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BAB I

PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Ox tengah arus globahsasi dan hngkungan pasar vang semakm kompetuit.

telah memunculkan berbagai tantangan baru baik terhadap organisasi maupun

uuhMdu. Tantangan-tantangan tersebut antara lain, globahsasi ekonomi. pergescran

kondis, demograf, angkatan kerja, penggunaan teknolog, informasi vang semakm

luas dan terns berjalannya perkembangan teknologi yang semakm han semakm pesat.

Agar dapat unggul dalam persaingan tersebut, set.ap perusahaan harus melakukan

serangkaian kegiatan/perbaikan guna memngkatkan kinerjanya lewat berbaga.

perubahan. Perbaikan itu diantaranya dapat dilakukan pada bidang sumberdaya
manusianya. Keunggulan bersamg merupakan suatu kondisi yang dapat membawa

organisasi bisnis menuju kemenangan bersaing. Namun, pencapaian posisi
keunggulan bersaing ini, tidak gampang, perlu banyak serangkaian kegiatan yang

harus dilakukan. Tidak hanya pada tahap pencapaian rencana yang baik, mensiasati

agar rencana menjadi kenyataan adalah kesulitan lam yang d.hadapi oleh setiap

organisasi bisnis. Dengan kata lam. suatu strategi vang tepat dan sesuai kondisi

sumberdaya manusia. perlu juga untuk diperhatikan.

Manusia merupakan aset paling penting yang harus dimiliki oleh suatu

perusahaan dalam mencapai tujuan orgamsasi/perusahaan tersebut. Orang (manusia)

merupakan elemen penting yang harus selalu ada di dalam set.ap organisasi. Sumber



daya manusia membuat sumber daya organisasi lamnya yang dimiliki oleh
perusahaan seperti . fmansial, fis.k, dan kemampuan teknolog. bekerja. Tidak satu
pun sumber daya lamnya yang mempunya, dampak vang lebih langsung pada
kesejahteraan perusahaan d.band.ngkan sumber daya manusia. Sumber daya manusia
merupakan sumber daya vang paling penting bag. orgamsasi. lanpa sumber da>a
manusia suatu organisasi. perusahaan tidak akan pernah ada. Oleh karena itu. kita

harus memperhatikan kepentingan karyawan dem, kepentingan perusahaan. Fakultas
Ekonom, Universitas Islam Indonesia mampu memenuh, tuntutan untuk peningkatan

pengembangan dan pelayanan jasa maka sangat penting bag, perusahaan untuk
memanfaatkan seluruh sumber daya yang dimilikinya seeara optimal. Dalam

pencapaian tujuan perusahaan tersebut peranan sumber daya manusia sangat besar.
T-ngkat produktivitas perusahaan sehan-han tercermin dan peranan karyawan dalam

kegiatan.

Seorang karyawan dikatakan produktif jika memiliki kemampuan dalam
bekerja. Indonesia bemsaha mengoptimalkan sumberdaya manusianya dengan
harapan target-target yang dirancangkan oleh perusahaan dapat tercapai seeara
kontinyu dan bahkan kalau bisa melampauinya, sedangkan untuk bisa mendapatkan
kinerja karyawan yang tinggi sumber daya manusia seeara optimal tersebut perlu
ditinjau dan kompetens, karyawan, karena kinerja yang memuaskan tidak terjadi
seeara otomatis. Dalam hal mi kinerja karyawan cenderung akan makin memngkat

dengan menggunakan sistem penilaian manajemen yang baik.



Struktur organisasi merupakan hal yang penting bagi organisasi. karena di

dalam struktur organisasi terdapat pola dan kelompok pekerjaan. dimana diantara

organisasi yang satu dengan yang lamnya pasti berbeda. Struktur organisasi juga

memandu perilaku mdividu untuk mencapai tingkat produksi. efisiensi. kepuasan.

mutu. ileksibilitas. dan pengembangan yang berkaitan atas kontnbusi pada etektiiitas

organisasi serta beronentasi pada tujuan organisasi. Struktur organisasi juga

mempengaruh) perilaku dan fungsi kelompok didalam organisasi. Tergantung dan

bentuk khusus setiap pekerjaan dan departemen Di dalam struktur suatu organisasi

memuat rancangan sistem yang menjamin koordinasi efektif dan para karyawan antar

departemen hubungan pelaporan formal, termasuk gans-gans weyvenang, tanggung

javvab keputusan, jumlah tingkat hirarki dan rentang kendali, serta seperangkat tugas-

tugas formal yang diserahkan pada individu-individu dan departemen-departemen.

Semuanya akan berjalan dengan baik, apabila ada kerja sama yang baik antara pihak

manaiemen dengan karyawan. Penelaahan struktur organisasi menunjukkan bahwa

pada kelompok orang-orang dengan pekerjaan sejenis. Jadi, struktur membedakan

cara bertindak berbagai kelompok di dalam sebuah organisasi.

Karyawan akan dapat bekerja dengan baik apabila mereka mempunyai struktur

organisasi vang sesuai. Dalam hal ini akan berpengaruh terhadap kmerja seorang

karvayvan. sehmgga maju mundurnva suatu perusahaan amat ditentukan oleh kuahtas

manusia dalam perusahaan itu. Kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang

tinggi untuk tujuan organisasi, yang dikondistkan oleh kemampuan upaya itu dalam

memenuhi beberapa kebutuhan individual Oleh karena itu, perusahaan harus
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4. Manfaat Penelitian

I Bagi Perusahaan

Hasil penelitian in, diharapkan dapat member, masukan sebagai bahan

pertimbangan dalam menetapkan kebijakan. peraturan. dan keputusan,
khususnva vang berka.tan dengan struktur organisasi terhadap kepuasan kerja

karyawan. Serta hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan evaluasi.

2, Bagi Penehti

Penelitian in. merupakan penerapan ilmu pengetahuan teoritis vang pernah

penulis terima semasa kuhah dan diharapkan dapat diketahu, seberapa jauh
penulis dapat menerapkan teon tersebut didalam perusahaan

3. Bagi Pihak Lam

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebaga, tambahan pustaka dan

nformasi bagi peneltti selanjutnya.



BAB II

KAJIAN PISTAKA DAN LANDASAN TEORI

2.1. Telaah Pustaka

Agtr.sar, Warastuti vang dikut.p dalam sknpsi "Pengaruh Struktur Organisasi

dan Lingkungan Organisasi terhadap Penmgkatan Kepuasan Kerja Karyawan bagian

Keperawatan pada Rumah Sakit Umum Ambarawa Semarang Jawa Tengah" tahun
2003. Penelitian mi bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh vang positif

dan signifikan antara vanabel struktur organ.sas. dan lingkungan organisasi terhadap
penmgkatan kepuasan kerja karyawan, adapun hasil dan penelitian tersebut adalah :
1. Dan hasil perhitungan menggunakan analisis korelasi parsiafmaka diketahu.

ada pengaruh masing-masing vanabel struktur organ.sas, dan lingkungan

organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan bagian keperawatan RSUD

Ambaiawa, koefisicn korelasi parsia! untuk vanabel struktur organisasi (X.)

sebesar 0,5920, koefisien parsial variabel lingkungan organisasi (X;) sebesar

0.4994. Hasil perhitungan d.atas dapat d.simpulkan bahwa pengaruh terhadap

kepuasan kerja karyawan ternyata variabel struktur organisasi (X,) yang paling

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karvawan iY) jika dibandingkan dengan

variabel lingkungan organisasi (X:>. Hal in. terjadi karena karvawan ieb.h

banyak memperhatikan spesialisasi pekerjaan, ranta. penntah, rentang kendali,

dan formalisasi kepada hal-hal yang dapat meningkatkan kepuasannya.



2. Dan hasil anal.s.s koefis.en korelasi berganda diketahu. bhawa determinasi (R2)

sebesar 0,742. Hal ini berart. bahwa vanabel struktur organ.sasi dan lingkungan

organisasi seeara bersamaan mempengaruh. sebesar 72,4 persen terhadap

vanabel kepuasan kerja karyawan. S.sanya 27.6 persen d.pengaruh, vanabel

lain vang tidak tremasuk dalam penelitian ini. Hal ini seeara teon dapat

dibenarkan mengingat variabel system orgamsas, vang digunakan hanva

menvangkut vanabel struktur organisasi dan lingkungan organisasi dan tidak

melibatkan sistem organisasi yang hannya. seperti teknolog,, budava

perusahaan, stress kerja dan sebagainya

3 Dan perhitungan dengan menggunakan Uj, t juga diketahu. bahwa vanabel

struktur organisasi (X,) dengan probabilitas 0,0000 < 0,05 dan vanabel

lingkungan orgamsas. (X2) dengan probabilitas 0.0000 <0,05 adalah keduanva

mempunyai pengaruh yang sigmfikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dan

analisis in. dapat d.simpulkan bahwa sistem organ.sasi pada bagian

keperawatan RSUD Ambarawa membawa karyawan kearah pemngkata

kepuasan kerja karyawan

4. Dengan menggunakan Uji F, diketahu. bahwa Fhit =140,604 dan Flab =3.07

maka dapat d.simpulkan bahwa Fhit 140.604 • Ftab 3.07 jadi ada

hubungan vang nyata antara vanabel struktur orgamsas, dan lingkungan

organisasi terhadap kepuasan kerja karyayvan. Dengan dem.k.an hipotesis

pertama yang menyatakan ada pengaruh yang s.gn.ftkan antara struktur



organ.sas, dan bngkungan organ.sas, .erhadap kepuasan kerja karvawan oaaian
keperawatan RSUD Ambarawa terbukti
Oenoan mcm.ndang Uji t, diketahu, bahwa Fhit ,X„ =7,598 dan Ttab (X„ -
Lo8„ dapat disimpulkan bahwa Thit -7.598 >Ttab '1-980. begitu juga
dengan Thit iX_> - 5.963 dan Ttab <XO •- 1.980 dapat disimpulkan bahwa Thit
. S.963 -Ttab -1,980. Keduanva dengan probabilitas yang sama yaitu 0,0000.
Dan has,l perhitungan d,atas d.ketahu, bahwa vanabel struktur
dan vanabel-lingkungan orgamsas, (X_, mempunyai pengaruh yang signillkan
terhadap kepuasan kerja karyawan, vanabel struktur organ.sas, (X,) merupakan
variable vang paling mempengaruhi kepuasan kerja karyawan ,Y>. Hal ini
berarti hipotesis kedua yang meny ttakan variabel lingkungan organ.sas.
merupakan vanabel yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
bagian keperawatan RSUD Ambarawa tidak terbukti.

Tabel 2.1. Perbandingan dengan peneliti sebelumnya
r- -—— i vinabel 1 Metode Pengujian-rj—-J?- pVanabelStruktur VanaDe i

pen > ' Linakungan kerja

Struktur Orgamsas,

Mekanik,

Struktur Organisasi
Organik _

mgkuni

Spesialisasi
Pekerjaan, Rantai Lingkungan
Perintah, Rentang Orgamsas.

Kendal,, 1 Kuat/Lemah
Formal isasi

Tidak diteliti

Regresi Linier
Berganda

Regresi Linier
Berganda

dan ANOVA
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2.2. Landasan teori

2.2.1 Pengertian Organisasi

Organisasi merupakan unit sos.al yang di koordinasikan seeara sengaja. terdin

dan dua orang atau lebih vang berfungsi pada pada suatu basis vang bersinambung

untuk mencapai tujuan atau serangkaian tujuan (Robbms. 1998. hal 2i Dan

pengertian diatas terdapat empat unsur organisasi vaitu sistem. pola aktnuas.

sekelompok orang. dan tujuan organisasi. Aset organisasi paling penting vang harus

dimihki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh manajemen adalah aset

manusia dan 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 karvavvan-karyawan

kompeten yang berdedikasi terhadap tujuan organisasi.

Pengembangan orgamisasi dan penggunaan pengetahuan untuk merubah dan

memperbaiki din seeara berkesinambungan dapat diarahkan pada mtervensi

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

berhubungan, seperti dilihat pada gambar:



11

Gambar 2.1 How Organization L.earnig Affects Organization Performance

Organization Learning Knowledge Management

1 ' Organization
Characteristics :

• Structure

• Information

System

• HR Practices

• Culture

• Leadership

Organization
Learning Process.
• Discovery

• Invention

• Production

• Generalization

Organization
Knowledge

• Explicit
i • Tacit

Competitive
Strategy

Organization

Performance

Sumber: W. Snyder dan T. Cummings, (1998:499)

Gambar diatas merupakan gabungan kerangka pikir untuk memahami

pembelajaran intervensi organisasi dan manajemen pengetahuan, dan proses

perubahan dan memperlihatkan bagaimana mereka digabungkan untuk

mempengaruhi kinerja organisasi {organization performance). Digambarkan bahwa

hubungan antara pengetahuan organ.sas. dan k.nerja tergantung pada strateg.

kompetensi, pengetahuan organisasi berperan penting terhadap tmggmya kinerja pada

tingkatan yang relevan dan dipakai secata efektif untuk strategi

Gambar 2.1 dapat juga menggambarkan bagaimana learning organization

(LO) dan knowledge management (KM) saling berhubungan. Intervensi OL d.tujukan

pada bagaimana karaktenstik organisasi b.sa d. desa.n untuk memperkenalkan proses

belaiar yang efektif dan bagaimana proses belajar mereka b.sa d. perba.ki kearah
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kinerja orgamsas.. Intervensi KM fokus pada hasil dan proses belajar, terdapat pada

bagaimana pengetahuan yang berka.tan seeara strateg.dan seluruhnya digunakan pada

organ.sas,. Kunc. dan masing-.nasing elemen OL dan KM adalah karaktemnk

organisasi.

Ada beberapa cm organisasi yang dapat d.perkenalkan dalam proses belajar

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

dan kepem.mpman. Intervensi manajemen SDM. kinerja seeara terp.sah. sistem

reward dan pengembangan serta perencanaan, dapat men.ngkatkan mot.vas, anggota

agar dapat menambah pengetahuan dan keteramp.lan baru. Prakt.si OL

mengkombinasikan banyak intervensi dalam desa.n dan implementas. menuju

organisasi pembelajar. Im adalah sebuah organisasi dimana keterampiian dalam

menciptakan. mendapatkan, mengmterprestas.kan. memindahkan. memelihara

pengetahuan dengan tujuan membentuk kebiasaan untuk menggambarkan

pengetahuan baru dan wawasan.

Ada pertumbuhan bersama diantara penelitian dan prakt.si tentang cin-cin

organisasi yang member, c.n pada organisasi pembelajar. Kual.tas d, kuatkan seeara

berkesinambungan dan termasik dalam lima katagon yang berhubungan :

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

hubungan vang kuat. dan jaringan kerja. Cm mi memperkenalkan pembagian

informasi, keterlibatan dalam membuat keputusan, cara berpikir dan pendelegasiart

Kedua, sistem informasi. Pembelajaran orgamsas, 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 Dava Manusia. Reward dan pelatihan d, desam

untuk menghitung kinerja dalam jangka wakiu panjang dan pengembangan

pengetahuan. Hal ini menguatkan pada penambahan keteramptlan dan pengetahuan

baru.

Keempat, budaya organisasi. Orgamsas. 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 dan kesalahan.

Kelima, kepemimpinan. Hampir seperti ditujukan pada perubahan organisasi,

OL dan KM bergantung pada kepemimpinan yang efektif dari seluruh elemen

organisasi. Pemimpin dalam LO dengan akt.f terbuka. mengamb.l resiko

menggambarkan kebutuhan untuk belajar Pemimpin selalu mengkomumkasikan

sebuah visi yang memaksakan pada organisasi pembelajar dan memiliki empati,

dukungan dan kebutuhan pembelaan individu untuk memimpin vang lam dalam

tujuan organisasi

Gambar 2.2 juga menggambarkan proses yang terdin dan perbaikan,

intervensi, hasil dan penyamarataan. Belajar di mulai dan perbaikan, yaitu ketika

dirasakan adanya kesalahan atau gap antara harapan dan kondisi yang ada. Termasuk
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juga menemukan solus, penvebab terjadmya gap serta menciptakan solusi uniuk itu

Proses hasil, melibatkan implementas, solusi dan penyamarataan termasuk

kesimpulan tentang efck dan solus,, dan menyampnikan pengetahuan untuk kondisi

vane relevan. Proses belajar memungkmkkan memhangkitkan kebutuhan

nem.etahuan untuk herubah dan memperbaiki orgamsas:

2.2.2. Pengertian Persepsi

Persepsi. menurui Kakhmat (P't!8: 5>i. adalah pengaiaman tentanii o":ek.

penstiwa. atau hubungan-hubungan yang dtperoleh dengan menyimpulkan informasi

dan menafsfrkan pesan. Menurut Ruch (1967: X,0i, perseps, adalah suatu proses

tentang petunjukpetunjuk inderaw, (sensory/ dan pengaiaman nvsa lampau yang

relevan diorganisasikan untuk membenkan kepada kita gambaran yang tcrstruktur

dan bermakna pada suatu situasi tertentu. Senada dengan hal tersebut Atkinson dan

Hilgard (1991: 201) mengemukakan bahwa persepsi adalah proses dimana kita

menafsirkan dan mengorganisasikan pola stimulus dalam lingkungan. Gibson dan

Donely (1994: 53) menjelaskan bahwa perseps, adalah proses pcmbcrian an,

terhadap lingkungan oleh seorang individu. Dikarenakan persepsi bertautan dengan

cara mendapatkan pengetahuan khusus tentang kejadian pada saat tertentu, maka

perseps, terjadi kapan saja stimulus menggerakkan mdera. Dalam hal mi perseps;

diartikan scbatja' prose- mengetahui atau mongenah obyek dan kejadtan obyektif

dengan bantuan mdera (Chaplin, 1989: 358) Sebagai cara pandang. persepsi timbul

karena adanya respon terhadap stimulus. Stimulus vang ditenma seseorang sangat

komplek. stimulus masuk ke dalam otak. kemudian d.art.kan. ditafsirkan serta
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diberi makna melalui proses yang rumit baru kemudian dihasilkan persepsi (Atkinson

dan Hilgard, 1991 . 209). Dalam hal ini. persepsi mencakup penenmaan stimulus

(inputs), pengorganisasian stimulus dan penerjemahan atau penafsiran stimulus yang

telah d.orgamsasi dengan cara yang dapat mempengaruh, perilaku dan membentuk

stkap, sehingga orang dapat eenderung menafsirkan perilaku orang lam sesuai dengan

keadaannya sendm (Gibson, 1986: 54).

Pembentukan Persepsi dan Faktor-Faktor yang Menpengaruhi

Proses pembentukan persepsi dijelaskan oleh Feigi (dalam Yusuf, 1991: 108) sebagai

pemaknaan hasil pengamatan yang diawali dengan adanya stimuli. Setelah mendapat

stimuli, pada tahap selanjutnya terjadi seleksi yang bennteraksi dengan

"interpretation", begitu juga bennteraksi dengan "closure". Proses seleksi terjadi

pada saat seseorang memperoleh informasi. maka akan berlangsung proses

penyeleksian pesan tentang mana pesan yang dianggap penting dan tidak penting.

Proses closure terjadi ketika hasil seleksi tersebut akan disusun menjadi satu kesatuan

yang berurutan dan bermakna, sedangkan interpretasi berlangsung ketika yang

bersangkutan memben tafsiran atau makna terhadap informasi tersebut seeara

menyeluruh. Menurut Asngari (1984: 12-13) pada fase interpretasi ini, pengaiaman

masa silam atau dahulu. memegang peranan yang penting. Faktor-faktor fungsional

yanu menentukan persepsi seseorang berasal dan kebutuhan, pengaiaman masa lalu

dan hal-hal lain termasuk yang kita sebut sebagai faktor-faktor personal (Rakhmat

1998. 55). Selanjutnya Rakhmat menjelaskan yang menentukan persepsi bukan jenis

atau bentuk stimuli, tetapi karaktenstik orang yang memben respon terhadap stimuli.



16

Persepsi meliputi juga kognisi (pengetahuan), yang mencakup penafsiran objek. tanda

dan orang dari sudut pengaiaman yang bersangkutan (Gibson, 1986 : 54). Selaras

dengan pernyataan tersebut Krech. dkk. (dalam Sri Tjahjorini Sugiharto 2001. 19)

mengemukakan bahwa persepsi seseorang ditentukan oleh dua faktor utama. vakni

pengaiaman masa lalu dan faktor pnbadi. Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan

faktor pnbadi adalah faktor insternal anggota Kelompok Swadaya Masyarakat (KSM)

2.2.3. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manaiemen Sumber Daya Manusia merupakan penggabungan dua konsep

vang seeara maknawiah memiliki pengertian yang berbeda. Kedua konsep tersebut

adalah manajemen dan sumber daya manusia. Berdasarkan kedua konsep tersebut

maka dapat disimpulkan bahwa manajemen juga akan mengolah sumber daya

manusia didalam organisasi. Seorang manajer akan dinilai berhasil apabila dalam

mencapai tujuan tidak bekerja sendirian melainkan mampu menggerakkan orang lain

dan mengelola sumber-sumber daya lainnya yang ada dalam organisasi sehingga

mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan Kemampuan mengelola,

menggerakkan, mengarahkan, dan mengintegrasikan sumber-sumber daya, baik SDM

maupun sumber-sumber daya non manusia supaya terjadi sinkromsasi adalah

merupakan pekerjaan manajer.

Dalam menggunakan pendekatan SDM. ada beberapa pnnsip vang harus

diperhatikan (Syafaruddin,2001.hlm 21)

I. Karyawan adalah investasi bagi organisasi sehingga mereka bukanlah alat

produksi tetapi sebagai partner bagi manajer dalam mencapai tujuan organisasi.
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2. Kebijakan manajer melalu, implementas, iungsi-fmgs, MSDM harus

menciptakan kepuasan baik seeara ekonomi maupun kebutuhan emosional

karyawan vang scmbang dengan kebutuhan organisasi

3. Kuabtas lingkungan kerja harus mampu menciptakan penmgkatan kinerja

karyawan melalui pengembangan dan penggunaan keahlian dan kemampuan

seeara optimal.

4. Anggapan dasar dan pendekalau SDM dihhal dan sisi karyawan. bahua

semakm tinggi kompensasi dan pengakuan vang dibenkan orgamsas,. semakm

besar motivas, karyawan menggunakan kemampuannva. Semakm tinggi

motivasi, akan saiiaktn meningkat pula kualttas dan kuantttas kerja. Dan sis,

organisasi, kuahtas dan kuantitas kerja vang tinggi akan mendorong

penmgkatan produktivitas.

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan 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 harus mampu mengarahkan dan

memberdayakan orang/karyawan agar mampu membenkan kontnbus. yang maksimal

bag, orgamsas, dengan segala pengetahuan dan kemampuannva. Sehingga dengan

memil.ki Manajemen Sumber Dava Manusia >ang berkualitas dan mampu mengikuti

perubahan-perubahan sebuah organisasi akan mampu bertahan dan tetap bersaing

searah dengan misi dan tujuan orgamsas.. Maka jelaslah Manajemen Sumber Dava

Manus.a mem.hki peranan yang sangat penting bagi pencapa.an tujuan-tujuan



organisasi terutama didalam mengatur, menjaga, memelihara dan memberdavakan

hubungan antara karyawan dengan atasan maupun antara karyawan dengan karyawan

sehingga akan tercipta suatu kondisi kerja yang hannonis

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

oraanisasi. Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang baik akan menghasilkan Sumber

Dava Manusia yang memiliki tingkat kemampuan dan ketrampilan yang dapat

meningkatkan kinerja mereka, yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan perusahaan

sesuai dengan apa yang diinginkan.

Peran Manajemen Sumber Daya Manusia juga bisa berubah seiring dengan

perkembangan. Ada banyak sekali contoh dari peran baru SDM dalam organisasi

modem ini. Pertama, SDM dan pendorongan produktivitas. Penmgkatan

produktivitas adalah penting dalam lingkungan kompetitif global dewasa ini, dan

SDM memainkan peran yang sangat penting dalam menurunkan biaya tenaga kerja.

SDM membantu karyawan untuk menyesuaikan diri dengan tekanan yang semakin

meningkat dalam departemen mereka yang dirampingkan, dengan membantu mereka

belajar mempnoritaskantugas dan mengurangi stress pekerjaan Kedua, SDM dan

ketanggapan Membuat perusahaan menjadi lebih tanggap terhadap inovasi produk

dan perubahan teknologis merupakan tujuan dasar dan banyak perubahan manajemen

yang disebutkan sebelumnya. Dengan demikian, perampingan, pendataran piramida,

pembenan kuasa kepada karyawan, dan pengorganisasian disekitar tim diarahkan
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pada memudahkan komunikas, dan lebih memudahkan pengambilan keputusan dan

bagi perusahaan untuk cepat menanggapi kebutuhan pelanggan dan tantangan

pesamanva. Ketiga. SDM dan jasa. Perilaku karyawan terutama penting dalam

perusuhaan-perusahaan jasa sepert, bidang pendidikan. Orgamsas, jasa memihki

sedik.t untuk dijuai seiain jasa baik mereka. dan itu membuat mereka seeara unik

teraatung pada sikap dan motivasi karyawan mereka dan pada manajemen SDM.

Oleh karena itu. SDM memainkan peran penting dalam perusahaan-perusahaan jasa

Keempat. SDM dan komitmen karvawan Persamgan global vang intensit dan

kebutuhan akan lebih banvak ketanggapan membenkan satu premi pada komitmen

karvawan. Membangun kesetiaan karyawan. menciptakan sebuah smtesis dari tujuan

karyayvan dan majikan sehingga karyawan ingin melakukan pekerjaan mereka seolah-

oiah mereka memiliki perusahaan. upava dalam dimana SDM memainkan peran

sentral. Kelima. SDM dan strategi perusahaan. Naniun barangkal, perubahan paling

mencolok dalam peran SDM adalah semakm penttngnya SDM dalam

mengembangkan dan mengimplementasikan strategi. Sekarang mi segalanya

berbeda. Strategi-strategi semakm tergantung pada soa! memperkuat ketanggapan

organisasi dan pada pembentukan tun kerja yang setia, dan mi menempatkan SDM

daUrn-! sebuah peran vana sentral. Denaan demikian sekarang sudah la/;m untuk

niM.hatkup SDM dalam tahap palmg awa' dan pen gem ban aan dan

nenaimplementasian rencana strategic perusahaan lebih dan sekedar mcmbiarkan

SDM bereaksi terhadapnya.
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2.2.4. Struktur Organisasi

Struktur organisasi (Robbins. 1996.htm 166) adalah bagaimana suatu tugas

atau pekerjaan dibagi, dikelompokkan, dan terkoordmasi seeara formal. Pengertian

ini mengacu pada struktur organisasi seeara keseluruhan. Masing-masing organisasi

mempunyai spesiahsasi pekerjaan, departemantahsasi. ranta, komando. rentang

kendali, sentralisasi dan desentrahsasi. maupun formahsasi yang seeara keseluruhan

menciptakan suatu struktur organisasi vang dapat mengarahkan karvawan untuk bisa

melakukan pekerjaannya dengan spesifikas, yang jelas. Struktur organisasi berkaitan

dengan hubungan yang relatif tetap diantara berbagai tugas yang ada dalam

organisasi. Pembentukan struktur organisasi menghadapi dua hal ookok , pertama,

deferensiasi atau pembagian tugas di antara para anggota organisasi, dan kedua,

mtergrasi atau koordinasi atas apa vang dilakukan dalam pembagian tugas tersebut.

Oleh karenanya, bidang struktur organisasi membahas cara bagaimana organisasi

membagi tugas di antara anggota organisasi dan menghastlkan koordinasi di antara

tugas-tugas tersebut. Lima keputusan desain diperlukan untuk menciptakan struktur

organisasi.

Lima keputusan desain tersebut meliputi pembagian tugas, departementahsasi.

rentang pengendahan. delegasi wewenang. dan mekanisme koordinasi.

Cin penting struktur organisasi (Robbm.2003.him 176) adalah :

1. Spesiahsasi Kerja

Spesiahsasi kerja atau pembagian tenaga kerja untuk mendesknpsikan

sampai tingkat mana tugas dalam organisasi dipecah-pecah menjadi
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pekerjaan-pekerjaan yang terpisah-pisah. Pada hakikat. spesiahsasi kerja

adalah individu-individu berspesialisasi dalam mengerjakan bagian dan suatu

kegiatan. bukannya mengerjakan seluruh kegiatan Dalam kebanvakan

organisasi, beberapa tugas menuntut ketrampilan yang tinggi. yang Fun dapat

dikerjakan oleh mereka yang terlatih.

Spesiahsasi tugas vang tinggi dapat juga memmbulkan kebosanan.

Akan tetapi ada keuntungan tertentu dan spesiahsasi tugas vang tinggi.

keuntungan utamanya adalah produktivitas yang tinggi. Ada beberapa alasan

mengapa spesiahsasi dapat memngkatkan produktivitas

(Robbin,2003.hlml77):

• Dapat meningkatkan keahlian karena melakukan aktivitas yang

berulang-ulang

• Mengurangi kebutuhan akan pelatihan untuk mematangkan tugasnya

• Memmranai waktu terbuana dari tugas yang satu ke tugas yang
"••__?- Cj *- ~

lainnya

• Dapat dikembangkan alat otomatis khusus untuk menyelesaikan suatu

tugas

• Pengendalian kualitas vang baik

Depanementalisasi

Dasar yang dipakai dalam pengelompokkan pekerjaan. Salah satu cara

paling popular untuk mengelompokkan kegiatan adalah menurut fungsi yang
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dijalankan. Keunggulan utama dan tipe pengelompokkan ini adalah
memperoleh efisiens. dengan mengumpulkan spes.al.sas, yang sama.

Departementalisasi fungsional mengusahakan tercapa.nva skala ekonom.

dengan menempatkan orang dengan ketrampdan dan onentas, Nana sama

kedalam unit-unit bersama. Departemen fungsional memilik. keunggulan dan

kelemahan. Keunggulan vang paling utama adalah bahwa departemen

fungsional memngkatkan keahhan. karena mereka menghadap, permasalahan

vang sama sehingga terdapat peluang untuk bekerja sama. Bentuk fungsional

juga memungkmkan penggunaan sumber-sumber seeara maksimal dan

mendorong penggunaan keahhan dan peralatan tertentu. Komunikast dan

prestas, biasanya meningkat karena atasan memberikan andil keahliannya

kepada bawahannva. Kelemahan departementalisasi fungsional adalah

mengurang. komunikas. dan ker,a sama antardepartemen dan menimbulkan

perspektif vang semp.t. Masina-mas.ng departemen cenderung mengejar

kepent.ngannva send.r.-send.r. dengan mengorbankan orgamsas. seeara

keseluruhan.

Rantai Komando

Ranta, komando merupakan gans tidak putus dan wewenang yang

terentang dan puncak organ.sas, ke eselon terbawah dan memperjelas s.apa

melapor ke s.apa. Ada dua konsep komplementer. yaitu wewenang dan

kesatuan komando. Wewenang mengacu kepada hak-hak yang inheren dalam

pos.s, manajenal untuk memben permtah dan mengharapkan perintah itu



dipatuhi. Asas kesatuan komando membantu mengamankan konsep gans
wewenang yang t.dak terputuskan. Kesatuan ini menyatakan bahwa seseorang

seharusnya mempunyai satu dan hanya satu atasan kepada s.apa la

bertanggung jawab langsung.

4 Rentang Kendall

Jumlah bawahan vang dapat diarahkan seeara efektif dan efisien oleh

seorang manajer. Rentang vang keel ada keuntungannva. Dengan menjaga

rentang kendali dan lima atau enam karvawan. seorang manajer dapat

mempertahankan kontrol vang akrab. Tetap, rentang yang keel mempunyai
tiga cacat utama. Pertama, sepert, telah d.deskr.psikan, rentang in, mahal
karena menambahkan tingkat-tingkat manajemen. Kedua, rentang in.

membuat komunikasi vertikal dalam organ.sas. menjadi lebih rumit. Tingkat-

tingkat h,erark, tambahan memperlambat pengambilan keputusan dan
cenderung memencilkan manajemen atas. Ketiga, rentang kendal. yang kecil
mendorong penyeliaan ketat yang berleb.han dan tidak mendorong otonom.

karvawan. Rentang kendal. yang lebar .tu kons.sten dengan upaya perusahaan

akh.r-akhir ini untuk mengurang. biaya, menekan overhead, mempercepat

pengambilan keputusan. meningkatkan keluwesan. lebih dekat ke pelanggan.

dan memberdavakan para karvawan

5 Sentralisasi dan Desentrahsasi

Istilah sentralisasi mengacu pada sampa. tingkat mana pengambilan

keputusan d.pusatkan pada titik tunggal dalam organ.sas.. Konsep .tu hanya
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lencakup wewenang formal, yaitu, hak-hak yang inheren dalam posisis

seseorang. Sebaliknya, makin banvak pcrsonil tingkat lebih bawah

memberikan masukan atau sebenarnya diberi keleluasaan untuk mengambil

keputusan. makin ada desentrahsas, Sebuah orgamsas, vang d.cnkan oleh
sentralisasi merupakan benda struktural yang seeara inheren dan organisasi

yang didesentrahsasikan.

6. Formalisasi

Formalisasi mengacu pada suatu tingkat dimana pekerjaan d. dalam

orgamsas, itu dibakukan. Jika suatu pekerjaan sangat d.formalkan. maka
pelaksanaan pekerjaan itu mempunyai kuantitas keleluasaan yang minimum
mengena, apa yang hams dikerjakan, kapan harus dikerjakan, dan bagatmana

seharusnya la mengerjakannya.

Seeara gans besar susunan orgamsas. (struktur) itu dapat d.bedakan ke

dalam dua jenis desain atau pola. yaitu struktur mekamstik dan struktur

organik.

Cm-cm organ.sas. yang berstruktur mekamstik (S.g.t 2003 :242) yakn. :

. Kompleksitas tinggi (sebag.an besar diferensiasi horizontal)

. Formalisasi tinggi. janngan informasi terbatas (pada umumnya

komun.kasi ke bawah)

. Sedikit partisipas. bawahan dalam pengambilan keputusan

(sentralisasi)

mt
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Susunan organ.sasi mekamstik ini sering disebut sebagai susunan pyramid

yang kaku

Cin-cin organisasi yang berpola organ.k (Sigit 2003 :242) ialah:

. Kompleks.tas rendah. lebih banyak diferens.asi vertikal

• Formalisasi rendah. jarmgan informasi mendalam, komunikas. lateral

. Partisipasi dalam pengambilan keputusan tersebar (desentrahsas,)

Susunan organisasi organik dapat dikatakan sebagai susunan orgamsas, vang

fleksibel dan dapat menyesuaikan dengan situasi.

Struktur orgamsas, dapat memiliki pengaruh vang besar pada anggotanya.

Sebag.an orang dapat menjad. sangat produktif dan puas jika tugas-tugas pekerjaan
distandardisasi dan amb.guitas diminimalkan, seperti pada struktur mekanik. Jadi,
diskusi tentang pengaruh desain organisasi terhadap perilaku karvawan harus
memperhatikan perbedaan individu. Fakta pada umumnya menunjukkan bahwa
spesiahsasi pekerjaan mcmberikan kontribusi yang besar terhadap produktivitas
seeara terus-menerus. Pennasalahan muncul ke permukaan, dan produktivitas mula,
terganggu, ket.ka kerug.an yang disebabkan oleh kebosanan melakukan tugas rut.n
dan berulang-ulang melebihi keuntungan yang didapatkan dan spesiahsasi pekerjaan.
Karena tenaga kerja semakm terd.dik dan memiliki motivasi vang tinggi. vang seeara

intrinsik menguntungkan. titik dimana produktivitas mula. menurut. nampaknva lebih
eepat dicapai dibandingkan pada dekade masa lalu. Tidak diragukan lagi bahyva
orang-orang sekarang kurang toleran dengan spes.al.sas. pekerjaan dibandingkan
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dengan orang-orang dahulu, tetap. adalah naif untuk mengaba.kan kenyataan bahwa
masih ada tenaga kerja yang menyenang. pekerjaan rutin yang berulang-ulang dan

sangat terspesialisasi. Beberapa individu menginginkan pekerjaan yang

membutuhkan pekerjaan vang hanya sedikit pemikiran dengan melakukan pekerjaan-

pekerjaan rutin. Bag. orang-orang ini, pekerjaan dengan spesiahsasi vang tinggi
adalah sumber kepuasan bekerja. Sebuah kapan menunjukkan bahwa adalah aman

untuk menyatakan tidak ada bukti vang mendukung hubungan antara rentang kendal,

dan kinerja karyawan. Seeara intuitif, menar.k untuk d.katakan bahwa rentang

kendal. vang luas member.kan jarak supervisi yang leb.h dekat dan kesempatan yang

lebih besar bagi munculnya inisiatif individu.

Pada umumnya, orgamsas, yang kurang tersentralisasi mempunyai jumlah

partis.pas. pengambilan keputusan yang leb.h besar. Dan bukti menunjukkan bahwa
pengambilan keputusan part.s.patif berhubungan dengan kepuasan bekerja. Tetapi
sekalt lag. perbedaan individu muncul. Hubungan kepuasan dengan desentralisasi
sangat kuat pada pekerja yang memiliki penghargaan d.n yang rendah. Karena

individu vang sepert. in. memandang rendah kemampuannya sendiri, mereka

menempatkan penilaian yang tingg. pada pengambilan keputusan bersama dengan

tujuan bahwa mereka tidak bertanggung jawab sendtnan atas ak.bat dan keputusan

vang d.amhil

2.2.5. Kinerja Organisasi

Menurut Lewin dan M.nton (1986) yang membuat pemetaan kriteria

efektititas organ.sas, yang dilihat dan 4fungsi yakni. fungsi sumber daya manus.a.
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fungsi adaptas., fungsi mtegras. dan fungsi pencapa.an tujuan. Dan sis. fungsi

sumber daya manusia maka efekt.f.tas organ.sas, d.lihat dan beberapa hal, yaitu

keadilan, stabilitas dan inisiatif, esprit de corps, produktiftas yang d.ukur melalui

kepuasan kerja karyawan, kepuasan melalui pemenuhan kebutuhan, kepuasan kerja

karyawan, kohes.fitas. loyahtas. keterbukaan, produktiftas melalui orang.

2.2.5.LKepuasan Kerja Karyawan

Teori Motivasi dan Pemeliharaan dari Frederick Herzberg

Teori mot.vas. dan Herzberg yang senng d.sebut sebaga. teon dua faktor

sebenarnya merupakan teon yang parallel dengan teon Hirark, Kebutuhan dan

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

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

maintenance factors (hygienicfactors) sebagai faktor pemeliaraan.

1). Faktor pemuas {Motivational Factors)

Kebutuhan dalam motivational factors akan mendorong kearah ketidakpuasan

b.la tidak terpenuhi, tetapi bila terpenuhi akan menimbulkan mot.vas. kerja

vang kuat. oleh karenanya sermgpula disebut motivators atau satisfies.

Motivational factors in. biasanya berhubungan dengan pekerjaan itu sendin,

dimana imbalan terjadi bersamaan dengan d.laksanakannva pekerjaan. maka

disebut (uga /oh content. Jadi motivational factors merupakan minnsie

motivation.
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fungsi adaptasi, fungsi mtegrasi dan fungsi pencapa.an tujuan. Dan sisi fungsi

sumber daya manusia maka efektifitas organisasi dihhat dan beberapa hal. yaitu

keadilan. stabil.tas dan in.siatif. esprit de corps, produktiftas yang diukur melalui

kepuasan kerja karvawan. kepuasan melalui pemenuhan kebutuhan. kepuasan kerja

karyawan. kohesifitas. lovahtas. keterbukaan. produktiftas melalui orang

2.2.5.LKepuasan Kerja Karyawan

Teori Motivasi dan Pemeliharaan dari Frederick Herzberg

Teori motivasi dan Herzberg vang sermg disebut sebagai teon dua faktor

sebenarnya merupakan teon yang parallel dengan teon H.rarki Kebutuhan dan

Abraham H. Maslow. Herzberg dalam teormya membagi mot.vas, menjad. dua

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

maintenancefactors (hygienic factors) sebagai faktor pemeliaraan.

1). Faktor pemuas {Motivational Factors)

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 satisfies.

Motivational factors ini biasanya berhubungan dengan pekerjaan itu sendin,

dimana imbalan terjadi bersamaan dengan dilaksanakannya pekerjaan. maka

disebut juga fob content. Jadi motivational factors merupakan intrinsic

motivation.
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Faktor pemelihara (Maintenance I-actors)

Maintenance factors disebut juga dengan hygiene factors. Maintenance factors

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

dan Iainnva. Jadi tidak langsung berhubungan dengan isi pekerjaan dimana

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

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

maintenance factors apabila tidak terpenuhi maka akan menimbulkan

ketidakpuasan (dissatifier). tetapi sebal.knya bila dipenuhi tidak dapat

digunakan sebagai sumber kepuasan kerja. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat

pada tabel 2 benkut ini.

Tabel 2.2. Faktor-Faktor dan Pemeliharaan dalain Kerja

Faktor-Faktor Pemuas

• Prestasi

• Penghargaan

Faktor-Faktor Pemeliaraan

• Kebijaksanaan dan administratif perusahaan
• Kualitas Pengcndalian teknik

• Pekerjaan kreatif dan ! • Kondisi kerja
menantang j• Hubungan Kerja

• Tanggung javvab ;• Status Pekerjaan
• Kemajuan dan penmgkatan i • Keamanan kerja

• Kehidupan pribadi
• Penggajian

Sumber: Handoko. 1995: 260

Menurut Caugemi dan Claypool (dalam As'ad, 1987: 115) bcrpendapat bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan diantaranya

adalah: prestasi, penghargaan, kenaikan jabatan, serta pujian. Sedangkan faktor-faktor

vang menvebabkan tunbulnya ketidakpuasan kerja, diantaranya adalah;
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kebijaksanaan perusahaan. supervisor, kondisi kerja, dan gaji. Dan faktor-faktor

kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja vang dikamukakan oleh Caugemi dan

Claypool tersebut ternyata memiliki kesamaan item-item pendorong kepuasan dan

ketidakpuasaan kerja vang sama dengan teon motivasi vang dikemukakan oleh

Frederick Herzberg dengan teon motivasi-higienisnva. Sedangkan menurut Vroom

faktor-faktor vang berpenaaruh terhadap kepuasan kerja diantaranya adalah (Liliwen.

1997; 331 ):

1. Gaya supervisi atau kepemimpinan

Gaya supervisi atau kepemimpinan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja

seorang karvawan, dimana hal tersebut didukung oleh pendapat dan Zander,

yang menyatakan bahwa para pengawas yang selalu memperlihatkan minat

terhadap bawahan, kemudian mendukung mereka untuk melaksanakan tugas-

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

penelitian yang dilakukan oleh Fournct, Distefano, dan Pryer (Liliwen.

1997:332), vang menyatakan bahwa tingkat kebebasan yang dibenkan kepada

para karyawan tidak selamanya memngkatkan kepuasan kerja (). Dan pendapat

dua penelitian tersebut, mengimplikasikan bahwa memang gaya supervisi atau

kepemimpinan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seorang karvawan,

meskipun untuk versi gaya supervisi atau kepemimpinan tersebut berbeda antara

satu karyawan dengan karyawan yang lain, bisa saja karyawan menyukai gaya
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supervisi atau kepemimpinan yang ketat, longgar. transparan, tertutup. teratur,

ataupun model yang tidak teratur.

Minat mtrinsik karvawan terhadap pekerjaannya

Minat intrmsik vang terkandung dalam dm karvawan merupakan faktor vang

eukup menentukan kepuasan kerja karvawan. Imphkasmya bahwa seorang

karvawan vang memiliki minat yang sesua, dengan apa yang menjadi

pekerjaannva saat ini akan memiliki kecenderungan kepuasan kerja yang tinggi

Hal tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Faunce (Liliwen.

1997: 333), yang melakukan penelitian pada kelompok karvawan di dua pabnk

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 perubahan tentu saja juga berpengaruh terhadap tingkat

kepuasan kerja seorang karyawan dalam suatu instansi atau perusahaan, seperti

halnya sifat dasar manusia yang cendemng menyukai adanya perubahan serta

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

diperusahaan yang bersangkutan terdapat spesifikasi pekerjaan yang cenderung

repetitif yang akan meningkatkan faktor kebosanan kerja yang pada akhirnya

adalah menurunnya tingkat kepuasan kerja karyawan yang bersangkutan.
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4. Keterpaduan kelompok kerja

Kohes.vitas atau keterpaduan kelompok kerja dalam suatu perusahaan

menentukan t.ngkat kepuasan kerja yang ditcrima oleh karvawan Argumen vang

paling dekat untuk menjelaskan hak.kat kohesi kelompok. bahwa para anggota

dalam sebuah orgamsas, harus memiliki dan merasa adanya jalinan hubungan

vang harmoms diantara mereka (Liliweri. 1997:334). Hal senada juga

d.ungkapkan oleh Chodry dan Pal (Liliweri. 1997: 334). vang melakukan

penelitian sejauh mana perbedaan penerapan teknik manajenal d. dua pabnk
tekstil orang Indian d, Amerika serikat. penemuan dalam penelitian ini adalah

bahwa karyawan yang selalu merasa puas adalah karyawan yang mempunyai

individu yang stabil dalam kelompok kerjanya, karyawan sepert, .tu cenderung

menjaga kepuasan dan stabil.tas kelompok. Dan penelitian tersebut berimplikasi
bahwa para anggota yang berada dalam satu kelompok yang kohes.f akan

mempunyai daya tahan terhadap perubahan yang melanda pekerjaannya. Jad.
semakm tinggi tingkat kohesivitas, maka para anggota dalam suatu keompok akan

memiliki ketahanan yang leb.h terhadap adanya perubahan. ba.k yang datang dan

dalam ataupun datang dan luar organisasi.

5 Beban kerja dan tekanan

Beban kerja dan tekanan dapat d.artikan sebagai jumlah pekerjaan vang

dialokasikan kepada seorang karyawan, semakm tinggi beban kerja yang d.tenma
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karyawan.

6 Martabat atau status pekerjaan yang dikaitkan dengan jenis status vang lam

Status dan martabat sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seorang

karvawan. Status dan martabat itu memilik, kontribusi baa. tingkat kepuasan

kerja. Seperti hasil dan berbaga. penelitian vang menyimpulkan bahwa.

Orano vana mempunvai kedudukan lebih tinggi, dan pekerjaan vang lebih
baik (White Color) cendemng d.anggap leb.h tinggi dan leb.h ba.k/*rv.v,,.ve-
nva dalam masyarakat. Akibatnya diapun seeara pnbadi merasa lebih puas
dan akan lebih sungguh-sungguh danpada orang yang kedudukannya leb.h
rendah (Liliweri, 1997:335-336).

Untuk itulah kenapa dalam suatu orgamsas. terdapat adanya pemberian aelar-

gelar, seperti; manajer, supervisor, foreman, direktur, presiden direktur.
komisaris, pini sepuh, dan lam sebag.nya. Dimana hal tersebut salah satu

maksudnya adalah agar dalam masyarakat mem.ltk. prestise yang

menggambarkan status sosial karyawan yang bersangkutan dan juga dalam

organ.sasi hal tersebut juga sebagai alat pem.cu bag. penmgkatan prestasi.

7. Jenis tingkat imbalan kerja

Kompensasi atau reward imbalan kerja merupakan pemberian penghargaan. baik

seeara iangsung maupun tidak langsung, finansial maupun non-ilnansial vang add
dan layak kepada karyawan atas hasil kerja yang d.lakukannya sebagai

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

igkut aspek keadilan, maka kompensas. atau reward imbalan kerja tersebut
menvam
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sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seorang karvawan dalam bekerja.

dalam art.an terdapat adanya kesesua.an antara reward vang diberikan oleh

organ.sas, dengan kontribusi vang telah diberikan karvawan dalam bekerja. maka

karvawan akan semakm puas dalam bekerja.

8. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Faktor yang juga ikut berperan dalam pencapaian kepuasan kerja seorang

karvawan adalah berkaitan dengan tingkat art.s.pasi karvawan dalam

pengambilan keputusan terhadap operasionalisasi serta pencapa.an tujuan

orgamsas,. Dalam art,an bahwa semakm tinggi mtensitas karvawan dalam

pembuatan berbagai kebijakan dalam orgamsas., maka akan semakm tinggi juga

tingkat kesadaran dalam pelaksanaan kebijakan tersebut. Hal tersebut tentu saja
dipicu oleh sifat dasar manusia vang memilik, kecenderungan untuk lebih

dianggap atau diperhatikan eksistensinya , terleb.h ditempat kerja. Oleh karena .tu

partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan merupakan suatu faktor

penting pencapaian kepuasan kerja karyawan.

2.2.5.2 Produktifitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan

Kopelman (Mulyono 1990: 5) mengart.kan Produktivitas sebagai suatu

konsepsi sistem. d.mana proses produktivitas di dalam wujudnya diekspresikan

sebagai ras.o yang merefleksikan bagaimana memanfaatkan sumber daya- sumber

daya yang ada seeara efisien untuk menghas.lkan keluaran. Produktivitas adalah suatu

pendekatan interdiplisiner untuk menentukan tujuan yang efektif . pembuatan
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rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktivitas untuk menggunakan sumber-

sumber seeara ef.sien, dan tetap menjaga adanya kualitas yang tinggi (Smungan

1995: 17).

Perubahan- perubahan pada lingkungan organisasi tidak akan pcrnah surut dan

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

bentuk perubahan itu dengan sendirinya tidak bisa dihindari dan malahan terus

ditingkatkan. Proses adaptasi terhadap setiap perubahan di lingkungan organisasi

bertujuan selain untuk menjamin kelangsungan hidup (survival) organisasi juga untuk

mempertahankan dan meningkatkan produktivitas organisasi.

Ada empat variabel penentu produktivitas dalam organisasi yang akan

diuraikan sebagai benkut:

Gambar 2.2 Skema Penerapan Produktivitas Dalam Organisasi

LINGKUNGAN

-

Karakteristik

Individu
Hasil Akhir

Karakteristik kerja

LINGKUNGAN

Gambar 1: Skema penerapan Produktivitas dalam organisasi
Sumber : Mulvono.1990 :53

Faktor kerja dan manusia tidak dapat dipisahkan dalam upaya untuk

meningkatkan produktivitas dalam suatu organisasi Kedua hal tersebut saling



I. Kerangk;

•is

berkaitan erat. karena manusialah yang mengadakan perubahan- perubahan dan

menghasilkan dinamika organisasi. Menurut simanjuntak (Setiawati 2006 :48)

Variabe membagi produktivitas dalam tiga hal. yakm:

Struktur ( ,
I Sarana yang menvangkut kualitas dan kemampuan bsik karvawan

• Struktu

Mrktini. -• Sarana pendukung vang meliputi lingkungan kerja dan keseiahteraan

karvawan
Strnkfii

Organi

4. Ilipott

1. Ad;

kin

2. Str

3. Tu

f.k

UI

Supra sarana vang menukoorchnasikan dan mendavaaunakan semua sumber

daya dan fungsi manajemen yang ada dalam perusahaan

Selain itu Simanjuntak menyebutkan faktor yang mempengaruhi produktivitas

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

jaminan sosial, kesempatan kerja, penmgkatan kemampuan manajerial, kebijakan

pemerintah.
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2.3. Kerangka Pikir Penelitian

Variabel Independent (X)

Struktur Organisasi

• Struktur Organisasi

Mekanistik (XJ

• Struktur Organisasi

Organik (X:)

Yariabcl Dependent (Y):

Kinerja Organisasi

• Kepuasan Kerja Kari/await

• Protiuktii'itas Organisasi

da lain Perspektif Karyawan

Faktor Demografi:
jenis kelamin
Uinur

Pendidikan

Status kerja
Masa kerja

Gambar 2.3. Kerangka Pikir Penelitian

2.4. Ffipotesa Penelitian

1. Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari struktur organisasi terhadap

kinerja organisasi.

2 Struktur organisasi FE UII menggunakan standar organisasi organik.

3. Tidak ada perbedaan kinerja organisasi berdasarkan karakteristik demografi

(Jems kelamin. usia. status kerja. pendidikan. dan masa kerja) karvawan FE

UII?
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METODE PENELITIAN

3.L Lokasi Penelitian

Fakultas Ekonomi LM1. Condone Catur. Depok. Sleman Yogyakarta 55283

Telepon :(0274)881546 885376 884019

Fax 882589

Email : !e .g__uii.ac.id

3.2. Gambaran Umum Fakultas Ekonomi I II, Yogyakarta

Di UII. Fakultas Ekonomi merupakan fakultas yang paling tua did.nkan

bersamaan dengan berdinnya UII. FE UII menyelenggarakan berbagai program

studi mulai dan Program Diploma III, Program Profesi, Program Strata L Program

Strata 2 dan Progran Strata 3. FE UII juga banyak meluncurkan produk inovasi

ungguian dan menjadi pionir baik dihngkungan UII maupun di kalangan perguruan

tinggi swasta di Yogyakarta, bahkan senng menjadi rujukan belajar bag. perguruan

tinggi negen maupun swasta kota-kota lain. Salah satunya adalah Program Magister

Manajemen FE UII yang merupakan Program Strata 2 yang avval di lingkungan

perauruan tinggi swasta di Yogyakarta. Demikian halnya dengan Program Doktor

linn, Ekonomi. menjadi produk ungguian IT: UII vang juga merupakan program

pionir. Pembukaan Program Internasional d. FE juga merupakan program ungguian

sekahgus pionir di antara program internasional perguruan tinggi, baik di

Yogyakarta, maupun Indonesia

57
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Satu keunggulan FE UII adalah kompetens, lulusan. Kompetensi dibentuk

melalui mata kuhah dengan pemberian muatan teknologi. muatan kesejarahan dan

muatan globahsasi dan muatan keislaman. Keunggulan lain FE UII adalah adanya

mata kuhah yang kandungannya sangat spesifik dank has. Contoh. di Jurusan

Manajemen ada empat konsentrasi studi vang lengkap: yakni Manajemen Sumber

Dava Manusia. Manajemen Pemasaran. Manajemen Keuangan dan Manajemen

Operasionai. Pada konsentrasi Manajemen Sumber Dava Manusia ditawarkan

matakuliah yang mengandung keahhan khusus yakni Manajemen Kompensasi.

Manajemen Motivasi. sementara di Konsentrasi Pemasaran ada Pemasaran Jasa dan

Manajemen Retail.

Berbagai jenis pelayanan ditawarkan Jurusan kepada mahasiswa. Seperti studi

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

luga terbuka. Dalam kerangka manjemen organisasi, langkah-langkah ini menjadi

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

(output), dan menimbulkan dampak berupa manfaat (outcomes) jangka panjang

bagi pihak-pihak yang terkait dengan orgamsas, (stakeholders) FE UII. Atas dasar

pemikiran tersebut, penelitian ini ingin meneliti lebih mendalam konfigurasi proses

vang terjad, di lingkungan internal organisasi FE UII sebagai organisasi unggu!

\ isi dan Misi Organisasi

Dengan visi untuk menjadi sebuah universitas yang berkualitas duma

dengan bercinkan menjunjung tinggi komitmen pada kesempurnaan dan nsalah

Islamivah. Semangat tersebut telah terdokumentasikan dalam VISI yang telah



d.deklaras.kan dan akan terus disos.ahsasikan, yaitu: Terwujudnya UII sebagai

Rahmatan lifalamin, memilik. komitmen pada kesempumaan (keunggulan) risalah

Islam,yah di bidang pendidikan, penelitian, pengabdian masyarakat dan dakwah

setmgkat Universitas berkualitas di ncgara maju. dengan langkah awa! mewujudkan

sasaran mutu akademik. Dan sisi sarana dan prasarana. upaya pencapaian sasaran

mutu tersebut dilakukan dengan mempers.apkan berbaga, program sistem informasi

manajemen vang berbasis pada penggunaan teknolog, informasi dan komputer. baik

vang berka.t dengan bidang akadem.k beserta sarana dan prasarana lamnya sepert.

perpustakaan maupun dibidang administrasi dan keuangan.

i.3. Variabel Penelitian

Penelitian ini terdin atas :

1. Variabel Bebas / Independent (X)

Variabel Independent terdin atas

• StrukturOrganisasi Mekanistik (X.)

• Struktur Organisasi Organik (X2)

2. Variabel Terikat / Dependent (Y)

Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependent adalah kinerja

organisasi TerdiTi atas :

• Kepuasan karvawan (Y.)

• Produktivitas organisasi (Y2)
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3.4. Definisi Operational Variabel

3.4.1. Struktur Organisasi

Adalah bagaimana suatu tugas pekerjaan .tu dibagi. dikelompokkan, dan

dikoordinasi seeara formal, sehingga dapat menghasilkan keluaran vang efisien dan

efektif.

3.4.1.1. Model mekanistik

Ditandai dengan departementalisasi vang besar. formahsasmva tinggi.

jaringan informasi yang terbatas lebih dan atas ke bawah. partis.pas. vang rendah

dalam pengambilan keputusan.

Parameter :

1. Keahlian yang sangat khusus dalam penyusunan departemen.

Yaitu adanya svarat-syarat tertentu untuk menduduk. suatu pos.si dalam

organisasi sesuai dengan kebutuhan.

. Ada syarat pengetahuan yang mendalam untuk menduduk, suatu jabatan

• Ada syarat ketrampilan yang sangat khusus

2. Penyusunan anggota departemen dengan standar yang kaku.

Yaitu svarat-syarat kualitas minimum yang harus dimiliki oleh seorang

karvawan untuk menempati suatu departemen

Ada pengetahuan minimal yang harus dimiliki karvawan untuk menempat,

suatu jabatan

Ada standar ketrampilan yang minimal yang harus dimiliki karyawan

• /v
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3. Rantai penntah yang jelas.

Yaitu kejelasan tantang apa yang harus dikerjakan, kepada siapa karvawan

bertanggungjawab, dan apa wewenang mereka sebagai seorang karvawan

• Ada prosedur pemberian penntah vang jelas dalam organisasi

. Ada kejelasan apa saja vang harus dikerjakan oleh seorang karvawan

. Ada kejelasan bagi karvawan kepada siapa ia harus bertanggung jawab

. Ada kejelasan tentang apa saja yang menjadi tanggung jawabnya

4. Pengawasan pada anggota orgamsas, dalam jumlah yang terbatas.

Yaitu didalam satu departemen seorang manajer hanya membawahi atau

mengawasi karyawan dengan jumlah yang sedikit

• Pekerjaan karyawan dapat dtawasi langsung oleh pimpinan

• Karyawan dapat melaporkan pekerjaan langsung kepada pimpinan

• Perintah dan pimpinan disampaikan kepada karyawan seeara langsung

5. Adanya sentralisasi dalam pengambilan keputusan

Yaitu didalam pengambilan keputusan karyawan tidak dilibatkan,

pengambilan keputusan dilakukan oleh manajer puncak.

• Bawahan tidak dilibatkan dalam pengambilan keputusan

• Semua kegiatan dilaporkan langsung kepada pimpinan

• Karyawan tidak diberikan kesempatan untuk menvampaikan ide

• Gagasan dan kepentingan karyawan tidak dipertimbangkan
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6. Penggunaan aturan organisasi yang tegas

Yaitu aturan organisasi dilakukan seeara ideal, berdasarkan pada aturan vang

sudah ada dan berlaku

• Hukuman d.berlakukan kepada seluruh karvawan tanpa pandang bulu

• Tidak ada keringanan terhadap karvawan vang melakukan kesalahan

• Penghargaan diberikan tanpa mehhat status jabatan

• Aturan organisasi dijalankan seeara tegas

3.4.1.2. Model organik

Adalah orgamsas, tanpa batas yang menggunakan hierarki lintas fungsi.

hierarki lintas team, formalisasi rendah, memiliki informasi yang koir.prehensif -

lebih menggunakan komunikas. lateral/setara, partisipasi yang tinggi dalam

pengambilan keputusan

Parameter :

I. Keahl.an lintas bagian dalam penyusunan departemen

Yaitu di dalam penyusunan departemen, atasan tidak memperhatikan keahhan

para karyawannya

• Tidak ada syarat pengetahuan yang mendalam untuk menduduki suatu

jabatan

• Tidak ada svarat ketrampilan vang sangat khusus



I. Penyusunan anggota departemen yang sesuai dengan kebutuhan organisasi

Yaitu syarat-syarat karyawan yang ditempatkan didepartemen disesuaikan

terhadap kebutuhan organisasi

• Tidak ada pengetahuan minimal vang harus dimiliki karvawan untuk

menempati suatu jabatan

• 'fidak ada standar ketrampilan yang minimal yang harus dimiliki

karvawan

3 Aliran informasi yang bebas

Yaitu mfonnasi vang didapatkan oleh karvawan berasal dan mana saja. tidak

terfokus hanya pada atasan

• Tidak ada prosedur pemberian penntah yang jelas dalam organisasi

• Tidak ada kejelasan apa saja vang harus dikerjakan oleh seorang karvawan

• Tidak ada kejelasan bagi karyawan kepada siapa la harus bertanggung

• Tidak ada kejelasan tentang apa saja yang menjadi tanggung jawabnya

4. Pengawasan pada anggota organisasi dalam jumlah yang besar

Yaitu jumlah karyawan yang d.pimpin oleh pimpinan sangat banyak. sehingga

bawahan sulil untuk melakukan komunikas, Di dalam departemen mi karvawan

sangat menguasai pekerjaannya

• Pekerjaan karyawan tidak dapat diawasi langsung oleh pimpinan

• Karyawan tidak dapat melaporkan pekerjaan langsung kepada pimpinan
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• Perintah dan pimpinan tidak disampaikan kepada karvawan seeara

langsung

5 Adanya desentralisasi dalam pengambilan keputusan

Yaitu setiap orangberhak untuk mengambil keputusan

• Bawahan selalu dilibatkan dalam pengambilan keputusan

• Semua kegiatan tidak dilaporkan langsung kepada pimpinan

• Karvawan diberikan kesempatan untuk menyampaikan ide

• Gagasan dan kepentingan dan karvawan dipertimbangkan

6. Penggunaan aturan organisasi yang luwes

Yaitu aturan orgamsas. dilakukan seeara luwes, dapat disesuaikan dengan

keadaan yang sedang terjadi

• Hukuman tidak diberlakukan kepada seluruh karvawan seeara add. namun

ada beberapa kasus perkecuahan

• Ada keringanan terhadap karvawan yang mciakukan kesa.ahan

• Penghargaan diberikan dengan melihat status jabatan

• Aturan organisasi dijalankan seeara luwes

3.4.2. Kinerja organisasi

3.4.2.1. Kepuasan karyawan

Kepuasan kerja merupakan perasaan. persepsi atau cara pandang karvawan

yang bersifat positif mengenai pekerjaannya. Kepuasan kerja ditentukan oleh

banvak faktor, dan berbeda-beda untuk tiap-tiap individu. Seorang karyawan yang
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merasa apa yang diharapkannya dalam pekerjaannya sudah sesuai dengan apa vang

ditenmanya akan cendemng merasa puas terhadap pekerjaannya. atau senng

d.kenal dengan kepuasan kerja (Job Satisfaction). Semakm tinggi kepuasan kerja

seorang karyawan maka semakm besar juga kemungkinan dia akan memiliki

kmerja dan prestasi yang tinggi juga. Selain itu kepuasan kerja seseorang juga

berkaitan dengan apa yang menjadi motivasi kerja individu tersebut. bila apa vane

menjadi motivasi seorang karvawan tersebut telah terpenuhi Adapun indikator dari

adanya kepuasan kerja karyawan, diantaranya adalah:

l.Gaya supervisi atau kepemimpinan

Supervisi berkaitan dengan pola-pola pengarahan serta sistem pengawasan

kerja yang dilakukan oleh supervisor (penyeha) atau atasan seorang karyawan,

gaya supervisi sangat menentukan tingkat kepuasan kerja seorang karyawan.

a. Pimpinan mendorong serta membenkan kesempatan untuk dapat

mengembangkan karir.

b Menyukai adanyasupervisi yang baik.

c Menyukai adanya supervisi teratur dan atasan.

d. Menyukai adanya supervisi yang transparan

2.Minat intrinsik karyawan terhadap pekerjaannya.

Minat intrinsik berkaitan dengan minat terdalam dan seorang individu. minat

intrinsik ini tentu saja sangat erat hubungannya dengan motivasi kerja seorang
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karyawan. Minat intrinsik menunjukkan motivasi seseorang yang tercermin dalam

penlakunya ditempat kerja.

a Selalu mendapatkan pengaiaman dalam menjalankan pekerjaan

b. Menvukai pekerjaan, karena sesua, dengan latar belakang pendidikan.

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

3. Jumlah tantangan atau perubahan.

Tantangan dan perubahan menjadi salah satu sumber motivasi seorang

karyawan, dimana tantangan dan perubahan dalam pekerjaan akan menjadi taktor

utama yang dapat memotivat.r seorang karvawan dalam bekerja, pada saat

berbagai financial ieward sudah merupakan hal yang memang sewajarnya

ditenma seorang karyawan dalam bekerja.

a. Pekerjaan penuh dengan tantangan yang tak terduga sebelumnya.

b. Perubahan yang dinamis dan lingkungan kerja dan kondisi kerja membuat

selalu bersemangat.

4. Keterpaduan kelompok kerja.

Kohesivitas atau keterpaduan juga dapat menjadi faktor yang mendorong

tereiptanya kepuasan kerja seorang karvawan. Dimana dari keterpaduan tersebut

maka biasanva karyawan akan menjadi lebih bersemangat dalam bekerja, yang

hasil akhirnya adalah kepuasan kerja

a. Teman sekantor membuat selalu bersemangat dalam bekerja.

b Teman sekantor serina membantu pada saat dibutuhkan.



47

5. Beban kerja dan tekanan.

Beban kerja dan tekanan yang dihadapi oleh seorang karyawan tentu saja

sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seseorang. Beban kerja dan tekanan

vang terlalu besar akan menurunkan kepuasan kerja begitu juga sebahknva

apabila beban kerja serta tekanan yang terlalu kecil kadangkala juga dapat

menurunkan kepuasan kerja. untuk itulah beban kerja dan tekanan harus dikelola

dengan sebaik mungkm

a. Puas dengan jumlah tugas dan pekerjaan sekarang.

b. Tugas dan pekerjaan vang dibebankan perusahaan tidak terlalu berat dan tidak

terlalu ringan.

c. 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 d.luar tempat kerja seseorang yang bersangkutan.

Dimana pekerjaan seseorang kadangkala akan dijadtkan sebagat salah satu

sumber status ditempat t.nggal seseorang yang bersangkutan.

a. Dengan pos.si kerja sekarang ini, merasa terhormat dihngkungan tempat

tinggal

b. Jems pekerjaan ini membuat saya merasa memiliki status sosial yang tinggi.
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7. Jenis tingkat imbalan kerja.

Jems tingkat imbalan kerja yang ditenma oleh karyawan suatu perusahaan.

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

berpengaruh terhadap kepuasan kerja seorang karyawan.

a. Puas dengan segala sistem reward yang telah diberikan perusahaan

b. Gaji vang terima leb.h t.ngg. danpada diperusahaan lam pada posisi vang

sama.

8. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Seperti kita ketahui bersama, bahwa partisipasi merupakan salah satu cara

agar segala sesuatu dapat ditenma bersama-sama, demikian juga dalam

pembuatan keputusan yang berkaitan dengan kebijakan-kebijakan pemsahaan.

D.mana semakm patisipatif suatu keputusan yang dtambil, maka akan semakm

meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang bersangkutan.

a. Tanpa memandang status dan kedudukan karyawan, pimpinan selalu

mengajak dalam proses penggambilan keputusan perusahaan.

b. Merasa dihargai dalam bekerja, karena selalu dilibatkan dalam proses

pengambilan keputusan perusahaan

3.4.2.2. Produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan

Parameter :

1. Kuant.tas :hal yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas reguler yang telah

menjadi tugas rutin
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a. Jam Kerja Rutin

b. Jam kerja tambahan absensi

c. Tingkat kehadiran karvawan

d Kedisiplinan karyawan

e Kemampuan kerja cepat sesuai standar

f. Ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan

2 Kualitas: Hal vang berkaitan dengan bagaimana penguasaan keterampilan.

kecepatan dalam bekerja, keterampilan dalam kerja

a. Adanya kemampuan teknik

b. Keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan

c. Pengaiaman kerja

d Pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

e. Pemahaman dalam pelaksanaan pekerjaan

f. Kemampuan dalam kerja

a. Tingkat kerapihan yang tinggi

h. Kehandalan karyawan

3.5. Klasifikasi responden

3.5.1. Variabel Demografi Responden

Sondang P. S.ag.an (2004: 81) mengemukakan bahwa seseorang manajer

dapat menerapkan teon motovasi yang tepat dalam menggerakkan para
bawahannya merupakan hal yang teramat pent.ng bag.anya untuk mengenal para
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a. Jam Kerja Rutin

b. Jam kerja tambahan absensi

c. Tingkat kehadiran karvawan

d Kedis.plinan karvawan

e Kemampuan kerja cepat sesuai standar

f Ketepatan dalam menvelesa.kan pekerjaan

2 Kuabtas: Hal vang berkaitan dengan bagaimana penguasaan keterampilan.

kecepatan dalam bekerja, keterampilan dalam kerja

a. Adanya kemampuan teknik

b. Keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan

c. Pengaiaman kerja

d. Pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

e. Pemahaman dalam pelaksanaan pekerjaan

f. Kemampuan dalam kerja

a. Tmgkat kerapihan yang tinggi

h. Kehandalan karyawan

3.5. Klasifikasi responden

3.5.1. Variabel Demografi Responden

Sondang P. Siag.an (2004: 81, mengemukakan bahwa seseorang manajer

dapat menerapkan teon motovasi vang tepat dalam menggerakkan para
bawahannya merupakan hal yang teramat penting bag.anya untuk mengenal para
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anak buahnya. Scmakin mendalam semakm baik salah satunya adalah memaham,

karakteristik demografinya

I. Jems kelamin

Seorang karvawan biasanu, lebih bekerja keras karena mcrekan sebaga,
kenaia keh.arga sedangkan karya»au b.asanva J,ka,,kan dengan rasa .anggang

|;l„ab sebaga, ibu runral, umgga seh.ngga n.ereka Jiharuskan mendahulokan
pengurusan r„n,ah ungga dar, pada manajer karier. Dengan dem.k.an seba,kn>a
jenis kelam.n para pekerja mendapat perhalian seeara wajar dan perlakuan terhadap
mereka pnn dapa, d,sesua,kan sedem,k,an rupa sehingga mereka menjadi anggota

oraanisas. yang bertanggungjawab.

2. Usia

Mengetahui us.a bawahan adalaha sangat penting karena usia mempunvai

ka,tan yang erat dengan berbaga. seg. keh.dupan organ.sas.onal. Misalnya kaitan
umur dengan tingkat kedewasaan seseorang, maksudnya adalah kedewasaan
teknis dalam art. keteramp.lan melaksanakan tugas maupun kedewasaan

psikologis.

3. Status kerja

Status kedudukan seseorang menvukan tugas dan tanggung jawab vang d,

embannva. dengan adanya perbedaan tersebut nantmva akan terjadi saling dukung

antara status yang satu dengan yang lamnya, sehingga target kerja yang telah

ditetapkan dapat tercapai.
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4 Pendidikan

Tingkat pendidikan vang tidak sesuai dengan jenis pekerjaan vang dihadapi
daPat men.mbulkan ketidakpuasan dimana seeara tidak langsung akan

mempengaruhi prestasi kerja

5. Masa kerja

Masa kerja seseorang dalam organ.sas. itu dapat menjadi salah satu

indikator tentang kecenderungan para pekerja dalam berbagai seg, kehidunan

organisasi.

3.5.2 Parameter dari karakteristik responden

1. Jems Kelamin

a. Pna

b. Wanita

2. Usia

a. Kurang dari 25 tahun

b. 25-30 tahun

c. 30-40 tahun

d. Diatas 40 tahun/lebih

3 Status Kerja

a. Pegawai tetap

b. Pegawai kontrak

4. Pendidikan

a. SarjanaiSl, S2, S3)
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b Diploma 1. II dan III

c SMU dan SMK

d. SLIP

5 Masa Kerja

a Kurang dan 5 tahun

b 5-10 tahun

e 10-15 tahun

d. Lebih dan 15 tahun

3.6. Populasi dan Sampei penelitian

3.6.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisas. yang terdiri atas obyek atau

subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajan dan kemudian ditank kesimpulannya (Sugiyono 2005: 55).
Dalam penelitian ini, popiilasinya adalah karyawan FE IIII. Jumlah seluruh pegawai
tetap edukatif dan admmistrat.f adalah 178 orang yang terdiri dan karyawan

edukatif 98 orang dan karyawan administratif 80 orang.

3.6.2. Sample Penelitian (Sampling)

Sampei adalah sebagian dan jumlah atau karaktensttk vang dimiliki oleh

populasi tersebut. (Sugiyono 2005:56). Karena keterbatasan tenaga dan waktu maka
peneliti menggunakan sampei yang ada dan populasi tersebut.

Didalam penelitian ini terdapat dua kelompok sampei. Pertama. pegawai

edukatif dan yang kedua, pegawai administrasi.



Dalam penelitian tidak semua pegawai FE UII menjadi Responden

penelitian, hanya diambil sebagian yang dapat mewakili popolasi Metode sampei
vang digunakan adalah Proportionate Stratified Random Sampling (pengambilan
sampei berdasarkan tingkat pend.d.kan). penulis memutuskan menggunakan
metode dikarenakan metode tersebut d.anggap telah mewakil. seluruh populas,

vang ada dikarenakan obyek penelitian banvak jumlahnva dan waktu penelitian
vang terbatas. Dengan pertimbangan d, atas. dan kemampuan menyebarkan
kuesioner bag, responden yang sangat terbatas, maka jumlah sampei pada pegawai
administrasi ditetapkan 70 orang. Penentuan jumlah sampei d.dasarkan pada tingkat
pendidikan mas.ng-masing karyawan. Sedangkan responden untuk wawancara
diambil seeara acak dan karyawan edukatif Pegawai edukatif sebanyak 10 orang

dengan menggunakan metode key person berdasarkan masa kerja di FE UII

3.7. Jenis Data dan Metode Pengumpulan Data

3.7.1. Jenis Data

3.7.1.1. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh seeara langsung dan sumber

yang diamat. dan dicatat. Dalam hal ini data tersebut d.peroleh melalu, wawancara
dengan pegawai edukatif maupun pimpinan Fakultas Ekonomi Universitas Islam
Indonesia seeara langsung dengan responden dan dilengkapi denaan daftar

pertanyaan tentang struktur organ.sas. dan kinerja organ.sasi dengan menggunakan

skala Hkert.
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3.7.1.2. Data Sekunder

Data sekunder umumnya berupa bukti eatatan atau laporan historis

vang telah tersusun dalam ars.p yang d.pubhkas.kan dan vang tidak dipublikasikan.
Data ini dapat berupa angka-angka atau informasi dan dokumentasi Fakultas
l.konomi Universitas Islam Indonesia meliputi sejarah Universitas Plant Indonesia.
lokasi. personalia, dan lam sebagamya vang ada hubungannya dengan penelitian

ini.

3.7.2. Metode Pengumpulan Data

3.7.2.1. Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dengan cara

mengajukan pertanyaan seeara Hsan kepada objek penelitian. Pada wawancara ini
digunakan bentuk pertanyaan-peitanyaan yang structure-disguised (J. Supranto.
2001:70), dimana pewawancara / peneliti menggunakan suatu daftar pertanyaan

istuaured) sebagai petunjuk sehingga t.dak akan menanyakan vang bukan- bukan.
Dalam hal ini tipe pertanyaan yang digunakan berupa jawaban terarah direct
response (J. Supranto, 2001 :82) dimana untuk jenis pertanyaan ini sudah sedikit
diarahkanatau tidak terlalu luas.

Karyawan edukat.f yang akan d. wawancara menggunakan metode key
ntrson. yaitu metode dengan mewawancara, responden vang mewakili poPu!as,
baik yang sebelumnya pemah terlibat dalam struktur orgamsas, FE Ull maupun

pegawai edukatif yang belum pemah terlibat dalm struktur.
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3.7.2.2. Pcngisian Kuesioner

Angket adalah metode pengumpulan data vang diperlukan dengan cara

mengajukan daftar pertanyaan yang seeara langsung diberikan kepada responden.

Daftar pertanyaan tersebut meliputi vanabel-veriabel penelitian vang hendak

ditehti. Responden sebagai bagian dan populasi vang terpilih sebagai sampei atau

dapat juga dtartikan sebagai orang vang membenkan jawaban dalam daftar

pertanvaan. Untuk menyelesaikan masalah penelitian dan mempermudah analisis

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

Pengukuran disin. dimaksudkan untuk mengubah data kualitatif menjadi data

kuantitatif, karena data kuantitaif dapat d.jad.kan sebaga. alat pembuktian melalui

angka- angka untuk mendapatkan kestmpulan seeara leb.h kongnt dan dapat

diperoleh gambaran terhadap suatu aktivitas dengan leb.h past., dengan demikian

akan dapat menghilangkan keraguan dalam pengambilan keputusan.

Pertanyaan dalam kuisioner meliputu variabel yang sedang diteliti

yakni vanabel independen dan variabel dependen. Ku.s.oner disusun dengan

sistematika sebagai benkut (terlampir) :

1. Bagian pertama, pertanyaan tentang identitas responden (jenis

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

2 Bagian kedua. pertanvaan vang berhubungan dengan variabel

independen dan dependen.

Penaukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala hkert,

untuk bobot nilai jawaban dan kuesioner variabel dependent adalah
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• Jawaban SS (Sangat Setuju) Diben mlai 4

. Jawaban S (Setuju) Diben mlai 3

. Jawaban TS (Tidak Setuju) Diben mlai 2

• Jawaban SI'S (Sangat Fidak Setuju) Diben mlai 1

Jawaban untuk Vanabel independent:

• Jawaban SS (Sangat Setuju) Diben mlai 5

• Jawaban S <Setuju) Diberi nilai 4

• Jawaban R (Ragu-ragu) Diberi nilai 3

. Jawaban TS (Tidak Setpu) Diberi nilai 2

• Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju) Diberi nilai 1

3.8. 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 vanabel bebas

ataupun untuk variabel tenkatnya, sahih (valid) dan anda! (rcliabel) bila digunakan

sebagai alat/instrumen pengumpul data penelitian. maka akan digunakan dua alat

uji, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Atau dapat d.katakan bahwa dua alat uji

instrumen penelitian tersebut ditujukan untuk mengetahui apakah daftar pertanvaan

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

indikator yang ada pada setiap variabel penelitian, dan alat uji vang digunakan

adalah:
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3.8.1. Uji Validitas

Uji validitas mstrumen digunakan untuk memla. kesah.han set.ap item

vang digunakan dalam penelitian. Sehingga has.l akhir vang d.dapat dan uji
validitas instrumen adalah item-item vang mempunvai nilai korelatif vang

ditetapkan

Tinggi rendahnva validitas alat ukur menunjukkan sejauh mana data

vang terkumpul tidak menyimpang dan gambaran tentang vanabel vang dimaksud.
Penguj.an validitas dilakukan dengan menggunakan tehnik analisis butir yaitu
dengan mengkorelas.kan skor butir Xterhadap skor total instrument Ydengan
menggunakan ramus product moment dan pcarson dengan perhitungan melalui

koefisien penentuan (Coefficient of Determination) yang diber, notasi r . Dengan

menetapkan taraf signif.kansi (a) sebesar 5%. maka suatu butir pertanyaan dapat

dikatakan valid jika tingkat sigfikansinya < 0,05

.... . !.ir,i1c;„ri,/r.m,,m,<li/iIlmar 2004:195):Rumus uji vaha.tas mstrumen KO.t,iasi///,'w"-. ••• .

keterangan:

rn koefisien korelasi sederhana antara skor .v dengan skor v

,\ jumlahsubyek

.r = skor tiap item

v = skor total
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3.8.2. Hasil Lji Validitas

Untuk mendapatkan kualitas hasil penelitian vang bermutu dan baik.

sudah semestinya jika rangkaian penelitian vang dilakukan harus baik juga

Perencanaan vang matang dan mutlak dilakukan. lalu alat-alat vang digunakan juga

harus dalam kondisi baik. Oleh karena itulah sermgkali >ehelum penelitian

dilakukan pengujian terhadap alat-alat vang digunakan dalam penelitian. supava

data-data vang diperoleh valid dan realiabel. Jumlah untuk uji validitas dan

reabihtas adalah 30 Orang. Adapaun jumlah pertanvaan

Tabel 3.1 Distnbusi pernyataan berdasarkan vanabel

r Vanabel . I Jumlah
: Struktur Organisasi Mekamstik (X.) i 19
i Struktur Organisasi Organik (X2) j L? •
\ Kepuasan Kerja Karyawan (Yl) i 20 __
Produktivitas Organisasi dalam perspektif

j karyawan (Y2) i lf_
i ~^" Total butir j T2 .

Sumber : data primer

Uji validitas penelitian ini di hitung setiap item atau variabel yang terdin dan

variabel struktur organisasi mekanik. struktur organisasi organik. dan variabel

kmerja organisasi yang terdin dan kepuasan kerja karyawan dan produktivitas

organisasi dalam perspektifkaryawan.

Data yang diambil dan 30 responden itu selanjutnya diolah denaan

menggunakan program spss 12 00. perhitungan validitas instrumen didasarkan

pada perbandingan antara r hl1 dan r taM dimana r llM = 0.239 (df= jumlah kasus.

5=30-2= 28 pada a=0,05). Bila r hl, lebih besar dari r !aM (r i,„ > r ,aM , maka
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pertanyaan d.anggap vahd atau sahih. Begitu juga sebaliknya. Bila r,„, lebih keel
dar, r lllM (r,,,, • r„,,*.,, maka pertanyaan dianggap gugur.

Perhitungan lebih lanjut dan set.ap vanabel Struktur Orgamsas, Mekamstik
Fabel 32validitas pemvataan X, (Struktur Organisasi Mekamstik)

Pemvataan

"'Xu"""r

""~~x\T~:
x,,'' !

r i„i

.452 "

i'372'"

.418 "

0,239~"

i).239

(L239

0,239 :

.leianydM

Valid

Valid"

Valid

"Valid

! X ,.5 | .723 ! 0,239

1\239"

Valid

x,6 .484 Vahd
—_ ——1

Xl.7 .489 0,239 Valid j
, — —i

\ X 1.8 .408 0,239 !
1

Valid !
i
1

' xTi ' .326 0,239 '

nU39~~r"

Valid ;

X no .461 Vahd

' X in .638 j 0,239 '
l 1

Vahd !
i

j X-,12 .474

.412

+ „ „ , ^

i
Vahd

; Xm 0,239
1

ro~,239T

Valid i

X 1.14 .560 Vahd 1

X 1.15 .484 i 0,239

^1)7239^^

0.239

7 0,239 ,

Valid I
1

, ^ —

! X i 16 t-416"
i

Valid I

X ,.7 ' .250

"~ .37T

T .206
..I .

Valid

Valid

; x i.i9
i

Gugur

Sumber : data primer

Dar, data diatas, terdapat 1sampa, 19 pemvataan pada lembar kuisioner.
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Pernyataan vanabel struktur orgamsas, mekamk dapat diketahui bahwa 18 butir

pertanyaan valid dan 1butir pertanyaan gugur yaitu pertanyaan X, ,.,

Tabel 3.3 validitas pernyataan X; iStruktur Orgamsas, Organik ,

Pemvataan r h.i r ..-.ivi keterangan

X; ; .666 n ggsk) Valid

X:: .486 U.239 Valid

X;i i'5 21 U.239 Valid

xi. A3\ 1(.239 Valid

Xi5 "" ~ 1 .605 ' 0,239

0,239

"0,239 "

Valid

X;r, : .400 Valid

: X.7 .549 Valid

1 X^.x ! ".444" '" 0^239 Valid"

j X--9 i .451 0,239 Valid ,
;

j 1-

! X2.10 .729 0,239 Valid

: X2.11 ! " i7T I" """ " 0,239 """ Valid

ValidX? 11 .486

x,., .403

i X..I4

X;,5 .423

x,,6 .409

x 2.17 *81

X;.,k 'i -639

~xfV) " "487

Sumber : data primer

0,239

1 0,239 Valid

"^ 0,239 i Valid

0,239 Valid

; 0,239 Valid

0,239

11,239"

(U39

Valid

"Valid"

"Valid"
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tataanDar, tabel d.atas dapa, d.ketahu, has,, perhitungan validitas perm,

struktur organ.sas, organ.k bahwa pernyataan 1sanrpa, 19 pada lembar ku.s.oner

alid.\'i

Tabel 3.4
Validitas pemvataan Y, (kepuasan kerja kary

Y,.l3

Yiiu

Yiis

i Y1.20

Sumber data primer

.477

49T

~JQ4 r^239~: Gugur

iTsT^T 0,239 Gugur

~g264 ^ CL239 Valid

iw an)
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Dar, tabel diatas dapat di ketahui bahwa dan I sampai 20 pemvataan Vanabel

Kepuasan kerja karvawan 15 pertanvaan adalah Valid dan 5pertanyaan gugur yaitu

Yi s Y, :; Y; i.» Yi is. Yi ,..

label 3.5 Validitas Pemvataan Y_
.Produktivitas Organisasi dalam perspektif karyawan 1

Pertanvaan r h„ r U1 !v; keterangan

Y2U

Y2.2

Y2.3

.238

^".•487

.461

0,239

""0,239

0.239 "

Gugur

Valid

Valid

\lA : .414 0,239 i Valid

Y2.5 .504 0,239 Valid :

Y2.6 .769 0,239 Valid
i

! Y2.7 ! .793 i 0.239 I Valid :

PyTT" ! .679 ! 0,3239 !
1

Valid i
i

_ j

: Y2.9 .564 1 0,239^" Valid i

Y2.10 : .670 0,239 ! Valid
_ j

i Y2.„ i .635 i 0,239 !
i !

Valid |

j ^ 2.12 i .662 ; 0 "»^Q

i ' 1
Valid

1

Yz.,3 j .771 0,239 j Valid

Y'2.14 j .838 1 0,239 ,
j i_

Valid

Sumber: data primer

Dart tabel diatas dapat di ketahui bahwa dart 1sampai 14 pernyataan Variabel

Kepuasan kerp karvawan adalah 13 pertanvaan valid dan 1pertanyaan gugur ya.tu

pertanyaan Y; 1

Setelah melalu. perhitungan validitas dengan program spss 12.0 didapatkan hasil

bahwa total 72 pernyataan dan variabel independen dan depenpen adalah valid dan



kemudian pernyataan dalam kuisioner bisa di ujikan pada sampei yang akan diteliti

benkutnya.

3.8.3. Lji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan suatu alat ukur kestab.lan hasil akh.r Sehingga

bdamana alat ukur vang sama digunakan untuk menguji instrumen vang sama akan

menghas.lkan data vang dapat dipercava atau rehabel. Untuk mengukur reliabilitas

instrumen dalam penelitian mi digunakan rumus: formulasi koefisien alpha

('ronbach (Sugiyono 2005: 282)

Li'i-Ii-i
(*-0l :

r. = -j-—
s

Keterangan :

r : Alfa Cronbach
i

k : Mean kuadrat antara subyek

V .v : Mean Kuadrat kesalahan

v: : Varians total
* /

Tingkat signif.kans. yang d.paka. adalah 5%, dengan dasar pengambilan

keputusannya adalah sebagai berikut:

a. Jika koef.en alpha ('ronbach positif > 0.6 maka faktor tersebut rehabel

b. Jika koef.en alpha Cronbach negatif <0,6 maka faktor tersebut t.dak rel.abel



3.8.4. Hasil Uji Reliabilitas

fabel 3.6 hasil pengujian reliabilitas

' " •• - ! Nilai

Variabel • Cronbach's alfa

Struktur Oraamsasi Mekanistik [ .908

Struktur Organisasi Orjiamk •._ ..:88?
Kepuasan kega karyavyan , .._. ...._ l^f.

. produktivitas organisasi dalam perspektit
karvawan .

Sumber: data primer

904
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3.9. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan dalam analisis regresi, agar data menunjukkan

hubungan yang valid atau tidak bias pada model yang digunakan. Adapun asumsi

dasar yang hams dipenuhi tersebut antara lain meliputi tidak terjadi

mutlikolinearitas, tidak terdapat autokorelasi dan tidak terjadi heteroskedastisitas

diantara variabei-variabel dalam model persamaan regresi.

3.9.1. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearietas adalah keadaan dimana terdapat korelasi diantara

variabei-variabel independen yang satu dengan yang lain sehingga bila mlai

koefisien korelasi dan variabel independen mendekati satu atau sama dengan satu

maka terdapat korelasi yang sempurna. akibatnya koefisien-koefisien regresi

menjadi bias. Multikolinearitas dapat dideteksi dengan melihat pada nilai R~-nya

(Person Correlation). Selain itu dapat dideteksi juga dengan memperhatikan mlai

tolerance (TOL) dan Variance Inflation Factor (VIF).
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Person correlation digunakan untuk mengetahui nilai koefisien korelasi antar

variabel independen. Jika nilai koefisien korelasi di atas 0,80. maka terdapat

multikolinearitas vang berbahaya dalam model penelitian tersebut (Gujarat,: 1995)

Sedangkan jika d.l.hat dan nilai Tolerance (TOD berkisar antara 0dan 1 Jika nilai

FOi. adalah 0. maka terdapat kolineantas vang tinggi dan sempuma antara vanabel

independen. Default SPSS bagi angka tolerance adalah 0.0001. Maka semua

vanabel vang akan dimasukkan dalam perhitungan model regresi adalah harus

mempunyai tolerance (TOL) di atas 0,0001. maka tidak terdapat kolineantas antara

variabel independen. Selanjutnya, menurut Gujarati (1995) semakm besar nilai VIF

maka semakm tinggi kolineantas antara variabel independen. Sebagai batasan atas

(rule of thumb) dan nilai VIF adalah 10, maka jika nilai VIF lebih besar dan 10

maka variabel tersebut mempunyai persoalan kolineantas antara variabel

independen.

Untuk mengatasi multikolinier dapat dilakukan dengan cara:

a. Memilih satu variabel yang memiliki nilai t-statistik yang paling tinggi

kemudian varibel tersebut dihilangkan.

b. Mencari varibel pengganti dan memasukkannya ke dalam persamaan atau

menggabungkan varibel yang memiliki korelasi tinggi.

e Memperbanyak jumlah sample

Hasil Pengujian Multikolinearitas

Hasil perhitungan nilai tolerance menunjukkan tidak ada vanabel bebas yang

memiliki nilai tolerance kurang dan 10% yang berarti tidak ada korelasi antara
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variabel bebas. Untuk lebih jelasnya nilai tolerance variabel struktur orgamsas,

mekanik sebesar 0,726 atau 72,6%. variabel struktur organisasi organik sebesar

0.726 atau 72,6%. Sedangkan nilai VIF untuk masing-masing variabel bebas adalah

variabel struktur organisasi mekanik sebesar (1.378). vanabel struktur organisasi

organik sebesar (1.378). yang artinya nilai VIF tersebut tidak lebih dan 5 Dengan

demikian maka data tersebut tidak terkena penyakit multikolinearitas

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas dengan metode VIF. mlai VIF •: dan >

artinya bahwa semua variabel penjelas/bebas yaitu kesempatan belajar individu

(X,), belajar di tempat kerja (X2), iklim belajar (Xx) dan struktur belajar (X4)

terbebas dari masalah multikolinearitas, sehingga tidak membahayakan tnterprestasi

hasil analisis regresi.

3.9.2. Uji Autokorelasi

Autokorelasi terjadi karena adanya hubungan (korelasi) di antara anggota-

anggota dari persamaan yang tersusun dalam rangkaian waktu (rime series data)

dan rangkaian mang (cross-sectional data). Penyimpangan asumsi ini biasanya

muncul pada observasi yang menggunakan data time senes. Jika terjadi gejala

autokorelasi dalam suatu model regresi, maka varians sampei tidak dapat

menggambarkan varians populasinya. Lebih jauh, model regresi vang dihasilkan

tidak dapat digunakan untuk menaksir nilai variabel dependen pada mlai variabel

independen tertentu. Cara mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi dapat

dilakukan dengan melihat nilai Durbin Watson tesnya yang terdapat dalam hasil

regresi. (Gujarati, 1995)



Krietena pengujian autokorelasi adalah sebaga, berikut:

(4-13, ) •::-: DW < 4 : Ho ditolak, ada autokorelasi

(4-Du) < DW < (4-Di.) : Ragu-ragu

D,, -: DW <. (4-Du) : Ho ditenma. tidak ada autokorelasi

I), ) ••:. DW •:: I),. : Ragu-ragu

0 < DW < D, : Ho ditolak. ada autokorelasi

Untuk lebih jelasnya dapat dihhat dalam gambar di bawah ini:

dl du -1 -du •4-dl
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Gambar 3.1 Gambar Daerah Autokorelasi

Autokorelasi terjadi karena adanya hubungan (korelasi) di antara anggota-

anggota dari pengamatan yang tersusun dalam rangkaian waktu (data time series)

dan rangkaian mang (data cross section). Cara untuk untuk melakukan pengobatan

pada model regresi yang terkena autokorelasi adalah dengan menggunakan first

order autoregressive errors atau ar (1 ): (.Gujarat,. 1995. 408 i

e, = pe,_i + v,
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Dimana v, merupakan identitas independen distribusi error, jika 1 • p • 1 maka

serial koralasi akan semakm mengecil. Untuk mempermudah dan memperoleh

keakuratan hasil pengujian. akan dilakukan dengan menggunakan program SPSS.

Hasil I ji Autokorelasi

Pengujian autokorelasi dilakukan untuk mengetahui terdapat ndaknva

korelasi berantai diantara faktor-faktor vang mengganggu seeara berurutan Dalam

penelitian ini. metode pengujian dengan menggunakan mlai statistik Durbin Watson

(DIV). Untuk mengetahui ada tidaknya autokorelasi, dilakukan pengujian terhadap

nilai DW dan dibandingkan nilai nilai Dp dan L\ dan tabel Durbin Watson

Nilai Durbin Watson yang dihasilkan dan model regresi adalah 1.540

Sedangkan dari tabel Durbin Watson untuk a = 5% dan sampei n= 70, dan k= 2

diperoleh nilai Ds sebesar 1.48 dan Dv sebesar 1.60 Karena nilai DIV pada model

regresi (1,540) berada pada daerah antara DL (1.48) dan Du (1,60) maka dapat

ditarik kesimpulan bahwa masuk dalam daerah keraguan. tetapi peneliti

mengasumsikan autokorelasi tidak terjadi dalam model regresi tersebut. Sedangkan

seeara gratis, persamaan dan penolakan tersebut dapat digambarkan sebagai

berikut:



Gambar 3 2

Uji Durbin Watson

YleiKTiniu I \o

^ -*-
-4 »• <

MinioUik i to l>jct;ih

Kci".-!i!M.'in 1

1.540

i >,ls ltlh Muloi.v
_,.,.,: •'• ,i,.k,.:.

0 dL dl.' 4-dU 4-dk

1.44 1.60 2.40 2.52
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Menurut Situa Ane (1993:16) bahwa nilai DW test tidak relevan untuk

digunakan dalam penaksiran model regresi yang menggunakan Cross Section Data

sehingga dengan tidak adanya kesimpulan tersebut diabaikan keberadaannv a

3.9.3. Uji Hcteroskedastisitas

Homoskedastisitas adalah s.tuasi d.mana vanan (o:) dan faktor pengganggu

atau disturbance term adalah sama untuk semua observasi X. Penyimpangan

terhadap asums, ini yaitu d.sebut heteroskedastis.tas yaitu apab.la nilai vanan «r)

vanabel tak bebas (Y,) meningkat sebaga, akibat dar, meningkatnva varian dari

vanabel bebas (X,). maka vanan dar, Y: tidak sama Pcndeteksian

heteroskedastis.tas dalam penelitian ini dilakukan dengan metode Park atau uji

Park Caranva dengan meregresi logantma natural nilai residual yang telah
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d,kuadfa,kan dan var.abe, independen vang telah d, logarn.na na.ura.kan untuk
mempeolct. n„a,. vangkemud.an d.l.ha. s.gn.likansmva .W.darjono, 2005 .4,,
- Perumusan hipotesis:

w • , X ,r,r, Oktor nem-uanauu sama untuk semuaHo . Homoskedastisitas (Varum (o ) dan taktoi p.n^ _

observasi X,)

,, • , :> a,,,-, faktor nenaaanaau tidak sama untukIda : HeteroskedastiSitas (Vanan (o ) dan taktor t.s. ^ _

semua observasi X,)

- Kntena pengujian.

Jik. nilai s.gn.nkans, >dar, 5% (0.05). maka t.dak terdapat heterokedasnsitas
J,ka nil. signifikan* <dar, 5% (0,05). maka terdapat he.erokedast.s.tas

Hasil Uji HeteroskedastiSitas

Uji heterokedast.s.tas digunakan untuk mengetahui apakah dalam mode,
regres, ter,ad, heterogenuas vanans dan res.dua. sa.o pengama,an ke ^ngamatan
vang lain. J.ka vanans dan satu Wma,an ke pengamatan yang lain tetap. maka
d,sebut nomoskedas.is.tas Sedangkan J.ka vanans.nya berbeda, d.sebu,
neterokedastrsrtas Mode, regnes, yang ba.k ada.ah ttdak terjad, heterokedastrs.tas.
Cara untuk mengetahu, apakah suatu mode, regres, mengalanr, prob.em
bererokedast.s.tas atau „dak. dapa, di.akukan dengan berbaga, cara Da.am
Haitian ini menggunakan Uji Park Pengnj.an lersebu, d.lakukan dengan
meregres,kan nrla. kuadra, resrdu (e„ yang sudah .ogantma natura.-kan terhadap
vanabel-vanabel independen.
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Jika terdapat nilai koefisien regres, vang s,gn,llka,, maka dar* d.katakan

bah
ah™ terjadi problem he,er„kedas.,s„as pada nrode, regres, sedangkan jika

Seba„k,,va. has,, pengujian regres, „dak signifikan. maka dapat d.ka.akan hahwa
he.e.okedasusuas pada .node, regres, tersebut. Oar, has,.

tidak terjadi problem

antuan statistical software ".

e-res, adalah sebesar 0.247 untuk

/ u „• • <l>SS Release 11 s (hhat lam piranperhitungan dengan bantuan statistical soin.au MSS
V) diperoleh mlai signifikansi untuk pengujian regres,

' MTamk (VI )dan 0M6 untuk Struktur Organisasi OrganikStruktur Orgamsas, Mekanik (A,) ua.i v.

,.«. vang mana keduanva berada d, a.as 0.05 Karena ntl.i signifikansi d, atas 0.05.
maka dapa, dikatakan bahwa has,, korelas, tidak Signifikan vang berart, dapa,
d,s,mpu.kan bahwa tidak terjadi problem he,erokedas„s,.as pada mode, regres,

Has,, uji he.eroskedast.sitas untuk model ini dapa. diliha. pada tebel benku,

ini.

Tabel 3.7 Uji Heterokedastisitas (Uji Park)
— FF7' c^ 7" T^wT^ KesimpulanVariabel Independen (X) I Sig.t | Mg- .

X
tiD^Tl^ oToS^TidaUerdapat heterokedastisitas

X,
1~ 0~546 "l> 0,05TTidak terdapat heterokedastisitas

Sumber : data primer ( lampiran

Berdasarkan tabel 3.0 di atas. semua n,la, s.gn.fikans, variabel independen •dan
0.05 seh.ngga dapa. disimpulkan maka h.po.es.s nol vang menvarakan bahwa

o^unakan terbebas dar, masalah HeteroskedastiSitas adalah benar.
model yang digi
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3.10. Metode Analisis Data

3 10 1. Analisis Kualitatif
Dar, has„ wawancara mcndaiam dengan berhaga, p.hak vang mewak,,,

Jluran-a.uran ,a„g .ersura, maupun pengaiaman para pengatnbt. ke„,jaka,. d,
t^kunaan ,-T. ,1... serta perseps, vang d,sa,„Pa,ka„ para pegawa, edukatif maupun
Para pegawa, adm,n,s,ra„f kemudian dtdeskripsikan dan d.ana„s,s untuk d,ear,
benana merahnva.

Ha. tersebu, di.akukan un.uk mencari Pengaruh struktur organ.sas, Terhadap
Kinerja Osan.sas, d, Fakultas Ekonomi Universitas islam Indonesia.

3 10 2 Analisis Kuantitatif

Pe„e.,„an mahasiswa bers.fa, kore.as.ona, Dalam ha, kore.as.ona,. maka
a„a„s, yang d.gunakan bers.ta, ku.ntir.uf: yakn, mencan besanrya hubungan
antara vanabel bebas (X) dan variabel tenka. (Y) yang d.tel,.,

3 10 21 Regresi linear Berganda

' ' Mode, ana„s,s regres, berganda ini dipiiih untuk mengetahu, baga.mana
keadaan (na.k'turunnya, vanabe, Kmerja Organ.sas, oil. 2vanabe, organ.sas.
^belajar atau .eb.h sebaga, pred.kror d.man.pu.as, (dma.k .urunkanj. atau untuk
menge.ahu, besarnva pengaruh dom.nan dar, variabel organ.sas, pembe.ajar
terhadap Kmerja Organisasi di FE Ull

Formula dar, mode, regres, .inter berganda vang d.guanakan ada,ah sebaga,
berikut: (Sugiyono 2005-51). >• - •W, '*'** "U
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Di mana :

y Kmerja Organisasi

,; Nilai >',jika.V/ -V; -"• 0

,.. . K„ef,s,en Regres,. vang menunjukkan neningkatan au„„u,n
penurunan vanabel dependen ,.-vang d.dasarkan pada var.abe,
A'/ (independen).

Koefisien Regres, vang menunjukkan peningkatan a.aupun

penurunan variabel dependen ,11 vang d.dasarkan pada variabel
A; (independen)

X, - Struktur Organisa- Mekamstik

,\A = Struktur Organisasi Organik

3.10.2.2. Analisis Varians satu jalan (ANOVA)
A„a.,s,s ini dimaksudkan untuk menguj, apakah ada pertedaan kmerja

Organrsasi FE Ul, berdasarkan karak.ensbk demogtafinya. Rumus Anahs.s
Vanans satu jalan:
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abel 3.8 tabel nngkasan anova untuk menguji hipotesis ksampei
, .A ' ... /. !•' h Keputusan

Sumber . jj, Jumlah Kuadrad (./A ) A/A ',

•v-' i(z.v;„)-(S;;J,'otal

dk
Vanas,

I(.v.r_'(I-v.J
\nnir m-]' ___,"" \' "'"1 -'"""' Iahe

Kelompok "* ' .U'A. ,.,,,„„ untuk 5°o // ditenma
atau I %

Dalam A' - m //; -.//\'„,
Kelompok

.IK
\IK l!h;Al

A' - /»

Sumber Sugiyono 2005:165

Keterangan

,v :Jumlah seluruh anggota sampei

m : Jumlah kelompok sampei

„ .Jumlah seluruh anggota sampei

IK •Jumlah kuadrad total
,//v lot

IK Jumlah Kuadrad dalam kelompok
'' 'v antar

k.ik Mean Kuadrad antar kelompok

\ 1K •Mean Kuadrad dalam kelompok

Taraf signifikansi yang digunakan sebesar 5%

Ho ditenma j.ka Fhll <F^ dan Ho ditolak jika Flm AFUli,i
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3.10.2.3 Uji Hipotesis

3.10.2.3.1 UjiF(Serentak)

Uj, hipotesis F-test bertujuan untuk mengetahui bersama-sama vanabel
independen terhadap vanabel dependen. (Nugroho .2005 :53)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis serentak adalah sebagai benkut

a. Menentukan formula hipotesis

Hn ._ h; h: 0•-, Berarti t.dak ada pengaruh vana signifikan dan vanabel
independen (X„) seeara bersama-sama terhadap variabel dependen (>",
Ha->b,*b2*0-+ Berart. terdapat pengaruh vang signifikan dar, vanabel
independen (A',) seeara bersama sama atau minima, satu vanabe, independen

terhadap vanabel dependen (Y)

b. Menentukan level ofsignificant dengan menggunakan Flabd untuk

,._,., h iv Denaan <y= 5%. k adalahdk pembilang =k=4dan dk penyebut - Kn -k- 1) . L>enoCm

jumlah vanabel dependen dan independen.

c. Mengh.tung FhlUmg dengan rumus. (Za.nal Mustafa, 1992, hal. 138)

r2/(k)
F:": ' \\-'"r'r)T(n-\-k)



d. Membuat keputusan pengujian hipotesis:

/ \ i>xn>ihl^noLak?in lb
/

/
/

V /ITaxah iVnerimwn Ik. y //////////
1/zZZ/x/z^zx.

-tab
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Gambar 3.3 Daerah Penenmaan dan Penolakan Ho

Uj, FStatistik Vanabel A',. A',. AT dan Ad terhadap Y

Ho diterima jika : Fhl, < Ft,!b

Ho ditolak jika '• Fi_.t > Ftab

3.10.2.3.2 Uji /(Parsial)

T-test bertujuan untuk mengetahu. besarnya pengaruh mas.ng-masmg

vanabel independen seeara individual (parsial) terhadap vanabel
dependendNugroho, 2005: 54)

Langkah-langkah dalam uji hipotes.s pars.al adalah sebaga. benkut:

a. Menguji Koefisien Korelasi Parsial.

'\pfi!Iz3
\l\ - r2 P

b. Menentukan level of significant dengan menggunakan ,-.abe. untuk J,-K k
merupakanjumiah vanabel independen dan a-- 5%.



c. Membuat keputusan pengujian hipotesis

Daerah Penol

l iuumg t U.X.I

Daerah

Penenmaan Ho
\ Daerah Penolakan W.^

%

t him!

Gambar 3.4 Daerah Penenmaan dan Penolakan Ho

Uii t-Statistik Variabel X terhadap Y

Ho ditenma jika : thll < t,ab

Ho ditolak jika : thn > tt

77



BAB IV

ANALISIS DATA DAN PLMBAHASAN

AAA mi akan memaparkan tentang anahsis data mengenai pengaruh struktur

organ.sas. terhadap kmerja organ.-.as. di Fakultas Fkonomi Universitas islam
Indonesia Setelah dilakukan penelitian terhadap 70 responden. maka diperoleh data

,,,ng dipedukan guna menguj. hipotesis penelitian Data primer yang diperoleh dar,
responden melalu, angket akan dianahsis kuantitatif dengan statistik. Alat analisis
statistic vang digunakan adalah regresi dan anova. Sedangkan untuk uji hipotesis

dengan menggunakan uj, F(serentak) dan uji t (parsial).

Berdasarkan hasil penelitian inperkumpul 70 angket vang telah dust oleh

responden. vang selanjutnya dijadikan data penelitian. Alat analisis vang digunakan
adalah analisis regresi dan anova Sebelum data analisis, dilakukan pi klastk

(ekonometri) untuk mendapatkan suatu model regres, vang ba,k dan benar-benar

mampu membenkan estimasi vang handal dan tidak bias.

4.1. Analisis Kualitatif

Analisis data berdasarkan jawaban responden melalu, daftar pertanyaan dimana

pengumpulan data dan pengolahannya disajikan dalam bentuk angka Analisis vang
digunakan di sin, adalah analisis prosentase dimana perbandingan jumlah responden
vang memilih dan set.ap veriabel dengan jumlah responden seeara keseluruhan

kemudian dikalikan 100%. Penjabaran ini akan meliputi gambaran umum responden

78
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yaitu mengenai karakteristiknya dan jawaban respondn mengenai kepuasan kerja dan

produktivitas karyawan

4.1.1. Profil Responden

Penelitian mengenai pengaruh struktur organ.sas, terhadap kmerja

orgamsas, d, Fakultas l-konom. liimersitas Islam Indonesia in. dilakukan dengan
menggunkan sampei 70 responden dan membagi karaktenstik responden vang

d.golongkan kedalam lima kategori. yakni kategori jenis kelamin. umur. status

kerja. pendidikan. dan lama kerja Hal in, dilakukan untuk mengetahu,
karaktenstik yang domman menurut tingkatan-tingkatan vang telah d.tetapkan.

4.1.1.1. Kelompok Responden menurut Jenis Kelamin

Analisis karaktenstik profil responden dalam penel.t.an ini akan disusun

berdasarkan hasil jawaban dar, pertanyaan umum dari kuesioner vang telah d.is,

oleh responden yang terdiri dan jenis kelamin, umur, status, tingkat pendidikan

karyawan dan lama kerja Kuesioner d.sebarkan kepada 70 responden. Dan

kuesioner tersebut akan d.ketahui data karakter.stik responden yang dapat dilihat

dalam Tabel 4.1 benkut ini:

Tabel 4,1

Desknpsi Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jumlah

-. ™ t Rpsntinden Prosentase\0 Profil Responden Kcsponuui

S4 77.1
j Laki-laki

-••• - 16 " ' ' 22A>
~> Perempuan

-• rota. - ••••;;_ 7o "7""'; !0°
Sumber: Data Primer Diolah (2006)
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Berdasarkan jenis kelamin dapat diketahu. bahwa prosentase responden

berdasarkan jenis kelamin untuk pria berjumlah 54 orang atau sebanyak 77.1%

adalah leb.h besar jika dibandingkan dengan responden perempuan vang

benumlah 16 orang atau sebanyak 22»V Hal ini berarti bahwa karvawan

Fakultas Lkonom. Universitas Islam Indonesia Yogyakarta mayoritas berjenis

kelamin laki-laki.

4.1.1.2. Kelompok Responden menurut I sia

Kategor, responden berdasarkan us,a terdin dan 4 kategon, yakni

responden yang usianya kurang dan 30 tahun. kemudian usia antara 30 tahun
sampai dengan 40 tahun, kemudian usia antara 40 tahun sampa. dengan 50

tahun, dan kategor. responden yang usianya lebih dar, 50 tahun. Selengkapnya

tersaji dalam table 4.2 dibawah ini :

Tabel 4.2

Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia
• • ~ Jumlah

Nio Profil Responden

I < 30 Tahun

2. 30-40 Tahun

3 41 -50 Tahun

4 > 50 Tahun

Total

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dan data Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa prosentase responden

berdasarkan umur untuk kelompok usia 30-40 tahun dan 41-50 tahun masing-

masing berjumlah 28 orang atau sebanyak 40.0% dan 29 orang atau sebanyak

Responden Prosentase

7 10,0

28 40,0

29 41,4

6 8.6

"•() !00
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41.4% adalah pahng besar jika dibandingkan dengan kelompok usia responden

Iainnva. Proporsi terkecil adalah karvawan dengan tingkat usia • 30 tahun dan

•••50 tahun denaan jumlah 7orang atau 10,0% dan 6orang atau sebanyak 8.6%.

Hal ini berarti bahwa karvawan Fakultas Fkonomi Universitas Islam Indonesia

Yogvakana mavontas masuk dalam kategori usia antara 41-50 tahun Usia

tersebut merupakan usia vang sangat produktif. sehingga sangat mendukuna

an kuesioner untuk mengemukakan tentang factor-faktor vang
penaisi

dipertanyakan dalam penelitian ini.

4.1.1.3. Kelompok Responden menurut Status Kerja

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh Dan 70 responden

berkaitan dengan status kerja, diperoleh data yang disajikan dalam table 4.3

berikut ini:

Tabel 4.3

Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Status

Jumlah

No Profil Responden Responden Prosentase
56 80.0Pegawai Tetap

ik

70 100

Pesawai Kontrak 14 20-°

Total

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan status dapat diketahui bahwa prosentase responden

berdasarkan status untuk pegawai tetap berjumlah 56 orang atau sebanyak

80,0% adalah lebih besar jika dibandingkan dengan responden dengan status

pegawa, kontrak yang berjumlah 14 orang atau sebanyak 20,0%. Hal ini berart,
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bahwa karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta

mayoritas mempunyai status sebagai pegawai tetap.

4.1.1.4. Kelompok Responden menurut Tingkat Pendidikan

Berdasarkan data hasil penelitian vang diperoleh Dar, 70 responden

berkaitan dengan status kerja, diperoleh data vang disajikan dalam tabel 44

berikut ini:

Tabei 4 4

Desknpsi Profil Responden Berdasarkan Pendidikan
Jumlah

Profil Responden Responden Prosentase
13 18-6

No

j SLTP

2 SMU

3 Diploma

4. Strata

Total

Sumber DataYVimer Diolah (2006)

Dan Tabel 4.1 di atas juga dapa. d.ketahui bahwa tingkat pend.d.kan

karvawan vang mempunya, prosentas, terbesar adalah kelompok karvawan yang

mempunyai t.ngkat pendrd.kan SMU ada.ah 54,3% dar, keseluruhan responden
atau sebanyak 38 orang. Sedangkan propors, karyawan yang mempunya,

tingkat pendrdrkan Strata adalah adalah yang terkee.l yaitu 9orang atau 12,8%
Sedangkan unruk SLTP sebanyak .3 orang atau 18,6% dan untuk Diploma

adalah 10 orang atau sebanyak 14,3%.

38 54.3

10 14-3

9 T "l2."8"

70 100



4.1.1.5. Kelompok Responden menurut Masa Kerja

Karaktenstik responden berdasarkan masa kerja disajikan menjadi 4

kategor. . yaitu kurang dan 10 tahun. 10-20 tahun, 20-30 tahun. lebih dar, 30

tahun. Selengkapnva tersajt dalam table 4.5 dtbavvah ini

label 4 5

Desknpsi Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja
Jumlah

\0 Profil Responden Responden Prosentase

1 10 Tahun 15 2l4

2 10 -20 Tahun 36 M4
3. 21 -30 Tahun 19 27'2

t i ' '70 100Total /u

Sumber: Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan pengelompokkan lama kerja dapat diketahui bahwa

prosentase responden terbesar adalah responden dengan lama kerja 10-20 tahun

berjumlah 36 orang atau sebanyak 51,4%. Propors, terkecl adalah karyawan

dengan lama kerja kurang dan 10 tahun dengan jumlah 15 orang atau 21,4%.

Untuk responden dengan lama kerja 21-30 tahun adalah 19 orang atau sebanyak

27,2%. Tidak ada responden yang berada pada kategon lama kerja leb.h dan 30

tahun.

Untuk membantu mempermudah dalam pemahaman survey mengenai

karaktenstik karyawan maka benkut ini di tampilkan tabel nngkasan kelompok

responden yang paling dominan dan masing-masing karaktenstik.
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Tabel 4.6

Rekapitulasi data demografi yang paling domman

Karaktenstik Karakter vang

domman

Jenis Kelamin Laki-laki 7/i
, - • 41-sO tahun 41 4
I s.a

Statu, Kerja Pegawai Tetap ^
svii ^4.:

Pendidikan 'vvu-'

x, L- r-„, ' 10-20 tahun -M-4Masa Kerja

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dan tabel 4.6 diatas dapat dil.hat bahwa responden vang paling banvak
berjems kelamin laki-laki sebanyak 54 orang, dengan usia vang dominant
sebanyak 29 orang. Pendidikan responden yang paling banyak adalah SMU
sebanyak 38 orang. Masa kerja yang paling domman 10-20 tahun vakm
sebanyak 36 orang.

4.1.2. Hubungan Karakteristik Karyawan dengan Kinerja Organisasi

Setelah distnbusi frekuensmya, langkah selanjutnya adalah melakukan

tabulasi silang antar kategon profil responden dengan kinerja orgamsas,.

1. Hubungan Jenis Kelamin dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.7 menunjukkan hubungan antara jenis kelamin denaan kinerja

organisasi.

Tabel 4.7

Hubungan Jenis Kelamin dengan Kinerja Organisasi

Kinerja~Organ,sasi .^^ ^^
Jenis Kelamin

Netral Setuju

1 42

S, Setuju

-i 4~~ r
i i—

54 •; 3,767
Pna T 8

i Wanita
-i

1 3
-r-->r-

1 13 ! ° !

1 4 !

16 j 3,707

I 55
i

70
; Total |
L _— — . --—— — —~——

Sumber: Data Primer Diolah (2006)
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Berdasarkan Tabel 4.7 di atas dapat dilihat bahwa mavoritas karvawan

Ft. Ull sebanyak 54 orang adalah berjenis kelamin pria dengan mlai rata-

rata kinerja organ.sas. sebesar 3,767 dan 16 orang wanita dengan nilai rata-

rata kinerja orgamsas, sebesar 3.707. Hasil penilaian menunjukkan bahwa

kmerja organ.sas, paling baik ditunjukkan oleh jenis kelamin laki-laki dan

seeara keseluruhan karvawan FE Ull menilai bahwa kmerja orgamsas,

adalah baik.

2. Hubungan Usia dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.8 menunjukkan hubungan antara usia dengan kinerja

organisasi.

Tabel 4 8

Hubungan Usia dengan Kinerja Organisasi

asi
_: Jumlah

Usia r
j

Kinerja Orgams
Mean !

Netral [ Setuju
|

S. Setuju

, :

! <30 Tahun ' n ! 7, 0 i 7 3,729

' 30-40 Tahun 4 22 ! 2 ! 28 3,776 ;

j —

I

r ' 0

29 j,7j_
41 -50 Tahun 7 20

>50 Tahun 0 ~t" ~6 6 3,.'7 j

Total 11 1 55 | 4 70
. '

Sumber: Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan Tabel 4.8 d. atas dapat dilihat bahwa mayontas karyawan

FE Ull ya.tu. sebanyak 7 orang berusia 30 tahun dengan mlai rata-rata

kinerja organ.sas, sebesar 3,729: 28 orang berusia 30-40 tahun dengan nilai

rata-rata kmerja organ.sas. sebesar 3.776: 29 orang berus.a 41-50 tahun
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dengan nilai rata-rata kmerja organisasi sebesar 3,732 dan 6 orang berusia

•50 tahun dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar 3.773. Hasil

penilaian menunjukkan bahwa kmerja organisasi paling baik ditunjukkan

oleh responden pada kategon usia 30-40 tahun dan seeara keseluruhan

karvawan FH Ull memlai bahwa kinerja organisasi adalah baik

3. Hubungan Status dengan Kinerja Organisasi

label 4 9 menunjukkan hubungan antara status dengan kmerja

oraanisasi.

Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Tabel 4 9

Hubungan Status dengan Kinerja Organisasi

Kinerja Organisasi
Status Jumlah Mean

Netral Setuju : S. Setuju

42 i 4 . 56 3,764

3,709

fotal ' H s5 4 i 70

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan Tabel 4.9 di atas dapat dilihat bahwa mavoritas karyawan

FH UII sebanyak 56 orang adalah pegawa, tetap dengan nilai rata-rata

kmerp organisasi sebesar 3,764 dan 14 orang pegawai kontrak dengan mlai

rata-rata kmerja organisasi sebesar 3.709 Hasil penilaian menunjukkan

bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh pegawai tetap dan

seeara keseluruhan karyawan FE UII memlai bahwa kmerja organisasi

adalah baik
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4. Hubungan Pendidikan dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.10 menunjukkan hubungan antara pendidikan dengan kinerja

organisasi

Tabel 4 10

Hubungan Pendidikan dengan Kinerja Organ.sas.

Kinerja Organisasi
Pendidikan . ." -A.. ._.. Jumlah Mean

Netral Setuju S Setuju

SLTP 2 1i ''> 1 ' 3.6? 4

SMU 8 27 3 38 3.7e>0

Diploma 1 ' 9 0 10 3.93

Strata 0 8 1 j 9 ; 3.698

TotaT" " " ": M * ^ 4 ; 70

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan Tabel 4. lOdi atas dapat dilihat bahwa mayontas

karyawan FE UII yaitu. sebanyak 13 orang berpendidikan SL'FP dengan

nilai rata-rata kmerja organisasi sebesar 3,634; 38 orang berpendidikan

SMU dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar 3,760; 10 orang

berpendidikan Diploma dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar

3.932 dan 9 orang berpendidikan dengan nilai rata-rata kinerja organisasi

sebesar 3.698. Hasil penilaian menunjukkan bahwa kinerja organisasi paling

baik dituniukkan oleh responden pada kategon pendidikan Diploma dan

>eeara keseluruhan karvawan FE EdI memlai bahwa kinerja orgamsas,

adalah baik
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5. Hubungan Masa Kerja dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.1 1 menunjukkan hubungan antara masa kerja dengan kmerja

oraanisasi.

Tabel 4 1 1

Hubungan Masit Kerja dengan Kinerja Organisasi

Kinerja Organisasi
Usia .". Jumlah Mean

N'etral Setuju S Setuju

-.10 Tahun 2 13 ; 0 15 3.764

T6"-~20Talaun ' 1 25 4 i 36 3.73!

21 -30 Tahun

1 1

2006V"

17

55 .

0

4"

! I9

i 70

3.787

Total '

Summer: Data Primer Diolah (

Berdasarkan Tabel 4,11 di atas dapat dilihat bahwa mavoritas

karyawan FE UII yaitu: sebanyak 15 orang memiliki masa kerja <I0 tahun

dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar 3,764; 36 orang memiliki

masa kerja 10-20 tahun dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar

3,731 dan 19 orang memiliki masa kerja 21-30 tahun dengan nilai rata-rata

kinerja organisasi sebesar 3,787. Hasil penilaian menunjukkan bahwa

kmerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh responden pada kategon

masa kerja 21-30 tahun dan seeara keseluruhan karvawan FE LAM memlai

bahwa kmerja oraanisasi adalah baik.
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4.1.3. Persepsi Karyawan FE III tentang Struktur Organisasi dan

Kinerja Organisasi

I. Persepsi Tentang Struktur Organisasi Mekanik

danagapan karvawan diukur melalui kuisioner dengan md.kator-

mdikator sebagai benkut:

a Struktur Organisasi Mekanik

Syarat pengetahuan

Syarat ketrampilan

Svarat pengetahuan minimal

Syarat ketrampilan minimal

Prosedur pemberian perintah yang jelas

Kejelasan kepada siapa karyawan harus bertanggung jawab

Kejelasan pertanggungjawaban karyawan

Kejelasan pekerjaan yang harus dikerjakan

Pengawasan seeara langsung oleh atasan

Pelaporan pekerjaan seeara langsung

Perintah atasan disampaikan seeara langsung

Keterlibatan karvawan dalam pengambilan keputusan

Pelaporan kegiatan

Kesempatan menyampaikan ide

Gagasan dan kepentingan karyawan
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• Hukuman diberlakukan kepada seluruh karyawan

• Keringanan karyawan yang melakukan kesalahan

• Aturan organisasi tegas

• Penghargaan diberikan tanpa pandang bull.

Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul diperoleh

distribusi frekuensi Struktur Organisasi Mekanik yang hasilnva teranakum

dalam tabel 4.12 benkut ini:

Tabel 4.12

Persepsi Karyawan tentang Struktur Organisasi Mekanik

\'o
Kelompok

Jawaban
Skor % Persepsi

Jawaban

Frekuensi Persen

1. S Tidak Setuju 18,0-31.5 0% -24,99% 0 0,00%

-> 1 Tidak Setuju i 31,6-45,0 25% - 49,99% 9 j 12,86% ;

3 Setuju

Sangat Setuju

45,1 -58.5 50% - 74,99% 50 : 71,43% '

4. 58,6 - 72,0 75%-100% ! 1 ; 15,7!%

18

Total

Nilai Harapan

1 ;

Ket : Nilai Minimal 5040 :

Nilai Maksimal 72 Nilai Nyata 3612

Klasifikasi 4

54

13,5

j 51,6

Persepsi Hrpn 100%

Range Persepsi Nyata 71.67%

Interval

. Mean

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dan Fabel 4.12 di atas dapat dilihat bahwa: 12.86%> responden

menyatakan tidak setuju; 71.43% responden menyatakan setuju; 15,71%

responden menyatakan sangat setuju. Tidak ada responden yang

menyatakan sangat tidak setuju Dengan demikian seeara umum persepsi



responden tentang struktur organisasi mekanik yang terdapat di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

2. Persepsi Tentang Struktur Organisasi Organik

Tanggapan karvawan diukur melalui kuisioner dengan mdikator-

indikator sebagai benkut.

a. Struktur Organisasi Organik.

Syarat pengetahuan

Syarat ketrampilan

Syarat pengetahuan minimal

Syarat ketrampilan minimal

Prosedur pemberian perintah yang jelas

Kejelasan kepada siapa karyawan harus bertanggung jawab

Kejelasan pertanggungjawaban karyawan

Kejelasan pekerjaan yang harus dikerjakan

Pengawasan seeara langsung oleh atasan

Pelaporan pekerjaan seeara langsung

Penntah atasan disampaikan seeara langsung

Keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan

Pelaporan kegiatan

Kesempatan menyampaikan ide

Gagasan dan kepentingan karyawan
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• Hukuman diberlakukan kepada seluruh karyawan

• Keringanan karyawan yang melakukan kesalahan

• Aturan organisasi tegas

• Penghargaan diberikan tanpa pandang bulu

Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul diperoleh

distribusi frekuensi Struktur Organisasi Organik yang hasilnya teranakum

dalam tabel 4.13 benkut ini:

Tabel 4,13

Persepsi Karyawan tentang Struktur Organisasi Organik

No
Kelompok :

Jawaban

Skor 0o Persepsi
Jawaban

Frekuensi Persen

1 S. Tidak Setuju 19,0-33,25 0% -24,99% 2 2.86%

: 2. ' Tidak Setuju 33,26-47,50 25% - 49,99% j 35 50.00% ;

3 Setuju 47,51 -61.75 50% - 74,99% 1 29 41.43%

4 Sangat Setuju 61,76-76,0 75%-100% 4 5.7!%

Total

Ket ] Nilai Minimal 19 Nilai Harapan ! 5320

; Nilai Maksimal 76 Nilai Nyata j 3380

Klasifikasi 4 Persepsi Hrpn 100%

Range

Interval

57 Persepsi Nyata

"j

63,53% ;

14,25

Mean 48,28

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dan Tabei 4.13 di atas dapat dilihat bahwa 2.86% responden

menyatakan sangat tidak setuju: 50% responden menyatakan tidak setuju;

41.43% responden menyatakan setuju; 5.71% responden menyatakan sangat

setuju. Dengan demikian seeara umum persepsi responden tentang struktur
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organisasi organik tidak terbukti di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia.

3. Persepsi Tentang Kepuasan Kerja Karyawan

Tanggapan karyawan diukur melalui kuisioner denaan mdikator-

tndikator sebagai berikut

a, Kepuasan kerja karyawan administrasi FE UII

• Atasan memberikan kesempatan untuk mengembanakan karir

• Atasan memberikan dukungan untuk mengembangkan kanr

• Saya menyukai superv isi teratur dan atasan

• Saya menyukai supervisi yang terbuka

• Saya mendapatkan pengaiaman dalam menjalankan pekerjaan.

• Saya menyukai pekerjaan karena sesuai dengan latar belakana

pendidikan.

• Saya bangga bekerja pada posisi kerja sekarang

• Saya bangga bekerja di FE UII

• Pekerjaan saya penuh dengan tantangan vang tak terduga

sebelumnva

• Perubahan vang dinamis dan lingkungan kerja membuat sava

bersemangat.

• d'eman sekantor membuat sava bersemanaat dalam bekerja
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Saya puas dengan pekerjaan sekarang.

Pekerjaan yang dibebankan, sesuai dengan kemampuan sava

Saya puas apabila mampu menyelesaikan tugas vang

dibebankan oleh perusahaan.

Sava merasa terhormat dilmgkungan tempat tinggal denaan

postsi kerja saat ini.

Jenis pekeqaan ini membuat saya merasa memiliki status sosial

yang tinggi

Saya puas dengan segala sistem reward yang telah diberikan

perusahaan.

Gaji yang sava terima lebih tinggi danpada diperusahaan lain

pada posisi yang sama.

Pimpinan mengajak karvawan dalam proses pengambilan

keputusan perusahaan tanpa memandang kedudukan.

Saya merasa dihargai dalam bekerja
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Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul diperoleh

distribusi frekuensi Kepuasan Kerja yang hasilnva terangkum dalam tabel

4.14 berikut ini:

; No

Tabel 4 14

Persepsi Karvawan tentang Kepuasan Kerja

Kelompok idXK
Skor % Persepsi

Jawaban Trekuenst

aban

Persen

i S Tidak Setuju 15-27 0%-19.99% 0

Tidak Setuju "" 27~-'39 "''7o%-79^\, ' (>
0,00%

0.00%

3 Netral ! 39-51 40% - 59,99°0 : 18

Setuju "7 ""57-63 7ToTo ^7A99«b r 46
2>.71%

3
: 65,71%

4. Sangat Setuju 63 -75 80%-100% ; 6 8.57%

Total

i Ket . Nilai Minimal 15 "7 Nilai Harapan ; 5250

i i Nilai Maksimal 1 75 ! Nilai Nyata ! 3834 ;
: i i ! j i JI

| Klasifikasi \ 5 \ Persepsi Hrpn J 100% 1 :

;. Range 60 Persepsi Nyata 73,02%

! Interval 12
: •• . ; ! . (

' Mean 54,77
i

Sumber. Data Primer Diolah (7006>

Dan Tabel 4,14 di atas dapat dilihat bahwa: 25,71% responden

menyatakan netral; 65.71% responden menyatakan setuju; 8.57% responden

menyatakan sangat setuju, Tidak ada responden yang menyatakan sangat

tidak setuju dan tidak setuju. Dengan demikian seeara umum persepsi

responden setuju tentang kepuasan kerja karyawan dalam kinerja organisasi

di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia
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4. Persepsi Tentang Produktivitas Kerja Karyawan

Tanggapan karyawan diukur melalui kuisioner dengan ind.kator-

indikator sebaga. benkut:

roduktivitas Organisasi dalam perspektif karyawan

Saya bekerja sesuai jam kerja rutin

Saya mengikuti jam kerja tambahan

Kehadiran sava penuh

Sava hadir sesuai waktu yang telah di tetapkan organisasi

Sava pulang sesuai waktu yang telah ditetapkan orgamsas,

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengar. cepat

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat

Saya memiliki kemapuan teknis dalam melaksanakan pekerjaan

Saya memiliki keterampilan yang berhubungan dengan

pekerjaan sava

Saya berpengataman dalam pekerjaan sekarang

Saya memiliki pengetahuan dalam pelaksanaan pekerjaan

Saya memahami pelaksanaan pekerjaan

Slasil pekerjaan saya rapi

Sava handal dalam bekerja
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Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul diperoleh

distribusi frekuensi Produktivitas Kerja yang hasilnya terangkum dalam

tabel 4.15 berikut ini:

Tabel 4 15

Persepsi Karvawan tentang Produktivitas Organ.sas.

No

Kelompok

Jawaban

Skor

15 -27

2" - 3l>

79-77

5 1 - 63

0o Persepsi
Jawaban

Trekuensi Persen

3

S Tidak Setuju

Tidak Setuju

Netral

0% -19.99%

20° o - 39,99%

40% - 59,99%

0 nnn%

0 i.i.ijii1',)

5 . 7.14%

Setuju ; 60% - 79,99% 59 84,29%

4 Sangat Setuju 63 - 75 80%-100% 6 8.57%

Total

: Ket Nilai Minimal 13 Nilai Harapan ! 4550 :

1

Nilai Maksimal 65 I Nilai Nyata 3523

Klasifikasi 5 Persepsi Hrpn 100% ;

Range Persepsi Nyata 77,42%

i — • •

Interval 10,4
1

i
Mean 50.32

,

i

Sumber: Data Primer Diolah (20061

Dan Fabel 4.15 di atas dapat dilihat bahwa: 7,14% responden

menyatakan netral; 84,29% responden menyatakan setuju; 8,57% responden

menyatakan sangat setuju Tidak ada responden yang menyatakan sangat

tidak setuju dan tidak setuju. Dengan demikian seeara umum persepsi

responden setuju tentang produktivitas kerja karvawan dalam kinerja

oraanisasi di Fakultas Ekonomi Univarsitas Isalam Indonesia.
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Hasil pemberian skor untuk jawaban yang terkumpul diperoleh

distribusi frekuensi kinerja organisasi yang hasilnya terangkum dalam tabel

4 16 benkut ini:

Tabel 4.16

Persepsi Karvawan tentang Kmerja Organisasi

No

Kelompok

• Jawaban

Skor % Persepsi
law

Frekuensi

0

0

r i7

55

' 7"""

aban

Persen

1 1 S Tidak Setuju

'Tidak Setuju

Netral

Setuju

: Sangat Setuju

28.00-50.39

5o7o"'-~ 72.79

0° l>-19,99%

20%"- 39.99%

"~40%~ 59799%

0.00%

0.00%

'T 72,80-95,19

""95,20 - 117,59

15,71%

j\ 60% - 79.99%

80%-100%

Total

78,57% ;

4 117,60- 140,00 . 5,71%

Ket ; Nilai Minimal 28 Nilai Harapan 9800
i

! Nilai Maksimal
i

j 140 j Nilai Nyata \ 7357
x i

-f

Klasifikasi 5 Persepsi Hrpn 100%,

'""""75,07°-c

: i

Range 112 Persepsi Nyata
\

; Interval 22,40

' Mean 105,10

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dan Tabel 4.16 d, atas dapat dilihat bahwa: 15,71% responden

menyatakan netral; 78,57% responden menyatakan setuju; 5,71% responden

menvatakan sangat setuju. fidak ada responden yang menyatakan sangat

tidak setuju dan tidak setuju. Dengan demikian seeara umum persepsi

responden setuju tentang kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia.
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4.1.4. Persepsi Karyawan FE III tentang Struktur Organic <|a„

Kinerja Organisasi

Wawancara dilakukan pada tanggal 3Jun, sampai dengan tangga! 4Jum

2006 di Fakullas Ekonomi Universitas islam Indonesia, Wawancara diiakuk;

dengan memilih responden dengan kntena responden adalah seseorana vana

memiliki posts, (key person) dalam orgamsas, yang di ambil seeara acak. Selain

itu. sampei ditentukan berdasarkan sifai kemudahaanva \auu denaan ca-

mengamb,! sampei dar, populasi vang mudah ditemu, pada momentum vana

sekirannya dapat mewakili populasi,

Dan kntena yang disebutkan tersebut terdapat 10 responden yang

memenuhi kntena untuk di wawancara. Benkut has, I wawancara dan 10

responden .

L Struktur Organisasi (X)

Responden menilai bahwa Terdapat ^qraT .,«,,.. n,^„4,H >•._-v.i-ir^i. „_, a.at unidK IitctiuUUUKl SUatU

jabatan dalam organisasi. tidak sembarang orang bisa menempat, jabatan

tertentu. Hal ini terlibat pada wawancara vang dilakukan pada responden I,

yang termasuk kntena responden yang berpengaruh dalam orgamsas,:

!>a. perlu itu. Taps biasama saya sudah dikasih oleh tim s.apa <a)a
orang-orang vang iavak untuk menduduki suatu ,anaian tersebut nann van»
-•'•,ur-PA '̂.^i !>;m temunya uw sua;, t.dak sc-mbanmyan dalam m.^u'nip-
orang Iho'kompetens, tetap harus dilihat. You hat ata waktu itu. kira-kira ada'aa
yang menurut kalian ga pantas untuk menjabat dipoposi ituA

n
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Begitu pula dengan Res-2 mengatakan bahwa:

~0 Iya. Dan untuk penunjukkannya itu ada dasarnya. tidak
sembarangan. Dilihat pengetahuan dan ketrampilan yang dimihkf"

Begitu pula dengan Kes-4 mengatakan bahwa:

""Harus Ku. tidak bisa sembarana orana. lebih dmtamakan vang memilik.
kemampuan dan pengetahuan vang banvak. tap, va iumrah juga kalau teman
dekat vang lebih dmtamakan. kalau seandainya sama-sama mermiik,
pengetahuan dan ketrampilan yang persis."

Res-5 mengatakan bahwa:

'"Ya periu ada itu. malah tidak hanya pengetahuan dan ketrampilan aja
itu mbak, kalau perlu ada keahl.an lain, contohuya kaya pandai
berkomunika.si, loyal, jadi kalau ada nego-nego ilu pasti suksesnva kalau
pintar ngomong.ya to'r

Res-7 mengatakan bahwa:

••Harus iva. apapun jabatannya pasti iya itu mbak, apalagi kalau Dekan
Sama wakil Dekan, ketrampilan dan pemahamannya harus berbeda, tidak
cuma asal-asalan aja. dan itu tidak semua orang mampu."

Res-8 mengatakan bahwa:

"Iva dona, harus ada dan kalau itu saya kira dasar sekali. Jadi, maksud
saya untuk manduduki suatu jabatan. yang pertama kali dilihat adalah
kompetensi ya. pengetahuan dan kemampuan yang ga cuma minimal iagi,
kalau memang ada yang terbaik kenapa harus can yang pas-pasan. r"

Responden juga memlai bahwa dalam pemberian perintah terdapat

kejelasan dan hasil pekerjaan atau laporan pekerjaan dtsampaikan seeara

lanasuna. Hal in. terhhat pada wawancara yang dilakukan pada responden 1.

vang termasuk kntena responden vang berpengaruh dalam organisasi

"Diva jelas itu. Kalau ada proyek baru pasti selalu dtsampaikan seeara
langsung penntah nya. Kalau hasilnya tidak setiap selesai harus laporan. kerja
lag! selesai harus laporan Iagi, ga gitu. tapi ada waktunya untuk laporan, ya.tu
setiap 1tahun sekali itu ada pcrtcmuan untuk laporan hasil pekerjaan. "
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Res-4 mengatakan bahwa:

"kalau tentang isi dan vang akan dipermtahkan sangat jelas sekali.
Tapi kalau prosedurnva sava kira enaga harus formal ya'.'karena sava biasa
sama be!,at, ini sms-sms-an tentang pekerjaan. kadangpun sava
menyampaikan hasil pekerjaan juga lewal sins'

Res-^" menaalakan bahwa

"kalau vang berkaitan denaan job sava sudah pahami. tap, diluar itu
perlu adanva penntah dan atasan. Iva. saya dapat perintah dan atasan. "

Beam, pula denaan Res-7 mengatakan bahwa.

"D.kasih. tap. kalau yang sudah rutmitas va jalan sendiri-sendin
Untuk hasi! pekerjaan selalu dtsampaikan seeara rutin"

Responden juga memlai bahwa dalam bekerja selalu ada pengawasan. Hal

mi tcrlihat nada wawancara yang dilakukan pada responden I. yang termasuk

kntena responden yang. berpengaruh dalam organisasi:

"Iya, langsung diawasi. Diajak ngobrol, ditanyain ada kesulitan apa, tap,
tidak mencampuri Iho mbak. hanya sekedar tanya saja.

Begitu pula dengan Res-3 mengatakan bahwa:

"Diawasi, pimpinan itu tidak percaya penuh terhadap contohnya saja
jurusan ya. jadi jurusan itu tidak bebas bergerak. kalau seharusnya mereka itu
hanya mengoritrol saja."

Res-5 mengatakan bahwa.

"Tetap kalau diawasi itu. tapi dalam batasan-batasan tenentu. dan sava
tetap diberikan ruana untuk berkreasi. Ada juga konsultasi antara atasan
dengan bawahan, maksudnva dalam ha! in. dosen va mbak ya'1

Res-7 mengatakan bahwa:

"Kalau vana berhubunaan denaan struktural iya diawasi."
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Responden juga menilai bahwa karyawan jarang bahkan sama sekali

tidak dilibatkan dalam pengambilan keputusan. Hal ini terlihat pada

wawancara vang dilakukan pada responden 1. vang termasuk kntena

responden vang berpenaaruh dalam organisasi:

"wall kalau semua karvawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan
kavanva ga mungkin. karena pasti hal itu akan membutuhkan waktu yang
sangat lama, dan tentunya biaya yang sangat mahal juga."

Res-3 rnenaatakan bahwa:

sedang dihadapi dan hasil akhir selalu dikomumkasikan kepada seluruh
•kalau dilibatkan tidak, tapi kalau dibentakan iya. Masalah yan^
d

karyawan.""

Res-4 rnenaatakan bahwa:

c

"selalu demokratis dalam pengambilan keputusan. dalam artian kalau
ada masukan pasti selalu dipertimbangkan, tapi keputusan akhir memang, kita
vang mengambil kalau tidak ada jalan keluarnya

Res-7 mengatakan bahwa:

-.- „„.r „,,i.„i; i-.,,o,, v,nr,ic m.vljbatkan seluruh karvawan. karena

biasanva hanya scdikit saja vana dilibatkan dalam pengambilan keputusan."

Res-10 mengatakan bahwa:

"iva, karvawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan."'

Responden juga menilai bahwa aturan didalam orgnanisasi dijalankan

,,vara teaa- Ha! m; terhhat pada wawancara yang dilakukan pada responden

1. vang termasuk kntena responden yang berpengaruh dalam organisasi:

"iya jelas. kalau dalam suatu organisasi itu tidak ada sebuah aturannya,
mana munakm oraanisasi itu akan berjalan. Kalau ada yang melakukan
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kesalahan organisasi tetap memanggil dan memberikan teguran, agar tidak
terulanglagi"

Res-2 mengatakan bahwa:

"Kalau aturan vana berhubungan dengan reward itu dilaksanakan
denuan teaas tapi untuk punishment kok kavanva agak kurang va"ma!ah sava
hhatnva tiAlak pernah dijalankan. Paling hanya dipanggil dan ditegur saja

Res-3mengatakan bahwa:

-Kit? uu terikat pada aturan hukuman vang ada di UII. ada prosedur-
nrosedur hukuman vana tenera d, prosedur Ull vang sudah dijalankan. Kalau
untuk menghukun itu agak susah va, kalau reward sudah dijalankan

Res-4 rnenaatakan bahwa:

".va dijalankan. tap, kalau untuk hal-hal yang berkaitan dengan hal-hal
vang tradisional ga apa-apa, tap kalau masalah yang lamnya apabila dilanggar
va dipanggil.""

Res-5 mengatakan bahwa:

"Ada, ada pelanggaran ya ada sanksi, dan ada prestasi ya ada
penghargaan. Biasanya berupa teguran dan panggilan

Res-6 mengatakan bahwa:

"wah suht va mbak untuk mengatakan tegas apa tidak'.Milaksanakan
atau tidak-'karena saya tidak pernah melihat ada reward atau punishment, itu
karena sava tidak pernah melakukan kesalahan sehingga saya t.dak dapat
punishment dan karena sava tidak pernah berprestasi sehingga tidak pernah
mendapatkan reward atau memang hal semacam itu tidak ada. Tap, kalau

ran itu ada dan sava vakin sekali apabila ada yang melanggar past.
an,

!:•„, a

iV-.mu mil;, denaan Rcs-7 mengatakan bahwa'

"Dijalankan denaan tegas. memang kadang-kadang ada yang dilanggar,
tapi untuk kebaikan."



2. Kinerja Organisasi (Y)

Responden menilai bahwa mereka sudah merasa puas denaan kcadaan

sekarana mi dengan produktivitas organisasi yang sudah baik. Hal mi tcrlihat

pada wawancara vang dilakukan pada responden 1. vang termasuk kntena

responden vang berpengaruh dalam orgamsas,:

"Kalau sava sudah cukup puas dengan kcadaan saya yang sekarang ini.
Karena pada prins.pnva saya selalu bersyukur dengan apa yang telah sava
terima."

Res-2 mengatakan bahwa:

"O..kalau sava cukup puas. walaupun diluar sana banyak vana leb.h
baik, namun saya disini sudah mendapatkan lingkungan kerja yang nyaman
dan dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi saya."

Res-3 mengatakan bahwa:

"Sejauh ini saya puas, walaupun sebenarnya dan segi financial beium
dapat dikatakan mencukupi, tapi dari segi lingkungan kerja yang nyaman saya
ktra itu mampu menutup kekurangan tersebut."

Res-4 mengatakan bahwa:

"Saat ini produktivitas dikampus kita mi sudah baik, buktinva saja
prodi manajemen dapet hibah A3."

Res-5 mengatakan bahwa:

"sava kira sudah sangat bagus. kalau dimla, ya 90%, iah "

Res-6mengatakan bahwa:

"va gimana ya. dibilang puas ya belum. kalau dibilang belum puas kok
sudah puas.ya intinya sava senana bekerjadisini."
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Dan wawancara diatas bahwa struktur organisasi di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia adalah struktur organisasi mekanik.

4.2. Analisis Kuantitatif

Analisis kuantitatifadalah analisis data yang dilakukan berdasarkan atas

data deskriptit*yang telah diiabarkan dalam analisis kualitatif. dimana kesahihan

data di uj, dengan uji asumsi klasik sehingga dapat dilanjutkan dalam analisa

kuantitatif dengan alat-alat analisis seeara statistic. Sebelum analisis kuantitatif

dilakukan, terlebih dahulu ditentukan langkah-langkah yang ditentukan sebaga,

berikut:

4.2. L Analisis Regresi Berganda

Pada rumusan masalah pertama yang dikemukakan pada awal bab.

peneliti mengajukan rumusan apakah ada pengaruh. baik seeara simultan

maupun parsial dan variabei-variabel struktur organisasi yang terdin dan:

Struktur Organisasi Mekanik dan Struktur Organisasi Organik terhadap Kinerja

Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta. Analisis

Regresi Berganda (Multiple Regression) digunakan untuk membuktikan

hipotesis sebagai jawaban sementara atas rumusan masalah yang ada bahwa

diduaa kedua vanabel struktur organisasi tersebut mempunvai pengaruh vang

xiandikan terhadap Kmerja Orgamsas, Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogyakarta baik seeara simultan maupun parsial Dengan bantuan

statistical software SPSS Release 11.5 diperoleh persamaan regress estimasi

sebagai berikut (hhat Lampiran IVj:



Variabel

Struktur Organisasi Mekanik

Struktur Organisasi Organik

• Constant

77

R Square

Tabel 4.16

Ringkasan Hasil Regresi

106

Coefficients t-value j Beta 1
l

Sig |

"~""7.475"t
!

-1.917

~~ 0,397 j

-0,225 ;

- - - — - '

j 0,256
r~

0,016 ;

; -0,212 0.059

3,559

"7,329 ' Sig 03.M2

0,301

7 0.090
—

Sumber: Data Primer Diolah (2006)

Persamaan regresi yang didapatkan dan hasil analisis tersebut adalah

sebagai berikut.

}• 3,559 0,256X1 0,212X:

Seeara parsial dan teoritis, pengaruh dan masing-masing variabel

struktur organisas. Fakultas Ekonom, Universitas Islam Indonesia Yogvakarta

dapat diinterpretasikan seperti tersebut di bawah ini:

a. Konstanta sebesar 3,559 menunjukkan bahwa jika karyawan t.dak

mendapatkan Struktur Organisas. Mekan.k dan Struktur Organ.sasi Organik

maka mean persepsi Kinerja Organisasi adalah sebesar 3,559.

b. Koefisien regresi dan Struktur Organisasi Mekanik (A,) sebesar 0,256.

Parameter tersebut menunjukkan bahwa Kinerja Organisasi Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogvakarta akan naik sebesar 0.256

apabila vanabel Struktur Organisasi Mekanik naik sebesar 1satuan (dengan

anggapan bahwa vanabel independen lamnya tetap konstan).
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c. Koefisien regresi dari Struktur Organisasi Organik (As) sebesar -0,212.

Parameter tersebut menunjukkan bahwa apabila Struktur Organisasi

Organik naik sebesar 1 satuan, maka akan mengakibatkan Kinerja

Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta turun

sebesar 0,212 (dengan anggapan bahwa variabel independen Iainnva tetap

konstan).

1. Uji Signifikansi Pengaruh Seeara Simultan (F Test)

Tujuan dari Uji F adalah untuk mengetahui derajat signifikansi

hubungan variabei-variabel independen Struktur Organisasi Mekanik (XI)

dan Struktur Organisasi Organik (X2) seeara bersama-sama berpengaruh

terhadap variabel dependen Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta (Y). Prosedur pengujiannya adalah

sebagai berikut:

a. Hipotesis Pengujian

Ho : Variabel Struktur Organisasi Mekanik dan Struktur Organisasi

Organik seeara simultan tidak memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.

Ha : Variabel Struktur Organ.sas. Mekanik dan Struktur Organ.sasi

Organik seeara simultan memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap KinerjaOrganisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogyakarta.



108

b. Knteria Pengujian

llo : ditolak jika F hitung - F tabel

Wo : diterima jika F hitung A F tabel

c. i lasil Pengujian

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical software SI-'NS Release

11.5. diperoleh F hitung - 3.320. Sedangkan F tabel dengan taraf nyata

5%) dan degree of freedom {Jt\ pembilang .(' 2 dan dt penvebut n-k-i

70-2-1=67. Maka nilai F tabel dan df 0,05 (2) (67) = 3.134 (hhat

Lampiran VII). Karena nilai Fhitung > Ptabel atau 3.329 >3.134, maka

hipotesis nol (Ho) ditolak atau hipotesis altematif (Ha) ditenma Maka

dapat dikatakan bahwa semua vanabel independen. yaitu: Struktur

Organisasi Mekanik (XI ) dan Struktur Organisasi Oraanik (X2) seeara

bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap vanabel

dependen Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogyakarta dengan taraf nyata 5%.

Selanjutnya untuk mengukur sumbangan dari variabel bebas yang

diteliti terhadap vanabel terikat dapat diketahui dari besarnya koefisien

determinasi ganda ill). Berdasarkan perhitungan seperti yang tcrlihat pada

;ahp 4.4 dapat dilihat hash -'V N/wvA sebesar p.OOO dalam hal mi berarti

9*% vanasi mlai Kmerja Organisas. bisa dijelaskan oleh var.abel-vanabel

bebas vang terdiri dan vanabe! Struktur Organisasi Mekanik (XI) dan

Struktur Oraamsas, Oraanik (X2). Sedangkan stsanya sebesar 91%
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diielaskan oleh sebab-sebab lain di luar variabei-variabel yang diteliti dalam

penelitian.

2. I'ji Signifikansi Pengaruh Seeara Parsial (t Test)

Keterandalan sebuah model regresi sebaga. alat esoniaa sanaal

ditentukan oleh signifikansi parameter-parameter vang dalam hal mi adalah

koefisien regresi (b\). Uji keberartian koefisien regresi \h\) dilakukan

dengan statislik t <t \tudent). Uji t digunakan untuk menguj! koefisien

regresi seeara parsial dari variabel bebasnya. Nilai t tabel dengan df '•" 70-2-

i = 67 adalah sebesar !,9Q6 ih'hat Eampiran VII)

a. Menguji Pengaruh Antara Variabel Struktur Organisas, Mekanik

I'crhadap Kinerja Organisas, Fakultas Ekonomi Universitas islam

Indonesia Yogyakarta

1) Hipotesis Pengujian

Ho : Vanabel Struktur Organ.sasi Mekanik seeara parsial tidak

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kmerja

Orgamsas. Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Yogyakarta

Hi/ Variabel Struktur Organisasi Mekanik seeara parsial memilik,

penaaruh vang sianifikan terhadap Kmerja Organ.sas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta

2) Kntena Pengujian

Ho ditenma jika t hitung a t tabel



Ho ditolak jika t hitung "-1 tabel

3) Hasil Pengujian

Atas dasar perhitungan analisis regresi mode! linear denaan bantuan

kompuler. seeara parsial mlai 1 hitung ur.luk vanabe! Siruklur

Oraanisasi Mekanik (A", 1adalah 2.475. Karena t hitung iehm besar

dan t tabel vaitu 2.475 - 1.996 maka IP ditolak dan Ha ditenma.

Sehingga dan hasil uji statistik tersebut menunjukkan bahwa

Struktur Organisas, Mekanik (A,) berpengaruh seeara signifikan

terhadap Kinerja Oraanisasi Fakultas Ekonomi Universitas islam

Indonesia Yogyakarta (Y) pada taraf nyata 5%.

b. Menguji Pengaruh Antara Variabel Struktur Organisasi Organik

Terhadap Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogvakarta

1) Hipotesis Pengujian

Ho : Variabel Struktur Organisasi Organik seeara parsial t.dak

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja

Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Yogvakarta.

!i</ Vanabel Struktur Organisasi Organik seeara parsial memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Oraanisasi Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.



2) Kntena Pengujian

Ilo diterima jika t hitung A t label

I lo ditolak jika t hitung • t tabel

3 i ! lasil Pengujian

Atas dasar perhitungan analisis regresi mode! linear dengan nantuan

komputer. seeara parsial nilai t hitung untuk vanabel Struktur

Oraanisasi Organik (XI) adalah -1.9 p. Karena i hitung lebih kecd

dan t tabel vaitu -1,917 < 1,996 maka Ho ditenma. Sehingga dan

hasil uji stattstik tersebut menunjukau bahwa Struktur Organisasi

Oraanik (AV) tidak berpengaruh seeara signifikan terhadap Kmerja

Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas islam Indonesia

Yogyakarta ( Y) pada taraf nyata 5%.

Pada rumusan masalah kedua yang dikemukakan pada awal bab.

penelit. mengaiukan rumusan masalah struktur organisasi manakah d.pakai

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta. Untuk

membuktikan hipotesis tersebut peneliti menggunakan nilai koefisien beta

(yang merupakan mlai koefisien regresi vang sudah terstandansasi) dan

kedua vanabel independen struktur organisasi tersebut sebagai indikatornya.

Vanabel independen yang mempunyai mlai koefisien beta terbesar adalah

vanabel vang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel



Kinerja Organisasi karyawan atau merupakan tipe struktur organisasi yang

dipakai oleh pihak manajemen fakultas.

Dan hasil perhitungan didapatkan hasil nilai koefisien beta dan

vanabel Struktur ( Jrgan.sasi Mekanik sebesar 0.338 dan Struktur «)rgamsasi

Oraanik sebesar -O.2o2. Dan hasil analisis tersebut dapat diketahu. bahwa

vanabel Struktur Orgamsas, Mekanik mempunyai pengaruh pahng domman

terhadap Kmer.a Organisas, karvawan karena mempunvai nihu koefisien

beta terbesar jika dibandingkan dengan nilai koefisien beta vanabel Struktur

Organisasi Organik

3. Evaluasi Ekcnometri

Metode regresi OLS (Ordinary Least Square) akan dapat dijadikan

alat estimasi yang tidak bias jika telah memenulu persyaratan B1JA1A vakm

tidak terdapat multikolimentas. tidak terdapat autokorelasi dan tidak

terdapat heterokedastisitas, oleh karenanya pengujian asumsi klasik perlu

dilakukan.

a. Multikolinieritas

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya

korelasi antar variabel independent dalam sebuah model regresi

beraanda Jika tcr.adi korelasi. maka dmamakan terdapat problem

multikolinieritas Sebuah model regresi yang baik, seharusnya tidak

terjadi korelasi diantara variabel independent seeara kuat. Untuk dapat

mendcteks. ada tidaknya problem multikolimentas pada sebuah model



regresi, dapat dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflation Factor

(VIF) dimana nilai VIF harus di bawah nilai 5. Jika nilai Variance

Inflation Hoc/or (VIF) hasil regresi lebih besar dan 5 maka dapat

dipastikan ada multikolinieritas di antara variabel bebas tersebut.

Dan has,! 'xerhitunaan denaan bantuan statistical software SPSS

Release 11.5 (lihat Lampiran IV) levvat pengujian regres, berganda.

diperoleh nila; VII- untuk dua vanabe! independen adalah 1.37X untuk

struktur Organisasi Mekanik (Ad dan 1,378 untuk Struktur Organisasi

Oraanik (.Vp vang mana keduanva berada di bawah angka 5. Hal mi

menunjukan bahwa tidak terjadi problem multikolinieritas dalam model

regresi tersebut.

Autokorelasi

Pengujian autokorelasi dilakukan untuk mengetahui terdapat

tidaknva korelasi beiantai dtantara faktor faktor yang mengganggu

seeara beruruian. Dalam penelitian ini, metode pengujian dengan

menggunakan mlai statistik Durbin Watson (DW) Untuk mengetahui

ada tidaknya autokorelasi, dilakukan pengujian terhadap mlai DW dan

dibaadinakan mlai mlai D- dan D; dan tabel Durbin Watson.

Ada. Durhm Watson vang dihasilkan dan model regres. adalah

1.540. Sedangkan dan tabel Durbin Watson untuk a - 5% dan sampei n

- 70. dan k- 2 diperoleh nilai Di. sebesar 1.48 dan D>. sebesar 1.60.



14

Karena nilai DW pada model regresi (1,540) berada pada daerah antara

Di. (1,48) dan Du (1.60) maka dapat ditarik kesimpulan bahwa masuk

dalam daerah keraguan, tetapi peneliti mengasumsikan autokorelasi

tidak terjadi dalam model regresi tersebut. Sedangkan seeara grabs,

persamaan dan penolakan tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar 4,1

Ij. Durbin Watson

-¥••*-

Menolak 1lo Daerah

Autokorelasi + k.eraiu«n

dL

1.44

i
1.540

dlJ

1.60

Menenma I lo

-*••*-

Daerah Meriolakllo

Keraguiin Autokorelasi -

4-dU

2.40

4-dL

2.52

Menurut Situa Arie (1993:16) bahwa nilai DW test tidak relevan

untuk digunakan dalam penaksiran model regresi yang menggunakan

Cross Section Data sehingga dengan tidak adanya kesimpulan tersebut

diabaikan keberadaannya.

Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah

dalam model regresi terjadi heterogenitas varians dari residual satu

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dan satu pengamatan
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ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas

Sedangkan jika variansinya berbeda, disebut heterokedastisitas. Mode!

regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Cara untuk

mengetahui apakah suatu model regresi mengalami problem

heterokedastisitas atau tidak. dapat dilakukan dengan berbagai cara.

Dalam penelitian mi menggunakan Uji Park. Pengujian tersebut

dilakukan dengan meregresikan nilai kuadrat residu (ei) vana sudah

iogantma natural-kan terhadap variabei-variabel independen.

Jika terdapat nilai koefisien regresi yang signifikan. maka dapat

dikatakan bahwa terjadi problem heterokedastisitas pada model regresi,

sedangkan jika sebaliknya, hasil pengujian regresi tidak signifikan,

maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadi problem heterokedastisitas

pada model regresi tersebut. Dari hasil perhitungan dengan bantuan

statistical softMare SPSS Release 11 5 (lihat lampiran V.) diperoleh nilai

signifikansi untuk pengujian regresi adalah sebesar 0,247 untuk Struktur

Organisasi Mekanik (Ad) dan 0,546 untuk Struktur Oraanisasi Organik

i.Y2) yang mana keduanya berada di atas 0,05. Karena nilai signifikansi

F atas 0.05. maka dapat dikatakan bahwa hasil korelasi tidak signifikan

vana berarti dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi problem

heterokedastisitas pada model regresi.



4.2.2. Analisis ANOVA

Pada rumusan masalah ketiga vang diajukan pada awal bab. peneliti

mcngajukan rumusan masalah apakah terdapat perbedaan kinena organisas.

vang signifikan ditinjau dari jenis kelamin. usia. status, tingkat pendidikan dan

masa kerja karvawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Yogyakarta. Untuk menjawab rumusan masalah tersebut. peneliti membuat

lormulasi hipotesis sekahgus sebagai jawaban sementara. va.tu bahwa terdapat

perbedaan kmerja organisas, yang signifikan ditinjau dan jenis kelamin. usia,

status, tingkat pendidikan dan masa kerja karvawan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta. Untuk membuktikan hipotesis

tersebut. maka peneliti menggunakan analisis ANOVA. Prosedur pengujian

hipotesis tersebut adalah sebagai berikut:

i. Hipotesis Pengujian

Ho : Tidak ada perbedaan kinerja organisasi yang signifikan antara

kategon profil responden yang satu dengan kategori profil responden

lain.nya.

Ha : Ada perbedaan kmerja organisasi yang signifikan antara kategon

profil responden yang satu denaan kategon profil responden Iainnva.

1 Menentukan Nilai Kntis Pengujian

Untuk menentukan nilai F tabel, tingkat signifikansi vang digunakan adalah

sebesar 5% dengan degree of fredom pembilang df= k dan degree of fre.dom

penyebut di -"= n-k-1.
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3. Menentukan Kriteria Pengujian

Ho : ditolak jika nilai F hitung > F tabel

Ho : diterima jika nilai nilai F hitung < F tabel

4. Kesimpulan Pengujian

a Flasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.17 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

jenis kelamin responden.

Tabel 4 17

Hasil Pengujian ANOVA Berdasarkan Jenis Kelamin

ANOVA

K.nerja

Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between Groups ,044 1 ,044 ,479 ,491

i Within Groups 6,229 68 ,092

Total 6,273 69

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical software SPSS

Release 11.5, diperoleh nilai F hitung 0,479 dan nilai F tabel dengan df

pembilang = 1 dan df penyebut = 68, maka nilai F tabel =3,982. Karena

nilai F hitung lebih kecil dibandingkan nilai F tabel. maka hipotesis nol

.: 1\o) ditenma. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan

kmerja organisasi vang signifikan antara kategori profil responden vang

satu dengan kategori profil responden lamnya pada profil responden

berdasarkan jenis kelamin pada taraf nyata 5%.
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b. Hasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Umur

Tabel 4.18 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

usia responden.

Tabel 4.18

Hasil Pengujian ANOVA Berdasarkan I'sia

Kinerja

ANOVA

Sum of Squares af Mean Square r S.g

Between Groups

Within Groups

i Total

i .

,034

6,239

6,273

3 011

66 ,095

69

i 20

Sumber: Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical software SPSS

Release 11.5, diperoleh nilai Fhitung 0,120 dan nilai Ftabel dengan df

pembilang - 3dan df penyebut =66, maka mlai Ftabel =2,744. Karena

nilai Fhitung leb.h keel dibandingkan nilai Ftabel, maka hipotesis nol

(Ho) ditenma. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan

kinerja organisasi yang signifikan antara kategori profil responden yang

satu dengan kategon profil responden lamnya pada profil responden

berdasarkan umur pada taraf nyata 5%.

Hasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Status

Fabel 4.19 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

status responden.



Tabel 4.19

Hasil Pengujian ANOVA Berdasarkan Status

ANOVA

Kineria

Sum of Squares df Mean Square F S.g

| Between Groups ,034 1 034 375 542

Within Groups 5,239 58 092

; Total '- n-73 59

; -- . .--

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical software SPSS

Release 11.5, diperoleh nilai F hitung 0,376 dan mlai F tabel dengan df

pembilang - 1dan df penyebut = 68, maka mlai Ftabel = 3,982. Karena

nilai F hitung leb.h kecil dibandingkan nilai F tabel, maka hipotesis nol

(Ho) diterima. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan

kinerja organisasi yang signifikan antara kategori profil responden yang

satu dengan kategori profil responden lainnya pada profil responden

berdasarkan status pada taraf nyata 5%.

d Flasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Pendidikan

fabel 4.20 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

pendidikan responden



Tabel 4,20

Hasil Pengujian ANOVA Berdasarkan Pendidikan

ANOVA

120

Kinerja

Sum of Squares df M ean Sqiuare F S.g

Between Groups ,532 3 177 2,038 '; 1 1

Within Grouos 5,741 56 ,087

Tota! 6,273 69

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical software SPSS

Release 11.5, diperoleh mlai F hitung 2,038 dan nilai F tabel dengan df

pembilang ;; 3 dan df penyebut ^ 66, maka nilai F tabel - 2,744. Karena

mlai F hitung lebih kecil dibandingkan mlai F tabel, maka hipotesis nol

(Ho) diterima. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan

kmerja organisasi yang signifikan antara kategori profil responden yang

satu dengan kategori profil responden lainnya pada profil responden

berdasarkan pendidikan pada taraf nyata 5%.

e Hasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.21 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

masa kerja responden



Tabel 4.21

Hasil Pengujian ANOVA Berdasarkan Masa Kerja

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of Squares

ANOVA

121

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical software SPSS

Release 11.5, diperoleh mlai Fhitung 0,225 dan nilai Ftabel dengan df

pembilang =2dan df penyebut - 67, maka nilai Ftabel - 3,134. Karena
nilai Fhitung lebih kecil dibandmgKan nilai Ftabel, maka hupotesis nol
(Ho) ditenma. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan
kmerja organisas. yang s.gn.fikan antara kategori profil responden yang

satu dengan kategori profil responden lainnya pada profil responden

berdasarkan masa kerja pada taraf nyata 5%.

Hasil pengupan Analysis of Variance pada kelima vanabel demografi
vana terdiri dan. jenis kelamin, umur, status, pendidikan dan masa kerja
menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan kmerja organisas. berdasarkan profil-
protll demografi tersebut. Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis ketiga
vang diajukan oleh penelitian pada awal bab adalah t.dak terbukti.
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Untuk mcmpermudah mengetahu, hasil analisis, maka dirangkum dalam

table rekapitulas. hasil sebagai berikut:

Tabel 4.22 Rekapitulasi hasil Hipotesis Uji t

Alfa Keteranaan

Fidak Sianilikan
Karaktenstik Responden { Probabilitas

. „ . , 0 491 ()-05 -ir-^;-^Je^ns jK^lamin _j PAPJ r Tidak Slgn,nkan
1 0 948 (705 _:

___ysia p-—^ ~ Tidak Signifikan
, . i a s;_p 0,05 _

Status Kerja _.. -- p,dak Sianitikan
,..., nip 0,05 7.J^adadakpm a 77J.AA , ~Tidak Signifikan

0,799 ; 07u7 J

t«tonbe7: Data diolah rangkuman analisis

Berdasarkan «abcl 422 has,! rekap.tu.as, tersebut. diketahui bahwa semua

var.able demografi t.dak ada f^edaan yang s.gn.f.kan terhadap kmerja

organisasi FE Ull.

4.3. Pembahasan Hasil Analisis

Dar, has,l penguj.an hrpotes.s dengan menggunakan bantuan sla„S,,ca,
mfntaK SPSS Release .1.5 d.dapa.kan has.l bahwa semua varral*. bebas
isiruktur organrsas, mekan.k, struktur organ.sas, organ.k), baik seeara pars.a.
maupun s.mu.tan mempunya, r^ngaruh yang s,gn,f,kan terhadap kmerja
oraan,sas, d, Pakul.as Ekonom, U„,vers,«as Islam .ndones.a Ha, in,
membukukan beberapa ,eor, vang ada .enrang faktor-faktor vang mem^ngaruh,
kmerja organ,sas, bahwa kmerja organ.sas, seeara signifikan d.pengaruh, o.eh
struktur organisasi mekanik.
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Kedua vanabe, bebas tersebu, mempunya, arah pengaruh yang berbeda
Pad, vanabel struktur organ.sas, mekanik arah pengaruhnya adalah pos,„f.
artinva semak.n ba.k struktur organ.sas, mekanik. maka semakm „ngg, „„gka,
kmerja organ.sas, yang mereka has.lkan Con.ohnva. J.ka a.asan ,eb,h .erkesan

oc-, iik-i karvawan menvampaikan seearaatau condoning mengarahkan. mengawas. j.ka karvawan
.angsung has,, pekerjaannya, karvawan bersed.a mematuh, permtah a.asan. J.ka
ka,vawa endapatkan kejelasan dalam ,*ker,aan„ya. a.asan bersed.a
mengkomun.kas.kan ha.-ha, baru kepada karyawannva, maka kmerja organ.sas,

juga semakinbaik.
Sedangkan pada v: nabe, struktur organ.sas, organ.k. arah ^ngarubnya

adalah negatif. Art.nya J.ka semakm d.perseps, oleh karvawan bahwa atasan
mereka tidak menerapkan slruktur organ.sas, organ.k. maka prestas, kerja
ka^awan semak.n ba.k. Con.ohnya, atasan tidak pern* berhubungan atau
berkomumkas, dengan bawahan. pengamb„an keputusan t.dak pe.n.h mc.ibatkan
karvawan, tidak ada pengawasan kerja dar, atasan dan atasan tidak pemah
me„»komun,kas,kan ha.-ha. baru kepada bawahannva ...a.ssez Fairel serta J.ka
arasan melakukan pengendal.an vang keta, dan o.or.ter, melakukan pengenda.ran
,„n8 k,a. dan sangs, vang bera, pimpinan selalu melakukan pengawasan yang
,,m, , ..okratis, maka prestas, kerja karvawan semak.n menurun

Hasil penguj.au tersebu, menunjukkan bahwa h.potes.s penama yang

amara s.ruk.ur organ.sas, .erhadap kinerja organ.sas, adalah terbukti.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Ada beberapa kesimpulan vang dapat dikemukakan berdasarkan hasil

analisis pada bab sebelumnya. Kesimpulan dalam bab ini merupakan jawaban
atas semua pertanvaan atau pennasalahan vang dikemukakan dalam Bab 1.

Adapun kesimpulan-kesimpulan tersebut antara lain sebagai benkut:

1 Terdapat pengaruh yang positif dan s.gn.fikan dan vanabel Struktur
Organ.sas, Mekamk (X,) terhadap Kmerja Organ.sasi (Y). Hal tersebut

dapat dilihat dan nilai thltu,.o (2,475) >Wi (1,996).

2 Terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan dar, vanabel Struktur
Organisasi Organ.k (X_) terhadap K.nerja Organ.sas. (Y). Hal tersebut dapat

dilihat dari nilai thlUmg (-1,917) <Wi (1,996).

3 Hasil tersebut menunjukkan bahwa vanabel Struktur Organisasi Mekanik

memiliki pengaruh domman terhadap kinerja organ.sasi. Sela.n karena

hanya vanabel tersebut yang memiliki pengaruh signifikan, hal tersebut juga

dapat dilihat dan nilai beta vanabel Struktur Organisas. Mekamk (0.338)
,ana lebih besar j.ka dibandingkan dengan nilai beta Struktur Organisasi
v;

Organik (-0,262;

124
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4. Hasil pengujian Analysis of Variance pada kehma vanabel demografi yang
terdin dan: jenis kelamin, umur. status, pendidikan dan masa kerja

menunjukkan bahwa:

a. lidak ada perbedaan kinerja organisasi vana Signifikan berdasarkan

vanabel jenis kelamin. Ha! tersebut dapat dilihat nilai F!s„!n. <U.47v> -

17,^(3.982).

b. T.dak ada perbedaan kmerja organisas, vang signifikan berdasarkan

variabel umur. Hal tersebut dapat dilihat nilai FhiMU,s (0.120) • ha,vi

(2,744). J

c. Tidak ada perbedaan kmerja organisasi yang signifikan berdasarkan /
vanabel status. Hal tersebut dapat dilihat nilai FWtu„. (0.376) < F^i

(3,9X2).

d. Tidak ada perbedaan kmerja orgamsas. yang signifikan berdasarkan
vanabel pendidikan. Hal tersebut dapat dilihat nilai Flliu,v (2-038) <F..u,

(2,744).

e. Tidak ada perbedaan kinerja orgamsas, yang signifikan berdasarkan

variabel masa ker,a. Hal tersebut dapat dilihat mlai F^ (0,225) <FuW

•~ uu\.
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5.2. Saran

Berdasarkan kes.mpulan-kesimpulan d, atas, ada beberapa saran yang

daPat dikemukakan kepada p.hak manajemen Fakultas Ekonom, Universitas
Islam Indonesia Yogvakarta maupun pihak-pihak vang terkait lainnya. Saran-

saran tersebut antara lain:

1. Karena telah terbukti bahwa faktor Struktur Organisasi Mekamk

mempunyai pengaruh vana signifikan pada tcrbentuknya Kinerja Organisasi
karvawan. maka pihak manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogvakarta harus memperhatikan faktor tersebut sehingga

pencapaian program Kmerja Organ.sas. karyawan yang merupakan tujuan
perencanaan manajemen perusahaan dapat tercapa,. Elal tersebut dapat
dilakukan dengan memperhattkan vanabel-vanabe! vang terkatt dengan

kelima faktor tersebut.

2 Perusahaan dapat melakukan berbaga, pendekatan, m.salnva d.berlakukan
peraturan untuk memiliki sayarat pengetahuan vang mendalam serta syarat
ketrampilan khusus untuk menduduk, suatu jabatan. syarat memilik,
pengetahuan minimal, standar ketrampilan minimal, adanya prosedur
pemberian penntah yang jelas, kejelasan tentang tugas dan rantai komando
serta ,oh description, pengawasan langsung oleh pimpinan maupun

'-lendekatan-pendekatan Iainnva.

3. Bag, pada peneliti lam yang mgin melakukan kajian ulang terhadap
penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi Kmerja Oraanisasi
karvawan seba.knva menambah ataupun mengaanti variabei-variabel bebas

/



vang ada dengan vanabel lain yang diduga juga mempunyai pengaruh vang

signifikan terhadap Kmerja Organisasi karvawan. seperti: kond.s, kepwaan

karvawan. konllik dan budaya orgamsas, perusahaan. lltktor fmansial (gap.

msentif dan bonus,, faktor fis,k (kondisi kerja. lingkungan kerja) maupun

faktor-faktor lainnya vang diperkirakan mempunvai pengaruh >ang

siamilkan terhadap Kinerja Organisasi karvawan.
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Yogyakarta, Juni 2006

Hal: Pengisian Kuisioner

Kepada Yth.

Bapak Ibu

Di FE UII

Assalamu'alaikuni Wr. Wh.

Dalam rangka menyelesaikan tugas akh.r guna memenuhi persyaratan
memperoleh gelar Sarjana Ekonom. d. Universitas Islam Indonesia, penulis
bermaksud mengadakan penelitian dalam menyusun skr.ps, mengenai "Pengaruh
Struktur Organisasi terhadap Kinerja Organ.sasi d. Fakultas Ekonom. Islam
Indonesia" dan "Pengaruh Unsur-Unsur Pembentuk Knowlegde Creation terhadap
Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi Islam Indonesia"

Berkenaan maksud diatas, maka penulis sangat mengharapkan bantuan
partisipasi dan Bapak/lbu untuk bersed.a meluangkan waktu untuk menjavvab
pertanyaan-pertanyaan dalam lembar ku.s.oner yang terlamp.r pada haiaman benkut
ini. Pertanyaan-pertanyaan tersebut dimaksudkan hanya untuk keperluan memperoleh
data yang sangat saya perlukan dalam penyusunan sknps, yang sedang saya buat dan
data yang saya peroleh tersebut t.dak akan d. pergunakan untuk keperluan lam.

Akhir kata, atas bantuan dan partis.pas. Bapak/ Ibu sekalian, penulis ucapkan

terima kasih.

WassiilannPalaikum.

Idormat Sava.

Farah Setya Devi



A. Identitas Responden

1. Nama Anda

2. Anda Bekerja di Bagian

3. Jenis Kelamin

a. Pria

4. Usia Anda

a. Kurang dan 30 tahun

b. 30-40 tahun

5. Status Kepegavvaian

a. Pegawai Tetap

6. Pendidikan

a. SLTP

b. SMU dan SMK

7. Masa Kerja

a Kurang dari 10 tahun

b. 10-20tahun

c. 20-30 tahun

d. Lebih dan 30 tahun

h. Wanita

c. 40-50 tahun

d. Diatas 50 tahun.'lebih

h Pegawai kontrak

c Diploma I. II dan HI

d. Sarjana(SES2. S3)



B. PETUNJUK PENGISIAN

1 Isilah Identitas Responden pada Form di atas, sebelum menjawab

2. vang dimaksud Pimpinan dalam hal ini adalah Dekanat Fakultas E.konomi

Universitas Islam Indonesia, periode 2002 s d 2006

3 Benlah tanda silang pada jawaban vang dianggap paling tepat

Seperti Contoh dibawah ini :

' srs ts s ss
No Pertanyaan

1 j TAda syarat pengetahuan yang mendalam untuk

! menduduki suatu jabatan

DAFTAR PERTANYAAN

I. STRUKTUR ORGANISASI

[No I Pertanyaan

Ada syarat pengetahuan yang mendalam untuk

menduduki suatu jabatan

Ada syarat ketrampilan yang sangat khusus untuk

menduduki suatu jabatan

X

STS ; TS I S j SS



E3H Ada pengetahuan minimal yang harus dimiliki';

! karyawan untuk menempati suatu jabatan

1.4 7Ada standar ketrampilan vang minimal vang harus

dimiliki karyawan untuk menduduki suatu jabatan

"1.5 Ada prosedur pemberian penntah vana jelas

dalam organisasi

lb "Ada" kejelasan apa spa vana harus dikerjakan

'"TT ,'"A^~k~ejeiasan"" tentang kepada siapa harus

bertanggungjawab

nXTAdTTejelasa^^ mepadi tanggung
! ;

i Ijawab karyawan

T^Teke^jaluTkai^^ langsung oleh |

pimpinan

TTddJ^lsAiTyawTin"^^ langsung

'< kepada pimpinan

^XnTeiTnl7ih~T}a!^

! karyawan seeara langsung

blT""Bav7^han tidak ^iTlibatkan dalam pengambilan

keputusan

p72p7s7enuiano^ kePada

i pimpinan



2.6

dalam organisasi

Tidak ada kejelasan apa saja vang harus

; dikerjakan

J TTidak ada "kejelasan tentang kepada siapa harus

bertanaauna jawab

2.8 Tidak'ada kejelasan apa spa yang menjadi

tanaauna jawab karyawan

2.T Pekerjaan karyawan tidak diawasi seeara langsung
i
I
! oleh pimpinan

2.10

2.11

2.12

2.13

2.14

Karyawan tidak melaporkan pekerjaannya seeara

langsung kepada pimpinan

Penntah dan pimpinan tidak dtsampaikan kepada

karyawan seeara langsung

Bawahan dilibatkan dalam pengambilan keputusan

Semua kegiatan tidak langsung dilaporkan kepada

pimpinan

Karyawan diberikan kesempatan untuk

menyampaikan ide

2.E5 Gaaasan dan kepentingan karyawan selalu

j dipertimbangkan

2.16 I Hukuman tidak' diberlakukan kepada seluruh



Taryawan seeara add, namun ada beberapa kasus
I

pengecualian

2.17 Ada kennganan terhadap karyawan yang

melakukan kesalahan

218 ' Organisasi memberikan penghargaan dengan

melihat status jabatannya

219 Aturan orgamsas, dijalankan seeara luwes

NO PERNYATAAN

Atasan memberikan kesempatan untuk

mengembangkan kanr

Atasan memberikan dukungan untuk

mengembangkan karir

Saya menyukai supervisi teratur dan atasan

Saya menyukai supervisi yang terbuka

Sava mendapatkan pengaiaman di dalam

pekerjaan.

6 "Tjava menyukai pekerjaan karena sesuai dengan

latar belakang pendidikan.



Saya bangga bekerja pada posisi kerja sekarang

Sava banaaa bekerja di FE UII

Pekerjaan saya penuh dengan tantangan yang tak

terduaa sebelumnya

10 MPrubahan vang dmamis dan lingkungan kerja

j membuat saya bersemangat.

14

'reman sekantor membuat saya bersemangat

dalam bekerja.

Sava puas dengan pekerjaan sekarang

Pekerjaan yang dibebankan, sesuai dengan

kemampuan saya.

Saya puas apabila mampu menyelesaikan tugas

yang dibebankan oleh perusahaan.

Saya merasa terhonnat dilingkungan tempat

tmggal dengan posisi kerja saat ini.

Jenis pekerjaan ini membuat saya merasa

memiliki status sosial yang tinggi.

Saya puas dengan segala sistem reward yang

telah diberikan perusahaan.



Gaji vang sava terima lebih tinggi danpada

diperusahaan lain pada posisi yang sama

7'impinan mengajak karyawan dalam proses j ^

pengambilan keputusan perusahaan tanpa ;

memandana kedudukan ;

f2A) ! Saya merasa diharga, dalam bekerja

NO PERNYATAAN SS

Sava bekerja sesuai jam kerja rutin

Saya mengikuti jam kerja tambahan

Kehadiran saya penuh

Saya hadir sesuai waktu yang telah di tetapkan

organisasi

Sava pulang sesuai waktu yang telah ditetapkan

oraanisasi

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan -",

cepat !

! 1

R TS STS



Saya memiliki kemapuan teknis dalam

melaksanakan pekerjaan

9 T Saya memilik. keterampilan yang berhubungan
i

i dengan pekerjaan saya

fTT

14

T-
Sava berpengalaman dalam pekerjaan sekarang

Sava memiliki pengetahuan dalam pelaksanaan i

i
pekerjaan i

Sava memahami pelaksanaan pekerjaan

Hasil pekerjaan saya rapi

Saya handal dalam bekerja

OO

_i ^



i
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Validity-Reliability Struktur Organisasi Mekanik (X,-)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid

Excluded

(a)
Total

30 100,0

0 .0

30 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based
on

Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items

.908 .912 38

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VAR00001 104.8000 147.683 452 .906

VAR00002 104.8000 148.648 372 .906

VAR00003 104.7000 144.631 .418 .906

VAR00004 104.7333 147.720 .410 .906

VAR00005 104.4667 143 292 723 902

VAR00006 104.6000 144.731 .484 905

VAR00007 104.6000 145.972 489 .905

VAR00008 104.7333 147.099 408 906

VAR00009 105.2000 148.028 .326 .907

VAR00010 104.7000 146.148 .461 905

VAR00011 105.1667 141.178 .638 .902

VAR00012 105.8667 143.430 .474 .905

VAR00013 105 3000 144 838 412 906

VAR00014 106 1667 143.937 560 904

VAR00015 105.9667 144 033 484 905

VAR00016 104.8000 145.131 416 906

VAR00017 105.9000 148.990 250 .908

VAR00018 104.8667 147.913 371 .906

VAR00019 105.4000 148.731 .206 909



Validity-Reliability Struktur Organisasi Organik (X2)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid

Excluded

(a)
Total

30 100.0

0 .0

30 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based
on

Cronbach's

Alpha
Standardized

Items N of Items

tal Statistics

927 928 19

Item-To

Scale Mean if

Item Deleted

Scale

Variance if

Item Deleted

Corrected Squared Cronbach's
Item-Total Multiple Alpha if Item

Correlation Correlation Deleted

VAR00001 41.5667 88.806 .686 .921

VAR00002 41.4000 87.972 .768 920

VAR00003 41.4667 89.292 .633 .923

VAR00004 41.4667 92.809 .496 .925

VAR00005 41.4333 34.806 .915 .916

VAR00006 41.2000 88.028 .603 924

VAR00O07 41.4000 88.248 .707 .921

VAR00008 41.3000 86.631 .738 .920

VAR0O0O9 40.8000 90.855 .790 .921

VAR00010 40.8333 88.833 .669 .922

VAR00011 40.9333 90616 513 .926

VAR00012 41.1333 94.602 .488 926

VAR00013 41 1000 91.334 651 923

VAR00014 41.0667 93.237 457 926

VAR00015 41 2000 91.683 518 925

VAR00016 41.3333 92.161 562 .924

VAR00017 41.3000 94.079 .440 .926

VAR00018 41.0000 89.448 583 924

VAR00019 41 0667 91.995 .429 .928



Validity-Reliability kepuasan kerja karyawan (V,)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid

Excluded

(a)
Total

30 100,0

0 .0

30 1000

a List-wise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based
on

Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items

.794 .802 20

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VAR00001 67.5000 42.948 .455 .778

VAR00002 67.6667 40.989 .676 .762

VAR00003 67.4667 44.809 .456 .780

VAR00004 67.2667 46 133 305 .788

VAR00005 Q7 irtntn
47.568 .194 .793

VAR00006 67.4667 46.257 .297 .788

VAR00007 67.6000 43.697 .484 .777

VAR00008 67.2333 43.633 .600 .772

VAR00009 67.8333 43.937 .506 .776

VAR00010 67.4333 45.495 .477 .780

VAR00011 67 3000 44.631 .494 .778

VAR00012 67.7000 43.321 .437 780

VAR00013 67 4333 47 978 .104 799

VAR00014 67.0000 47,586 157 796

VAR00015 67 8333 46 075 264 791

VAR00016 68.1000 45,128 .394 .783
VAR00017 67.9667 44.723 .456 .780

VAR00018 68.4333 47.564 .071 .808

VAR00019 68.1667 45.799 .213 .797

VAR00020 67.6333 46.585 .273 790



Validity-Reliability Produktivitas organisasi (Y2)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid

Excluded

(a)
Total

30 100.0

0 .0

30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based
on

Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items

.904 .905 14

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VAR00001 50.4333 30.806 .238 .613 .912

VAR00002 50.9000 29.128 .487 .540 .902

VAR00003 50.4333 30.530 461 .688 .903

VAR00004 50.5667 29.702 .414 .658 905

VAR00005 50.5000 29.086 .504 .603 902

VAR000O6 50.5667 28,047 .769 .835 .892

VAR00007 50.4667 27.085 .793 .934 .890

VAR00008 50.6333 27.757 .679 .661 894

VAR00009 50.7000 27.941 564 706 ,900

VAR00010 50 6333 28.240 670 865 895

VAR00011 50.6333 28.033 635 898 ,896

VAR00012 50.3000 28.286 .662 .858 .895

VAR00013 50.6000 27.834 .771 .839 .891

VAR00014 507000 26.493 .838 .877 .887





Regression

Descriptive Statistics

Mean Std Deviation N

r ;oer;a 3"53576 3015174

Mekanik 2,8cSS64 3980904 ••c

Organik 2,541356 ,3720648 70

Correlations

Kinerja Mekanik Organik

Pearson Correlation Kinerja

Mekamk

Organik

1,000

,201

-.085

201

1,000

524

-,08b

,524

1,000

Sig (1-tailed) Kinerja

Mekanik

Organik

,047

,242

,047

,000

,242

,000

N Kinerja

Mekamk

Organik

70

70

70

70

70

70

70

70

70

Variables Entered/Removed

Mode

Vanables Vanables

Entered Removed Metnod

1 Organik,

Mekanik
Enter

a

b

At. requested variables entered

Dependent VanabJe Kinerja

C:\FARAH.DOC\UII\Regress'K>n\Page:1



Model Summary '

Model R Square

Adjusted R

Square

Std Error of

the Estimate Durb.n-Watson

.301" ,090

3 Predictors (Constant). Organ.k Mekanik

t' Depersdenf Var.aMe K.nerja

Model

Regression

Residua.

Total

Sum of Squares

567

5,706

6,273

a Predictors: (Constant), Organik, Mekanik

b Dependent Variable. Kinerja

,063

ANOVAb

69

,2918286

Mean Square

283

,085

1,540

3 329

Sig

Coefficients a

Unstandardtzed

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig

Cofcnearity Statistics

Model B Std Error Beta
Tolerance VIF

1 (Constant)

Mekanik

Organik

3,559

.256

-,212

,285

,104

,111

,338

-,262

12,493

2,475

-1,917

000

.016

,059

,726

,726

1,378

1,378

a Dependent Vanabte: Kineqa

Coefficient Correlations

Model Organik Mekanik

1 Correlations Organik 1,000 -.524

Mekanik -.524 1,000

Covanances Organik ,012 -,006

Mekanik -,006 ,011

;i Depended VartaWe KirwjfK*

C:\FARAH.DC)C\UII\Regressic>n\Page:2



Collinearity Diagnostics

Dimension Eigenvalue Cor drhon Index

Variance Proportions

Model
(Constant) Mekanik Organik

1 1 2,981 1,000 ,00 ,00 .00

o ,010 16,929 ,72 ,00 ,73

1 ,009 18,159 ,28 1 00 07

a Deoendent VjriaWe Kinerja

Residuals Statistics

Maximum Mean Std Deviation

Predicted Value 3 535623 3,981182 3,753576 0906493 70

Residual -.6825209 ,7427481 ,0000000 ,2875681 70

Std Predicted Value -2,404 2,511 ,000 1,000 70

Std Residual -2.339 2,545 ,000 ,985 70

a Dependent VariaWe Kinena

C:\FARAH.DOC\un\Regressk>n\Pa9e:3
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Regression

Variables Entered/Removed b

Variables Vanables

Model *"*""< Removed Method
Organik, ^ Enter
Mekanik

a Alt requestedvariabies entered.

b Dependent Variable Ln Abs2

Model Summary

Adjusted R Std Error of
Square, *e Esr,mate_

U1a °20

a Prediricxs .Constant). Organ.k, Mekamk

a Predictors: (Constant), Organ.k. fctexawk

'o Oe^ndent Variable Ln Ahs2

-009 1.72115

ANOVAb

Unstandardized Standardized
Coefficients ^^_^oefficients_

B Std Error Beta — ...
Model D — " _1 421 16°

— 7T o 387 1 680(Constant! "'.M' „,-

r>rt>i-f«f3efif Variable Ln ftbs?

C:\FARAH .DOC\UIT\Heteroscedasticity\Page-.1
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Oneway_Jenis Kelamin

Kinena

Descriptives

N Mean Std Deviation

95% Confidence

Mean

Interval for

Upper Bound MrntmumStd Error Lower Bound Maximum

Pna

Wanrta

Total

54

16

70

3,767202

3,707588

3,753576

,2965916

.3232011

,3015174

,0403610

0808003

,0360382

3,686248

3 535366

3.681681

3,848156

3,879809

3 825470

3.2143

3 1786

3 1766

4,535/

4 1429

4,5357

Test of Homogeneity of Variances

Kinerja

Levene Statistic df1 df2 Sig.

.267 ,607

ANOVA

Kinerja

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of Squares

,044

6,229

6,273

df

C:\FARAH. DOC\UII\Heteroso2dasrJcity\Page:1

69

Mean Square

,044

,092

Sig.

,479 491



Oneway_Umur

Kinerja

Descriptives

N Mean Std Deviation Std Error

95% Confidence interval for

Mean

MmtmumLower Bound Upper Bound Maximum

<30 Tahun

30-40 Tahun

40-50 Tahun

>50 Tahun

Total

28

29

6

70

3,729600

3,776789

3,732766

3,773800

3,753576

,2247883

3146029

.3250310

,2470972

,3015174

,0849620

.0594544

,0603567

1008770

,0360382

3,521705

3,654799

3,609130

3,514487

3,681681

3.937495

3 898730

3.856401

4.033113

3 825470

3 4286

A • -' C-1.

3 2'43

3 4543

3 1766

4,0357

4 5357

4.3929

4,0714

4,5357

Test of Homogeneity of Variances

Kinerja

Levene Statistic

' ,877

df1 df2

66

Sig

.457

ANOVA

Kinerja

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of Squares

,034

6,239

6.273

df

C:\FArsAH.rX<AUIjAHeterososdasrjcity\Page:2

66

69

Mean Square

,011

,095

Sig

120 ,948



O neway_Status

Kinerja

Descriptives

95% Confidence Interval fo:

M san

N Mean Std Deviation Std Error Lower Bound Upp-er Bound M..o.~i_.m V axi mum

Peg Tetap 56 3,764671 ,3085559 ,0412325 3,682040 3,847303 3 214 3 4,5357

Peg Kontrak 14 3,709193 ,2776458 0742040 3,548885 3,869501 3 1 736 4 1429

Total 70 3 753576 3015174 0360382 3 681681 3 8254 70 J. . "P 4,53 5 7

Test of Homogeneity of Variances

Kmerja _________

Levene Statistic dfl df2 Sig

.779 1 68 ,380

ANOVA

Kinerja

Sum of Squares df Mean Square F Stg,
Between Groups ,034 1

Within Groups 6,239 68 092

Total 6.273 69

CAFArsAH.DOC\Unvj^teroscedastraty\Page:3

034 ,376 .542



O neway_Pen d id ika n

Kinerja

Descriptives

95'!'.. Confidence inter* a- <o:

N Mean Std Deviation Std. Error

Me 30

MinimumLower Bound Upper Bound Maximum

SLTP 13 3.634631 ,2461952 ,0682823 3,485857 3.783405 3.2143 4,0714

SMU 38 3,760345 3185659 0516944 3,655602 3 365086 3 2:43 4,5357

Diploma 10 3,932130 2864211 0905743 3,727237 4 137023 3 1-56 4 1429

Strata 9 3,698411 ,2544984 ,0848328 3,502786 3,894036 34286 4,2500

Total 70 3.753576 ,3015174 ,0360382 3,681681 3 825470 3,1786 4,5357

Test of Homogeneity of Variances

Kinerja

Levene Statistic df1 df2 Sig

.107 66 ,353

ANOVA

Kinerja

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of Squares

,532

5.741

6,273

CAFARAH.DOQUIAHetenjscedastk:ihAPage:4

3

66

69

Mean Square

,177

,087

Sig

2,038 .117



Oneway_Masa Kerja

Descriptives

N Mean Std Deviation Std Error

95% Confidence interval for

Mean

MinimumLower Bound Upper Bound Maximum

<10 Tahun

10-20 Tahun

21 -30 Tahun

Total

15

36

19

70

3 764293

3731158

3.787589

3,753576

2859585

3282577

2732889

,3015174

0738342

,0547096

0620085

0360382

3,605935

3,620092

3 657314

3,681681

3,922652

3,842225

3,917865

3.825470

3 1786

3 2143

3 2143

3 '786

4,5357

4 1429

4,5357

Test of Homogeneity of Variances

Kinena ___ —^—=

Levene Statistic df1 d£ Sig
2 67 !417,686

ANOVA

Kmerja

Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between Groups 042

Within Groups 6 231 °,

Total 6,273 69

C:\FAfWVH.DOQUn\HeteroscedastJcity\Page:5

,021 ,225 799
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Wawancara

Lampiran 'I'llI



Hasil Wawancara

Wawancara dilakukan pada tanggal 3 Juni sampai dengan tanggal 4 Juni 2006 di

Fakultas iikonomi Universitas Islam Indonesia. Wawancara dilakukan dengan

memilih responden dengan knteria responden adalah seseorang yang memiliki posisi

(key person) dalam organisasi yang di ambil seeara acak. Selain itu. sampei

ditentukan berdasarkan sifat kemudahaarna yaitu dengan cara mengambil sampei dan

populasi yang mudah ditemui pada momentum yang sekirannya dapat mewakili

populasi.

Dan knteria yang disebutkan tersebut terdapat 9 responden yang memenuhi

kriteria untuk diwawancara. Berikut hasil wawancara dari 9 responden :

1. Struktur Organisasi (X)

Responden menilai bahwa terdapat syarat untuk menduduki suatu jabatan

dalam organisasi, tidak sembarang orang bisa menempati jabatan tertentu. Hal ini

teriihat pada wawancara yang dilakukan pada responden 1, yang termasuk kntena

responden yang berpengaruh dalam organisasi.

"Iya, perlu itu. Tapi biasanya saya sudah dikasih oleh tim siapa saja orang-orang
yang layak untuk menduduki suatu jabatan tersebut, nanti yang menunjuk saya. Dan
tentunva tim juga tidak sembarangan dalam menunjuk orang thcPkompetensi tetap
harus dilihat. You liat aja waktu itu, kira-kira ada ga yang menurut kalian ga pantas
untuk menjabat dipoposi itu."

Begitu pula dengan Res-2 mengatakan bahwa:

"O Iya. Dan untuk penunjukkannya itu ada dasarnya, tidak sembarangan. Dilihat
pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki?"



Begitu pula dengan Res-4 mengatakan bahwa:

''Harus itu, tidak bisa sembarang orang, lebih diutamakan yang memiliki
kemampuan dan pengetahuan yang banyak, tapi ya lumrah juga kalau teman dekat
yang lebih diutamakan, kalau seandainya sama-sama memiliki pengetahuan dan
ketrampilan yang persis."

Res-5 mengatakan bahwa:

""Ya perlu ada itu, malah tidak hanya pengetahuan dan ketrampilan aja itu mbak,
kalau perlu ada keahlian lain, contohnva kaya pandai berkomunikasi. loyal, jadi kalau
ada nego-nego itu pasti suksesnya kalau pintar ngomong.va to'.'"

Res-7 mengatakan bahwa:

"Harus iya, apapun jabatannya pasti iya itu mbak, apalagi kalau Dekan Sama
wakil Dekan, ketrampilan dan pemahamannya harus berbeda, tidak cuma asal-asalan
aja, dan itu tidak semua orang mampu."

Res-8 mengatakan bahwa:

"Iya dong, harus ada dan kalau itu saya kira dasar sekali. Jadi. maksud sava untuk
manduduki suatu jabatan. yang pertama kali dilihat adalah kompetensi ya,
pengetahuan dan kemampuan yang ga cuma minimal Iagi, kalau memang ada yang
terbaik kenapa harus cari yang pas-pasan. ?"

Responden juga menilai bahwa dalam pemberian perintah terdapat kejelasan

dan hasil pekerjaan atau laporan pekerjaan disampaikan seeara langsung. Hal ini

terlihat pada wawancara yang dilakukan pada responden 1, yang termasuk kntena

responden yang berpengaruh dalam organisasi.

"Oiya jelas itu. Kalau ada proyek baru pasti selalu disampaikan seeara langsung
penntah nya. Kalau hasilnya tidak setiap selesai harus laporan. kerja Iagi selesai harus
laporan Iagi, ga gitu, tapi ada waktunya untuk laporan, yaitu setiap 1 tahun sekali itu
ada pertemuan untuk laporan hasil pekerjaan. "



Res-4 mengatakan bahwa:

•'kalau tentang isi dari yang akan diperintahkan sangat jelas sekali. Tapi kalau
prosedurnya saya kira engga harus formal ya^karena saya biasa sama beliau mi sms-
sms-an tentang pekerjaan, kadangpun saya menyampaikan hasil pekerjaan juga lewat
sms."

Res-5 mengatakan bahwa:

"kalau yang berkaitan dengan job saya sudah pahami, tapi diluar itu perlu adanya
penntah dari atasan. Iya, saya dapat perintah dari atasan. "

Begitu pula dengan Res-7 mengatakan bahwa:

"Dikasih. tapi kalau yang sudah rutinitas ya plan sendin-sendin Untuk hasil
pekerjaan selaludisampaikan seeara rutin"

Responden juga menilai bahwa dalam bekerja selalu ada pengawasan. Ha! ini

terlihat pada wawancara yang dilakukan pada responden 1, yang termasuk kntena

responden yang berpengaruh dalam organisasi:

"Iya, langsung diawasi. Diajak ngobrol, ditanyain ada kesulitan apa, tapi tidak
mencampuri lho mbak, hanya sekedar tanya saja."

Begitu pula dengan Res-3 mengatakan bahwa:

"Diawasi, pimpinan itu tidak percaya penuh terhadap contohnva saja jurusan ya,
jadi jurusan itu tidak bebas bergerak, kalau seharusnya mereka itu hanya mengontrol
saja"

Res-5 mengatakan bahwa:

"Tetap kalau diawasi itu. tapi dalam batasan-batasan tertentu. dan sava tetap
dibenkan ruang untuk berkreasi Ada juga konsultasi antara atasan dengan bawahan.
maksudnya dalam hal ini dosen ya mbak va''

Res-7 mengatakan bahwa:

""Kalau yang berhubungan dengan struktural iya diawasi."



Responden juga menilai bahwa karyawan jarang bahkan sama sekali tidak

dilibatkan dalam pengambilan keputusan. Hal ini terlihat pada wawancara yang

dilakukan pada responden 1. yang termasuk kntena responden yang berpengaruh

dalam organisasi:

"wah kalau semua karyawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan kavanva ga
mungkin. karena pasti hal itu akan membutuhkan waktu yang sangat lama, dan
tentunya biaya yang sangat mahal juga."

Res-3 mengatakan bahwa:

"kalau dilibatkan tidak, tapi kalau diberitakan iya. Masalah yang sedang dihadapi
dan hasil akhir selalu dikomunikasikan kepada seluruh karyawan."

Res-4 mengatakan bahwa:

"selalu demokratis dalam pengambilan keputusan, dalam artian kalau ada
masukan pasti selalu dipertimbangkan, tapi keputusan akhir memang kita yang
mengambil kalau tidak ada jalan keluarnya."

Res-7 mengatakan bahwa:

"jarang sekali kalau harus melibatkan selunih karyawan, karena biasanya hanya
sedikit saja yang dilibatkan dalam pengambilan keputusan."

Res-10 mengatakan bahwa:

"iya, karyawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan."

Responden juga menilai bahwa aturan didalam orgnanisasi dijalankan seeara

tegas Hal ini terlihat pada wawancara yang dilakukan pada responden 1. yang

termasuk kriteria responden yang berpengaruh dalam organisasi:

"iya jelas, kalau dalam suatu organisasi itu tidak ada sebuah arurannya. mana
mungkin organisasi itu akan berjalan. Kalau ada yang melakukan kesalahan
organisasi tetap memanggil dan memberikan teguran, agar tidak terulangIagi."



Res-2 mengatakan bahwa:

"Kalau aturan yang berhubungan dengan reward itu dilaksanakan dengan tegas.
tapi untuk punishment kok kayanva agak kurang ya.'malah saya lihatnya tidak pernah
dijalankan Paling hanya dipanggil dan ditegur saja."

Res-3mengatakan bahwa

"Kita itu terikat pada aturan hukuman yang ada di UII, ada prosedur-prosedur
hukuman yang tertera di prosedur UII yang sudah dijalankan Kalau untuk
menpHikun itu auak susah va, kalau reward sudah dijalankan"

Res-4 mengatakan bahwa:

"iya dijalankan, tapi kalau untuk hal-hal yang berkaitan dengan hal-hal yang
tradisional ga apa-apa, tapi kalau masalah yang lainnya apabila dilanggar ya
dipanggil."

Res-5 mengatakan bahwa:

"Ada, ada pelanggaran ya ada sanksi, dan ada prestasi ya ada penghargaan.
Biasanya berupa teguran dan panggilan"

Res-6 mengatakan bahwa:

"wah suht ya mbak untuk mengatakan tegas apa tidak'Adilaksanakan atau
tidak'7karena saya tidak pernah melihat ada reward atau punishment, itu karena saya
tidak pemah melakukan kesalahan sehingga saya tidak dapat punishment dan karena
saya tidak pemah berprestasi sehingga tidak pemah mendapatkan reward atau
memang hal semacam itu tidak ada. Tapi kalau aturan itu ada, dan saya yakin sekali
apabila ada yang melanggar pasti dihukum."

Begitu pula dengan Res-7 mengatakan bahwa'

"Dijalankan dengan tegas, memang kadang-kadang ada yang dilanggar, tapi untuk
kebaikan."



2. Kinerja Organisasi (Y)

Responden menilai bahwa mereka sudah merasa puas dengan kcadaan

sekarang ini dengan produktivitas organisasi yang sudah baik. Hal ini terhhal pada

wawancara yang dilakukan pada responden 1. yang termasuk kntena responden vang

berpengaruh dalam organisasi:

"Kalau saya sudah cukup puas dengan kcadaan saya yang sekarang ini. Karena
pada prinsipnya saya selalu bersyukur dengan apa yang telah saya terima."

Res-2 mengatakan bahwa:

"O..kalau saya cukup puas, walaupun diluar sana banyak yang lebih baik. namun
saya disini sudah mendapatkan lingkungan kerja yang nyaman dan dapat memberikan
kepuasan tersendiri bagi saya."

Res-3 mengatakan bahwa:

"Sejauh ini saya puas, walaupun sebenarnya dari segi financial belum dapat
dikatakan mencukupi, tapi dari segi lingkungan kerja yang nyaman saya kira itu
mampu menutup kekurangan tersebut."

Res-4 mengatakan bahwa:

"Saat ini produktivitas dikampus kita ini sudah baik, buktinya saja prodi
manajemen dapet hibah A3."

Res-5 mengatakan bahwa:

"saya kira sudah sangat bagus. kalau dinilai ya 90% lah."

Res-6mengatakan bahwa:

"ya gimana ya, dibilang puas ya belum, kalau dibilang belum puas kok sudah
puas.ya intinya saya senang bekerja disini "
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