktur tugas dan kekuatan posisi dapat menjclaskan pembahan kinerja organisasi

sebesar 18.7%. Sisanya yaitu sebesar 81.3% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak

termasuk dalam model penelitian ini.

4.7.3 Pengujian dengan Uji t

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan situasional yang terdiri dari

hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi secara parsial

terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji t. Langkah - langkah pengujian ini

adalah:

f. Hipotesis nihil dan hipotesis alternatif

Ho :. Pi =0, berarti tidak ada pengamh yang signifikan antara variabel

independen terhadap variabel dependen

Ha: p, ±0, berarti ada pengarah yang signifikan antara variabel independen

terhadapvariabel dependen
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g. Dengan tingkat signifikansi 5% (a = 0,05)

Kriteria pengujian: H0 ditolak apabila nilai sig <0.05.

Pengaruh hubungan pemimpin-anggota, straktur tugas dan kekuatan posisi

secara parsial terhadap kinerja organisasi akan dianalisis sebagai berikut.

1. Uji Pengaruh Hubungan Pemimpin-Anggota Terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel 4.46 diatas, diketahui bahwa pengamh hubungan

pemimpin-anggota terhadap kinerja organisasi mempunyai koefisien regresi

sebesar -0.123. Hal ini berarti bahwa hubungan pemimpin-anggota mempunyai

pengarah yang negatif terhadap kinerja organisasi. Semakin baik hubungan

pemimpin dengan anggota maka kinerja organisasi akan semakin berkurang

Dari hasil output SPSS , diperoleh nilai Sig untuk variabel hubungan

pemimpin-anggota sebesar 0.646>0.05 yang berarti bahwa hubungan

pemimpin - anggota tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi.

Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan hubungan

pemimpin-anggota terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, ditolak.

2. Uji Pengaruh Struktur Tugas Terhadap Kinerja Organisasi

Pengarah stmktur tugas terhadap kinerja organisasi mempunyai koefisien

regresi sebesar 0,270. Hal ini berarti bahwa struktur tugas mempunyai pengaruh

yang positif terhadap kinerja organisasi. Jadi, semakin baik dan mudah struktur

tugas maka kinerja organisasi akan semakin meningkat pula.
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Dari hasil output SPSS , diperoleh nilai Sig untuk variabel struktur tugas

sebesar 0.163>0.05 yang berarti bahwa stmktur tugas tidak berpengamh signifikan

terhadap kinerja organisasi. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengamh

yang signifikan struktur tugas terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, ditolak.

3. Uji Pengarah Kekuatan Posisi Terhadap Kinerja Organisasi

Pengaruh kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi mempunyai

koefisien regresi sebesar 0,098 Hal ini berarti bahwa kekuatan posisi

mempunyai pengamh yang positif terhadap kinerja organisasi. Jadi, semakin

kuat atau berpengamh posisi pimpinan maka kinerja organisasi akan semakin

meningkat pula,

Dari hasil output SPSS , diperoleh nilai Sig untuk variabel kekuatan posisi

sebesar 0.706>0.05 yang berarti bahwa kekuatan posisi tidak berpengamh

signifikan terhadap kinerja organisasi. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa

ada pengamh yang signifikan kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, ditolak

4.8 Analisis Perbedaan Unsur-Unsur Pembentuk Kinerja Organisasi

Berdasarkan Karakteristik Demografi Karyawan.

Sedangkan untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan maka dapat digunakan Oneway Anova dan

Independent t test. Independent t test digunakan untuk menguji perbedaan kinerja
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organisasi berdasarkan jenis kelamin dan status kepegawaian. Oneway Anova

digunakan untuk menguji perbedaan kinerja organisasi berdasarkan usia, pendidikan

dan masa kerja. Di bawah ini akan dibahas apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta

4.8.1.Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Jenis Kelamin

Karyawan.

Tabel 4.47 Independent Sample Test berdasarkan jenis kelamin

Independent Samples Test

kinerja organisasi

Equal variances Equal variances
assumed not assumed

Levene's Test for F ,416
Equality of Variances Sig. ,526
t-test for Equality of
Means

t

df

-.699

23

-,749

20,233
Sig. (2-tailed) ,491 ,462
Mean Difference

-6,01389 -6,01389

Std, Error Difference
8,59755 8,02722

95% Confidence Interval

of the Difference

Lower

Upper
-23,79928

11,77150

-22,74604

10,71826

Sumber: Lampiran C

Uji t di gunakan untuk mengetahui adanya perbedaan yang signifikan

berdasarkan jenis kelamin. Dari tabel Independen Samples Test Berdasarkan

perhitungan t pada tabel diatas, menunjukkan bahwa probabilitas lebih besar dari

pada 0,05 ( 0,491 > 0,05). Hal ini berarti Ho diterima. Dengan demikian dapat

disimpulkan tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel Kinerja organisasi

berdasarkan jenis kelamin.



Tabel 4.48

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi
Berdasarkan Jenis Kelamin Karyawan

Jenis

Kelamin

Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Pria 8 7 1 16 3.5625

Wanita 0 9 0 9 4.0000

Total 8 16 1 25

Sumber data -.Data diolah Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.48 diatas dapat di jelaskan bahwa mayoritas karyawan

Program Diploma dan Pasca Sarjana FE UII yaitu sebanyak 16 orang berjenis

kelamin pria dengan rata-rata kinerja organisasi sebesar 3.5625 dan 9 orang wanita

dengan rata-rata kinerja organisasi 4.0000; menilai bahwa kinerja organisasi paling

baik ditunjukkan oleh jenis kelamin wanita dan secara keselumhan karyawan D3 dan

Pasca Sarjana FE UII setuju menilai kinerja organisasi adalah baik

4.8.2 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karyawan

Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

usia karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini

Tabel 4.49 Anova Bardasarkan Usia

Kinerja Organisasi

Sum of

Squares

ANOVA

145

Between Groups

Within Groups

Total

3774,410

6226,550

10000,960

df

2

22

24

Mean Square

1887,205

283,025

6,668
_§ia.

,005

Sumber : Data Primer Lampiran C
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Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih kecil dari pada 0,05 (0.005 < 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan bahwa

ada perbedaan yang signifikan pada variabel kinerja organisasi berdasarkan Usia

Tabel 4.50

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karyawan

Usia Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

< 30 tahun 0 4 0 4 4.0000

30-40 tahun 7 12 1 20 3.7000

41-50 tahun 1 0 0 1 3.0000

Total 8 16 1 25

Sumber: Data Primer Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.50 diatas dapat di lihat bahwa mayoritas karyawan D3 dan

Pasca Sarjana FE UII yaitu sebanyak 20 orang bemsia 30-40 tahun dengan rata-rata

kinerja organisasi 3,7000; 4 orang bemsia < 30 tahun dengan rata-rata kinerja

organisasi 4,0000; 1 orang bemsia 41-50 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi

3,0000; menilai bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh karyawan

yang bemsia < 30 tahun dan secara keselumhan karyawan D3 dan Pasca Sarjana FE

UII setuju menilai kinerja organisasi adalah baik.
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4.8.3 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Status Kepegawaian

Tabel 4.51 Independent Sample Test berdasarkan statuskepegawaian

Independent Samples Test

Kinerja Organisasi

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Levene's Test for F

Equality ofVariances sig
t-test for Equality of t
Means ^f

Sig. (2-tailed)

Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval Lower

ofthe Difference Upper

,019

,892

,867

23

,395

7,26667

8,37704

-10,06257

24,59590

,857

18,611

,403

7,26667

8,48210

-10,51173

25,04506

Sumber; Data primer Lampiran C

Uji t di gunakan untuk mengetahui adanya perbedaan yang signifikan

berdasarkan Status kerja. Dari tabel Independen Samples Test Berdasarkan

perhitungan t pada tabel diatas, menunjukkan bahwa probabilitas lebih besar dari

pada 0,05 ( 0,395 > 0,05). Hal ini berarti Ho diterima. Dengan demikian dapat

disimpulkan tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel Kinerja organisasi

berdasarkan Status kepegawaian.

Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

status kepegawaian dapat dilihat pada tabel berikut ini.



Tabel 4.52

Persepsi Karyawan tentang Kinerja Organisasi
Berdasarkan Status Kepegawaian
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.Status Kerja Kinerja Organisasi Jumlah Mean
Ragu-ragu Setuju sangat Setuju

Pegawai Tetap 5 4 1 10 3,6000
Pegawai
Kontrak

3 12 0 15 3,8000

Total 8 16 1 25

Sumber : Data Primer Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.52 diatas dapat di lihat bahwa mayoritas karyawan D3 dan

MM FE UII yaitu sebanyak 15 orang berstatus kerja sebagai pegawai kontrak dengan

rata-rata kinerja organisasi sebesar 3,8000 dan 10 orang pegawai tetap dengan rata-

rata kinerja organisasi 3,6000; menilai bahwa kinerja organisasi paling baik

ditunjukkan oleh pegawai kontrak dan secara keselumhan karyawan D3 dan Pasca

Sarjana FE UII setuju menilai kinerjaorganisasi adalah baik.

4.8.4 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan

Karyawan

Tabel 4.53 Anova berdasarkan pendidikankaryawan

ANOVA

Kinerja Organisasi

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares

787,988

9212,972

10000,960

df

3

21

24

Mean Square
262,663

438,713

,599
Sig.

,623

Sumber :Data Primer LampiranC

Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0,623 > 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan
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bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel prestasi kerja berdasarkan

pendidikan

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

pendidikan karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.54

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan Karyawan

Pendidikan Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Sarjana 0 4 0 4 4.0000

Diploma 1 9 0 10 3.9000

SMU/SMK 6 2 1 9 3.4444

SLTP 1 1 0 2 3.5000

Total 8 16 1 25

Sumber data :Data diolah Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.54 diatas dapat di jelaskan bahwa karyawan D3 dan Pasca

Sarjana FE UII yaitu sebanyak 4 orang Sarjana dengan rata-rata kinerja organisasi

4,0000; 10 orang Diploma dengan rata-rata kinerja organisasi 3,9000; 9 orang SMU

atau SMK dengan rata-rata kinerja organisasi 3,4444; 2 orang pendidikan SLTP

dengan kinerja organisasi 3,5000; menilai bahwa kinerja organisasi paling baik

ditunjukkan oleh karyawan dengan pendidikan Sarjana dan secara keselumhan

karyawan D3 dan Pasca Sarjana FEUII setuju menilai kinerja organisasi adalah baik



4.8.5. Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Masa Kerja

Karyawan

Kinerja Organisasi

Tabel 4.55 Anova berdasarkan masa kerja

ANOVA

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups

Within Groups

Total

1192,860

8808,100

10000,960

1

23

24

1192,860

382,961

3,115 ,091
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Sumber :Data Primer Lampiran C

Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0,091 > 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan

bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel prestasi kerja berdasarkan

Masa Kerja

Tabel 4.56

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Masa Kerja Karyawan.

Masa Kerja Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

< 10 tahun 2 8 0 10 3.8000

10-20 tahun 6 8 1 15 3.6667

Total 8 16 1 25

Sumber data .Data diolah Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.56 diatas dapat di jelaskan bahwa karyawan D3 dan Pasca

Sarjana FE UII yaitu sebanyak 10 orang bermasa kerja < 10 tahun dengan rata-rata

kinerja organisasi 3,8000; 15 orang bermasa kerja 10-20 tahun dengan rata-rata

kinerja organisasi 3,6667; menunjukkan bahwa kinerja organisasi paling baik
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ditunjukkan oleh karyawan dengan masa kerja < 10 tahun dan secara keselumhan

karyawan D3 dan MM FE setuju menilai kinerja organisasi adalah baik

4.8.6 Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja

Organisasi Periode 2006-2010

Tabel 4.57

Nilai Rata-rata Variabel Hasil Penelitian

Program Diploma dan Pasca Sarjana periode 2006-2010

Variabel Program Diploma dan Pasca
Sarjana FE UII

Mean % Keterangan
XI 3.03 60.6 Cukup Baik

X2 3.24 64.8 Cukup Baik

X3 3.09 61.8 Cukup Baik

YI 3.46 69.2 Baik

Y2 3.78 75.6 Baik

Sumber : Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.57 diatas dapat dijelaskan bahwa pengamh kepemimpinan

situasional terhadap kinerja organisasi di fakultas ekonomi Universitas Islam

Indonesia pada periode 2006-2010 memiliki hasil yang baik. Hal ini dapat lihat dari

nilai masing-masing variabel, dimana variabel hubungan pemimpin-anggota(Xl)

memiliki nilai 3.03 yang berarti cukup baik, keadaan sempa juga berlaku untuk kedua

variabel bebasyang lain yaitu stmktur tugas (X2) dengan nilai 3.24, sedangkan untuk

variabel kekuatan posisi mempunyai nilai 3.09 yang berarti juga dalam kondisi yang

cukup baik. Berbeda dengan variabel bebas, untuk variabel Y yang meliputi

Kepuasan kerja Karyawan(Yl), dan produktifitas kerja karyawan (Y2) yang masing-

masing memiliki nilai sebesar 3.46 dan 3.78, keadaan ini berarti dapat disimpulkan



152

bahwa secara umum karyawan merasa puas dengan pekerjaannya dan produktivitas

organisasi dalam perspektif kerja karyawan baik.

Tabel 4.58

Karakteristik karyawan Diploma dan Pasca Sarjana Fe UII terhadap Kinerja
Organisasi Periode 2006-2010

Karakteristik

Responden

Periode

2006-2010

Keterangan

Jenis kelamin 0,491 > 0.05 Tidak Signifikan
Usia 0,005 < 0.05 Signifikan
Status kerja 0,395 > 0.05 Tidak Signifikan
Pendidikan 0,623 > 0.05 Tidak Signifikan
Masa kerja 0,091 > 0.05 Tidak Signifikan

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.58 diatas hasil rekapitulasi analisis t-test dan anova

tersebut, diketahui bahwa ada satu variabel demografi yang memiliki perbedaan

signifikan yaitu pada variabel Usia Karyawan

Berdasarkan hasil analisis diatas, maka hipotesis ke enam yang mengatakan

ada perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja organisasi berdasarkan karakteristik

demografi yang meliputi jenis kelamin, usia, status kerja, pendidikan dan masa kerja

karyawan di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta tidak

terbukti,

4.9. Pembahasan

Dalam penelitian ini, responden yang dilibatkan berjumlah 25 dari Karyawan

yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia yang meliputi dari

program Diploma, dan pasca sarjana. Untuk demografi responden yang mendominasi

dalam penelitian ini adalah berjenis kelamin pria, usia 30-40 tahun, pegawai kontrak,
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pendidikan responden yang dominan adalah Diploma serta masa kerja 10-20 tahun.

Secara keselumhan dari tabel nilai variabel rata-rata diatas dapat disimpulkan

bahwa pengamh kepemimpinan situasional terhadap kinerja organisasi pada FE UII

menumt persepsi karyawan Diploma dan Pasca Sarjana cukup baik. Berdasarkan

pada nilai koefisien regresi dan tingkat signifikan, hasil penelitian ini membuktikan

bahwa Kepemimpinan Situasional mempunyai pengarah yang signifikan terhadap

Kinerja Organisasi, Namun secara parsial semua unsur-unsur dalam kepemimpinan

situasional tidak mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

organisasi. Kepemimpinan situasional yang paling dominan mempengamhi kinerja

organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia adalah struktur kerja, ini

berarti semakin baik struktur tugas dalam organisasi semakin baik pula kinerja

karyawan dalam organisasi.

Struktur tugas yang dimaksud dalam penelitian ini adalah sejauh mana terdapat

prosedur-prosedur operasi standar untuk menyelesaikan sebuah tugas, suatu

penjelasan mendetail dari produk jadi atau jasa, dan indikator-indikator obyektif

tentang bagaimana tugas itu dilakukan. Hasil temuan penelitian ini menyatakan

bahwa struktur tugas adalah baik temtama dalam hal kejelasan tujuan organisasi dan

keragaman jalur tujuan organisasi.

Untuk variabel hubungan-pemimpin anggota(xl) diketahui memiliki hasil

negatif dan tidak signifikan, hal ini berarti semakin baik hubungan pemimpin-anggota

maka semakin turan kinerja karyawan dalam organisasi dimana pada akhimya akan

berpengamh juga pada tumnnya kinerja organisasi. Berdasarkan hasil dari penelitian
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dan wawancara hal tersebut dapat dilihat dikarenakan beberapa faktor antara lain

yaitu kurang adanya suasana persahabatan antara pimpinan dengan karyawan,

pimpinan kurang dapat merangkul semua karyawan, dan karyawan merasa kurang

nyaman bila berada di dekat pimpinan. Serta kendala lingkungan kerja yang

cendemng terpisah dari Kampus Utama.

Kinerja Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia dilihat dari kepuasan

kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan menumt

persepsikaryawanadalah baik. Berdasarkan hasil uji beda ditemukan hasil bahwa ada

perbedaan persepsi mengenai kinerja organisasi berdasarkan karakteristik responden

yaitu usia,. Jika dilihat dari nilai rata - rata, responden mempunyai penilaian yang

baik terhadap kinerja organisasi Fakultas Ekonomi tersebut. Namun ada

kecendemngan beberapa responden mempunyai persepsi yang lebih baik dari

kelompok responden lainnya yaitu:

• Karyawan Wanita mempunyai persepsi yang lebih baik mengenai kinerja

organisasi dibandingkan dengan karyawan pria, Hal ini disebabkan karena

karyawan wanita lebih serius danberkonsentrasi terhadap pekerjaannya.

• Responden yang mempunyai kelompok usia kurang dari 30 tahun menilai

kinerja organisasi lebih baik dibandingkan dengan kelompok usia lainnya. Hal

ini disebabkan usia tersebut termasuk dalam kelompok usia yang sangat

produktif.



155

• Pegawai kontrak mempunyai penilaian yang lebih baik mengenai kinerja

organisasi dibandingkan dengan pegawai tetap. Hal ini disebabkan pegawai

kontrak mempunyai motivasi atau tujuan tertentu yaitu menjadi pegawai tetap

sehingga semangatnya untuk bekerja tinggi.

• Karyawan yang berpendidikan Sarjana (SI, S2, S3) mempunyai penilaian

yang lebih baik mengenai kinerja organisasi dibandingkan dengan karyawan

lainnya. Hal ini disebabkan karyawan yang berpendidikan Sarjana lebih

handal dalam menanggapi suatu masalah dalam pekerjaan.

• Karyawan yang mempunyai masa kerja dibawah 10 tahun mempunyai

penilaian yang lebih baik mengenai kinerja organisasi dibandingkan dengan

karyawan yang sudah lama bekerja di fakultas tersebut. Hal ini dapat

disebabkan karyawan yang mempunyai masa kerja lebih dari 10 tahun

merasakan kejenuhan yang lebih besar dalam bekerja sehingga menumnkan

kinerjanya.

Dari beberapa kesimpulan diatas, diketahui bahwa pengaruh kepemimpinan

situasional terhadap kinerja organisasi pada program Diploma dan pasca Sarjana

kepemimpinandekanat periode 2006-2010 belum bisa dirasakansecara maksimal.
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4.10.Analisis Kuantitatif Fakultas Ekonomi Secara Keselumhan.

4.10.1 Karakteristik Responden

Penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi di FE UII ini dilakukan dengan menggunakan sampel 104 responden dan

membagi karakteristik responden yang digolongkan ke dalam lima kategori, yakni

kategori jenis kelamin, umur, status kerja, pendidikan, dan masa kerja. Hal ini

dilakukan untuk mengetahui karakteristik yang dominan menumt tingkatan-tingkatan

yang telah ditetapkan

4.10.1.1.Kelompok Responden menurut Jenis Kelamin

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh dari 104 responden berkaitan

dengan jenis kelamin responden, diperoleh data yang disajikan dalam tabel 4.59

berikut ini

Tabel 4. 59

Deskripsi Profil Responden menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase

Pria

Wanita

83

21

79.8 %

20.2 %

Total 104 100%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.59 diatas, diketahui bahwa dari 104 responden penelitian

ini 83 orang atau 79.8% adalah pria dan 21 orang atau 20.2% adalah wanita. Hal ini

dapat diinterprestasikan bahwa sebagian besar karyawan di Fakultas Ekonomi

Universitas IslamIndonesia adalah pria.
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4.10.1.2.Kelompok Responden menurut Usia

Kategori responden berdasarkan usia terdiri dari 4 kategori, yakni responden

yang usianya kurang dari 30 tahun, kemudian usia antara 30 tahun sampai dengan 40

tahun, kemudian usia antara 41 tahun sampai dengan 50 dan usia lebih dari 50 tahun.

Selengkapnya tersaji dalam tabel 4.60 di bawah ini

Deskripsi Pro
Tabel 4. 60

fil Responden menurut Usia
Usia Jumlah Persentase

< 30 tahun 18 17.3 %

30 - 40 tahun 43 41.3%

41-50 tahun 31 29.8 %

> 50 tahun 12 11.5%

Total 104 100%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.60 diatas, diketahui bahwa responden dengan usia kurang

dari 30 tahun berjumlah 18 orang atau 17.3 %, untuk usia 30 - 40 tahun berjumlah 43

orang atau 41,3%, untuk usia 41 - 50 tahun berjumlah 31 orang atau 29.8%,

sedangkan yang bemmur lebih dari 50 tahun berjumlah 12 orang atau 11.5%, hal ini

menunjukkan bahwasebagian besarresponden penelitian ini bemsia30 - 40 tahun

4.10.13 Kelompok Responden menurut Status Kepegawaian

Kelompok responden menumt status kerja dikategorikan menjadi dua yaitu

sebagai pegawai tetap dan pegawai kontrak. Berdasarkan data hasil penelitian yang

diperoleh dari 104 responden, maka diperoleh hasil sebagai berikut ini



Status Kepegawaian

Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Total

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.61 diatas, diketahui bahwa dari 104 responden dalam

penelitian ini 66 orang atau 63.5% memiliki status sebagai pegawai tetap, dan 38

orang atau 36.5% adalah pegawai kontrak. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian

besar responden penelitian ini adalah pegawai tetap, yaitu mencapai angka 63.5% dari

total responden.

4.10.1.4. Kelompok Responden menurut Tingkat Pendidikan

Kategori responden berdasarkan tingkat pendidikan terdiri dari 5 kategori, yakni

Sarjana (SI, S2, S3), Diploma (DI, DII, Dili), SMU & SMK, SLTP dan SD,

diperoleh data seperti berikut ini

Tabel 4. 62

Deskripsi Profil Responden menumt Tingkat Pendidikan

Tabel 4.61

Deskripsi Profil Responden menurut StatusKepegawaian
Jumlah

66

38

104

Persentase

63.5 %

36.5 %

100%

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase

SD 6 5.8 %

SLTP 6 5.8 %

SMU/SMK 63 60.6 %

Diploma 19 18.3%

Sarjana 10 9.6 %

Total 104 100%

Sumber: Lampiran C
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Tabel 4.62 diatas menggambarkan bahwa dari 104 responden penelitian ini,

pendidikan karyawan administrasi FE UII, 6 Orang responden atau 5.8% adalah tamat

SD, sedangkan 6 orang atau 5.8% adalah tamat SLTP, dan 63 orang atau 60.6%

adalah tamat SMU atau SMK dan 19 Orang atau 18,3% adalah tamat Diploma.dan 10

rang atau 9.6% adalah Sarjana. Hal ini dapat menunjukkan bahwa sebagian besar

Karyawan administrasi di FE UII adalah berpendidikan SMU atau SMK yaitu

mencapai 60.6%.

4.10.1.5 Kelompok responden menurut Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja disajikan menjadi 4 kategori,

yaitu Kurang dari 10 tahun, 10-20 tahun, 21-30 tahun dan lebih dari 30 tahun. Untuk

lebih detail disajikan dalam tabel 4.63 berikut ini

Tabel 4. 63

Deskripsi Profil Responden menumt Masa kerja

Masa Kerja Jumlah Persentase

< 10 tahun 31 29.8 %

10-20 tahun 56 53.8 %

21-30 tahun 16 15.4%

> 30 tahun 1 1.0%

Total 104 100%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.63 diatas, diketahui bahwa dari 104 responden penelitian

ini 31 orang atau 29.8 % memiliki masa kerja kurang dari 10 tahun, 56 orang atau

53.8 % dengan masa kerja 10-20 tahun dan 16 orang responden atau 15.4% memiliki
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masa kerja 21-30 tahun, serta 1 orang atau 1%masa kerja lebih dari 30 tahun. Hal ini

menunjukkan bahwa sebagian besar responden penelitian ini mempunyai pengalaman

kerja 10-20 tahun, yaitu mencapai angka 53.8% dari total responden.

Untuk mempermudah mengenai karakteristik karyawan, maka berikut ini di

tampilkan tabel ringkasan kelompok responden yang paling dominan dari masing-

masing karakteristik

Tabel 4. 64

Rekapitulasi data demografi yang palingdominan

Karateristik Karakter yang dominan Frekuensi %

Jenis Kelamin Pria 83 79.8

Usia 30 - 40 Tahun 43 41.3

Status Pegawai Pegawai Tetap 66 63.5

Pendidikan SMU/SMK 63 60.6

Masa Kerja 10-20 Tahun 56 53.8

Sumber: Lampiran C

Dari tabel 4.64 diatas dapat dilihat bahwa responden yang paling banyak berjenis

kelamin pria sebanyak 83 orang, dengan usia yang dominan 30-40 tahun sebanyak

43 orang. Status pegawai yang dominan adalah pegawai tetap sebanyak 66 responden,

tingkat pendidikan yang paling dominan adalah SMU atau SMK sebesar 63

responden. Dan untuk masa kerja yang paling dominan adalah 10-20 tahun yaitu

sebanyak 56 responden.

4.10.2 Deskriptif Variabel Penelitian

Analisa deskriptif digunakan untuk mengetahui frekuensi skor jawaban masing-
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masing pernyataan untuk tiap variabel yang diteliti. Dari hal ini, dapat diperoleh nilai

rata-ratanya yang akan dikategorikan dalam beberapa kelompok. Nilai rata-rata yang

diperoleh nantinya dapat digunakan untuk melihat persepsi responden mengenai

hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi serta kinerja

organisasi.

Persepsi responden terhadap hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas,

kekuatan posisi dan kinerja organisasi di mana rata-rata tertinggi adalah 5 dan rata-

rata terendah 1 dapat dikategorikan sebagai berikut:

1,00-1,79 : Buruk

1,80-2,59 : Kurang Baik

2,60-3,39 : Cukup Baik

3,40-4,19 : Baik

4,20-5,00 : Sangat Baik

Hasil penelitian akan dipaparkan di bawah ini.

4.10.2.1 Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai hubungan pemimpin -

anggota terangkum dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.65

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan
Tentang Hubungan Pemimpin- Anggota (XQ

Kategori Jumlah Persentase

Buruk 2 1.9%

Kurang baik 9 8.7 %



Cukup baik 47 45.2 %

Baik 42 40.4 %

Sangat baik 4 3.8 %

Total 104 100%
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Sumber : Lampiran C hal

Berdasarkan tabel 4.65 di atas teriihat bahwa secara umum hubungan

pemimpin- anggota dinilai bumk oleh karyawan (1.9 % responden). Sedangkan 8.7 %

responden menyatakan hubungan pemimpin anggota kuirang baik, 45.2 % responden

menilai cukup baik, 40.4 % menyatakan baik dan 3.8 % menyatakan sangatbaik.

Demikian juga jika persepsi responden tentang hubungan pemimpin dengan

anggota dilihat dari rata - rata skor persepsi. Rata - rata persepsi responden mengenai

hubungan pemimpin- anggotasebesar3,33. dapatdikategorikan cukup baik..

Tabel 4.66

Analisis Deskriptif Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.27 65.4 Cukup baik

2 3.45 69 Baik

3 3.51 70.2 Baik

4 2.86 57.2 Cukup baik

5 3.31 66.2 Cukup baik

6 3.23 64.6 Cukup baik

7 3.41 68.2 Baik

8 3.27 65.4 Cukup baik

9 3.66 73.2 Baik

10 3.8 76 Baik

11 3 60 Cukup baik



12 3.33 66.6 Cukup baik

13 3.29 65.8 Cukup baik

14 3.28 65.6 Cukup baik

XI 3.33 66.6 Cukup baik

Sumber: Lampiran C

Parameter yang dapat mengukur hubungan pemimpin dengan anggota adalah:

4. Derajat keyakinan anggotakepadapemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

kepribadian pemimpin dapat dicontoh anggota, anggota (bawahan) mencontoh

perilaku pemimpin dan pemimpin cukup percaya diri dihadapan anggotanya.

5. Kepercayaan anggota kepada pemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

kepercayaan anggota kepada pemimpin adalah baik. Hal ini dapat dilihat dari

anggota (bawahan) percaya terhadap pemikiran, ucapan (kata - kata), tindakan

pemimpin dananggota tidak meragukan kebijaksanaan dari pemimpin.

6. Rasa homiat anggota kepadapemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

anggota homat kepada pemimpinnya. Hal ini dapat dilihat dari anggota

(bawahan) menghormati pemimpinnya bukan karena basa-basi, anggota

(bawahan) merasa cukup nyaman berada di dekat pemimpinnya, ada suasana

penuh persahabatan antara pemimpin-anggota (bawahan), pemimpin mampu

untuk merangkul semua anggota (bawahan) tanpa membedakan status
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kepegawaian dan pemimpin toleransi terhadap kesalahan yang dibuat anggota

(bawahan).

4.10.2.2 Variabel Sturktur Tugas

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai struktur tugas terangkum

dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4.67

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Struktur Tugas (X2)

Kategori Jumlah Persentase

Bumk 1 1 %

Kurang baik 3 2.9 %

Cukup baik 44 42.3 %

Baik 48 46.2 %

Sangat baik 8 7.7 %

Total 104 100%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.67 di atas teriihat bahwa secara umum struktur tugas dinilai

baik oleh karyawan (46.2% responden). Sedangkan 42.3% responden menyatakan

struktur tugas cukup baik, 7.7% responden menilai sangat baik, 2.9% menyatakan

kurang baik dan 1% menilai bumk.

Demikian juga jika persepsi responden tentang stmktur tugas dilihat dari rata -

rata skor persepsi. Rata - rata persepsi responden mengenai struktur tugas sebesar

3,52. Maka variabel struktur tugas dapat dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa

penjelasan struktur standar untuk menyelesaikan tugas di Fakultas Ekonomi
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Universitas Islam Indonesia adalah baik. Rata - rata variabel stmktur tugas dapat

dilihat pada tabel 4.68 berikut ini

Tabel 4.68

Analisis Deskriptif Variabel Stmktur Tugas

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.62 72.4 Baik

2 3.52 70.4 Baik

3 3.71 74.2 Baik

4 3.61 72.2 Baik

5 3.53 70.6 Baik

6 3.69 73.8 Baik

7 3.63 72.6 Baik

8 3.50 70 Baik

9 3.51 70.2 Baik

10 3.42 68.4 Baik

11 3.49 69.8 Baik

12 3.48 69.6 Baik

13 3.6 72 Baik

14 3.75 75 Baik

15 3.65 73 Baik

16 3.49 69.8 Baik

17 2.95 59 Cukup baik

18 3.16 63.2 Cukup baik

X2 3.52 70.4 Baik

Sumber: Lampiran C

Parameter yang dapat mengukur strukturtugasadalah:

1. Kejelasan tujuan organisasi
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Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menumt responden

tujuan organisasinya jelas. Hal ini teriihat dari adanya kejelasan standar kerja

organisasi, ada keterbukaan informansi rencana organisasi, adanya evaluasi

kerja anggota (bawahan) oleh pemimpin, ada arahan dan bimbingan pimpinan

kepada anggota (bawahan).

2.Keragaman jalur tujuanorganisasi

Menumt responden, keragaman jalur tujuan organisasi tidak menghambat

pencapaian tujuan organisasi. Hal ini dapat dilihat dari adanya pemahaman

pelaksanaan kerja, pemimpin berhati-hati sebelum mengambil keputusan,

adanya pendelegasian tugas kepada anggota, pemimpin memberikan rotasi

tugas kepada anggota (bawahan) dan pemimpin selalu memberikan perintah

setelah komunikasi dengan bawahan.

3.Derajat kebenaran

Menurut responden, pemimpin dapat membuktikan bahwa sesuatu yang

diputuskan mempunyai tujuan yang benar. Hal ini dapat dilihat dari keputusan

yang diambil pemimpin atas dasar tujuan organisasi, pemimpin dapat

memecahkan masalah secara bijaksana, pemimpin tidak ragu dalam menetapkan

keputusan dan bertanggung jawab atas keputusannya

4.Spesifikasi keputusan

keputusan pemimpin dianggap oleh responden mempunyai rencana terperinci

dalam keputusan organisasi. Menumt responden, pemimpin dapat berpikir

objective (luas), pemimpin mempunyai banyak pertimbangan dalam
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mengambil keputusan, anggota (bawahan) terkadang terlibat dalam

pengambilan keputusan dan keputusan yang dibuat pemimpin pasti telah

didiskusikan dengan bawahannya.

4.10.2.3 Variabel Kekuatan Posisi.

Tabel 4.69

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kekuatan Posisi (X3)
Kategori Jumlah Persentase

Bumk 0 0%

Kurang baik 6 5.8 %

Cukup baik 50 48.1 %

Baik 44 42.3 %

Sangat baik 4 3.8 %

Total 104 100%

Sumber : Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.69 di atas teriihat bahwa secara umum kekuatan posisi

dinilai cukup baik oleh karyawan (48.1% responden). Sedangkan 42.3% responden

menyatakan kekuatan posisi baik, 5.8% menyatakan kurang baik, dan 4%

menyatakan sangat baik.

Berdasarkan pada tabel 4.70. Rata - rata persepsi responden mengenai kekuatan

posisi sebesar 3,41. Maka variabel kekuatan posisi dapat dikategorikan baik. Jadi

dapat dilihat bahwa pemimpin di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

mempunyai wewenang untuk mengevaluasi kinerja para bawahan dan mengums

imbalan-imbalan dan hukuman dengan baik



Tabel 4.70

Analisis Deskriptif Variabel Kekuatan Posisi

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
I 3.23 64.6 Cukup baik

2 3.31 66.2 Cukup baik

3 3.51 70.2 Baik

4 3.55 71 Baik

5 3.71 74.2 Baik

6 3 60 Cukup baik

7 3.39 67.8 Baik

8 3.46 69.2 Baik

9 3.35 67 Cukup baik

10 3.63 72.6 Baik

11 3.71 74.2 Baik

12 3.47 69.4 Baik

13 3.38 67.6 Baik

14 3.34 66.8 Cukup baik

15 3.56 71.2 Baik

16 3.49 69.8 Baik

17 3.45 69 Baik

18 3.29 65.8 Cukup baik

19 3.11 62.2 Cukup baik

20 3.27 65.4 Baik

21 3.39 67.8 Baik

22 3.38 67.6 Baik

X3 3.41 68.2 Baik

Sumber: Lampiran C

Parameter yang dapat mengukur kekuatan posisi adalah:
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1. Kemampuan mencari anggota organisasi yang berkualitas

Menurut respoden, pemimpin pandai dalam menyusun penempatan

karyawan pada posisi keahlian masing-masing. Hal ini dapat teriihat dari

pemimpin dapat menyatukan potensi anggota yang beragam, pemimpin

tidak memilih bawahan atas dasar suka atau tidak suka dan pemimpin

memilih anggota berdasarkan keahlian yang dimiliki.

2. Kemampuan memberikan hukuman

Pemimpin dapat bersikap objektif dalam memberi pujian dan hukuman

kepada bawahan untuk kepentingan bersama. Hal ini teriihat dari adanya

sikap menghargai antara pimpinan dan anggota, ada komunikasi pimpinan

dan anggota sebelum menentukan hukuman, pemimpin mempunyai

pertimbangan dalam penerapan aturan organisasi dan pemimpin tidak suka

mengungkit-ungkit kesalahan anggota di masa lalu.

3. Kemampuan menegakkan disiplin organisasi

Disiplin organisasi yang telah disepakati sejak awal dilakukan tanpa

membedakan pimpinan ataupun anggota. Hal ini teriihat dari adanya

kejelasan disiplin organisasi, pemimpin memberikan contoh yang baik

kepada anggota (bawahan), pemimpin mampu mengajak anggota untuk

disiplin, adanya penghargaan yang diberikan secara adil dan pemberian

hukuman yang cukup adil.

4. Kemampuan memberikan kesempatan organisasi kepada anggota
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Menumt responden, pemimpin memperhatikan potensi (kemampuan) yang

dimiliki anggota dan memberikan kesempatan kepada anggota untuk

berkembang. Hal ini teriihat dari adanya kesempatan anggota (bawahan)

untuk berkembang dan adanya rotasi kerja yang adil kepada semua anggota

(bawahan).

5. Kemampuan meningkatkan gaji anggota organisasi

Menumt responden, pemimpin cukup peka terhadap kebutuhan gaji sebagai

kompensasi atas beban kerja yang diberikan kepada anggota. Hal ini teriihat

dari pemimpin tidak begitu banyak melakukan pendekatan perorangan

terhadap kebutuhan anggota. Akan tetapi ada komunikasi terbuka mengenai

kebutuhan anggota. Pemimpin mempunyai kebijakan tertentu dalam

penetapan gaji dan memberikan upah secara berkala.

4.10.2.4 Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai kepuasan kerja

karyawan terangkum dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.71

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kepuasan Kerja Karyawan (Y,)
Kategori Jumlah Persentase

Cukup puas 44 42.3 %

Puas 56 53.8 %

Sangat puas 4 3.8 %

Total 104 100%

Sumber : Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.71 teriihat bahwa secara umum karyawan merasa puas

bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia (53.8% responden).

Sedangkan 42.3% responden menilai cukup puas dan sangat puas 3.8%.

Tabel 4.72

Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (YI)

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 3.45 69 Baik

2 3.43 68.6 Baik

3 3.33 66.6 Cukup baik

4 3.73 74.6 Baik

5 3.99 79.8 Baik

6 3.72 74.4 Baik

7 3.66 73.2 Baik

8 3.89 77.8 Baik

9 3.67 73.4 Baik

10 3.66 73.2 Baik

11 3.67 73.4 Baik

12 3.69 73.8 Baik

13 3.63 72.6 Baik

14 3.98 79.6 Baik

15 3.43 68.6 Baik

16 3.28 65.6 Cukup baik

17 3.20 64 Cukup baik

18 2.88 57.6 Cukup baik

19 3.11 62.2 Cukup baik

20 3.50 70 Baik

X3 3.55 71 Baik

Sumber: Lampiran C
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Rata - rata kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 3,55. Maka variabel

kepuasan kerja karyawan dapat dikategorikan puas. Jadi dapat dilihat bahwa

karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia baik

sebagai pegawai tetap maupun pegawai kontrak puas bekerja di tempat tersebut.

Parameteryang dapat mengukurkepuasan kerjakaryawan ini adalah:

1 Gaya supervisi atau kepemimpinan

Menumt responden, pola-pola pengarahan serta sistem pengawasan kerja yang

dilakukan oleh pimpinan adalah baik. Hal ini teriihat dari pimpinan memberikan

kesempatan dan dukungan untuk dapat mengembangkan karir. Karyawan juga

menyukai adanya supervisi teratur dari pimpinannya di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia.

2. Jumlah tantangan atau pembahan

Tantangan dan pembahan menjadi salah satu sumber motivasi karyawan di

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Hal ini teriihat dari karyawan

menyukai pekerjaan yangpenuh dengan tantangan.

3. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Karyawan ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan organisasi. Hal ini

dapat dilihat dari karyawan merasa dihargai dalam bekerja, karena selalu

dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan perusahaan

4.10.2.5 Variabel Produktifitas Organisasi

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai produktivitas organisasi

dalam perspektif karyawan terangkum dalamtabel di bawah ini



Tabel 4.73

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan
Tentang Produktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

Kategori Jumlah Persentase

Cukup baik 19 18.3%

Baik 77 74%

Sangat baik 8 7.7 %

Total 104 100%
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Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.73 teriihat bahwa secara umum produktivitas organisasi

adalah baik (74.% responden). Sedangkan 18.3% responden menyatakan cukup baik

dan 7.7% responden menilai sangat baik

Tabel 4.74

Analisis Deskriptif Variabel
Produktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
1 4.13 82,6 Baik

2 3.66 73.2 Baik

3 3.93 78.6 Baik

4 4.02 80.4 Baik

5 4.06 81.2 Baik

6 3.88 77.6 Baik

7 3.90 78 Baik

8 3.88 77.6 Baik

9 3.91 78.2 Baik

10 3.84 76.8 Baik

11 3.88 77.6 Baik

12 3.92 78.4 Baik



Lanjutan tabel 4.74

Pernyataan Rata-rata % Keterangan
13 3.7 74 Baik

14 3.76 75.2 Baik

Y2 3.89 77.8 Baik

Sumber: Lampiran C

Rata - rata produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan sebesar 3,89.

Maka variabel produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan dapat

dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa produktivitas Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia dalam perspektif karyawan adalah baik. Hal ini dapat

dilihat dari:

1. Pelaksanaan tugas reguler yang telah menjadi tugas mtin dapat dikerjakan

dengan baik yaitujam kerja mtin, jam kerja tambahan absensidan tepat dalam

menyelesaikan pekerjaan.

2. Karyawan mempunyai kemampuan teknik yang baik

3. Keterampilan karyawan yang baik berhubungan dengan pekerjaan

4. Pengalaman kerja yang baik

5. Mempunyai pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

6. Dapat memahami pelaksanaan pekerjaan

7. Mempunyai kemampuan dalam kerja

8. Tingkat kerapihannya tinggi, dan

9. Karyawan yang dimiliki handal.
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4.11 Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja

Organisasi

4.11.1 Analisis Regresi Linear Berganda.

Pada bagian ini akan dibahas pengaruh kepemimpinan situasional yang meliputi

hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi secara parsial

maupun secara simultan terhadap kinerja organisasi yang diukur melalui kepuasan

kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan. Hasil uji

pengamh tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini

Tabel 4.75

Hasil Uji Pengarah Kepemimpinan Situasional
Terhadap Kinerja Organisasi

Variabel Keofisisen

Regresi

t

hitung

sig Keterangan

Kinerja Organisasi 76.696 9.873 0.000 Signifikan

Hubungan Pemimpin Anggota -0.072 -0.295 0.769 Tidak Signifikan

Straktur Tugas 0.709 2.815 0.006 Signifikan

Kekuatan Posisi 0.080 0.373 0.710 Tidak Signifikan

F Hitung =13.980

Sig F = 0.000

R2 = 0.295

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan hasil uji pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi tersebut dapat diperoleh persamaan regresinya yaitu:

Y = 76.696 - 0.072X, + 0,709X2 + 0,080 X3

dimana:
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Y : kinerja organisasi

Xi : hubungan pemimpin - anggota

X2 : stmktur tugas

X3 : kekuatan posisi

4.11.2 Pengujian dengan Uji F

Untuk mengetahui apakah ada pengaruh kepemimpinan situasional yang terdiri

dari hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi secara

simultan terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji F. Dalam pengujian ini

telah dimmuskan hipotesis sebagai berikut:

a. Hipotesis nihil dan hipotesis altematif

Ho : Pi = P2= fb = 0, berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antara

variabel independen secara simultan terhadap variabel

dependen.

Ha : Pi * P2* Ps* 0 berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel

independen secara simultan terhadap variabel

dependen.

b. Dengan tingkat signifikansi 5%,

c. Dari output SPSS(lampiran) diperoleh nilai sig:0.00

d. Kriteria pengujian

Ho ditolak apabila nilai sig <0.05.

e. Kesimpulan
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Karena nilai sig 0.00 < 0.05 maka Ho ditolak, maka ada pengarah yang

signifikan antara hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi

secara simultan terhadap kinerja organisasi.

Jadi dapat disimpulkan kepemimpinan situasional berpengamh signifikan

terhadap kinerja organisasi. Maka hipotesis pertama yang menyatakan ada pengarah

kepemimpinan situasional (situational leadership) terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, diterima.

Sedangkan untuk mengetahui seberapa besar pengamh hubungan pemimpin -

anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi dapat dilihat

dari nilai koefisien determinasi (R2). Nilai koefisien determinasi yang diperoleh dari

pengolahan data yaitu sebesar 0,295. Hal ini berarti hubungan pemimpin - anggota,

struktur tugas dan kekuatan posisi dapat menjelaskan pembahan kinerja organisasi

sebesar 29.5%. Sisanya yaitu sebesar 69.5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak

termasuk dalam model penelitian ini.

4.11.3 Pengujian dengan Uji t

Untuk mengetahui pengamh kepemimpinan situasional yang terdiri dari

hubungan pemimpin-anggota, stmktiu- tugas dan kekuatan posisi secara parsial

terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji t. Langkah - langkah pengujian ini

adalah:

h. Hipotesisnihil dan hipotesis alternatif
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Ho : Pi = 0, berarti tidak adapengamh yang signifikan antara variabel

independen terhadap variabel dependen

Ha : Pi i-0, berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel independen

terhadap variabel dependen

Dengantingkat signifikansi 5% (a = 0,05)

Kriteriapengujian: H0 ditolak apabila nilai sig <0.05.

Pengamh hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi

secaraparsial terhadap kinerja organisasi akan dianalisis sebagai berikut.

4. Uji Pengarah Hubungan Pemimpin - Anggota Terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel 4.75 diatas, diketahui bahwa pengarah hubungan

pemimpin - anggota terhadap kinerja organisasi mempunyai koefisien regresi

sebesar -0.072. Hal ini berarti bahwa hubungan pemimpin-anggota mempunyai

pengaruh yang negatif terhadap kinerja organisasi. Semakin baik hubungan

pemimpin dengan anggota maka kinerja organisasi akan semakin berkurang

Dari hasil output SPSS yang ditunjukkan pada tabel 4.75 , diperoleh nilai

Sig untuk variabel hubungan pemimpin-anggota sebesar 0.769 > 0.05 yang

berarti bahwa hubimgan pemimpin-anggota tidak berpengarah signifikan

terhadap kinerja organisasi. Jadi hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ada

pengaruh yang signifikan hubungan pemimpin-anggota terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta,

ditolak.
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5. Uji Pengarah Struktur Tugas Terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel 4.75 diatas, pengarah stmktur tugas terhadap kinerja

organisasi mempunyai koefisien regresi sebesar 0,709. Hal ini berarti bahwa

straktur tugas mempunyai pengarah yang positif terhadap kinerja organisasi.

Jadi, semakin baik dan mudah straktur tugas maka kinerja organisasi akan

semakin meningkat pula.

Dari hasil output SPSS yang ditunjukkan pada tabel 4.75, diperoleh nilai

Sig untuk variabel stmktur tugas sebesar 0.006O.05 yang berarti bahwa

struktur tugas berpengamh signifikan terhadap kinerja organisasi. Jadi hipotesis

ketiga yang menyatakan bahwa ada pengamh yang signifikan stmktur tugas

terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

di Yogyakarta, terbukti.

6. Uji Pengamh Kekuatan Posisi Terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel 4.75, pengarah kekuatan posisi terhadap kinerja

organisasi mempunyai koefisien regresi sebesar 0,080 Hal ini berarti bahwa

kekuatan posisi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja organisasi.

Jadi, semakin kuat atau berpengamh posisi pimpinan maka kinerja organisasi

akan semakin meningkat pula.

Dari hasil output SPSS yang ditunjukkan pada tabel 4.75, diperoleh nilai Sig

untuk variabel kekuatan posisi sebesar 0.710 > 0.05 yang berarti bahwa kekuatan

posisi tidak berpengarah signifikan terhadap kinerja organisasi. Jadi hipotesis ke

empat yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan kekuatan posisi
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terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta, ditolak

4.12 Analisis Perbedaan Unsur-Unsur Pembentuk Kinerja Organisasi

Berdasarkan Karakteristik Demografi Karyawan.

Sedangkan untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan maka dapat digunakan Oneway Anova dan

Independent t test. Independent t test digunakan untuk menguji perbedaan kinerja

organisasi berdasarkan jenis kelamin dan status kepegawaian. Oneway Anova

digunakan untuk menguji perbedaan kinerja organisasi berdasarkan usia, pendidikan

dan masa kerja. Di bawah ini akan dibahas apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta

4.12.1.Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Jenis Kelamin

Karyawan.

Tabel 4.76 Independent Sample Test berdasarkan jenis kelamin
Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of
Means

F

Sig.

t

df

Sig. (2-tailed)
Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval
of the Difference

Sumber: Data Lampiran C

Lower

Upper

kinerja organisasi

Equal variances
assumed

3,962

,049

-,813

102

,418

,08434

,10377

-,29017

,12150

Equal variances
not assumed

-,996

42,710

,325

-,08434

,08469

-,25517

,08650
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Uji t di gunakan untuk mengetahui adanya perbedaan yang signifikan

berdasarkan jenis kelamin. Dari tabel Independen Samples Test Berdasarkan

perhitungan t pada tabel diatas, menunjukkan bahwa probabilitas lebih besar dari

pada 0,05 ( 0,418 > 0,05). Hal ini berarti Ho diterima. Dengan demikian dapat

disimpulkan tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel Kinerja organisasi

berdasarkan jenis kelamin.

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

jenis kelamin karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.77

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi
Berdasarkan Jenis Kelamin Karyawan

Jenis

Kelamin

Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Pria 26 54 3 83 3.9

Wanita 2 18 1 21 4

Total 28 72 4 104

Sumber data :Data diolah Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.77 diatas dapat di jelaskan bahwa mayoritas karyawan FE

UII yaitu sebanyak 83 orang berjenis kelamin pria dengan rata-rata kinerja organisasi

sebesar 3,9 dan 21 orang wanita dengan rata-rata kinerja organisasi 4; menilai bahwa

kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh jenis kelamin wanita dan secara

keselumhan karyawan FE setuju menilai kinerja organisasi adalah baik

4.12.2 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karyawan

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

usia karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini
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kinerja organisasi

Tabel 4.78 Anova berdasarkan usia

ANOVA

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups

Within Groups

Total

,191

18,338

18,529

3

100

103

,064

,183

,348 ,791

Sumber : Data Primer Lampiran C 1

Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0.791> 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan bahwa

tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel kinerja organisasi berdasarkan

Usia

Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

usia dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.79

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karyawan

Usia Kinerja Orgamsasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

< 30 tahun 4 13 1 18 4

30-40 tahun 13 28 2 43 3.9

41-50 tahun 9 22 0 31 3.9

>50 tahun 2 9 1 12 4

Total 28 72 4 104

Sumber data :Data diolah Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.79 diatas dapat di jelaskan bahwa karyawan FE UII yaitu

sebanyak 18 orang bemsia < 30 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 4; 43 orang

bemsia 30-40 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3,9; 31 orang bemsia 41-50
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tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3,9; 12 orang bemsia > 50 tahun dengan

kinerja organisasi 4; menilai bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh

karyawan yang bemsia <30 tahun dan > 50 tahun dan secara keselumhan karyawan

FE setuju menilai kinerjaorganisasi adalah baik

4.12.3 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Status Kepegawaian

Tabel 4.80 Independent Sample Test berdasarkan status kepegawaian

Independent Samples Test

kinerja orqanisasi

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of
Means

F

Sig.

t

df

1,627

,205

,211

102

,199

64,075

Sig. (2-tailed)

Mean Difference

,833

,01834

,843

,01834

Std. Error Difference
,08677 ,09223

95% Confidence Interval

of the Difference

Lower

Upper

-,15377

,19045

-,16591

,20260

Sumber :Data primer Lampiran C

Uji t di gunakan untuk mengetahui adanya perbedaan yang signifikan

berdasarkan Status kerja. Dari tabel Independen Samples Test Berdasarkan

perhitungan t pada tabel diatas, menunjukkan bahwa probabilitas lebih besar dari

pada 0,05 ( 0,833 > 0,05). Hal ini berarti Ho diterima. Dengan demikian dapat

disimpulkan tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel Kinerja organisasi

berdasarkan Status kerja.

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan
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Tabel 4.81

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi
Berdasarkan Status Kepegawaian

Status

Kerja
Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Pegawai
Tetap

20 44 2 66 3,94

Peagawai
kontrak

8 28 2 38 3,92

Total 28 72 4 104

Sumber data :Data diolah Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.81 diatas dapat di jelaskan bahwa mayoritas karyawan FE

UII yaitu sebanyak 66 orang berstatus kerja sebagai pegawai tetap dengan rata-rata

kinerja organisasi sebesar 3,93 dan 38orang pegawai kontrak dengan rata-rata kinerja

organisasi 3,92; menilai bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh

pegawai tetap dan secara keselumhan karyawan FE setuju menilai kinerja organisasi

adalah baik

4.12.4 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan

Karyawan

Tabel 4.82 Anova berdasarkan pendidikankaryawan

kinerja organisasi

Sum of

Squares

ANOVA

df Mean Square
Between Groups

Within Groups

Total

1,193

17,336

18,529

Sumber :Data Primer Lampiran C

4

99

103

,298

,175

1,703
Sig.

,155

184
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Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0,155 > 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan

bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel prestasi kerja berdasarkan

pendidikan.

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

pendidikan karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini

Tabel 4.83

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan Karyawan

Pendidikan Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Sarjana 1 8 1 10 4

Diploma 4 15 0 19 4.05

SMU/SMK 19 42 2 63 3,8

SLTP 3 3 0 6 3,6

SD 1 4 1 6 4.1

Total 28 72 4 104

Sumber data :Data diolah Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.83 diatas dapat di jelaskan bahwa karyawan FE UII yaitu

sebanyak 10 orang Sarjana dengan rata-rata kinerja organisasi 4; 19 orang Diploma

dengan rata-rata kinerja organisasi 4.05; 63 orang SMU atau SMK dengan rata-rata

kinerja organisasi 3,8; 6 orang pendidikan SLTP dengan kinerja organisasi 3,6; 6

orang berpendidikan SD dengan kinerja organisasi 4.1 .Kinerja organisasi paling baik

ditunjukkan oleh karyawan dengan pendidikan Diploma dan secara keselumhan

karyawan FE setuju menilai kinerja organisasi adalah baik



4.12.5. Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Masa Kerja

Karyawan

Tabel 4.84 Anova berdasarkan masa kerja

kinerja organisasi

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares
,070

18,459

18,529

ANOVA

df

3

100

103

Mean Square
,023

,185

,126

Sig.

,944
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Sumber :Data Primer Lampiran C

Berdasarkan perhitungan Anova pada Tabel dapat dilihat bahwa probabilitas

lebih besar dari pada 0,05 (0,944 > 0,05). Dengan demikian dapat di simpulkan

bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel prestasi kerja berdasarkan

Masa Kerja.

Kecendemngan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

masa kerja karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini

Tabel 4.85

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi BerdasarkanMasa Kerja Karyawan.

Masa Kerja Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

< 10 tahun 7 22 2 31 3,9

10-20 tahun 16 38 2 56 3,9

21-30 tahun 4 12 0 16 3.9

> 30 tahun 1 0 0 1 4

Total 28 72 4 104

Sumber data :Data diolah Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.85 diatas dapat di jelaskan bahwa karyawan FE UII yaitu

sebanyak 31 orang bermasa kerja < 10 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3,9;

56 orang bermasa kerja 10-20 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3,9; 16 orang

bermasa kerja 21-30 tahun dengan rata-rata kinerja organisasi 3,9; sedangkan

bermasa kerja > 30 ada 1 orang dengan kinerja organisasi 4; menilai bahwa kinerja

organisasi paling baik ditunjukkan oleh karyawan dengan masa kerja > 30 tahun dan

secarakeselumhan karyawan FE setuju menilai kinerja organisasi adalah baik

4.12.6 Analisis Perbedaan Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap

Kinerja Organisasi Periode 2002-2006 dengan Periode 2006-2010

Tabel 4.86

Perbandingan antaranilai rata-rata variabel hasilpenelitian periode 2002-2006
dengan hasil penelitian periode 2006-2010

Variabel FE Lama FEBara Selisih

Mean % Ket Mean % Ket Mean %

XI 3.63 72.6 Baik 3.33 66.6 Cukup Baik 0.3 6

X2 3.70 74 Baik 3.52 70.4 Baik 0.18 3.6

X3 3.61 72.2 Baik 3.41 68.2 Baik 0.2 4

YI 3.75 75 Baik 3.55 71 Baik 0.2 4

Y2 3.87 77.4 Baik 3.89 77.8 Baik 0.02 0.4

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.86 diatas dapat dijelaskan bahwa pengaruh kepemimpinan

situasional terhadap kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia terdapat perbedaan dimana pada periode sebelumnya memiliki hasil lebih

baik dari periode sekarang. Hal ini dapat dilihat dari nilai masing masing variabel

dimana jika pada periode sekarang untuk variabel Hubungan pemimpin-anggota(xl),

variabel Stmktur tugas(x2), Kekuatan posisi(x3), dan variabel kepuasan kerja
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karyavvan(yl) mengalami penurunan rata-rata variabel, sedangkan untuk variabel

produktivitas karyawan(y2) dilihat dari variabel rata-rata mengalami kenaikan jika

dibandingkan dengan hasil variabel rata-rata pada penelitian periode 2002-2006.

Tabel 4.87

Perbandingan antaranilai koefisien regresi dan signifikan dari hasil penelitian periode
2002-2006 dengan hasil penelitian periode 2006-2010

Var Periode 2002-2006 Ket Periode 2006-2010 Ket
Y 1.042, sig 0.001 Signifikan 76.696, sig 0.000 Signifikan

XI 0.016, sig 0.846 Tidak Signifikan - 0.072, sig 0.769 Tidak signifikan
X2 0.004, sig 0.965 Tidak Signifikan 0.709, sig 0.006 Signifikan
X3 0.215, sig 0.013 Signifikan 0.080, sig 0.710 Tidak Signifikan

Sumber: Data Lampiran C

Berdasarkan tabel diatas terdapat perbedaan antara penelitian mengenai

Pengamh Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja Organisasi pada

kepemimpinan dekanat periode tahun 2002-2006 yang telah dilakukan terhadap

Pengamh Kepemimpinan Situasional terhadap Kinerja Organisasi pada

kepemimpinan dekanat pada periode tahun 2006-2010. Hal ini dapat dibuktikan

dengan adanya perbedaan pada variabel Stmktur tugas(x2) dimana pada periode

2002-2006 diketahui hasilnya tidak signifikan sedangkan pada periode 2006-2010

variabel tersebut berpengamh signifikan, dan pada variabel Kekuatan Posisi(x3)

dimana pada penelitian sebelumnya memiliki pengamh signifikan sedangkan pada

hasil penelitian saat ini mempunyai hasil tidak signifikan.
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Tabel 4.88

Perbandingan karakteristik karyawan Fe UII terhadap Kinerja Organisasi Periode
2002-2006 dengan Periode 2006-2010

Karakteristik

Responden

Periode

2002-2006

Keterangan Periode

2006-2010

Keterangan

Jenis kelamin 0,210 > 0.05 Tidak Signifikan 0,418 > 0.05 Tidak Signifikan

Usia 0,591 > 0.05 Tidak Signifikan 0,791 > 0.05 Tidak Signifikan

Status kerja 0,408 > 0.05 Tidak Signifikan 0,833 > 0.05 Tidak Signifikan

Pendidikan 0,567 > 0.05 Tidak Signifikan 0,155 > 0.05 Tidak Signifikan

Masa kerja 0,419 > 0.05 Tidak Signifikan 0,944 > 0.05 Tidak Signifikan

Dengan Alfa = 0.05

Sumber : Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.88 diatas hasil rekapitulasi analisis t-test dan anova

tersebut, diketahui bahwa semua variabel demografi tidak memiliki perbedaan yang

signifikan terhadap kinerja organisasi di FE UII baik pada kepemimpinan dekanat

periode tahun 2002-2006 terhadap kepemimpinan dekanat pada periode tahun 2006-

2010.

Berdasarkan hasil analisis diatas, maka hipotesis ke enam yang mengatakan ada

perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja organisasi berdasarkan karakteristik

demografi yang meliputi jenis kelamin, usia, status kerja, pendidikan dan masa kerja

karyawan di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta tidak

terbukti.
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4.13 Pembahasan

Dalam penelitian ini, responden yang dilibatkan berjumlah 104 dari Karyawan

yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia yang meliputi dari

program SI, Diploma, dan pasca sarjana. Untuk demografi responden yang

mendominasi dalam penelitian ini adalah berjenis kelamin pria, usia 30-40 tahun,

pegawai tetap, pendidikan responden yang dominan adalah SMU atau SMK serta

masa kerja 10-20 tahun.

Secara keselumhan dari tabel nilai variabel rata-rata diatas dapat disimpulkan

bahwa pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja organisasi pada FE UII

masih lebih baik pada periode yang lalu, hal ini dikarenakan pada periode

sebelumnya fakultas ekonomi hanya terdiri dari satu program saja yaitu Strata-1 hal

ini berbeda dengan fakultas ekonomi sekarang dimanaprogram D3 dan Pasca Sarjana

telah bergabung menjadi satu dibawah Fakultas Ekonomi.

Hal ini dapat dilihat dari nilai masing masing variabel dimana jika pada periode

sebelumnya untuk variabel Hubungan pemimpin-anggota(xl) memiliki rata-rata 3.63.

yang berarti baik, hasil ini lebih besar dari hasil penelitian sekarang yang hanya 3.33

dalam hal ini berarti cukup baik, untuk nilai variabel rata-rata Struktur tugas(x2) hasil

penelitian sebelumnya memiliki nilai rata-rata 3.70, ini lebih tinggi dibandingkan

dengan hasil penelitian sekarang yang memiliki nilai 3.52, ini berarti bahwa struktur

tugas pada periode sebelumnya agak lebih baik, untuk variabel rata-rata kekuatan

posisi hasil penelitian sebelumnya memiliki nilai 3.61 dan ini termasuk dalam

kategori baik jika dibandingkan dengan hasil penelitian sekarang nilai rata-ratanya
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3.41. Untuk nilai rata-rata variabel kepuasan kerja karyawan (yl) untuk periode

sebelumnya tetap memiliki nilai rata-rata yang lebih baik yaitu 3.75 dibandingkan

nilai rata-rata sekarang 3.55, tetapi secara umum dapat disimpulkan kepuasan kerja

karyawan FE UII baik atau puas, sedangkan untuk nilai rata-rata variabel

produktivitas organisasi dalam perspektif kerja karyawan(y2) untuk hasil terdahulu

adalah 3.87 sedikit lebih besar dari hasil penelitian sekarang yaitu 3.89, sehingga

dapat disimpulkan produktivitas organisasi dalam perspekif kerja karyawan sekarang

masih sama baiknya dengan yang dulu

Berdasarkan pada nilai koefisien regresi dan tingkat signifikan, hasil penelitian

ini membuktikan bahwa Kepemimpinan Situasional mempunyai pengamh yang

signifikan terhadap Kinerja Organisasi, Namun secara parsial tidak semua unsur-

unsur dalam kepemimpinan situasional mempunyai pengamh positif dan signifikan

terhadap kinerja organisasi. Unsur-unsur dari kepemimpinan situasional yang

memiliki hasil positif dan signifkan adalah pada variabel struktur tugas(x2) ini berarti

semakin baik struktur tugas dalam organisasi semakin baik pula kinerja karyawan

dalam organisasi.

Struktur tugas yang dimaksud dalam penelitian ini adalah sejauh mana

terdapat prosedur-prosedur operasi standar untuk menyelesaikan sebuah tugas, suatu

penjelasan mendetail dari produk jadi atau jasa, dan indikator-indikator obyektif

tentang bagaimana tugas itu dilakukan. Hasil temuan penelitian ini menyatakan

bahwa stmktur tugas adalah baik temtama dalam hal kejelasan tujuan organisasi dan

keragaman jalur tujuan organisasi. Berdasarkan hasil dari wawancara diketahui tugas-
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tugas yang dinyatakan secara tegas dan diberitahukan kepada anggota menjadikan

anggota mantap untuk bekerja karena anggota menjadi tahu akan tugas, wewenang,

dan kewajibannya sehingga pekerjaannya pun dapat diselesaikan dengan baik dan

tepat, teriebih lagi pemimpin juga memberikan kesempatan karyawan untuk

mengembangkan karir seperti dengan adanya promosi dan rotasi kerja karyawan serta

pendelegasian wewenang dimana hal semacam itu akan memberikan semangat

kepada karyawan untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi

Untuk variabel hubungan-pemimpin anggota(xl) diketahui memiliki hasil

negatifdan tidak signifikan, hal ini berarti semakin baik hubungan pemimpin-anggota

maka semakin turun kinerja karyawan dalam organisasi dimana pada akhimya akan

berpengaruh juga pada tumnnya kinerja organisasi. Berdasarkan hasil dari penelitian

dan wawancara hal tersebut dapat dilihat dikarenakan beberapa faktor antara lain

yaitu kurang adanya suasana persahabatan antara pimpinan dengan karyawan,

pimpinan kurang dapat merangkul semua karyawan, dan karyawan merasa kurang

nyaman bila berada di dekat pimpinan.

Untuk variabel kekuatan posisi(x3) memiliki pengamh positif dan tidak

signifikan, Meskipun hubungan kekuatan posisi secara parsial tidak signifikan

mempengamhi kinerja organisasi, stmktur tugas bukan satu-satunya yang

mempengamhi kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

Tidak signifikan bukan berarti tidak ada pengaruh, akan tetapi ada pengaruh yang

lemah. Sebab berdasarkan hasil uji simultan ditemukan bahwa hubungan pemimpin
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dengan anggota, straktur tugas dan kekuatan posisi secara simultan mempengaruhi

kinerja organisasi.

Kinerja Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia dilihat dari kepuasan

kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan menumt

persepsi karyawan adalah baik. Berdasarkan hasil uji beda ditemukan hasil bahwa

tidak ada perbedaan persepsi mengenai kinerja organisasi berdasarkan karakteristik

responden yaitu jenis kelamin, usia, status kepegawaian, tingkat pendidikan dan masa

kerja karyawan. Jika dilihat dari nilai rata - rata, responden mempunyai penilaian

yang baik terhadap kinerja organisasi Fakultas Ekonomi tersebut. Namun ada

kecenderungan beberapa responden mempunyai persepsi yang lebih baik dari

kelompok responden lainnya yaitu:

• Karyawan wanita mempunyai persepsi yang lebih baik mengenai kinerja

organisasi dibandingkan dengan karyawan pria. Hal ini disebabkan karena

karyawan wanita lebih rajin dan berkonsentrasi terhadap pekerjaannya

• Responden dengan kelompok usia kurang dari 30 tahun dan lebih dari 50

tahun menilai kinerja organisasi lebih baik dibandingkan dengan kelompok

usia lainnya. Hal ini disebabkan usia tersebut termasuk dalam kelompok usia

yang sangat produktif dan disisi lain responden dengan usia 51 tahun telah

memiliki banyak pengalaman kerja sehingga dapat menyelesaikan

pekerjaannya dengan lebih tepat.

• Pegawai tetap mempunyai penilaian yang lebih baik mengenai kinerja
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organisasi dibandingkan dengan pegawai kontrak. Hal ini disebabkan pegawai

tetap memiliki loyalitas kerja yang lebih baik dari pegawai kontrak.

• Karyawan yang berpendidikan Diploma l/II/III mempunyai penilaian yang

lebih baik mengenai kinerja organisasi dibandingkan dengan karyawan

lainnya. Hal ini disebabkan karyawan yang berpendidikan Diploma lebih

banyak mempunyai keahlian karena memang pendidikan Diploma lebih

dipersiapkan untuk dunia kerja

• Karyawan yang mempunyai masa kerja lebih dari 30 tahun temyata

mempunyai penilaian yang lebih baik mengenai kinerja organisasi

dibandingkan dengan karyawan yang lain, hal ini disebabkan karena

karyawan yang memiliki masa kerja lebih lama, lebih mengetahui proses

perkembangan dan keadaan organisasi, baik ketika mengalami penurunan

maupun kemajuan

Dari beberapa kesimpulan diatas, dilihat dari tabel 4.86 dan tabel 4.87

diketahui bahwa terdapat perbedaan antara hasil penelitian tentang kepemimpinan

situasional terhadap kinerja organisasi pada kepemimpinan dekanat periode 2002-

2006 dengan kepemimpinan dekanat periode 2006-2010.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Sebagai tahap akhir penelitian mengenai Pengaruh Kepemimpinan Situasional

terhadap Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia ini,

maka perlu dikemukakan hasil penelitian yang terangkum dalam bab ini yaitu

kesimpulan dan saran

5.1.1 Berdasarkan data yang dianalisis terdapat perbedaan persepsi karyawan FE

UII pada kepemimpinan dekanat periode 2002-2006 dengan periode 2006-2010 ada

yang mengalami kenaikan dan penurunan. Hasil analisis tersebut dipaparkan sebagai

berikut: pada variabel hubungan Pemimpin-Anggota (XI) mengalami penurunan

(3,63 menjadi 3.33), Stmktur Tugas (X2) mengalami penurunan (3.70 menjadi 3.52),

Kekuatan Posisi (X3) mengalami penurunan (3.61 menjadi 3.41), Kepuasan Kerja

Karyawan (YI) mengalami penurunan (3.75 menjadi 3,55), Produktivitas Organisasi

dalam Perspektif Karyawan (Y2) mengalami kenaikan (3.87 menjadi 3.89)

5.1.2 Berdasarkan hasil analisis data melalui kuesioner yang disebarkan kepada

karyawan administrasi di FE UII, maka dapat dikemukakan beberapa kesimpulan

berikut

1) Ada pengaruh yang signifikan kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Hal ini dapat

195
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dilihat dengan tingkat signifikasi rata-ratasebesar 0.000 (sig<0.05)

2) Tidak ada pengaruh yang signifikan antara hubungan pemimpin-anggota

terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesiadengantingkat signifikasi rata-rata sebesar0.769 (sig > 0.05)

3) Ada pengaruh yang signifikan antara struktur kerja terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Hal ini dapat dilihat dari

tingkat signifikasi rata-rata sebesar0.006 (sig < 0.05)

4) Tidak ada pengaruh yang signifikan antara kekuatan posisi terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universtas Islam Indonesia. Hal ini dapat

dilihat dari tingkat signifikasi rata-ratasebesar 0.710 (sig > 0.05)

5) Struktur tugas mempakan faktor yang paling dominan mempengaruhi kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta

dengannilai signifikanyangpalingkecil yaitu 0.006 (sig < 0.05)

6) a. Tidak ada perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan jenis kelamin karyawan Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia ( 0.418 > 0.05)

a. Tidak ada perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan usia karyawan karyawan Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia ( 0.791 > 0.05)

b. Tidak ada perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan status kepegawaian karyawan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia (0.833 > 0.05)
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c. Tidak ada perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan tingkat pendidikan karyawan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia ( 0.155 > 0.05)

d. Tidak ada perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan masa kerja karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia ( 0.944 > 0.05)

7) Terdapat perbedaan antara kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesiapada kepemimpinan

periode tahun 2002-2006 dengan periode tahun 2006-2010. Perbedaan

tersebut terdapat pada variabel Struktur tugas(X2) dimana pada periode 2006-

2010 berpengamh signifikan, sedangkan pada periode 2002-2006 adalah

variabel kekuatan posisi (X3)

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah disimpulkan diatas, maka ada beberapa

saran yang perlu diperhatikan sebagai berikut:

1) Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa pengaruh hubungan pimpinan-

anggota negatif tidak signifikan terhadap kinerja organisasi. Hal ini

disebabkan hubungan pimpinan dengan anggota belum terjalin secara

professional, kurang adanya suasana persahabatan antara pimpinan dengan

karyawan, pimpinan kurang dapat merangkul semua karyawan, dan karyawan

merasa kurang nyaman bila berada di dekat pimpinan. Di samping itu



198

integrasi dari program D3 dan Program Pasca hanya masih sebatas bersifat

struktural saja dan belum menyeluruh, harapankedepan adalah agar hubungan

pimpinan-anggota perlu ditingkatkan secara professional dan proses integrasi

yang telah berjalan agar dilakukan dengansungguh-sungguh

2) Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa pengaruh struktur tugas

terhadap kinerja organisasi memiliki pengarah positif signifikan. Hal ini

karena karyawan telah memahami tugas, tanggug jawab dan wewenang

masing-masing serta mengetahui bagaimana prosedur operasi untuk

menyelesaikan tugas, Menurut sebagian responden, rotasi masih dilakukan

dibagian-bagian tertentu dalam satu wilayah saja, sehingga untuk harapan

kedepannya pemberian promosi dan pemberlakuan rotasi tidak hanya di satu

tempat saja. Hal ini bertujuan agar semangat kerja dari karyawan tidak

menuran.

3) Untuk kekuatan posisi teriihat bahwa tidak signifikan dalam mempengaruhi

kinerja organisasi, hal ini teriihat dari kurang dan tidak meratanya reward dan

punishment yang ada, sehingga masih ada karyawan yang kurang disiplin,

kedepannya pemimpin diharapkan dapat memberikan otoritas kepada orang-

orang yang dapat dipercaya baik dalam kemampuan meningkatkan gaji,

tunjangan dan cuti tahunan, kemampuan menegakkan disiplin, kemampuan

memberikan hukuman dan kemampuan mencari anggota yang memiliki

potensi tinggi.
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4) Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja organisasi Fakultas ekonomi UII

secara umum adalah baik. Hal ini di karenakan kepuasan kerja karyawan dan

produktivitas organisasi yang merupakan variabel kinerja organisasi dinilai

baik oleh karyawan Fakultas Ekonomi UII. Akan tetapi perlu diperhatikan

pada kepuasan kerja karyawan ada hal yang dirasa masih belum dirasakan

selurah karyawan, seperti gaji yang diterima lebih tinggi dibanding dengan

perusahaan laindanjuga belum merasa puasdengan rewad ygdiberikan
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Kepada Yth. Bapak/Ibu
Karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia
Di Yogyakarta

Hal : Pengisian Kuisioner

Assaiamu'alaikum Wr.Wb
Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir guna memenuhi persyaratan

memperoleh gelar Sarjana Ekonomi di Universitas Islam Indonesia, penulis
bermaksud mengadakan penelitian dalam rangka menyusun skripsi mengenai
"Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi Pada
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.

Berkenaan dengan maksud diatas, maka penulis sangat mengharapkan
bantuan partisipasi dari bapak/ibu untuk besedia meluangkan waktu untuk
menjawab pernyataan-pernyataan dalam lembar lembar kuisioner yang terlampir
pada halaman berikut ini. Pernyataan-pemyataan tersebut dimaksudkan hanya
untuk keperluan memperoleh data yang sangat saya perlukan dalam penyusunan
skripsi yang sedang saya susun dan data yang saya peroleh tersebut tisak akan
dipergunakan untuk keperluan lain.

Akhir kata, atas bantuan dan partisipasi Bapak/Ibu sekalian, penulis
mengucapkan terima kasih.
Wassalamu'alaikum Wr.Wb

Yogyakarta, 1 Juni 2007
Hormat Saya,

A. Identitas Responden*
1. Nama

2. Anda bekerja di bagian
3. Jenis Kelamin

a. Pria

4. Usia Anda

a. < 30 tahun

c. 40-50 tahun

5. Status Kerja
a. Pegawai Tetap

Kontrak

6. Pendidikan

a. SD

c. SMU/SMK

e. Sarjana S1, S2, S3
7. Masa Kerja

a. < 10 tahun

c. 21-30 tahun

mohon diisi

Eko Juni Susetvo Adi

03.311.152

b. Wanita

b. 30-^0 tahun

d. > 50 tahun

b. Pegawai

b. SLTP

d. Diploma I, II, III

b. 10-20tahun

d. >30 tahun
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A. Petunjuk Pengisian Kuesioner
1. Sebelum menjawab, isilah identitas responden pada form di atas.
2. Yang dimaksud Pimpinan dalam hal ini adalah Dekanat Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, perioode 2006 s/d
2010.

3. Mohon pernyataan di bawah ini di jawab dengan memberi lingkaran (O)
pada satu jawaban yang di anggap paling sesuai.

Contoh:

Kode Pernyataan SS s R TS STS

X1.3 Pimpinan teriihat percaya diri 5 4 3 2 0
Keterangan Jawaban:

• Jawaban SS

• Jawaban S

• Jawaban R

• Jawaban TS

• Jawaban STS

(Sangat Setuju)
(Setuju)
(Ragu-ragu)
(Tidak Setuju)
(Sangat Tidak Setuju)

Daftar Pernyataan
Kepemimpinan (X)
Hubungan Pimpinan - Anggota (Xj)

Diberi nilai 5

Diberi nilai 4

Diberi nilai 3

Diberi nilai 2

Diberi nilai 1

t KODE PERNYATAAN SS S R TS STS

fXI.1 Kepribadian pimpinan dapat dicontoh karyawan. 5 4 3 2

X1.2 Saya yakin terhadap kemampuan yang dimiliki
pimpinan.

5 4 3 2

X1.3 Pimpinan teriihat percaya diri. 5 4 3 2

X1.4 Saya mencontoh perilaku pimpinan. 5 4 3 2

X1.5 Saya percaya terhadap pemikiran pimpinan. 5 4 3 2

X1.6 Saya percaya terhadap ucapan pimpinan 5 4 3 2

X1.7 Saya percaya terhadap tindakan pimpinan 5 4 3 2

X1.8 Saya tidak meragukan kebijaksanaan pimpinan 5 4 3 2

XI.9 Saya bekerja sesuai perintah pimpinan 5 4 3 2

XI.10 Saya menghormati pimpinan bukan karena basa-
basi.

5 4 3 2

XI.11 Saya merasa nyaman berada di dekat pimpinan. 5 4 3 2
1

XI.12 Ada suasana penuh persahabatan antara pimpinan-
karyawan.

5 4 3 2

XI.13 Pimpinan dapat merangkul semua karyawan tanpa
membedakan status kepegawaian.

5 4 3 2

XI.14 Ada toleransi terhadap kesalahan yang dibuat
karyawan.

5 4 3 2
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Struktur Tugas flf^
KODE PERNYATAAN SS S R TS STS

X2.1 Ada kejelasan standar kerja organisasi 5 4 3 2

X2.2 Ada keterbukaan informansi rencana organisasi 5 4 3 2

X2.3 Ada evaluasi kerja karyawan oleh pimpinan 5 4 3 2

X2.4 Ada arahan kepada karyawan. 5 4 3 2

X2.5 Ada bimbingan kepada karyawan. 5 4 3 2

X2.6 Ada pemahaman dalam melaksanakanpekerjaan 5 4 3 2

X2.7 Pimpinan berhati-hati sebelum mengambil
keputusan

5 4 3 2

X2.8 Adanya pendelegasian tugas kepada karyawan. 5 4 3 2

X2.9 Pimpinan memberikan rotasi tugas kepada
karyawan.

5 4 3 2

X2.10 Pimpinan memberikan perintah setelah berbicara
dengan karyawan

5 4 3 2

X2.ll

—

Pemberian keputusan dilakukan atas dasar tujuan
organisasi.

5 4 3 2

X2.12 Pimpinan memecahkan masalah secara bijaksana. 5 4 3 2

X2.13 Pimpinan tidak ragu dalam menetapkan keputusan. 5 4 3 2

X2.14 Pimpinan betanggungjawab atas keputusannya. 5 4 3 2

X2.15 Pimpinan berpikir cermat. 5 4 3 2

X2.16 Pimpinan mempunyai banyak pertimbangan dalam
mengambil keputusan.

5 4 3 2

X2.17 Saya terlibat dalam pengambilan keputusan. 5 4 3 2

X2.18 Keputusan yang dibuat pimpinan telah didiskusikan
dengan karyawan.

5 4 3 2

Kekuatan Posisi (X3)
I KODE

PERNYATAAN SS S R TS STS j
X3.1 Pimpinan dapatmenyatukan potensi karyawan yang

beragam
5 4 3 2

1

X3.2 Pimpinan tidak memilih karyawan atas dasar suka
atau tidak suka.

5 4 3 2

X3.3 Pimpinan memilih karyawan berdasarkan keahlian
yang dimiliki

5 4 3 2

X3.4 Adanya rotasi kerja 5 4 3 2

X3.5 Adanya sikap menghargai antara pimpinan dan
karyawan.

5 4 3 2
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X3.6 Pimpinan senang memberi pujian kepada karyawan. 5 4 3 2

X3.7 Ada komunikasi pimpinan dan karyawan sebelum
menentukan hukuman

5 4 3 2

X3.8 Adanya kelenturan dalam penerapan aturan
organisasi

5 4 3 2

X3.9 Pimpinan tidak suka mengungkit-ungkit kesalahan
karyawan di masa lalu

5 4 3 2

X3.10 Adanya kejelasan disiplin organisasi. 5 4 3 2

X3.ll Pimpinan memberikan contoh yang baik kepada
karyawan.

5 4 3 2

X3.12 Pimpinan mampu mengajak karyawan untuk
disiplin.

5 4 3 2

X3.13 Adanya penghargaan yang diberikan secara adil. 5 4 3 2

X3.14 Adanya pemberian hukuman yang adil. 5 4 3 2

X3.15 Adanya kesempatan untuk berkembang. 5 4 3 2

X3.16 Adanya kesempatan promosi 5 4 3 2

X3.17 Promosi dilakukan pada saat yang tepat. 5 4 3 2

X3.18 Adanya rotasi kerja yang adil. 5 4 3 2

X3.19 Pimpinan melakukan pendekatan perorangan
terhadap kebutuhan karyawan.

5 4 3 2

X3.20 Ada komunikasi terbuka mengenai kebutuhan
karyawan.

5 4 3 2

X3.21 Pimpinan mempunyai kebijakan tertentu dalam
penetapan gaji.

5 4 3 2

X3.22 Pimpinan memberikan upah secara berkala. 5 4 3 2

Kinerja Organisasi (Y)
Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)

NO PERNYATAAN SS S R TS STS

Yl.l Atasan memberikan kesempatan untuk
mengembangkan karir

5 4 3 2 1

Y1.2 Atasan memberikan dukungan untuk
mengembangkan karir

5 4 3 2 1

Y1.3 Saya menyukai supervisi teratur dari atasan 5 4 3 2 1

Y1.4 Saya menyukai supervisi yang terbuka 5 4 3 2 1

YI.5 Saya mendapatkan pengalaman di dalam pekerjaan. 5 4 3 2 1

Y1.6 Saya menyukai pekerjaan karena sesuai dengan latar
belakang pendidikan.

5 4 3 2 1

Y1.7 Saya bangga bekerja pada posisi kerja sekarang 5 4 3 2 1

YO Saya bangga bekerja di FE UII 5 4 3 2 1

Y1.9 Pekerjaan sayapenuh dengan tantangan yang tak
terduga sebelumnya

5 4 3 2 I
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Y1.10 Perubahan yang dinamis dari lingkungan kerja
membuat saya bersemangat.

5 4 3 2

Yl.ll Teman sekantor membuat saya bersemangat dalam
bekerja.

5 4 3 2

Y1.12 Saya puas dengan pekerjaan sekarang. 5 4 3 2

Y1.13 Pekerjaan yang dibebankan, sesuai dengan
kemampuan saya.

5 4 3 2

Y1.14 Saya puas apabila mampu menyelesaikan tugas
yang dibebankan oleh pemsahaan.

5 4 3 2

YI.15 Saya merasa terhormat dilingkungan tempat tinggal
dengan posisi kerja saat ini.

5 4 3 2

Y1.16 Jenis pekerjaan ini membuat saya merasa memiliki
status sosial yang tinggi.

5 4 3 2

Y1.17 Saya puas dengan segala sistem rewardyang telah
diberikan perusahaan.

5 4 3 2

Y1.18 Gaji yang saya terima lebih tinggi daripada
diperusahaan lain pada posisi yang sama.

5 4 3 2

Y1.19 Pimpinan mengajak karyawan dalam proses
pengambilan keputusan pemsahaan tanpa
memandang kedudukan

5 4 3 2

Yl.20 Sayamerasa dihargai dalam bekerja 5 4 3 2

Produktivitas Dalam Prespektif Karyawan (Y2)
NO PERNYATAAN SS S R TS STS

Y2.1 Saya bekerja sesuai jam kerja mtin 5 4 3 2

Y2.2 Saya mengikuti jam kerja tambahan 5 4 3 2

Y2.3 Kehadiran saya penuh 5 4 3 2

Y2.4 Saya hadir sesuai waktu yang telah di tetapkan
organisasi

5 4 3 2

Y2.5 Saya pulang sesuai waktu yang telah ditetapkan
organisasi

5 4 3 2

Y2.6 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
cepat

5 4 3 2

Y2.7 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat

5 4 3 2

Y2.8 Saya memiliki kemapuan teknis dalam
melaksanakan pekerjaan

5 4 3 2

Y2.9 Saya memiliki keterampilan yang berhubungan 5 4 3 2
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dengan pekerjaan saya

Y2.10 Saya berpengalaman dalam pekerjaan sekarang 5 4 3 2

Y2.ll Saya memiliki pengetahuan dalam pelaksanaan
pekerjaan

5 4 3 2

Y2.12 Saya memahami pelaksanaan pekerjaan 5 4 3 2

Y2.13 Hasil pekerjaan saya rapi 5 4 3 2

Y2.14 Saya handal dalam bekerja 5 4 3 2

Terima Kasih
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UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS

Hubungan Pemimpin-Anggota (XI)

Reliability Statistics

Cronbach'

s Alpha

Cronbach's Alpha
Based on

Standardized

Items N of Items

.913 .921 14

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

Scale

Variance if

Item Deleted

Corrected

Item-Total

Correlation

Cronbach's

Alpha if Item
Deleted

X1.1 45.1667 63.316 .545 .925

X1.2 45.0667 58.547 .679 .904

X1.3 45.1333 60.671 .692 .905

X1.4 45.8333 60.282 .517 .911

X1.5 45.1000 62.093 .670 .906

X1.6 45.2333 61.840 .629 .907

X1.7 45.2000 60.855 .626 .906

XI.8 45.3000 59.390 .763 .902

X1.9 44.9333 59.513 .664 .905

X1.10 44.8000 59.476 .644 .906

X1.1? 45.5000 58.948 .621 .907

X1.12 45.1333 59.085 .740 .902

X1.13 45.2333 56.944 .759 .901

X1.14 45.4667 58.120 .739 .902

209



UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS

Struktur Tugas (X2)

Reliability Statistics

Cronbach'

s Alpha

Cronbach's Alpha
Based on

Standardized

ttems N of Items

.956 .958 18

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

Scale

Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total

Correlation

Cranbach's
Alpha if Item

Deleted
X2.1 61.4667 142.740 .661 .954

X22 61.7333 142.892 .708 .954

X2.3 61.5333 143.016 .662 .954

X2.4 61.5333 141.430 .776 .953

X2.5 61.5333 139.016 .821 .952

X2.6 61.4333 143.357 .709 .954

X2.7 61.7667 137.633 .797 .952

X2.8 61.7667 141.978 .755 .953

X2.9 61.7667 148.047 .389 .959

X2.10 61.8333 139.937 .863 .951

X2.11 61.6000 141.903 .737 .953

X2.12 617000 136.010 .870 .951

X2.13 61.5333 142.740 .792 .953

X2.14 61.3667 142.999 .682 .954

X2.15 61.3667 144.102 .795 .953

X2.16 61.6333 139.895 .762 .953

X2.17 62.1667 140.144 .611 .956

X2.18 61.8000 138.786 .747 .953
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UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS

Kekuatan Posisi (X3)

Reliability Statistics

Cronbach'
s Alpha

Cronbach's Alpha
Based on

Standardized

Items N of Items

.960 .960 22

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

Scale

Variance if

Item Deleted

Corrected

Item-Total

Correlation

Cronbach's

Alpha if Item
Deleted

X3.1 73.4667 205.499 .814 .957

X3.2 73.4667 204.947 .779 .958

X3.3 73.2000 208.855 .718 .958

X3.4 73.1000 221.266 .334 .962

X3.5 72.9667 209.206 .761 .958

X3.6 73.6667 216.713 .455 .961

X3.7 73.5000 205.086 .756 .958

X3.8 730667 219.237 .450 .961

X3.9 73.1333 220.533 .363 .962

X3.10 72.9333 215.582 .701 .959

X3.1t 72.8667 207.499 .790 .957

X3.12 73.0333 201.757 .871 .956

X3.13 73.3333 208.713 .731 .958

X3.14 73.3667 206.309 .767 .958

X3.15 72.9000 213.679 .708 .959

X3.16 73.0333 206.654 .814 .957

X3.17 73.0667 211.651 .799 .958

X3.18 73.3000 204.562 .852 .957

X3.19 73.5667 206.323 .707 .959

X3.20 73.4333 206.875 .855 .957

X3.21 73.2333 206.944 .860 .957

X3.22 73.0667 211.513 .684 .959

211



UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Kepuasan Kerja Karyawan (YI)

Reliability Statistics

Cronbach'

s Alpha

Cronbach's Alpha
Based on

Standardized

Items N of Items

.840 .860 20

Item Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

Scale

Variance if

Item Deleted

Corrected

Item-Total

Correlation

Cronbach's

Alpha if Item
Deleted

Y1.1 68.2333 61.082 .487 .829

Y1.2 68.3667 65.344 .383 .847

Y1.3 68.4667 64.671 .455 .842

Y1.4 68.1000 64.369 .485 .834

Y1.5 67.6667 64.161 .557 .829

Y1.6 67.8667 64.257 .451 .836

Y1.7 67.9333 62.064 .571 .826

Y1.8 67.7667 63.633 .427 .832

Y1.9 67.9000 64.231 .396 .834

Y1.10 67.9000 62.852 .598 .826

Y1.11 67.8333 61.937 .666 .824

Y1.12 67.8333 64.351 .438 .832

Y1.13 67.9333 63.995 .388 .835

Y1.14 67.5333 63.292 .474 .830

Y1.15 68.1333 64.533 .532 .830

Y1.16 68.4000 62.662 .436 .832

Yt.17 68.4333 62.806 .472 .836

Y1.18 68.7000 64.838 .400 .847

Y1.19 68.5000 59.845 .642 .822

Y1.20 68.1667 64.626 .521 .831
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Produktifitas Organisasi daiam Perspektif Karyawan (Y2)

Reliability Statistics

Cronbach'

s Alpha

Cronbach's Alpha
Based on

Standardized

Items N of Items

.855 .856 14

Item Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

Scale

Variance if

Item Deleted

Corrected

Item-Total

Correlation

Cronbach's

Alpha if Item
Deleted

Y2.1 50.5333 22.947 .520 .844

Y2.2 51.1000 20.921 .642 .836

Y2.3 51.0333 22.102 .437 .851

Y2.4 50.6000 23.076 .472 .847

Y2.5 50.6333 23.275 .458 .848

Y2.6 50.8667 22.947 .396 .852

Y2.7 50.7667 21.704 .683 .834

Y2.8 50.7000 24.217 .395 .851

Y2.9 50.8333 22213 .536 .843

Y2.10 50.9000 23.541 .396 .853

Y2.11 50.8000 24.372 .390 .854

Y2.T2 50.8333 22.902 .533 .844

Y2.13 51.0333 20.654 .652 .835

Y2.14 50.9000 22.438 .652 .838
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LAMPIRAN C

ANALISIS

KUANTITATIF



LAMPIRAN DATA SI EKONOMI

no responden

karakteristik responden

gender usia status pendidikan masa kerja

1 Winarto 1 3 1 5 2

2 Alfi 2 1 2 5 1

3 Fany 2 2 2 5 1

4 Erwanto 1 2 2 3 2

5 N ilhami 2 1 2 5 1

6 Yani Kurnia Astuti 2 1 2 5 1

7 Tri Tomo B 1 3 3 2

8 Sri Sundari 2 3 3 2

9 Budiyono 1 3 2 3 :

10 Suwardi 1 2 4 2

11 Eddy Wahyono 1 2 4 2

12 Sri Rejeki 2 3 3 2

13 Dwi Suyanto 1 4 2 2

14 Alfiah 2 3 3 2

15 Suparjono 1 2 3 2<

16 Sri Rahayu 2 3 3 3

17 Suwarno 1 2 3 4

18 Gunawan 1 3 3 3

19 Siswantoro 1 3 3 2

20 Slamet Buono 1 3 3 2

21 Eni Sudaryani 2 2 4 2

22 Rustin Driyani 2 3 3 3

23 Aris Widodo 1 2 4 2

24 Danang Rumpoko 1 2 4 2

25 Moch Wafa 1 3 3 2

26 Indra Jaya 1 3 4 3

27 Sudiyana 1 3 3 2

28 Widodo 1 3 3 2

29 Mustafa 1 3 3 3

30 Kasno 1 2 3 2

31 Toni Drita 1 2 3 1

32 Pardiyo 1 4 1 2

33 Aris Purwanto 1 4 3 3

34 Dalhar 1 3 3 2

35 Muh Mftah 1 2 1 2

36 Subaqyo 1 2 3 2

37 Sri Utoyo 1 4 3 3

38 Abu Saeri 1 4
1 1 3

39 Adi Warno 1 3 1 2

40 Purwanto 1 2 3 1

I 41 Sukimo 1 1 2 3 1

42 Maryanto 1 2 2 2 1

43 Parjono 1 1 2 3 1
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44 Lilik 1 2 3 1

45 Suparyono 4 2 3 2

46 Supriyanto 1 2 3 1

47 Subardi 4 1 3 2

48 Suyadi 3 1 2 2

49 Jana Asmara 1 2 3 1

50 Fajar 2 2 3 1

51 Dwi Anjar Suseno 3 1 3 2

52 Budi Santosa 1 2 3 1

53 M Zahri Uza 2 1 3 2

54 Eko Yunianto 1 2 3 1

55 Sirtono 1 2 3 1

56 Supriyanto(ak) 3 1 3 3 1
57

58

Wahyudi 1 2 3 1

Sugito 3 1 3 2

59 Mudjiman 4 1 3 3

60 Sigit Riyanto 2 1 3 2

61 Ida Listyani 3 1 3 3

62 Imam 2 2 3 1

63 Suroto 3 1 3 2

64 Kusmantoro 1 2 3 1

65 Gumanti 4 1 3 3

66 Wahyu Ltatmi 2 2 4 1

67 Bahrudin 3 1 3 2

68 Budi Haryanto 1 2 3 1

69 PriaC 2 1 3 2

70 Tukimin 2 1 3 2

71 M Untung 3 1 3 2

: 72 Djati 2 1 4 2

73 Zakaria Ahmad 4 1 4 3

74 Hadi Winarno 4 2 1 2

75 Ngadiran A 3 1 3 2

76 HM Sumadi H P 4 1 3 3

77 Ngadiran B 3 1 3 2 j
78 Rakhmat 3 1 1 2 |

79 Mudjiyana 3 1 5 3 j
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3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 47

4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 49

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

6 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 53

7 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 3 4 4 49

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28

9 5 4 4 4 3 3 3 3 4 5 3 3 4 4 52

3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4B

2 3 2 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 39

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 52

3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 3 2 2 2 41

2 5 5 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 46

3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 50

4 3 3 1 3 1 1 1 3 4 2 3 2 4 35

3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 49

5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 2 3 43

3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 37

2 2 3 2 2 2 2 2 2 4 2 4 3 3 35

3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 52

3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 44

3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 52

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

3 5 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 61

3 2 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 46

1 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 45

) 3 3 3 2 2 2 3 3 2 4 2 3 2 3 37

) 3 4 5 3 2 4 3 3 4 4 2 1 3 4 45

i 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 49

> 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 57

i 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

2 4 4 1 3 3 4 2 4 5 1 4 4 3 44

3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 44

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 55

2 4 4 1 3 3 4 2 4 5 1 4 4 3 44

3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 46

263 285 287 231 266 263 280 288 296 312 240 269 268 266 3794

3.3 3.61 3.63 2.92 3.37 3.33 3.54 3.39 3.75 3.9 3.04 3.41 3.4 3.4 3.43

uktur Tugas (X2)
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1 4 3 3 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 1 1 49
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3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70
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3 4 3 5 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 1 1 59

4 3 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 1 4 76

5 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 64

6 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 2 1 2 2 62

7 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 56

8 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 2 2 69

3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 48

D 3 3 j 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 3 2 4 4 1 2 57

1 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 64

> 3 3 3 3 3 3 j 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 60

i 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 70

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54

i 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

i 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 76

• 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 64

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 55

4 3 4 3 3 4 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 1 2 56

3 4 4 4 1 3 4 2 4 1 1 3 3 4 4 3 4 2 54

4 3 4 4 3 3 4 3 3 2 4 3 3 4 4 4 3 3 61

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 71

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 71

2 2 4 2 1 4 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 1 1 49

4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 60

4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 76

2 2 4 2 1 4 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 1 1 49 i

4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 63

292 279 305 291 283 298 295 283 284 279 282 285 292 305 296 287 235 254 5125

3.7 3.5 3.9 3.7 3.6 3.8 3.7 3.6 3.6 3.5 3.6 3.6 3.7 3.9 3.7 3.6 3 3.2 3.6

cuatan Posisi (X3)

|X3 T

1 2 3 4 S 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

3 2 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 4 3 2 2 2 3 4 66

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 86

4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 86

3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 80

5 5 5 3 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 101

3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 60

3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 71

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88

1 1 1 1 4 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 58

4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 3 76

3 2 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 65

4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 85
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3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68

4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 91

3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68

2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 1 1 3 4 3 3 4 4 75

3 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 79

3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 62

3 3 4 4 4 2 3 2 1 3 3 2 3 2 3 3 2 1 3 2 3 2 58

2 1 1 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 5 3 2 3 4 4 68

4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 77

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 86

4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 85

2 1 4 4 4 2 4 4 1 4 4 5 3 2 4 1 1 2 1 1 4 1 59

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 62

5 4 2 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 89

2 1 4 4 4 2 4 4 1 4 4 3 2 4 1 1 2 2 1 4 4 1 59

3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 69

268 273 282 287 303 246 280 275 266 299 303 287 277 272 283 280 281 268 255 270 279 269 6103

3.4 3.5 3.6 3.6 3.8 3.1 3.5 3.5 3.4 3.8 3.8 3.6 3.5 3.4 3.6 3.5 3.6 3.4 3.2 3.4 3.5 3.4 3.51

ntasan Kerja Karyawan (YI)

Y1 T

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

3 2 4 4 4 5 5 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 2 3 69

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 76

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 76

4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 76

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 5 93

3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 69

4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 1 1 3 3 76

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 78

4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 1 1 3 4 67

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 2 3 71

3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 1 2 3 60

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 77

4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 67

5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 2 4 3 4 3 79

2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 2 3 64

3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 66

5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 2 3 2 4 4 77

4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 67

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 76

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 76

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 76
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3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 70

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 82

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

3 2 1 4 4 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 4 1 3 3 53

4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 72

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

3 2 1 4 4 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 4 1 3 3 53

3 3 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 67

283 279 274 301 317 297 292 310 289 288 289 289 287 316 271 257 256 221 249 283 5648

3.6 3.5 3.5 3.8 4 3.8 3.7 3.9 3.7 3.6 3.7 3.7 3.6 4 3.4 3.3 3.2 2.8 3.2 3.6 3.57

>duktivitas dalam Perspektif Kerja Karyawan (Y2)

D Y2 T

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 63

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55

4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 48

3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 52

5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 61

4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 47

5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 62

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

5 4 5 5 4 2 4 4 4 5 4 5 4 4 59

4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 55

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 53

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 51

4 3 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 55

5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 63

4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 52

4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 49

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57

4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 48

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

4 2 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 58

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

'
4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 48

I 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

i 2 3 4 2 4 3 4 2 5 3 1 4 2 4 43

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

7 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 54

8 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47

9 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 51

0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56

1 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 64

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70
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Lampiran Data D3 dan Pasca Sarjana.

No responden
karakteristik responden

gender usia status pendidikan masa kerja
1 Taufiq Wibowo 1 2 2 4 2

2 Wanita A 2 2 2 4 2

3 Wanita B 2 2 2 4 1

4 Wanita C 2 2 2 4 1

5 Wanita D 2 2 2 4 2

6 Widodo (MM) 1 2 2 3 2

7 Tatik Handayani 2 2 2 5 2

8 Erni Tri Wahyuni 2 2 2 4 1

9 Bondan Purnomo 3 2 2 2

10 Pria A 2 2 3 2
11 PriaB 2 2 3 2

12 Barda Hartana 2 4 2

13 Murtono 2 2 2

14 Ponijo 2 3 2
15 Eko Sukanto 2 5 2
16 Musidi 2 3 1

17 Sukirjo 2 3 1

18 Paidi 2 3 2

19 Yunus Damaryogi 1 2 4 1

20 Mono Nanang S 1 2 5 1

21 Lusi 1 2 5 1

22 Widodo(perpus) 2 1 3 2

23 Kardiyono 2 1 3 2

24 Asyiah 2 2 1 4 1

25 Sri Dewi 2 1 2 4 1
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l 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 60

} 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 73

% 5 4 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 5 4 71

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 70

5 2 3 3 2 2 4 1 1 3 2 3 2 2 4 4 2 3 3 46

7 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 2 3 62

3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 84

) 5 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 77

I 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 64

3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 64

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 24

5 5 5 5 5 5 3 3 4 3 1 1 2 1 3 1 1 1 54

3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 63

5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 85

84 87 81 84 84 86 83 81 81 77 81 77 82 85 84 76 72 75 1460

34 3.5 3.24 3.4 3.4 34 3.3 3.2 3.24 3.08 32 3.1 3.3 3.4 3.4 3 29 3 324

:uataniPosisi (X3)

X3 T

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 58

1 1 3 1 3 1 3 3 1 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 1 1 3 38

1 1 3 1 3 1 3 3 1 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 1 1 3 38

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 4 1 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 54

3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 69

2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 65

2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 65

2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 65

2 2 3 3 2 3 1 4 1 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 56

3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 71

4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 96

5 4 2 4 5 1 5 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 1 4 3 5 83

4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 82

2 2 4 3 2 2 1 4 4 4 3 3 2 2 4 3 4 2 2 3 3 4 63

3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 74

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 96

1 4 5 5 5 5 4 3 4 5 4 5 5 3 3 3 5 3 5 5 4 5 4 94

) 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 75

1 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 75

> 1 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 39

i 1 1 1 3 1 1 1 4 3 3 2 1 2 2 3 3 2 1 1 1 1 2 4&

X 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 73

5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 98

68 71 83 82 83 69 73 85 82 79 83 74 75 75 87 83 78 74 68 70 74 83 1699

1 2.7 2.8 3.3 3.3 3.3 2.8 2.9 3.4 3.3 3.2 3.3 3 3 3 3.5 3.3 3.1 3 2.7 2.8 3 3.3 3.09



t>$

puasan Kerja Karyawan(Yl)

Y1 T

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

2 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 67

3 1 1 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 81

2 1 1 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 80

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 75

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 75

1 1 1 1 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 3 3 2 1 1 4 64

3 3 2 3 3 3 3 2 3 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 70

4 4 3 4 4 3 3 4 2 3 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 2 3 2 4 4 3 3 61

3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 2 3 2 4 4 3 3 61

1 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 1 3 52

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 61

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80

4 4 3 4 4 2 2 5 4 5 5 3 1 5 3 4 2 3 4 4 71

5 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4 73

2 3 4 4 2 1 1 2 2 4 4 4 3 3 2 1 2 4 3 2 53

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 71

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 92

4 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 5 4 4 4 1 2 2 76

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 3 75

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 3 75

1 1 2 4 3 3 3 4 3 2 2 3 3 1 3 3 3 3 4 4 55

3 3 2 5 4 3 3 5 3 2 1 3 3 4 1 1 2 3 1 1 53

2 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 68

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 74

76 78 72 87 98 90 89 95 93 93 93 95 90 98 86 84 77 79 74 81 1728

3 3.1 2.9 3.5 3.9 3.6 3.6 3.8 3.7 3.7 3.7 3.8 3.6 3.9 3.4 3.4 3.1 3.2 3 3.2 3.46

luktivitas Organisasi dalam PerspektifKaryawan (Y2)

• Y2 T

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 58

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55

4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 59

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 54

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 54

4 2 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 45

) 4 2 ^_ 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 45

f 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 48
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SS X1 Total Mean

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 34 2.43

1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 17 1.21

1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 17 1.21

3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 45 3.2T

3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 45 3.21

2 2 3 3 3 2 2 3 2 4 2 5 3 3 39 2.79

5 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 44 3.14

3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 43 3.07

3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 2 4 3 43 3.07

3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 2 4 3 42 3

2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 35 2.5

4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 46 3.29

1 4 4 1 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 43 3.07

3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 2 5 5 4 50 3.57

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 53 3.79

1 1 3 2 4 3 3 2 4 2 3 2 2 2 34 2.43

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 52 3.71

4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 64 4.57

5 3 4 3 3 2 2 3 5 4 4 3 4 3 48 3.43

4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 51 3.64

4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 51 3.64

2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 33 2.36

5 3 3 1 3 3 3 2 2 1 1 2 1 1 31 2.21

4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 47 3.36

5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 52 3.71

4 5 5 1 4 3 3 3 5 5 4 5 5 3 55 3.93

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4

4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 54 3.86

3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 50 3.57

4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 67 4.79

2 2 3 2 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 40 2.86

2 4 4 3 4 4 3 3 4 5 3 3 3 3 48 3.43

4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 53 3.79

4 3 2 2 3 2 2 2 2 4 2 3 3 2 36 2.57

3 5 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 46 3.29

. 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 41 2.93
f

4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 52 3.71

i 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 52 3.71

) 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 55 3.93

) 5 4 4 5 4 3 5 4 5 4 3 3 3 3 55 3.93

1 5 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 48 3.43

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 44 3.14
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2 2 4 2 1 4 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 1 1 49 3

4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 63 4

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 52 3

3 3 1 1 1 3 3 3 1 3 3 2 2 1 1 1 1 1 34 2

3 3 1 1 1 3 3 3 1 3 3 2 2 1 1 1 1 1 34 2

4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 3

4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 3

> 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 5 3 3 2 1 48 3

I 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 2 3 2 3 2 51 3

' 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 61 3

.
3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 5 3 5 5 5 3 3 5 65 4

' 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 3

2 3 2 4 3 3 3 2 3 2 1 3 3 2 1 3 2 3 45 3

3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 60 3

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 73 4

5 4 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 5 4 71 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 70 4

2 3 3 2 2 4 1 1 3 2 3 2 2 4 4 2 3 3 46 3

3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 2 3 62 3

4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 84 5

5 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 77 4

3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 64 4

I 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 64 4

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 24 1

1 5 5 5 5 5 5 3 3 4 3 1 1 2 1 3 1 1 1 54 3

J 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 63 4

X 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 85 5

376 366 386 375 367 384 378 364 365 356 363 362 374 390 380 363 307 329 6585

3.6 3.5 3.7 3.6 3.5 3.7 3.6 3.5 3.5 3.4 3.5 3.5 3.6 3.8 3.7 3.5 3 3.2 3.52

kuatan Posisi (X3)

X3 T M

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

3 2 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 4 3 2 2 2 3 4 66 3

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 86 4

4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 86 4

3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 80 4

i 5 5 5 3 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 101 5

5 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 60 3

? 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 71 3

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88 4

9 1 1 1 1 4 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 58 3

0 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 3 76 3

1 3 2 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 65 3

2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 85 4

3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 5 3 3 4 3 4 4 3 4 4 5 83 4

4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 87 4

5 3 3 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 3 80 4
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8 Y1 T M

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

3 2 4 4 4 5 5 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 2 3 69 3

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 76 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 76 4

4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 76 4

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 5 93 5

3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 69 3

4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 1 1 3 3 76 4

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 78 4

4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 1 1 3 4 67 3

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 2 3 71 4

3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 1 2 3 60 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 77 4

4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 67 3

5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4

4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 2 4 3 4 3 79 4

2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 2 3 64 3

3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 66 3

5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 2 3 2 4 4 77 4

4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 67 3

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 76 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 76 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 76 4

3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 75 4

1 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1 2 1 3 3 58 3

1 4 3 2 4 3 5 2 4 1 3 4 2 1 4 5 3 5 2 4 62 3

3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 2 1 1 3 52 3

3 2 1 4 4 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 4 1 3 3 53 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 75 4

4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 4 2 3 2 3 3 2 3 2 3 62 3

3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 68 3

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 3 5 5 5 94 5

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 5

4 3 3 3 3 3 2 4 2 3 3 3 2 4 4 3 3 2 2 3 59 3

5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 3 3 4 80 4

4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4

2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 2 3 2 2 2 61 3

4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 77 4

i 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 80 4

1 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 3 3 4 5 2 4 5 2 5 5 83 4

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 2 3 76 4

' 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 3

• 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 3 2 3 68 3

4 4 4 4 3 3 3 3 2 4 3 4 4 5 3 2 2 2 3 3 65 3
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5 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4 73 4

• 2 3 4 4 2 1 1 2 2 4 4 4 3 3 2 1 2 4 3 2 53 3

i 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 71 4

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 92 5

1 4 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 5 4 4 4 1 2 2 76 4

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 3 75 4

) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 3 75 4

1 1 1 2 4 3 3 3 4 3 2 2 3 3 1 3 3 3 3 4 4 55 3

J 3 3 2 5 4 3 3 5 3 2 1 3 3 4 1 1 2 3 1 1 53 3

t 2 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 68 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 74 4

359 357 346 388 415 387 381 405 382 381 382 384 377 414 357 341 333 300 323 364 7376

3.5 3.4 3.3 3.7 4 3.7 3.7 3.9 3.7 3.7 3.7 3.7 3.6 4 3.4 3.3 3.2 2.9 3.1 3.5 3.55

duktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

Y2 T M

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 63 5

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55 4

4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 48 3

3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 52 4

5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 61 4

4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 47 3

5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 62 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4

5 4 5 5 4 2 4 4 4 5 4 5 4 4 59 4

4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 55 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 53 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4

5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 51 4

4 3 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 55 4

5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 63 5

4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 52 4

4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 49 4

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 4

4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 48 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4

4 2 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 58 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4

4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 48 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4

( 2 3 4 2 4 3 4 2 5 3 1 4 2 4 43 3

i 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4

• 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 54 4

I 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47 3

I 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 51 4

I 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4



©a
t

c
n

m
m

C
O

A
-

A
A

A
A

C
O

A
"

A
C
O

C
O

A
A
-

A
-

C
O

A
-

A
-

A
A
-

A
-

A
-

m
•
f
l

A
A
-

A
A

A
-

A
-

A
-

A
m

A
A
-

A
-

A
-

A
"

C
O

A
-

A
-

A
a
-

A
-

A
-

A
A
-

A

s
or
-

f
s
.

A
-

C
O

C
D
i
n

C
Om

C
O

r
~

i
n

C
N

A
t
o

C
O

m
C
M

A
-

o
o

A
-

C
O

m
OC
O

C
O

i
n

t
o

A
-

mi
n

C
O

i
n

c
n

m
s

mm
Am

mt
o

mm
C
M
i
n

mm
C
O

m
r
-

m
s

r
~

i
n

C
N
i
n

mm
o
o

t
o

m•
n

c
n

m
C
M

t
o

i
n

m
t
N

i
n

C
N

A
-

C
O

m
0
0

m
c
n

i
n

i
n

m
Am

mm
C
O

m
s

mm

t
o

m
C
O

A
-

A
-

A
i
n

A
-

C
O

m
A

t
o

C
O

A
f
l
-

A
A

C
O

A
-

A
A

A
C
O

f
l
-

A
C
O

A
-

A
-

A
A
-

f
l

t
o

c
o

m
A

A
A
T

A
t
o

A
A

A
A

C
O

c
o

A
C
O

c
o

A

i
n

m
C
O

A
-

A
-

A
i
n

A
C
O

m
A
-

C
O

C
O

A
A

A
-

C
O

A
"

f
l
-

A
c
o

A
-

c
o

A
-

A
"

C
O

A
-

C
O

A
A
-

i
t

C
O

A
m

A
A

A
A
-

C
O

C
O

C
O

A
-

A
A
-

c
o

C
O

A
t
o

A

m
m

C
O

A
-

A
-

A
i
n

A
C
O

A
A
-

C
O

t
o

C
O

A
-

A
"

A
A
-

A
-

A
A

A
-

A
-

A
A
"

A
A
-

A
A

A
-

A
-

A
-

A
m

A
i
n

A
A

A
-

A
-

A
-

A
-

A
-

A
"

C
O

A
A
-

C
O

A

m
m

C
O

A
-

A
-

A
i
n

A
-

C
O

i
n

A
C
O

C
O

A
A
-

A
-

A
-

A
-

A
-

A
A
-

A
-

c
o

f
l

A
-

A
A
-

C
O

A
"

A
-

A
-

A
-

A
"

m
A

i
n

A
A
-

A
-

C
O

A
-

A
-

i
n

A
-

C
O

A
A

C
O

A

m
i
n

C
O

A
"

A
-

A
m

A
-

C
O

m
A
-

c
o

C
O

C
O

A
-

A
-

A
-

A
"

f
l
-

A
A

A
C
O

i
t

A
-

A
A
-

A
-

A
A
"

A
-

A
-

A
-

m
A

m
A

A
C
O

C
N

A
-

C
O

m
f
l
-

A
-

A
A
-

•
f
l

A

m
m

C
O

A
-

A
A

A
-

A
C
O

c
o

A
-

C
O

A
-

A
-

•
f
l

A
"

A
A
-

f
l
-

A
"

A
-

A
A

m
A
-

C
O

A
-

A
-

A
A
-

A
-

C
O

A
i
n

A
A

A
T

A
C
O

c
o

A
-

C
O

A
f
l
-

A
-

A
A

A
A

t
o

m
C
O

A
-

A
-

A
A
-

A
-

C
O

C
O

A
t
o

A
-

A
A
-

A
-

A-;
A
-

A
-

A
C
O

A
-

A
-

i
n

C
O

t
o

A
-

A
A
-

A
-

f
l

A
-

A
-

m
A
-

A
-

A
"

A
A
"

A
-

A
A
-

A
A
-

c
o

A
-

A
-

C
O

A

m
m

C
O

A
-

A
-

A
-

A
"

A
-

C
O

A
"

A
-

c
o

t
o

A
A
-

A
-

C
O

A
-

A
-

A
A
-

A
-

A
-

i
n

A
-

A
A
-

A
-

A
-

A
-

i
t

A
-

A
-

i
n

A
A
-

A
A
-

A
"

A
A
-

A
-

A
A
-

A
-

A
-

A
-

f
l

A

t
o

m
A
-

m
•
f
l

A
-

A
-

A
C
O

A
"

A
t
o

C
O

A
A
-

A
-

A
-

A
"

A
"

A
-

f
l
-

A
-

f
l
-

m
A
-

A
A
-

A
-

A
A
-

A
A

A
i
n

A
-

A
m

I
t

A
-

C
N

C
O

A
"

A
-

f
l
-

A
-

A
A
-

i
t

A

m
i
n

A
i
r
t

m
A

A
-

A
C
O

m
A

t
o

A
-

c
o

A
-

A
A
"

A
-

A
-

i
n

A
"

A
m

m
A
-

A
A
"

A
A

A
-

•fl
A
-

A
m

A
A

m
A

A
-

C
M

C
O

A
A

f
l
-

m
A

A
m

A

m
i
n

A
-

m
A
-

A
f
l
-

A
C
O

m
A

c
o

A
"

A
i
n

A
-

c
o

A
A

i
n

A
-

A
m

m
A

A
A

A
-

A
A
-

i
t

A
"

A
-

m
A

A
i
n

A
A
-

C
N

A
-

i
n

A
A

m
A

A
-

i
n

A

m
i
n

A
i
n

m
A

A
A

C
O

m
A

C
O

A
-

A
i
n

A
C
M

A
A
-

a
-

A
-

A
m

m
A

A
A
-

A
-

A
A
"

i
n

A
A

m
A

A
m

A
-

A
c
o

A
m

A
A

A
A

A
A

A

m
m

C
O

A
-

A
-

A
-

A
-

A
C
O

A
-

f
l

C
O

t
o

f
l
"

i
n

A
-

C
N

A
"

A
-

A
A

C
O

C
N

m
A
-

A
C
O

C
O

m
A
"

A
-

C
O

A
C
O

C
O

A
-

I
O

C
O

A
-

t
o

A
m

A
f
l
-

A
-

A
-

C
M

A
-

C
O

m
i
n

A
-

m
m

A
-

A
"

i
n

C
O

A
-

i
t

C
O

A
A

i
n

A
t
o

A
-

A
-

i
n

A
A

m
i
n

A
-

A
A

A
-

A
A
-

A
-

A
-

A
-

i
n

A
A

I
O

A
A

c
o

A
m

m
A

m
A

A
m

A

-
•

-
—

-
-



A
f

c
n

A
-

A
-

A
A

A
-

A
A
-

A
-

C
O

t
o

C
O

A
-

A
-

A
A
"

C
O

C
O

•
n

i
n

A
A
-

C
O

C
O

A
-

A
-

0
0

m
t
o

£
i
n

m
mm

C
T
)

m
A
-
i
n

f
l

i
r
t

i
n

A
i
n

A
-

C
O

f
l
-

m
t
o

m
C
N

i
n

C
N

i
r
t

C
O

C
O

mA
-

oi
s
.

I
O

C
O

f
l
i
r
t

A
-
i
n

5
r
-
.

c
o

s
C
O

I
O

i
n

c
n

0
0

C
O

f
l

f
l
-

a
-

A
-

A
-

A
A
"

A
C
O

t
o

C
O

C
O

A
A
-

A
-

C
N

C
O

m
m

A
A
-

C
O

C
N

A
A
-

O
)

C
O

o
o

C
O

i
t

A
-

«
t

A
-

A
-

A
-

A
-

A
-

C
N

C
N

C
O

t
o

A
-

m
C
O

A
-

C
O

m
a
-

A
-

A
-

C
O

C
N

A
-

A
-

mC
O

r
^

t
o

A
-

A
-

A
1

A
"

A
-

A
A
-

A
C
O

C
O

C
O

A
"

A
-

m
A
-

A
-

t
o

m
A
-

A
A
-

c
o

C
O

A
-

f
l

I
c
n

C
O

i
n

f
l
-

A
-

A
-

A
-

A
A
-

A
-

A
A
-

A
-

A
-

A
-

C
O

A
-

C
N

t
o

m
i
n

A
A
-

C
O

C
N

A
i
t

i
c
n

C
O

A
f
l
-

•
A

A
-

A
-

A
C
O

C
O

A
A
-

C
O

A
A
-

A
A
-

,
_

A
i
n

•
f
l

A
"

A
-

c
o

C
N

f
l
-

A
-

c
n

c
n

c
o

C
O

C
O

A
-

A
-

•
f
l

A
-

A
-

m
C
O

C
O

C
O

C
O

C
O

A
-

A
-

C
N

A
"

A
A
"

m
i
r
t

A
A
-

C
O

c
o

A
-

A
-

r
-

oA

e
n

C
O

A
A
-

A
A
"

A
-

A
A
-

A
A

A
A
-

A
-

A
"

C
O

A
-

C
O

C
O

m
m

A
•
f
l

C
O

C
O

A
f
l
-

I
e
n

C
O

A
-

A
-

A
-

A
-

A
-

i
n

A
-

A
-

C
O

C
O

C
O

t
o

A
-

c
o

A
-

'
"

C
O

m
A
-

A
"

A
-

C
O

c
o

A
A
-

8A

e
n

t
o

A
-

A
-

•
f
l

A
-

A
-

m
A
-

A
C
O

C
O

C
O

C
O

A
-

C
O

A
-

A
"

t
o

m
f
l
-

A
A
-

C
O

c
o

A
-

A
-

C
O

OA

e
n

C
O

m
i
n

i
n

A
A

A
A
-

A
C
O

C
O

A
A

A
"

m
A

A
-

C
O

m
m

A
A
-

c
o

C
O

A
A
-

C
N

C
N

A
A
1

A
m

i
n

A
A
-

A
A
-

i
t

A
A

A
A

A
-

A
A
-

C
O

t
o

m
m

c
o

C
O

C
O

C
M

A
A

0
0

A

A
-

A
m

i
n

c
o

C
O

A
A

A
C
O

C
O

A
C
O

A
A

C
O

C
O

A
m

i
n

t
o

t
o

C
O

C
O

A
A
-

c
n

oA

c
n

C
O

A
i
n

i
n

A
A
-

A
A
-

A
C
N

C
N

C
O

A
-

A
-

c
o

C
O

C
N

C
O

m
m

A
A
-

C
N

C
O

A
A
"

8
r
-
-

t
o

A
m

i
n

A
-

A
-

A
A
"

A
A

A
-

f
l
-

A
A
-

A
C
O

C
N

t
o

m
t
o

A
A
"

C
O

c
o

A
A

c
n

C
M
A

•fl-

1



Lampiran deskriptifdemografi SI
Frequency Table

Jenis Kelamin

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Pria 67 84,8 84,8 84,8

Wanita 12 15,2 15,2 100,0

Total 79 100,0 100,0

Usia

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid <30 Tahun 14 17,7 17,7 17,7

30 - 40 Tahun 23 29,1 29,1 46,8

41 - 50 Tahun 30 38,0 38,0 84,8

>50 Tahun 12 15,2 15,2 100,0

Total 79 100,0 100,0

Status Kerja

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Total

56

23

79

70,9

29,1

100,0

70,9

29,1

100,0

70,9

100,0

Valid SD

SLTP

SMU/SMK

DIPLOMA

STRATA

Total

Pendidikan

Frequency

6

4

54

9

6

79

Percent

7,6

5,1

68,4

11,4

7,6

100,0

Valid Percent

7,6

5,1

68,4

11,4

7,6

100,0

Cumulative

Percent

7,6

12,7

81,0

92,4

100,0

242



Masa Kerja

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid < 10 Tahun 21 26,6 26,6 26,6

10-20 Tahun 41 51,9 51,9 78,5

21 - 30 Tahun 16 20,3 20,3 98,7

> 30 Tahun 1 1,3 1,3 100,0

Total 79 100,0 100,0

X1

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kurang Baik 5 6,3 6,3 6,3

Cukup Baik 36 45,6 45,6 51,9

Baik 35 44,3 44,3 96,2

Sangat Baik 3 3,8 3,8 100,0

Total 79 100,0 100,0

X2

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kurang Baik 1 1,3 1,3 1,3

Cukup Baik 34 43,0 43,0 44,3

Baik 38 48,1 48,1 92,4

Sangat Baik 6 7,6 7,6 100,0

Total 79 100,0 100,0

X3

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kurang Baik 1 1,3 1,3 1,3

Cukup Baik 36 45,6 45,6 46,8

Baik 38 48,1 48,1 94,9

Sangat Baik 4 5,1 5,1 100,0

Total 79 100,0 100,0
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Y1

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Cukup puas 33 41,8 41,8 41,8

Puas 42 53,2 53,2 94,9

Sangat puas 4 5,1 5,1 100,0

Total 79 100,0 100,0

Y2

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Cukup Baik 12 15,2 15,2 15,2

Baik 61 77,2 77,2 92,4

Sangat Baik 6 7,6 7,6 100,0

Total 79 100,0 100,0

Regression SI FE

Variables Entered/Removed1

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method

1 X3.X1.X2 Enter

a All requested variables entered.

b Dependent Variable: Y

Model Summary^1

Model R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate

Durbin-

Watson

1 ,546a ,298 ,272 ,44404 1,736

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

b Dependent Variable: Y
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ANOVAb

Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 6,855 3 2,285 11,589 ,000a

Residual 16,168 82 ,197

Totai 23,023 85

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

b Dependent Variable: Y

Coefficients

Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 2.023 .309 6.544 .000

X1 .164 .100 .210 1.636 .106

X2 184 109 .230 1.678 .097

X3 .155 .123 .181 1.258 .212

a. Dependent Variable: Y

T-Test

1. Jenis kelamin

Group Statistics

Jenis Kelamin N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean

Kinerja Organisasi Pria

Wanita

67

12

125,7164

130,6667

12,94488

9,88418

1,58147

2,85332
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Independent Samples Test

Kinerja Organisasi

Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of
Means

2. Usia

F

Sig.

t

df

Sig. (2-tailed)

Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval Lower

ofthe Difference Upper

Equal variances
assumed

1,940

,168

-1,258

77

,212

-4,95025

3,93502

-12,78588

2,88538

Equal variances
not assumed

-1,517

18,505

,146

-4,95025

3,26228

-11,79065

1,89015

Kinerja Organisasi

Descriptives

N Mean Std. Deviation Std. Error

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound
<30 Tahun

30 - 40 Tahun

41-50 Tahun

>50 Tahun

Total

14

23

30

12

79

3,7857

3,7826

3,7333

3,9167

3,7848

,57893

,51843

,44978

,51493

,49797

,15473

,10810

,08212

,14865

,05603

3,4514

3,5584

3,5654

3.5895

3,6733

4,1200

4,0068

3,9013

4,2438

3,8963

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

5,00

5,00

4,00

5,00

5,00

Oneway

ANOVA

Kinerja Organisasi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 645,355 3 215,118 1,374 ,257
Within Groups 11738,316 75 156,511
Total 12383,671 78



3. Status

T-Test

247

Group Statistics

Status N Mean Std. Deviation

Std Error

Mean

Kinerja Organisasi Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

56

23

3,7500

3,8696

,47673

,54808

,06371

,11428

Independent Samples Test

Kinerja Organisasi

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Levene's Test for F

Equality ofVariances sig.
t-test for Equality of t
Means <-jf

Sig. (2-tai/ed)

Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval Lower

of the Difference Upper

,104

,748

-,969

77

,336

-,11957

,12337

-,36524

,12611

-,914

36,391

,367

-11957

,13084

-,38482

,14569

4. Pendidikan

Oneway

Kinerja Organisasi

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares
648,365

11735,306

12383,671

ANOVA

df

4

74

78

Mean Square
162,091

158,585

1,022
_Sjg_

,402
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Descriptives

Kinerja Organisasi

35% Confidence Interval for

N Mean 3td Deviation Std Error

Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound
SD 6 4,0000 ,63246 ,25820 3,3363 4,6637 3,00 5,00
SLTP 4 3,5000 ,57735 ,28868 2,5813 4,4187 3,00 4,00
SMU/SMk 54 3,7778 ,46242 ,06293 3,6516 3,9040 3,00 5,00
DIPLOMA 9 3,6667 ,50000 ,16667 3,2823 4,0510 3,00 4,00
STRATA 6 4,0000 ,63246 ,25820 3,3363 4,6637 3,00 5,00
Total 79 3,7848 ,49797 ,05603 3,6733 3,8963 3,00 5,00

5. Masa Kerja
Oneway

Kinerja Organisasi

ANOVA

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 197,228 3 65,743 ,405 ,750
Within Groups 12186,443 75 162,486
Total 12383,671 78

Descriptives

Kinerja Organisasi

< 10 Tahun 10-20 Tahun 21-30 Tahun > 30 Tahun Total
N 21 41 16 1 79
Mean 3,8571 3,7805 3,7500 3,0000 3,7848
Std. Deviation ,57321 ,47498 ,44721 ,49797
Std. Error ,12509 ,07418 ,11180 ,05603
95% Confidence Lower Bound 3,5962 3,6306 3,5117 3,6733
Intervalfor Mean (_Jpper Bound 4,1181 3,9304 3,9883 3,8963
Minimum 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Maximum 5,00 5,00 4,00 3,00 5,00
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Crosstabs

Jenis Kelamin *Kinerja Organisasi Crosstabulation

Jenis

Kelamin

Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Pria 18 47 2 67 3.7612

Wanita 2 9 1 12 3.9167

Total 20 56 3 79

Usia* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Usia Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

< 30 tahun 4 9 1 14 3.7857

30-40 tahun 6 16 1 23 3.7826

41-50 tahun 8 22 0 30 3.7333

>50 tahun 2 9 1 12 3.9167

Total 20 56 3 79 3.7848

Status* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Status

Kerja
Kinerja Organisasi Jumlah Mean

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Pegawai
Tetap

15 40 1 56 3,7500

Peagawai
kontrak

5 16 2 23 3,8696

Total 20 56 3 79



Pendidikan* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Usia

Kinerja Organisasi
Jumlah MeanRagu-

ragu

Setuju sangat

Setuju
Sarjana 1 4 1 6 4.0000

Diploma 3 6 0 4 3.6667
SMU/ SMK 13 40 1 54 3.7778
SLTP o

—

1 0 9 3.5000
SD 1 4 1 6 4.0000

TotaJ 20 56 3 79

Masa Kerja* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Usia
Kinerja Organisasi

Jumlah MeanRagu-
ragu

Setuju sangat

Setuju
< 10 tahun 5 14 2 21 3.8571
10-20tahun 10 30 1 41 3.7805
21-30 tahun 4 12 0 16 3.7500
>30 tahun 1 0 0 1 3.0000
Total 20 56 3 79
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Lampiran deskriptif demografi D3 Pasca
Frequency Table

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
Valid Pria

Wanita

Total

16

9

25

64.0

36.0

100.0

64.0

36.0

100.0

64.0

100.0

Usia

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <30 Tahun 4 16.0 160 16.0

30 - 40 Tahun 20 80.0 80.0 96.0

41 - 50 Tahun 1 4.0 4.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Status

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
Valid Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Total

10

15

25

40.0

60.0

100.0

40.0

60.0

100.0

40.0

100.0

Pendidikan

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SLTP 2 8.0 8.0 8.0

SMU/SMK 9 36.0 36.0 44.0

DIPLOMA 10 40.0 40.0 84.0

STRATA 4 16.0 16.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Masa Kerja

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
Valid < 10 Tahun

10-20 Tahun

Total

10

15

25

40.0

60.0

100.0

40.0

60.0

100.0

40.0

100.0
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Y2

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup puas 7 28,0 28,0 28,0

Puas 16 64,0 64,0 92,0
Sangat puas 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Regression

Variables Entered/Removed1

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method
1 X3, X1.XS Enter

a All requested variables entered,

b- Dependent Variable: Y

Model Summar^

Model R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate
,433a ,187

a- Predictors: (Constant), X3, X1, X2

b Dependent Variable. Y

,071

ANOW^

,51896

Durbin-

Watson

2,126

Model

1 Regression

Residual

Total

Sum of

Squares
1,304

5,656

6,960

df

3

21

24

Mean Square
,435

,269

1,614

Sig.

,216a

a Predictors: (Constant), X3, X1, X2

b Dependent Variable. Y

253
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Coefficients'

Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.

Colltnearity Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) 3,197 ,977 3,273 ,004

X1 -,123 ,264 -,105 -,466 ,646 ,768 1,301

X2 ,270 ,187 ,403 1,447 ,163 ,499 2,002

X3 ,098 ,257 ,099 ,383 ,706 ,579 1,727

a Dependent Variable: Y

T-test

1. Jenis kelamin

Group Statistics

jenis kelamin N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean

kinerja organisasi Pria

Wanita

16

9

145.8750

151.8889

22.15363

17.43161

5 53841

5.81054

Independent Samples Test

Independent Samples Test

kinerja organisasi

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Levene's Test for F

Equality of Variances sig.
t-test for Equality of t
Means df

Sig. (2-tailed)

Mean Difference

Std Error Difference

95% Confidence Interval Lower

of the Difference Upper

,416

,526

-,699

23

,491

-6,01389

8,59755

-23,79928

11,77150

-,749

20,233

,462

-6,01389

8,02722

-22,74604

10,71826
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2. Usia

Descriptives

Kinerja Organisasi

<30 Tahun 30 - 40 Tahun 41 - 50 Tahun Total
N 4 20 1 25
Mean 174,7500 143,9000 124,0000 148,0400
Std. Deviation 5,56028 17,96751 20,41339
Std Error 2,78014 4,01766 4,08268
95% Confidence Lower Bound 165,9024 135,4909 139 6138
Interval for Mean Upper Bound

183,5976 152,3091 156,4662
Minimum 169,00 122,00 124,00 122,00
Maximum | 180,00 198,00 124,00 198,00

Oneway

Kinerja Organisasi

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares
3774,410

6226,550

10000,960

Status Pegawai

ANOVA

df

2

22

24

Mean Square
1887,205

283,025

6,668

Sig.
,005

Group Statistics

Status N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean
Kinerja Organisasi Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak
10

15

152,4000

145,1333

21,26134

20,02808

6,72343

5,17123
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Independent Samples Test

Kinerja Organisasi

Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of
Means

4. Pendidikan

F

Sig.

t

df

Sig (2-tailed)

Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval Lower
of the Difference Upper

Descriptives

Equal variances
assumed

,019

,892

,867

23

,395

7,26667

8,37704

-10,06257

24,59590

Equal variances
not assumed

,857

18,611

,403

7,26667

8,48210

-10,51173

25,04506

Kinerja Organisasi

95% Confidence Interval for

N Mean Std. Deviation Std. Error

Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound
SLTP 2 143,0000 26,87006 19,00000 -98,4179 384,4179 124,00 162,00
SMU/SMK 9 142,4444 23,31368 7,77123 124,5240 160,3649 122,00 198,00
DIPLOMA 10 150,0000 19,56187 6,18601 136,0063 163,9937 127,00 180,00
STRATA 4 158,2500 15,26161 7,63080 133,9654 182,5346 138,00 171,00
Total 25 148,0400 20,41339 4,08268 139,6138 156,4662 122,00 198,00

ANOVA

Kinerja Organisasi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 787,988 3 262,663 ,599 ,623
Within Groups 9212,972 21 438,713
Total 10000,960 24
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5. Masa Kerja

Kinerja Organisasi

Descriptives

N Mean Std. Deviation Std. Error

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound
< 10 Tahun

10-20Tahur

Total

10

15

25

156,5000

142,4000

148,0400

20,16185

19,17886

20,41339

6,37574

4,95196

4,08268

142,0771

131,7791

139,6138

170,9229

153,0209

156,4662

124,00

122,00

122,00

180,00

198,00

198,00

ANOVA

Kinerja Organisasi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1192,860 1 1192,860 3,115 ,091
Within Groups 8808,100 23 382,961
Total 10000,960 24

Crosstabs

Jenis Kelamin * Kinerja Organisasi Crosstabulation

Count

Kinerja Organisasi

Totalragu ragu setuju Sangat Setuju
Jenis Kelamin

Total

Pria

Wanita

8

0

8

7

9

16

1

0

1

16

9

25

Count

Usia

Total

Usia * Kinerja Organisasi Crosstabulation

<30 Tahun

30 - 40 Tahun

41 - 50 Tahun

ragu ragu

Kinerja Organisasi

setuju

4

12

0

16

Sangat Setuju Total

4

20

1

25



Status * Kinerja Organisasi Crosstabulation

Count

Kinerja Organisasi

Totalragu ragu setuju Sangat Setuju
Status Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Total

5

3

8

4

12

16

1

0

1

10

15

25

Pendidikan * Kinerja Organisasi Crosstabulation

Count

Kinerja Organisasi

Totalragu ragu setuju Sangat Setuju
Pendidikan SLTP 1 1 0 2

SMU/SMK 6 2 1 9

DIPLOMA 1 9 0 10

STRATA 0 4 0 4

Total 8 16 1 25

Masa Kerja * Kinerja Organisasi Crosstabulation

Count

Kinerja Organisasi

Totalragu rag_u setuju Sangat Setuju
Masa < 10 Tahun

Kerja 10-20 Tahun

Total

2

6

8

8

8

16

0

1

1

10

15

25
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Lampiran deskriptif demografi

Frequency Table

jenis kelamin

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid pria 83 79.8 79.8 79.8

wanita 21 20.2 20.2 100.0

Total 104 100.0 100.0

usia

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <30 18 17.3 17.3 17.3

30-40 43 41.3 41.3 58.7

40-50 31 29.8 29.8 88.5

>50 12 11.5 11.5 100.0

Total 104 100.0 100.0

Valid pegawai tetap

pegawai kontrak

Total

status

Frequency

66

38

104

Percent

63.5

36.5

100.0

pendidikan

Valid Percent

63.5

36.5

100.0

Cumulative

Percent

63.5

100.0

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SD 6 5.8 5.8 5.8

SLTP 6 5.8 5.8 11.5

SMU/SMK 63 60.6 60.6 72.1

DIPLOMA 19 18.3 18.3 90.4

SARJANA 10 9.6 9.6 100.0

Total 104 100.0 100.0
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masa kerja

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <10 31 29.8 29.8 29.8

10-20 56 53.8 53.8 83.7

20-30 16 15.4 15.4 99.0

>30 1 1.0 1.0 100.0

Total 104 100.0 100.0

Hubungan Pemimpin-Anggota

X1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid buruk 2 1.9 1.9 1.9

kurang baik 9 8.7 8.7 10.6

cukup baik 47 45.2 45.2 55.8

baik 42 40.4 40.4 96.2

sangat baik 4 3.8 3.8 100.0

Total 104 100.0 100.0

Valid buruk

kurang baik

cukup baik

baik

sangat baik

Total

Sturktur Tugas

X2

Frequency Percent Valid Percent

1

3

44

48

8

104

1.0

2.9

42.3

46.2

7.7

100.0

1.0

2.9

42.3

46.2

7.7

100.0

Cumulative

Percent

1.0

3.8

46.2

92.3

100.0
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Kekuatan Posisi

X3

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid kurang baik 6 5.8 5.8 5.8

cukup baik 50 48.1 48.1 53.8

baik 44 42.3 42.3 96.2

sangat baik 4 3.8 3.8 100.0

Total 104 100.0 100.0

Kepuasan Kerja

Y1

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid cukup puas 44 42.3 42.3 42.3

puas 56 53.8 53.8 96.2

sangat puas 4 3.8 3.8 100.0

Total 104 100.0 100.0

Produktifitas Organisasi

Y2

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid cukup baik 19 18.3 18.3 18.3

baik 77 74.0 74.0 92.3

sangat baik 8 7.7 7.7 100.0

Total 104 100.0 100.0
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Regression

Variables Entered/Removed'

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method

1 X3, X1,X2 Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y

Model Summary

Model R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate

1 .544a .295 .274 13.81029

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

ANOVAb

262

Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7999.090 3 2666.363 13.980 .000a

Residual 19072.410 100 190.724

Total 27071.500 103

a- Predictors: (Constant), X3, X1, X2

b Dependent Variable: Y

Coefficients9

Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 76.696 7.768 9.873 .000

X1 -.072 .244 -.041 -.295 .769

X2 .709 .252 .511 2.815 .006

X3 .080 .214 .071 .373 .710

a- Dependent Variable: Y



T-Test

1. Jenis Kelamin

263

Group Statistics

jenis kelamin N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean

kinerja organisasi pria

wanita

83

21

3.9157

4.0000

.44734

.31623

.04910

.06901

Independent Samples Test

kinerja organisasi

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Levene's Test for F

Equality ofVariances sig.
t-test for Equality of t
Means df

Sig. (2-tailed)

Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval Lower

of the Difference Upper

3.962

.049

-.813

102

.418

-.08434

.10377

-.29017

.12150

-.996

42.710

.325

-.08434

.08469

-.25517

.08650

2. Usia

Descriptives

kinerja organisasi

<30 30-40 40-50 >50 Total

N 18 43 31 12 104

Mean 4.0000 3.9070 3.9032 4.0000 3.9327

Std. Deviation .48507 .47879 .30054 .42640 .42414

Std. Error .11433 .07301 .05398 .12309 .04159

95% Confidence Lower Bound 3.7588 3.7596 3.7930 3.7291 3.8502

Interval forMean upper Bound 4.2412 4.0543 4.0135 4.2709 4.0152

Minimum 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

Maximum 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00
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Oneway

ANOVA

kinerja organisasi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups .191 3 .064 .348 .791

Within Groups 18.338 100 .183

Total 18.529 103

3. Status

T-Test

kinerja organisasi

Group Statistics

status

pegawai tetap

pegawai kontrak

N

66

38

Mean

3.9394

3.9211

Std. Deviation

.38745

.48666

Std. Error

Mean

.04769

.07895

independent Samples Test

kinerja organisasi

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of
Means

F

Sig.

t

df

Sig. (2-tailed)

Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval

of the Difference

Lower

Upper

1.627

.205

.211

102

.833

.01834

.08677

.15377

.19045

.199

64.075

.843

.01834

09223

-.16591

.20260
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4. Pendidikan

Descriptives

kinerja organisasi

SD SLTP SMU/SMK DIPLOMA SARJANA Total

N 6 6 63 19 10 104

Mean 4.1667 3.6667 3.8889 4.0526 4.0000 3.9327

Std. Deviation .40825 .51640 .44400 .22942 .47140 .42414

Std. Error .16667 .21082 .05594 .05263 .14907 .04159

95% Confidence Lower Bound 3.7382 3.1247 3.7771 3.9421 3.6628 3.8502

Interval for Mean Upper Bound 4.5951 4.2086 4.0007 4.1632 4.3372 4.0152

Minimum 4.00 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00

Maximum 5.00 4.00 5.00 5.00 5.p0 5.00

Oneway

ANOVA

kinerja organisasi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups

Within Groups

Total

1.193

17.336

18.529

4

99

103

.298

.175

1.703 .155

5. Masa Kerja

Descriptives

kinerja organisasi

<10 10-20 20-30 >30 Total

N 31 56 16 1 104

Mean 3.9677 3.9107 3.9375 4.0000 3.9327

Std. Deviation .48193 .43804 .25000 .42414

Std. Error .08656 .05854 .06250 .04159

95% Confidence Lower Bound 3.7910 3.7934 3.8043 3.8502

Interval for Mean Upper Bound 4.1445 4.0280 4.0707 4.0152

Minimum 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00

Maximum 5.00 5.00 4.00 4.00 5.00



Oneway

ANOVA

kinerja organisasi

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups

Within Groups

Total

.070

18.459

18.529

3

100

103

.023

.185

.126 .944

Crosstabs

Jenis Kelamin *Kinerja Organisasi Crosstabulation

Jenis

Kelamin

Kinerja Organisasi Jumlah

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Pria 26 54 3 83

Wanita 2 18 1 21

Total 28 72 4 104

Usia* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Usia Kinerja Organisasi Jumlah

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

< 30 tahun 4 13 1 18

30-40 tahun 13 28 2 43

41-50 tahun 9 22 0 31

>50 tahun 2 9 1 12

Total 28 72 4 104

Status* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Status

Kerja
Kinerja Organisasi Jumlah

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

Pegawai
Tetap

20 44 2 66

Peagawai
kontrak

8 28 2 38

Total 28 72 4 104
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Pendidikan* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Pendidikan Kinerja Organisasi i Jumlah

Ragu-ragu Setuju | Sangat Setuju

Sarjana 1 8 1 1 10
Diploma 4 15 0 1 19
SMU/SMK 19 42 2 ! 63
SLTP 3 3 0 1 6
SD 1 4 1 1 6
Total 28 72 } 4 \ 104

Masa Kerja* Kinerja Organisasi Crosstabulation

Masa Kerja Kinerja Organisasi Jumlah

Ragu-ragu Setuju Sangat Setuju

< 10 tahun 7 22 2 31

10-20 tahun 16 38 2 56

21-30 tahun 4 12 0 16

> 30 tahun 1 0 0 1

Total 28 72 4 104
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Hasil Wawancara

Wawancara pegawai administratif dilakukan pada tanggal 4 Juni 2007, dan 5

Juni 2007 di FE UII yang meliputi Program SI, D3, dan Pasca Sarjana. Di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia, terdapat 3 jurusan yakni Jurusan Manajemen,

Jurusan Akutansi dan Jurusan Ekonomi Pembangunan. Wawancara di lakukan

dengan sampel yang mewakili populasi, sampel ditentukan berdasarkan sifat

kemudahaanya yaitu dengan caramengambil sampel orang-orang kunci (key person),

di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

Dengan ketentuan tersebut peneliti berhasil mewawancarai 4 responden. Berikut

hasil wawancara dari 4 responden tersebut:

1). Variabel Hubungan Pimpinan-Anggota (Xi)

Responden menilai hubungan pimpinan-anggota di D3 FE UII sudah baik. Hal

ini dapat teriihat dari Responden 94seorang Kaurberpendapat bahwa :

"Untuk di fakultas sendiri, saya belum bisa mengatakan karena ini kan baru
tahun pertamaD3 integrasi denganSI, tapi untukpemimpindi D3 saat ini Saya
rasa Pak Bani seorang figur pemimpin yang baik, beliau dekat dengan
karyawan, bisa ngemong karyawan yang beradadibawahnya dan bisa
merangkul semua karyawan"

Responden 91 Seorang Kaur di D3 Ekonomi menyampaikan sebagai berikut: "
Ya, sayamerasa Pak BaniMerupakan sosok yangdapatdijadikan contoh bagi
parakaryawan yang berada di bawahnya, untuk kedepannya ya mantep gak
mantep mas, karena keadaan di D3 ini kan masih terkait dengan pengelola
sebelumnya" kalo untuk pemimpin kaitannya setelahD3 integrasi dengan
fakultas kok saya belum bisa merasakannya, mungkin karena integrasi masih
setengah hati"

Responden 72 sedang menduduki posisi Kaurdi FE UII, berpendapat bahwa"
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"Saya rasa pemimpin yang sekarang ini dapat dijadikan contoh, yang penting
tidak temperamental kepada bawahan, dan setiap karakter pemimpin itukan
mempunyai plus minus sendiri-sendiri"

Responden 79 juga berpendapat sama, yang mengatakan bahwa:
"menurut saya begini mas., hubungan pemimpin dengan karyawan di kampus
ini baik, mungkin karena kita masih kental dengan budaya jawa, untuk misalnya
saja pimpinan itu menyapa karyawan dahulu ketika berpapasan di jalan"

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa, hubungan pimpinan-anggota saat itu

terjalin dengan baik, hal ini dibuktikan responden yang peneliti temui sebagian besar

mengatakan bahwa pimpinan cukup mampu menjaga hubungan dengan baik, anggota

percaya dan yakin atas kemampuan yang dimiliki pimpinan untuk memimpin FE

UII.tapi untuk kepemimpinan D3 setelah integrasi dengan SI masih belum dirasakan

perubahannya karena integrasi masih bersifat struktural saja.

2). Variabel Struktur Tugas (X2)

Rata-rata dari Responden yang peneliti temui mengatakan bahwa ada arah dan

tujuan organisasi, namun dalam penerapannya masih kurang sesuai dengan apa yang

diharapkan. Seperti teriihat dari beberapa kutipan wawancara berikut ini:

Responden 94
"Saya rasa keputusan yang diambil oleh pemimpin cukup dikomunikasikan
dengan baik Namun tujuan organisasi kampus belum terimplementasi (teriaksana)
dengan jelas bahkan masih jauh dari ideal university"

"Responden 91 menyampaikan sebagai berikut ini: Untuk struktur tugas sendiri di
tiap-tiap bidang sudah ada tugas dan wewenang masing-masing dengan jelasJadi
saya ya bekerja sesuai dengan job deskripsi yang telah ditetapkan "

Responden 72
"Saya rasa pemimpin bertanggung jawab atas keputusan yang telah diambil,
disamping itu karyawan juga dilibatkan dalam pengambilan
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keputusan".."disamping itu kami juga diberi wewenang dalam membuat
keputusan yang bersifat urgent"

Responden 79 menyatakan:
" tujuan organisasi udah jelas kok, kita tau tugas dan wewenang masing-masing
dan pimpinan juga mendorong kami untuk berkembang,"
Dari wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa sebenarnya pimpinan

memiliki struktur tugas yang sangat jelas namun kurang dimengerti oleh seluruh

anggota organisasi sehingga masih ada saja yang menganggap bahwa tidak adanya

struktur tugas yang jelas didalam organisasi.

3). Variabel Kekuatan Posisi (Xi)

Dari hasil wawancara yang telah dilakukan, penulis menyimpulkan kekuatan

posisi yang dimiliki pimpinan sudah cukup kuat namun kurang dipertegas dengan

penerapan disiplin organisasi maupun penerapan reward punishment (penghargaan

dan hukuman) secara bijaksana. Hal ini teriihat dari beberapa wawancara yang

dilakukan sebagai berikut:

Responden 94 manyampaikan

"Untuk D3 sendiri secara keselumhan punishment kok belum bisa diaplikasikan
secara pasti ya.karena pemimpin hanya sebatas mengingatkan saja dan
ditampilkan dalam rapat tapi tidak ada sanksi tegas"
Tetapi pimpinan saat itu cukup bisa memberikan kesempatan kepada anak
buahnya untuk mengembangkan diri"

Yang menarik adalah pendapat dari Responden 91, menyampaikan bahwa :

".dalam pemberian tugas pun beliau sangat melihat kompetensi yang dimiliki
anggotanya. Namun sayangnya itu semua tidak diimbangi oleh pemberian reward
punishment yang bagus, pimpinan masih memberikan banyak toleransi"

Responden 72 mengatakan bahwa
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" Ada standar baku dalam menempatkan anggota pada posisi yang sesuai".."dan
pimpinan memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengembangkan diri
dan promosi" dan sejak penggunaan sistem finger print itu Alhamdulillah disiplin
dari para karyawan menjadi lebih baik"

Responden 79 menyampaikan bahwa:
"di FE ini untuk reward dan punishment saya rasa sudah lebik baik dari sebelum
ada sistem absensi sidik jari, sedangkan untuk rotasi itu ada tapi tidak
mesti„tergantung pada bagian yang membutuhkan, untuk promosi ..karyawan
diberitahukan secara terbuka,"

4). Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)

Pandangan karyawan tentang kepuasan kerja di D3 FE UII secara umum para

responden berpendapat sudah baik. Responden 94 seorang Kaur di D3, berpendapat:

"beginiya mas..saya mempunyai prinsip bersyukur dengan apayang sayaterima.
Sayaberpikir begini mas., cintailah apapun pekerjaan anda, tapi jangan terialu
mencintai institusi dimana anda bekerja"..Ya Alhamdulillah saya puas dengan
pekerjaan saya"

Sedangkan pendapat responden 91
"Sayapuas dengan semua pekerjaan yang telah saya lakukan, karena semua dapat
diselesaikan dengan baik...ya sejauh ini lancar-lancar saja"

Responden 72 berpendapat
"Saya merasa puas kok bekerja di sini, kepuasan kan tidak diukur hanya dari
finansial saja, tapi banyak faktor, seperti lingkungan kerja yang nyaman, rekan
kerja yang enak"

Sedangkan untuk responden 79 menyatakan pandapat nya seperti ini"
"saya puas dengan pekerjaan saya selama ini karena saya dapat menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan dengan baik dan teman-teman kerja yang kompak
semakin membuat saya nyaman dan puas"

Dari hasil wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerjakaryawan

sudah baik karena responden sudah melakukan pekerjaannya dengan baik dan dengan

hasil yang baik pula
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5). Produktivitas Organisasi dalam Prespektif Karyawan (Y2)

Pendapat karyawan mengenai produktivitas organisasi di D3 FE UII secara

umum para responden berpendapat sudah baik. Misalnya teriihat pada wawancara

dengan Responden 94 :

"saya rasa produktivitas sangat bisa dikembangkan seluas-luasnya karena
pimpinan memberikan dukungan untuk itusemua tanpa banyak campur tangan
dan kemaren ini kitabaru mengadakan studi banding ke Bandung"

Begitujuga pandangan Responden 91, berpendapat bahwa :

"kalauproduktivitas sayacukup tinggi mas..kira-kira ya 90% lah kalau
produktivitas organisasi sudah cukup baikkok...tapi bukan berarti udah
sempurna Iho..masih butuh peningkatan disana sini"

Responden 72 "saya rasa produktivitas karyawan dalam hal ini sudah lebih baik,
seperti contohnya untuk menduduki suatu posisi tertentu harus mempunyai
syarat-syarat tertentu seperti masa kerja, ada ketrampilan yang mendukung
pekerjaan"

Responden 79 "saya rasa produktivitas saya di sini sudah optimal, karena saya
dapatmenyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan baik"

Dari hasil wawancara diatas maka dapat disimpulkan bahwa produktifitas

organisasi dalam perspektif karyawan secara umum sudah baik karena responden

memiliki pengetahuan dan pemahaman dalam melaksanakan pekerjaan yang

diberikan dan dilakukan sesuai dengan ketrampilan yang dimiliki serta diselesaikan

dengan baik
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Tabel r Product-Moment (two-tailed test)

df
a

df
a

df
a

df
a

5% 5% 5% 5%

1 0,997 26 0,374 51 0,271 76 0,223

2 0,950 27 0,367 52 0,268 77 0,221

3 0,878 28 0,361 53 0,266 78 0,220

4 0,811 29 0,355 54 0,263 79 0,219

5 0,775 30 0,349 55 0,261 80 0,217

6 0,707 31 0,344 56 0,257 81 0,216

7 0,666 32 0,339 57 0,256 82 0,215

8 0,632 33 0,334 58 0,254 83 0,213

9 0,602 34 0,329 59 0,252 84 0,212

10 0,576 35 0,325 60 0,250 85 0,211

11 0,553 36 0,320 61 0,248 86 0,210

12 0,532 37 0,316 62 0.246 87 0,208

13 0,514 38 0,312 63 0,246 88 0,207

14 0,497 39 0,308 64 0,244 89 0,206

15 0,482 40 0,304 65 0,242 90 0,205

16 0,468 41 0,301 66 0,240 91 0,204

17 0,456 42 0,297 67 0,239 92 0,203

18 0,444 43 0,294 68 0,237 93 0,202

19 0,433 44 0,291 69 0,235 94 0,201

20 0,423 45 0,288 70 0,234 95 0,200

21 0,413 46 0,285 71 0,232 96 0,199

22 0,404 47 0,282 72 0,230 97 0,198

23 0,396 48 0,279 73 0,229 98 0,197

24 0,388 49 0,276 74 0,227 99 0,196

25 0,381 50 0,273 75 0,224 100 0,195
Sumber : Database MicrosoftExce
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