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Abstract

Organization chart is vital in organization. It is explain how the job duty will
he divided. mnto a group and to be coordinated formally. organization chart is 10
influence human being to get work fit which is expected by the company.
Organization chart consists of mechanistic and organic chart . special characienstics
ol organization chart is nature regulariiv of which have been patterned.
Care of this theory s the nation ot organization chart. where cach ot i need clearly
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BAB 1

PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Di tengah arus globahsast dan lingkungan pasar vang semakin kompeuut.
telah memunculkan berbagar tantangan baru baik terhadap organisasi maupun
individu. Tantangan-tantangan tersebut antara lain. globalisasi ckonomi. pergeseran
kondisi demografi angkatan kera, penggunaan teknologi informasi vang semakin
luas dan terus berjalannva perkembangan teknologi vang semakin hart semakin pesat.
Agar dapat unggul dalam persaingan tersebut, setiap perusahaan harus melakukan
serangkaian kegiatan/perbaikan guna meningkatkan kinerjanya lewat berbagat
perubahan. Perbaikan 1tu diantaranya dapat dilakukan pada bidang sumberdava
manusianya. Keunggulan bersaing merupakan suatu kondisi yang dapat membawa
organisasi bisnis  menuju  kemenangan bersaing. Namun, pencapaian posisi
keunggulan bersaing ini, tidak gampang, perlu banyak serangkaian kegiatan vang
harus dilakukan. Tidak hanva pada tahap pencapaian rencana vang baik. mensiasat
agar rencana menjadi kenyataan adalah kesulitan lain vang dihadapt oleh setap
organisasi bisnis. Dengan kata lain. suatu strategi vang tepat dan sesual kondist
sumberdava manusia. perlu juga untuk diperhatikan.

Manusia merupakan aset paling penting yang harus dimiliki oleh suatu
perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi/perusahaan tersebut. Orang (manusia)

merupakan elemen penting yang harus selalu ada di dalam setiap organisast, Sumber
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daya manusia membuat sumber daya organisast lainnya yang dimiliki oleh
perusahaan seperti finansial, fisik, dan kemampuan teknologi bekerja. Tidak satu
pun sumber dava lainnva yang mempunyai dampak vang lchih langsung pada
kesejahteraan perusahaan dibandingkan sumber dava manusia. Sumber dava manusia
merupakan sumber dava vang paling penting bagi orgamsasi. Lanpa sumber dava
manusia suatu organisasi perusahaan tidak akan pernah ada. Oleh karena itu. Kita
harus memperhatikan kepentingan karvawan demi kepentingan perusahaan. Fakultas
Ekonomi Universitas Islam Indonesia mampu memenuhi tuntutan untuk peningkatan
pengembangan dan pelavanan jasa maka sangat penting bagi perusahaan untuk
memanfaatkan seluruh sumber daya yang dimilikinya secara optimal. Dalam
pencapaian tujuan perusahaan tersebut peranan sumber daya manusia sangat besar.
Tingkat produktivitas perusahaan sehari-hari tercermin dari peranan karyawan dalam
kegiatan.

Seorang karyawan dikatakan produktif jika memiliki kemampuan dalam
bekerja. Indonesia berusaha mengoptimalkan sumberdaya manusianya dengan
harapan target-target yang dirancangkan oleh perusahaan dapat tercapai secara
kontinyu dan bahkan kalau bisa melampauinya, sedangkan untuk bisa mendapatkan
kinerja karvawan vang tinggi sumber dava manusia secara optimal tersebut perlu
ditinjau dari kompetenst karyawan, karena kinerja vang memuaskan tidak tenad
secara otomatis. Dalam hal ini kinerja karyawan cenderung akan makin meningkat

dengan menggunakan sistem penilaian manajemen yang baik.
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Struktur organisasi merupakan hal vang penting bagt organtsasi, karena di
dalam struktur organisasi terdapat pola dan kelompok pekerjaan, dimana diantara
organisasi vang satu dengan vang lainnya pasti berbeda. Struktur organisas! puga
memandu perilaku individu untuk mencapai tingkat produksi. efisienst. kepuasan.
mutu. fleksibilitas, dan pengembangan yang berkattan atas kontribust pada ctekuiias
organisasl serta berorientast  pada tujuan organisasi. Struktur organisast  juga
mempengaruhi perilaku dan fungsi kelompok didalam organisasi. Tergantung dan
bentuk khusus setiap pekerjaan dan departemen. Di dalam struktur suatu organisast
memuat rancangan sistem vang menjamin koordinasi efektif dari para karvawan antar
departemen hubungan pelaporan formal, termasuk garis-garis wewenang, tanggung
jawab 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
manajemen dengan karyawan. Penelaahan struktur organisasi menunjukkan bahwa
pada kelompok orang-orang dengan pekerjaan sejenis. Jadi, struktur membedakan
cara bertindak berbagai kelompok di dalam sebuah organisasl.

Karyawan akan dapat bekerja dengan baik apabila mereka mempunyai struktur
organisasi vang sesuai. Dalam hal ini akan berpengaruh terhadap kinerja seorang
karvawan. schingga maju mundurnya suatu perusahaan amat ditentukan oleh kualitas
manusia dalam perusahaan itu. Kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi untuk tujuan organisasi, vang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam

memenuhi beberapa kebutuhan individual Oleh karena itu, perusahaan harus




r belakang
penelitia
nawan. A
GANISAS
JOMI UN:
ah
that fatar
ng periu d
aruh dan s
drganisasl
xerbedaan

n. usia. st

an

ilis dalam

ahut peng:

rahut tipe s
perbedas

{emografi -

an FE UIL

memperhatikan struktur - yang ada didalam organisasi tersebut terlebih  dahulu
Dengan demikian. antara karyawan dan perusahaan akan terjalin kerja sama vang
saling menguntungkan kedua belah pihak. Pernvataan vang menegaskan bahwa
struktur —organisas mempermudah fercapainya - tujuan OTUAnISast. merupakan
kesimpulan bahwa para manajer mengertt baganmana card menvesuathan st uhiur din
{ujuan Organisast.

Kanerja merupakan taktor vang tidak kalah pentingnyva dalam pengembanuan
sumber dava manusia dalam usaha mencapai tujuan perusahaan. Kinerja seorang
karyawan sangat dipengaruhi oleh banvak faktor terutama lingkungan dimana 1a
bekerja. Dalam hal ini termasuk struktur organisast. Kinerja pada dasarmva
merupakan hal yang bersifat individual, setiap individu akan memiliki tingkat kinena
yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilal yang berlaku bagi dirinva. Ini
discbabkan karena adanya perbedaan masing-masing individu, Semakin banvak
aspek-aspek dalam peckerjaannya yang sesuai dengan keinginan individu tersebut.
maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja vang dirasakan dan juga scbaliknya.
Oleh karena itu manajemen perusahaan harus mampu mengelola Sumber Dava
Manusta dan mampu memahami konsep struktur organisasi agar dapat tetap

mengarahkan kanvawan kearah produktifitas vang tinggyt.




4. Manfaat Penelitian

1.

tad

Bagi Perusahaan

Hasil penelitian i diharapkan dapat memberi masukan sebagat bahan
pertimbangan  dalam menetapkan  kebijakan,  peraturan. dan Kkeputusan,
Khususnva vang berkaitan dengan struktur organisasi terhadap kepuasan Kerja
karvawan. Serta hasil penelitian ini dapat digunakan scbagai bahan evaluast.
Bag Penchin

Penelitian ini merupakan penerapan ilmu pengetahuan teonus vang pernah
penulis terima semasa kuliah dan diharapkan dapat diketahui seberapa jauh
penulis dapat menerapkan teori tersebut didalam perusahaan.
Bagi Pihak Lain

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai tambahan pustaka dan

informasi bagi peneliti selanjutnya.




BAB I

KAJIAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI

2.1. Telaah Pustaka

Ayptrisari Warastuti vang dikutip datam skripsi “Pengarub Struktur Oreanisash
dan Lingkungan Organisasi terhadap Peningkatan Kepuasan Kerja Karvawan bagian
keperawatan pada Rumah Sakit Umum Ambarawa Scemarang Jawa Tengah™ tahun

2003, Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh vang posituf

dan signifikan antara variabel struktur organisasi dan lingkungan organisasi terhadap

peningkatan Kepuasan kerja karvawan, adapun hasil dari penelitian tersebut adalah :

{  Dari hasil perhitungan menggunakan analisis korelasi parsial.maka diketahut
ada pengaruh masing-masing variabel struktur organisasi dan lingkungan
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan bagian Keperawatan RSUD
Ambarawa, koefisien korelast parsial untuk variabel struktur organisast (Xj)
sebesar 0.5920. koefisien parsial variabel lingkungan organisast (X:) sebesar
0.4994_ Hasil perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa pengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan ternyata variabel struktur organisasi (X;) vang pahng
herpengaruh terhadap kepuasan kerja karvawan (Y) jika dibandingkan dengan
variabel lingkungan organisast (X:) Hal ini terjadi karcna karvawan ichih
banyak memperhatikan spesialisasi pekerjaan, rantai perintah, rentang kendah.

dan formalisasi kepada hal-hal vang dapat meningkatkan kepuasannya.
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Dari hasil analisis koefisien korelasi berganda diketahui bhawa determinast (R*)
sebesar 0.742. Hal ini berarti bahwa variabel struktur organisasi dan hingkungan
organisasi secara bersamaan mempengaruhi  sebesar 72,4 persen terhadap
variabel kepuasan kerja karvawan. Sisanya 27.6 persen dipengarubi variabel
lain vang tidak tremasuk dalam penelitian ini. Hal int secara teon dapat
dibenarkan mengingat variabel system organisasi vang digunakan hanva
menvangkut variabel struktur organisast dan lingkungan organisasi dan tidak
melibatkan sistem organisasi yang lannya. seperti  teknologt,  budaya
perusahaan, stress kerja dan sebagainya

Dari perhitungan dengan menggunakan Ujp t juga diketahui bahwa vanabel
struktur organisasi (X;) dengan probabilitas 0,0000 < 0,05 dan vanabel
lingkungan organisasi (X,) dengan probabilitas 0,0000 = 0,05 adalah keduanva
mempunyai pengaruh vang signifikan terhadap kepuasan kerja karvawan. Dan
analisis ini dapat disimpulkan bahwa sistein organisasi pada bagian
keperawatan RSUD Ambarawa membawa karvawan kearah peningkata
kepuasan kerja karyawan

Dengan menggunakan Uji F, diketahui bahwa Fhit = 140.604 dan Ftab = 3.07
maka dapat disimpulkan bahwa Fhit 140604 - b 207 jadi ada
hubungan vang nvata antara variabel struktur organisast dan lingkungan
organisasi terhadap Kepuasan kerja karyvawan Dengan demikian hipotesis

pertama vang menyatakan ada pengaruh yang signifikan antara struktur




orgamsast dan lingkungan organisast terhadap kepuasan kerja kar‘vawanl Qagian
keperawatan RSU’D Ambarawa terbukt

s Dengan memendang Upi t, diketahw bahwa Fhit (Xy) = 7,398 dan Tiab (X
1 980 dapat disimpulkan hahwa Thit = 7.398 = Tiab -~ 1.980, begitu juga
dengan Thit (Xo) = 5963 dan Ttab (N2 = 1 980 dapat distmpulkan bahwa Thit
5963 - Ttab =1.980. Keduanya dengan probabilitas yang sama vaitu 0.0000.
Dart hasil perhitungan diatas diketahut bahwa vanabel struktur organisast (N:)
dan variabel lingkungan organisasi (X:) mempunval pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan, variabel struktur organisast (Xi) merupakan
variable vang paling mempengaruht kepuasan kerja karyawan (Y). Hal imi
berarti hipotesis kedua yang meny ttakan variabel lingkungan organisasi
merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
bagian keperawatan RSUD Ambarawa tidak terbukti.

Tabel 2.1. Perbandingan dengan peneliti sebelumnya

1

Peneliti Variabel Struktur | Variabel Metode Pengujian
Lingkungan kerja

Spesialisast
Pekerjaan, Rantal
Perintah, Rentang

Kendali,

FFormalisas!

Struktur Organisas!
Mekanik,
Struktur Organisas

Organik

Agtrisar
(2003)

Lingkungan
Organisasl
Kuat/Lemah

Regresi Linier
Berganda

Regrest Linter
Berganda
dan ANQVA

Penchinan i

(Farah)

Tidak diteht
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2.2. Landasan teori
2.2.1 Pengertian Organisasi

Organisasi merupakan unit sosial vang di koordinasikan sccara sengaja. terdin
dart dua orang atau lebih vang berfungsi pada pada suatu basis vang bersinambung
untuk mencapai tujuan atau serangkaian - tujuan (Robbins. 1998 hal- 21 Dun
pengertian diatas  terdapat empat unsur organisasi vaitu sistem. pola akuvias.
sehefompok orang. dan tujuan organisasi. Asct organisasi paling penting vanyg hatus
dimiliki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh manajemen adalah asct
manusia dari organisasi tersebut. istilah sumber daya manusia (human resources)
merujuk kepada orang-orang di dalam organisasi (Simamora, 2001, 2).

Tidak peduli apa keunggulan lain yang dimiliki organisasi, organisast tidak
akan dapat memaksimalkan produktivitas tanpa adanya karvawan-karvawan
kompeten yang berdedikasi terhadap tujuan organisasi.

Pengembangan orgamisasi dan penggunaan pengetahuan untuk merubah dan
memperbaiki diri secara berkesinambungan dapat diarahkan pada intervensi
perubahan organisasi. Hal ini termasuk dalam dua proses perubahan yang saling

berhubungan, seperti dilihat pada gambar
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Gambar 2.1 How Organization Learnig Affects Organization Performance
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B | [ |
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Sumber : W. Snyder dan T. Cummings, (1998:499)

Gambar diatas merupakan gabungan kerangka pikir untuk memahamt
pembelajaran  intervensi organisasi dan manajemen pengetahuan, dan proses
perubahan  dan memperlihatkan ~ bagaimana mereka  digabungkan untuk
mempengaruhi kinetja organisasi (organization performance). Digambarkan bahwa
hubungan antara pengetahuan organisasi dan kinerja tergantung pada strategl
kompetensi, pengetahuan organisasi berperan penting terhadap tingginva kinerja pada
tingkatan vang relevan dan dipakai secata efektif untuk strateg.

Gambar 2.1 dapat juga menggambarkan bagaimana learnimg organization
(LO) dan knowledsze management (KM) saling berhubungan. Intervenst OL ditujukan
pada bagaimana karakteristik organisasi bisa di desain untuk memperkenalkan proses

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



kinerja organisasi. Intervenst KM fokus pada hasil dari proses belajar, terdapat pada
bagaimana pengctahuan yang berkaitan secara strategidan seluruhnya digunakan pada
organisasi. Kunci dari masing-masing elemen Ol dan KM adalah karaktenstk
OTEanisast.

Ada beberapa cirt organisast vang dapat diperkenalkan dalam proses belajar
efektif termasuk struktur, sistem informasi. pelatihan sumber dava manusia. budava
dan kepemimpinan. Intervenst manajemen SDM. Kinerja secara terpisah. sistem
reward dan pengembangan serta perencanaan, dapat meningkatkan motivasi anggota
agar dapat menambah pengetahuan dan keterampilan baru. Praktist  OL
mengkombinasikan banyak intervens dalam desain dan implementasi menuju
organisasi pembelajar. Ini adalah sebuah organisasi dimana keterampilan dalam
menciptakan. mendapatkan, menginterprestasikan.  memindahkan, memelihara
pengetahuan  dengan  tujuan membentuk  kebiasaan untuk menggambarkan
pengetahuan baru dan wawasan.

Ada pertumbuhan bersama diantara penelitian dan praktisi tentang ciri-cirt
organisasi yang memberi ciri pada organisasi pembelajar. Kualitas di kuatkan secara
berkesinambungan dan termasik dalam lima katagori yang berhubungan :

Pertama. struktur organisasi yang menekankan pada kerja tim, sedikit pekerja.
hubungan vang kuat, dan jaringan kerja. Cirt i memperkenalkan pembagian
informasi, keterlibatan dalam membuat keputusan, cara berpikir dan pendelegasian.

Kedua, sistem informasi. Pembelajaran organisasi melibatkan perkumpulan

dan proses informasi, sistem informasi yang menyediakan prasarana untuk organisasl




pembelajar. Fasilitas sistem  cepat bertambah, proses, berbagr informasi vang
kompleks, dan memungkinkan orang untuk  mengatur  pengetahuan  sebagal
keunggulan kompetitit.

Ketiga. pelatthan Sumber Dava Manusia. Reward  dan pelatthan di desam
untuk  menghitung  kinerja dalam jangka waktu  panjang dan  pengembangan
pengetahuan. Hal ini menguatkan pada penambahan keterampilan dan pengetahuan
baru.

Keempat, budaya organisasi. Organisasi pembelajar mempunvar budava kuat
vang terbuka, kreatif dan berlatih antar sesama anggota. Nilai dan aturan itu
menyediakan kebutuhan akan dukungan sosial untuk pembelajaran vang sukses.
Mereka mendorong anggota untuk mendapatkan, melakukan proses dan berbagi
informasi untuk sesuatu vang 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 aktif terbuka. mengambil resiko
menggambarkan kebutuhan untuk belajar. Pemimpin selalu mengkomunikasikan
sebuah visi yang memaksakan pada organisasi pembelajar dan memiliki empati.
dukungan dan kebutuhan pembelaan individu untuk mermmpin vang lam dalam
tujuan organisast

Gambar 22 juga menggambarkan proses yang terdiri dan perbaikan,
intervensi, hasil dan penyamarataan. Belajar di mulai dari perbaikan, yaitu ketika

dirasakan adanva kesalahan atau gap antara harapan dan kondisi vang ada. Termasuk




juga menemukan solusi penvebab terjadimya gop serta menc yakan solust untuk iy

Proses hasil, melibatkan  implementast  solust  dan  penvamarataan weimasuk
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Kesimpulan tentang efek dari solusi. dan menvampaikan nengetahvan untuk

vang  refevan. Proses belagar memunckinkkan  membangkithan Rebutunan

e

pencetahuan untuk herubah dan memperbaiks erganisas

3

2.2.2. Pengertian Persepsi

Persepst. menurut Rakhmar 19080 o adainh nenealaman wontung ohieh
peristiwa, atau hubungan-hubungan vang diperoleh dengan menvimpulkan informas

dan menafsirkan pesan. Menurut Ruch (1967: 3004 persepsi adalah suatu proses

tentang  petunjukpetunjuk inderawi sensory) dan pengalaman mosa lampau vang

refevan

ey

diorganisasikan untuk memberikan kepada kita gambaran vang terstruktur
dan bermakna pada suatu situasi tertentu. Senada dengan hal tersebut Atkinson dan
Hilgard (1991: 201) mengemukakan bahwa perse epsi adatah proses dimana kita

menafsirkan dan mengorganisasikan pola stimulus dalam lingkungan. Gibson dan

hn
(%]

Donely (1994: menjelaskan bahwa persepst adalah proses pemberian arti
terhadap lingkungan oleh seorang individu Dikarenakan persepsi bertautan dengan
cara mendapatkan pengetahuan khusus tentang kejadian pada saat tertentu, maka

persepsi terjadi kapan saja stimulus mengeerakkan indera. Dalam hal il persepss

dengan bantuan indera (Chaplin, 1989: 358) Scbagar cara pandang, persepst timbul
karena adanya respon terhadap stimulus. Stimulus vang diterima seseorang sangat

komplek. sumulus masuk ke dalam otak. kernudian diartikan. duatsirkan scrta

3 Ny RS S BT conrersdtes sy s
dléir'*“\ 1 SCOALET PTOsc TSOMenge tanut alau mondgonads oby ok dan Kowadian o ﬂw“'\lu
i — - R




diberi makna melalui proses yang rumit baru kemudian dihasilkan persepst (Atkinson
dan Hilgard. 1991 : 209). Dalam hal ini. persepsi mencakup penenmaan stimulus
(inpuis), pengorganisasian stimulus dan pencrjemahan atau penafsiran simulus vang
telah diorganisasi dengan cara vang dapat mempengaruhi perilaku dan membentuk
sikap. sehingga orang dapat cenderung menatsirkan penlaku orang lamn sesuar dengan
keadaannva sendin (Gibson, 1986: 54).

Pembentukan Persepsi dan Faktor-Faktor yang Menpengaruhi

Proses pembentukan persepsi dijelaskan oleh Feigi (dalam Yusuf, 1991: 108) sebagai
pemaknaan hasil pengamatan vang diawali dengan adanya stimuli. Setelah mendapat
stimuli. pada tahap selanjutnya terjadi selekst yang bennteraksi  dengan
“interpretation”, begitu juga berinteraksi dengan “closure”. Proses seleksi tenjad
pada saat seseorang memperoleh informasi, maka akan berlangsung proses
penyeleksian pesan tentang mana pesan yang dianggap penting dan tidak penung.
Proses closure terjadi ketika hasil seleksi tersebut akan disusun menjadi satu kesatuan
yang berurutan dan bermakna, sedangkan interpretast berlangsung ketika vang
bersangkutan memberi tafSiran atau makna terhadap informasi tersebut secara
menyeluruh. Menurut Asngari (1984: 12-13) pada fase interpretasi ini, pengalaman
masa silam atau dahulu. memegang peranan vang penting. Faktor-faktor fungsional
vang menentukan persepsi seseorang berasal darn kebutuhan. pengalaman masa lalu
dan hal-hal lain termasuk yang kita sebut sebagai faktor-fakior personal (Rakhmat
1998- 55). Selanjutnya Rakhmat menjelaskan yang menentukan perseps! bukan jenis

atau bentuk stimuli, tetapi karakteristik orang yang memberi respon terhadap stimuli.
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Persepsi meliputi juga kognisi (pengetahuan), vang mencakup penaftsiran objek. tanda
dan orang dari sudut pengalaman vang bersangkutan (Gibson, 1986 @ 34). Selaras
dengan pernvataan tersebut Krech, dkk. (dalam Sri Tjahjorini Sugtharto 2001: 19)
mengemukakan bahwa persepst seseorang ditentukan oleh dua faktor utama. vakni
pengalaman masa lalu dan taktor pnbadi. Dalam penclitian int vang dimaksud dengan
faktor pribadi adalah faktor insternal anggota Kelompok Swadaya Masyvarakat (KSM)
2.2.3. Manajemen Sumber Dava Manusia

Manajemen Sumber Dava Manusia merupakan penggabungan dua Konsep
vang secara maknawiah memihiki 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 dava
manusia didalam organisasi. Seorang manajer akan dinilal berhasil apabila dalam
mencapai tujuan tidak bekerja sendirian melainkan mampu menggerakkan orang lain
dan mengelola sumber-sumber daya lainnya vang ada dalam organisast sehingga
mampu  mencapai  tujuan  vang telah ditetapkan  Kemampuan mengelola.
menggerakkan, mengarahkan, dan mengintegrasikan sumber-sumber daya, baitk SDM
maupun sumber-sumber daya non manusia supaya terjadi sinkronisasi adalah
merupakan pekerjaan manajer.

Dalam menggunakan pendekatan SDM. ada beberapa prinsip vang harus
diperhatikan (Svafaruddin, 2001 him 21)
|, Karvawan 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 implementast fungsi-fings MSDM harus
menciptakan kepuasan batk sccara chonomi maupun kebutuhan emostional
karvawan vang seimbang dengan kebutuhan organtsast

R Roualitas lingkungan kerja harus mampu menciptakan penimekatan kinerja
Karvawan melalus pengembangean dan pengaunadan keahhan dan kemampuan
secara opumal.

4 Anggapan dasar dan pendehatan SONM dithat dart sis kancowan. bahwa

semakin tinggi kompensas dan pengakuan vang diberthan organisast. semakin

besar motivast karyawan meng

&

gunakan  Kemampuannya. Semakin  tinggl

motivasi. akan scmakin meningkat pula kualitas dan kuantitas kerja. Dan sisi

organisast, kuaiitas dan kuantitas kerja vang tinggi akan mendorong
peningkatan produktivitas.

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan aspek yang sangat penung

dalam suatu organisasi. karena tanpa Manajemen Sumber Dava Manusia semua usaha

!

akan sia-sia dan pencapaian tujuan akan lebih sulit. Dalam rangka mencapéi tujuan
organisasi Manajemen Sumber Dava Manusia harus mampu mengarahkan dan
memberdayakan orang/karyawan agar mampu memberikan kontribusi vang maksimal
bagi organisasi dengan segala pengetahuan dan kemampuannya. Sehingga dengan
memiliki Manajemen Sumber Dava Manusta vang berkualitas dan mampu mengikuti
perubahan-perubahan sebuah organisasi akan mampu bertahan dan tetap bersaing

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

Manusia memiliki peranan yang sangat penting bagl pencapaian tujuan-tujuan
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organisasi terutama didalam mengatur, menjaga, memelithara dan memberdayakan
hubungan antara karyawan dengan atasan maupun antara karyawan dengan Karvawan
sehingga akan tercipta suatu kondisi kerja vang harmonis.

Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam organisast udak
semudah vang dibayangkan Ada hal banvak vang harus dipertimbanghan guna
malaksanakan Manajemen Sumber Dava Manusia vang baik, scperti hingkungan
organisasi. Pengelolaan Sumber Dayva Manusia vang baik akan menghasilkan Sumber
Dava Manusia vang memiliki tingkat kemampuan dan ketrampilan vang dapat
meningkatkan kinerja mereka, vang pada akhirmnya dapat mencapar 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
modern . Pertama, SDM dan pendorongan produktivitas. Penmingkatan
produktivitas adalah penting dalam lingkungan kompetitif global dewasa ini, dan
SDM memainkan peran vang sangat penting dalam menurunkan biava tenaga kerja.
SDM membantu karyawan untuk menyesuaikan dirt dengan tekanan yang semakin
meningkat dalam departemen mereka yang dirampingkan, dengan membantu mereka
belajar memprioritaskantugas dan mengurangi stress pekerjaan. Kedua, SDM dan
ketangeapan. Membuat perusahaan menjadi lebih tanggap terhadap inovasi produk
dan perubahan teknologis merupakan tujuan dasar dari banyak perubahan manajemen
yang disebutkan sebelumnva. Dengan demikian, perampingan, pendataran piramida,

pemberian kuasa kepada karvawan. dan pengorganisasian disekitar ttim diarahkan
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pada memudahkan komunikasi dan lebih memudahkan pengambilan keputusan dan

bagi perusahaan untuk cepat menanggapi kebutuhan pelanggan dan tantangan

pesaingnva. Ketiga, SDM dan jasa. Penilaku karvawan ferutame penting dalam

perusahaan-perusahaan jasa seperti bidang pendidiian. Organisasy jasa memthika

sedikit untuk dijual selain jasa baik mereka. dan 1wy membuat mereka secars unik

tereatung pada sikap dan motivasi karvawan mercha dan pada manajemen SDM

Oleh Karena i, SPDM o memainkan peran pen rdalam perusahann-rerusahann asy
H I K

RNeempat, SDM dan komitmen karvawan, Persamgan olobal vang mtensit dan
kebutuhan akan lebih banvak ketanggapan memberikan satu premt pada komitmen
karvawan. Membangun kesetiaan karvawan, menciptakan scbush sintesis dart tujuan
karvawan dan majikan sehingga karvawan ingin melakukan pekerjaan mercka scolah-
olah mereka memiliki perusahaan. upava dalam dimana SDM memainkan peran

sentral, Kelima. SDM dan strategi perusahaan. Namun barangkali perubahan paling

mencolok dalam  peran  SDM  adalah semakin  pentingnya  SDM - dalam

mengembangkan  dan mengimplementasikan strategl. Sekarang scgalanva
berbeda. Strategi-strategi semakin tergantung pada soal memperkuat ketangpapan

cohuah peran vane sentral Denecan demikian sckarane sudah lazim untuk
1! el [N [ B, i, s S Siwacend loye N YTy EF A TTY b TY e 3.
Arnchibarkan SN datam tahap pabmge NG Jae Nonoembanean dan

pengimplementasian rencana strategic perusahaan febih dan sekedar moembiarkan

SDAM bereakst terhadapnyva.
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2.2.4. Struktur Organisasi

Struktur organisasi (Robbins. 1996.him166) adalah bagaimana suatu tugas
atau pekerjaan dibagi, dikelompokkan, dan terkoordinast secara tormal. Pengertian
ini mengacu pada struktur organisasi sccara keseluruhan. Masing-masing organisas
mempunyai spesialisasi pekerjaan, departemantalisasi. rantar komando. rentany
kendali. sentralisasi dan desentralisasi. maupun formalisasi vang sccara Keseluruhan
menciptakan suatu struktur organisast vang dapat mengarahkan karvawan untuk bisa
melakukan pekerjaannva dengan spesifikasi vang jelas. Struktur organisasi berkaitan
dengan hubungan vang relatif tetap diantara berbagai tugas vang ada dalam
organisasi. Pembentukan struktur organisasi menghadapt dua hal pokok . pertama,
deferensiasi atau pembagian tugas di antara para anggota organisasi, dan kedua,
intergrasi atau koordinasi atas apa vang dilakukan dalam pembagian tugas tersebut.
Oleh karenanya, bidang struktur organisasi membahas cara bagaimana organisasl
membagi tugas di antara anggota organisasi dan menghasilkan koordinast di antara
tugas-tugas tersebut. Lima keputusan desain diperlukan untuk menciptakan struktur
organisast.

[ima keputusan desain tersebut meliputi pembagian tugas, departementalisasi.
rentang pengendalian. delegasi wewenang. dan mekanisme koordinast.

Cirt penting struktur organisasi (Robbin 2003 him176) adalah -

|, Spesialisasi Kerja
Spesialisasi kerja atau pembagian tenaga kerja untuk mendeskripsikan

sampai tingkat mana tugas dalam organisasi dipecah-pecah menjadi




pekenjaan-pekerjaan yang terpisah-pisah. Pada hakikat. spesialisast kenja
adalah individu-individu berspesialisasi dalam mengerjakan bagian dari suatu
kegiatan, bukannya mengerjakan seluruh  kegiatan  Dalam kebanvakan
organisast, beberapa tugas menuntut ketrampilan yang tinggi. vang lain dapat
dikerjakan oleh mereka yang terlatih.
Spesialisasi tugas vang tinggi dapat juga menimbulkan kebosanan.
Akan tetapi ada Keuntungan tertentu dan spesialisasi tugas vang tinggrn
keuntungan utamanya adalah produktivitas vang tinggi. Ada beberapa alasan
mengapa spesialisas! dapat meningkatkan produktivitas
(Robbin 2003 him177):
. Dapat meningkatkan keahlian karena melakukan aktivitas yang

berulang-ulang

. Mengurangi kebutuhan akan pelatihan untuk mematangkan tugasnya

. Mengurangi waktu terbuang dart tugas vyang satu ke tugas vang
lainnva

. Dapat dikembangkan alat otomatis khusus untuk menyelesatkan suatu
tugas

. Pengendalian kualitas vang baik

Departementalisast
Dasar yang dipakai dalam pengelompokkan pekerjaan. Salah satu cara

paling popular untuk mengelompokkan kegiatan adalah menurut fungsi yang




99}

o
895

dijalankan. Keunggulan utama dari tipe pengelompokkan i adalah
memperoleh efisienst  dengan mengumpulkan spesialisast  yang  sama.
Departementalisasi fungsional mengusahakan tereapainva skala ckonomi
dengan menempatkan orang dengan ketrampilan dan orientast vang sama
kedalam unit-unit bersama. Departemen fungsional memiliki keunggulan dan
kelemahan, Keungeulan vang paling  utama adalah bahwa departemen
fungsional menngkatkan Leahlian. karena mercka menghadapi permasalahan
vang sama schingga terdapat peluang untuk bekerja sama. Bentuk fungsional
juga memungkinkan penggunaan sumber-sumber secara maksimal dan
mendorong penggunaan keahlian dan peralatan tertentu. Komunikast dan
prestasi biasanya meningkat karena atasan memberikan andil keahliannya
kepada bawahannva. Kelemahan departementalisas fungsional adalah
mengurangi komunikasi dan kerja sama antardepartemen dan menmmbulkan
erepektif vang sempit. Masing-masing departemen cenderung mengejar
kepentingannya sendiri-sendiri  dengan mengorbankan organisasi secara
keseluruhan.
Rantai Komando

Rantai komando merupakan garis tidak putus dart wewenang vang
terentang dar puncak organisasi ke eselon terbawah dan memperjelas siapa
melapor ke siapa. Ada dua konsep komplementer, vaitu wewenung dan
kesatuan komando. Wewenang mengacu kepada hak-hak yang inheren dalam

posisi manajerial untuk memberi perintah dan mengharapkan perintah 1tu
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dipatuhi. Asas kesatuan komando membantu mengamankan konsep garts
wewenang vang tidak terputuskan. Kesatuan ini menyatakan bahwa sescorang
secharusnya mempunyal  satu dan hanva satu atasan kepada siapa 13
bertanggung jawab langsung.
Rentang Kendah

Jumlah bawahan vang dapat diarahkan sccara efektif dan cfisien oleh
scorang manajer. Rentang vang Leeil ada keuntungannya. Dengan menjaga
rentang kendali dan lima atau cnam karvawan. seorang manajer dapat
mempertahankan kontrol yvang akrab. Tetapt rentang vang kecil mempunyvat
tiga cacat utama. Pertama, seperti telah dideskripsikan, rentang int mahal
karena menambahkan tingkat-tingkat manajemen. Kedua, rentang ini
membuat komunikasi vertikal dalam organisasi menjadi lebih rumit. Tingkat-
tingkat hierarki tambahan memperlambat pengambilan Keputusan dan
cenderung memencilkan manajemen atas. Ketiga, rentang kendali yang kectl
mendorong penyeliaan ketat yang berlebihan dan tidak mendorong otonomi
karvawan. Rentang kendali yang lebar itu konsisten dengan upaya perusahaan
akhir-akhir ini untuk mengurangi biava, menekan overhead, mempercepat
penuambilan keputusan. meningkatkan keluwesan. lebih dekat ke pelanggan.
dun memberdavakan para karvawan
Sentralisasi dan Desentralisasi

Istilah sentralisasi mengacu pada sampai tingkat mana pengambilan

keputusan dipusatkan pada titik tunggal dalam organisasi. Konsep itu hanya




mencakup wewenang formal, vaitu, hak-hak vang inheren dalam posisis
seseorang.  Sebaliknya, makin  banvak persoml tngkat lebih  bawah
memberikan masukan atau sebenarnya diberi keleluasaan untuk mengambil
keputusan, makin ada desentralisast. Scbugh organisast vang dicinkan ofeh
sentralisast merupakan benda struktural vang secara iheren dan Organisas
yang didesentralisasikan.
Formalisas

Formalisasi mengacu pada suatu tingkat dimana pekerjaan di dalam
organisasi itu dibakukan. Jika suatu pekerjaan sangat diformalkan. maka
pelaksanaan pekerjaan itu mempunyai kuantitas kelelvasaan yang minimum
mengenai apa yang harus dikerjakan, kapan harus dikerjakan, dan bagaimana
seharusnya ia mengerjakannya.

Secara garis besar susunan organisasi (struktur) itu dapat dibedakan ke
dalam dua jenis desain atau pola. vaitu struktur mekanistik dan struktur
organik.

Ciri-ciri organisasi yang berstrukuur mekanistik (Sigit 2003 : 242) vakm

. Kompleksitas tinggi (sebagian besar diferensiasi horizontal)
. Formalisast tinggi. jarngan informasi terbatas (pada umumnva

komunikast ke bawah)

. Sedikit partisipast  bawahan dalam oengambilan keputusan

(sentralisast)
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Susunan organisasi mekanistik ini sering disebut sebagai susunan pyramid

vang kaku

Ciri-ciri organisasi yang berpola organik (Sigit 2003 : 242) ialah:

o Kompleksitas rendah. lebth banvak diferensiast vertikal
e Iormalisasi rendah. jaringan informasi mendalam, komunikass fateral
e Partisipast dalam pengambilan keputusan tersebar (desentraltsast)

Susunan organisasi organik dapat dikatukan sebagai susunan organisast vang

fleksibel dan dapat menvesuaikan dengan situast.

Struktur organisast dapat memiliki pengaruh vang besar pada anggotanva.
Sebagicn orang dapat menjadl sangat produktif dan puas jika tugas-tugas pekerjaan
distandardisasi dan ambiguitas diminimalkan, seperti pada struktur mekanik. Jadi,
diskusi tentang pengaruh desain organisasi terhadap perilaku karvawan harus
memperhatikan perbedaan individu. Fakta pada umumnya menunjukkan bahwa
spesialisasi peherjaan memberikan kontribusi vang besar terhadap produktivitas
secara terus-menerus. Permasalahan muncul ke permukaan, dan produktivitas mulai
terganggu, ketika kerugian vang disebabkan oleh kebosanan melakukan tugas rutin
dan berulang-ulang melebihi keuntungan yang didapatkan dari spesialisasi pekerjaan.
Karena tenaga kerja semakin rerdidik dan memiliki motivasi vang tinggl. vang secara
(ntrinsik menguntungkan, tuk dimana produktivitas mulai menurun nampaknya lebth
cepat dicapai dibandingkan pada dekade masa lalu. Tidak diragukan lagi bahwa

orang-orang sekarang kurang toleran dengan spesialisasi pekerjaan dibandingkan




dengan orang-orang dahulu, tetapi adalah naif untuk mengabaikan kenyataan bahwa
masih ada tenaga kerja vang menyenangi pekerjaan rutin yang berulang-ulang dan
sangat  terspesialisasi. Beberapa  individu menginginkan  pekerjaan  yang
membutuhkan pekerjaan vang hanya sedikit pemikiran dengan melakukan pekerjaan-
pekerjaan rutin. Bagl orang-orang ni, pekerjaan dengan spesialisasi yang tinggl
adalah sumber kepuasan bekerja. Sebuah kajian menunjukkan bahwa adalah aman
antuk menvatakan tidak ada bukt vang mendukung hubungan antara rentang kendahi
dan kinerja karvawan. Secara intuitif, menarik untuk dikatakan bahwa rentang
kendali vang luas memberikan jarak supervisi vang lebih dekat dan kesempatan yang
{ebih besar bagi munculnya inisiatif individu.

Pada umumnya, organisasi yang kurang tersentralisasi mempunyai jumlah
partisipasi pengambilan keputusan yang lebih besar. Dan bukti menunjukkan bahwa
pengambilan keputusan partisipatif berhubungan dengan kepuasan bekerja. Tetapi
sekali lagi perbedaan individu muncul. Hubungan kepuasan dengan desentralisasi
sangat kuat pada pekerja yang memiliki penghargaan diri yang rendah. Karena
individu vang seperti ini memandang rendah kemampuannya sendiri, mereka
menempatkan penilaian yang tinggi pada pengambilan keputusan bersama dengan
tujuan bahwa mereka tidak bertanggung jawab sendirian atas akibat dan keputusan
vang drambil
2.2.5. Kinerja Organisasi

Menurut Lewin dan Minton (1986) vyang membuat pemetaan kriteria

efektifitas organisasi vang dilihat dan 4 fungsi vakni. fungsi sumber daya manusia,




fungsi adaptasi, fungsi integrasi dan fungsi pencapaian tujuan. Darn sist fungsi
sumber daya manusia maka efekufitas organisasi dilihat dari beberapa hal, vyaitu
keadilan. stabilitas dan inisiatif, esprit de corps, produktiftas yang diukur melalut
kepuasan kerja karyawan, kepuasan melalui pemenuhan kebutuhan, kepuasan kerja
karvawan, kohesititas, lovalitas, keterbukaan, produktiftas melalur orang.
2.2.5.1.Kepuasan Kerja Karyawan
Teori Motivasi dan Pemeliharaan dari Frederick Herzberg
Teori motivasi dari Herzberg vang sering disebut sebagai teori dua faktor
sebenarnya merupakan teori yang parallel dengan teor Hirarki Kebutuhan dari
Abraham H. Maslow. Herzberg dalam teonnya membagi motivasi menjadi dua
golongan: yaitu motivational fuctors (satisfier) sebagai faktor-faktor pemuas dan
mainienance fuctors (hygienic factors) sebagai faktor pemeliaraan.
1), Faktor pemuas (Motivational ["actors)
K ehutuhan dalam motivational factors akan mendorong kearah ketidakpuasan
bila tidak terpenuhi, tetapi bila terpenuh akan menimbulkan motivasi kerja
vang kuat. oleh karenanya seringpula disebut motivators atau salisfiers.
Motivational factors ini biasanya berhubungan dengan pekerjaan itu sendir,
dimana imbalan terjadi bersamaan dengan dilaksanakannva pekerjaan. maka
disebut juga joh conenr. Jadi motivational  factors . merupakan s

motivatlion.




fungsi adaptasi, fungsi integrasi dan fungsi pencapaian tujuan. Dari sist fungsi
sumber daya manusia maka cfekufitas organisasi dilthat dari beberapa hal. vattu
keadilan. stabilitas dan inisiaut, espric de corps. produktiftas vang diukur melalui
kepuasan kerja Karvawan. kepuasan melalui pemenuhan kebutuhan, kepuasan kerja
karvawan. kohesifitas, lovalitas. keterbukaan. produktittas melalu orang
2.2.5.1.Kepuasan Kerja Karyawan
Teori Motivasi dan Pemeliharaan dari Frederick Herzberg
Teori motivasi dari Herzberg vang sering disebut sebagail teori dua taktor
sebenarnya merupakan teor yang parallel dengan teori Hirarki Kebutuhan dar
Abraham H. Maslow. Herzberg dalam teorinya membagl motivast menjadi dua
golongan: yaitu motivational factors (satisfier) sebagai faktor-faktor pemuas dan
maintenance factors (hygienic fuctors) sebaga faktor pemeliaraan.
1). Faktor pemuas (Motivational [uctors)
K ebutuhan dalam motivational factors akan mendorong kearah ketidakpuasan
bila tidak terpenuhi, tetapi bila terpenuhi akan menimbulkan motivasi kerja
vang kuat, oleh karenanya seringpula disebut rmotvators  atau satistiers.
Motivational fuctors ini biasanya berhubungan dengan pekerjaan itu sendir,
dimana imbalan terjadi bersamaan dengan dilaksanakannva pekerjaan. maka
disebut juga job conteni. Jadi morvaiional  factors merupakan  nrrinsic

motivation.




5

). Faktor pemelihara (A fumtenance I actors)

Maintenance factors disebut juga dengan hvgiene fuctors. Muaintenance factors
biasanva berhubungan dengan faktor ekternal seperti kondisi kerja, gajn, status
dan lainnva. Jadi udak langsung berhubungan dengan isi pekerjaan dimana
terjadi sesudah atau jauh dan pekerjaan. Oleh karcena itu disebut dengan job
context. vaitu faktor-faktor vang ada dalam hingkungan kerja. Kebutuhan dalam
mcnienunce  facrors  apabila tidak  terpenuht maka  akan menimbutkan
ketidakpuasan (dissatifier). tetapi  sebaliknya bila dipenuhi  tidak dapat
digunakan sebagai sumber kepuasan kerja. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat
pada tabel 2 berikut in1.

Tabel 2.2. Faktor-Faktor dan Pemeliharaan dalam Kerja

D 1
E Faktor-Faktor Pemuas ﬂ Faktor-Faktor Pemeliaraan
S — —
" ¢ Prestasi - o Kebijaksanaan dan administratif perusahaan
| » Penghargaan -« Kualitas Pengendalian teknik
v e Pekerjaan kreatif dan ' e Kondisi kerja
. menantang "o Hubungan Kerja
- ¢ Tanggung jawab . » Status Pekerjaan
. o Kemajuan dan peningkatan | ¢ Keamanan kerja
‘ | » Kehidupan pribadi
3 | « Penggajian
Sumber: Handoko, 1995: 260

Menurut Caugemi dan Clavpool (dalam As’ad. 1987: 115) berpendapat bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan diantaranya

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

vang

menyebabkan  timbulnva  ketidakpuasan  kerja, diantaranya  adalah;




kebijaksanaan perusahaan. supervisor, kondisi kerja, dan gaji. Dan faktor-faktor
kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja vang dikamukakan oleh Caugemi dan
Clavpool tersebut ternyata memihki kesamaan item-item pendorong kepuasan dan
ketidakpuasaan kerja vang sama dengan teori motivasi vang dikemukakan oleh
Frederick Herzberg dengan teon motivasi-higienisnya, Sedangkan menurut Vroom
faktor-taktor vang berpengaruh terhadap kepuasan kerja diantaranya adalah (Liliwert.
1997 331
1 Gava supervisi atau kepemimpinan
Gava supervisi atau kepemimpinan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja
seorang karyawan, dimana hal tersebut didukung oleh pendapat dan Zander,
vang menyatakan bahwa para pengawas yang selalu memperlihatkan minat
terhadap bawahan, kemudian mendukung mereka untuk melaksanakan tugas-
tugasnya maka dia telah memuaskan bawahan (Liliweri, 1997:332). Juga
penelitian  vang dilakukan oleh Tournct, Distefano, dan Prver (Liliwen
1997:332), vang menyatakan bahwa tingkat kebebasan yang diberikan kepada
para karvawan tidak selamanya meningkatkan kepuasan kerja (). Dari pendapat
dua penelitian tersebut, mengimplikasikan bahwa memang gava supervisi atau
kepemimpinan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan,
meskipun untuk verst gaya Supervisi atau kepemimpinan tersebut berbeda antara

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

ataupun model vang tidak teratur.

Minat intrinsik karvawan terhadap pekerjaannya

\Minat intrinsik vang terkandung dalam diri karvawan merupakan faktor vang
cukup menentukan  Kepuasan kerja karyawan. Implikasinya bahwa scorang
karvawan vyang memiliki minat vang sesual dengan apa yang menjadi
pekerjaannya saat it akan memiliki kecenderungan kepuasan kerja vang tinggi
Hal tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Faunce (Liliwen.
1997: 333), yang melakukan penelitian pada kelompok karyawan di dua pabrik
mobil, penelitian vang dilakukan menghasilkan tersebut menyimpulkan pada
pabrik mobil yang bersistem kerja otomatis, para pekerja yang berpendidikan

tinggi kurang puas dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

Jumlah tantangan atau perubahan

jumlah tantangan atau perubahan tentu saja juga berpengaruh terhadap tingkat
kepuasan kerja seorang karvawan dalam suatu instansi atau perusahaan, seperti
halnya sifat dasar manusia yang cenderung menyukai adanya perubahan seria
tantangan, begitu juga dengan karyawan dalam suatu perusahaan, apalagi jika
diperusahaan vang bersangkutan terdapat spesifikasi pekerjaan yang cenderung
repetitif yang akan meningkatkan faktor kebosanan kerja yang pada akhirnva

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

Kohesivitas  atau  keterpaduan  kelompok kerja dalam  suatu perusahaan
menentukan tingkat kepuasan kerja yang diterima oleh karvawan. Argumen vang
paling dekat untuk menjelaskan hakikat kohest kelompok. bahwa para anggotd
dalam sebuah organisasi harus memiliki dan merasa adanya jahnan hubungan
vang harmoms diantara mereka (Liliweri.  1997:334) Hal senada  Juga
diungkapkan oleh Chodry dan Pal (Liliwert, 19970 3341 vang melakukan
penelitian sejauh mana perbedaan penerapan teknik manajerial di dua pabrik
tekstil orang Indian di Amerika serikat, penemuan dalam penelitian im adalah
bahwa karyawan yang selalu merasa puas adalah karvawan yang mempunyat
individu yang stabil dalam kelompok kerjanya, karyawan seperti itu cenderung
menjaga kepuasan dan stabilitas kelompok. Dari penelitian tersebut berimplikasi
bahwa para anggota yang berada dalam satu kelompok yang kohesit’ akan
mcmpunyat daya tahan terhadap perubahan yang melanda pekerjaannya. Jadi
semakin tinggi tingkat kohesivitas, maka para anggota dalam suatu keompok akan
memiliki ketahanan yang lebih terhadap adanya perubahan. baik yang datang dan

dalam ataupun datang dari luar organisasl.
Beban kerja dan tekanan
Beban kerja dan tekanan dapat diartikan sebagar jumlah  pekerjaan vang

dialokasikan kepada seorang karyawan, semakin tinggl beban kerja yang ditennma
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oleh seorang karvawan maka akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja scorang

karvawan.

Martabat atau status pekerjaan yang dikaitkan dengan jenis status vang lain
Status dan martabat sangat berpengaruh terhadap  kepuasan Rerja seorang
karvawan. Status dan martabat itu memiliki kontribust bagr tingkat hepuasan

kerja. Seperti hasil dan berbagai penelitian vang menvimputkan bahwal

Orang yang mempunyal kedudukan lebih tinggi, dan pekerjaan yang lebih
baik (White Colar) cenderung dianggap lebih tinggi dan lebih baik presiise-
nya dalam masyarakat. Akibatnya diapun secara pribadi merasa lebth puas
dan akan lebih sungguh-sungguh daripada orang yang kedudukannva lebih
rendah (Liliweri, 1997:335-336).

Untuk itulah kenapa dalam suatu organisasi terdapat adanya pemberian gelar-
gelar, seperti, manajer, supervisor, forenman, direktur, presiden direktur,
komisaris, pini sepuh, dan lain sebaginya. Dimana hal tersebut salah satu
maksudnya adalah agar dalam masyarakat ~ memiliki prestise  vang
menggambarkan status sosial Karyawan yang bersangkutan dan juga dalam

organisasi hal tersebut juga sebagai alat pemicu bagi peningkatan prestast.

Jenis tingkat imbalan kerja

Kompensasi atau reward imbalan kerja merupakan pemberian penghargaan. baik
secara langsung maupun tidak langsung. finansial maupun non-finansial vang adil
dan layak kepada karyawan atas hasil kerja vang dilakukannya scbagal
sumbangan untuk mencapai tujuan organisasi (Liliweri, 1997:337). Karena

menyangkut aspek keadilan, maka kompensasi atau reward imbalan kerja tersebut
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sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja scorang karvawan dalam bekerja.
dalam artian terdapat adanya kesesualan antara reward vang diberikan oleh
organisast dengan kontribusi vang telah diberikan karvawan dalam bekerja. maka

karvawan akan semakin puas dalam bekerja.

Partisipasi karvawan dalam pengambilan keputusan,

Faktor vang juga ikut berperan dalam pencapaian Kepuasan kerja seorang
karvawan adalah  berkaitan dengan  tingkat artisipast kanvawan - dafam
pengambilan  keputusan terhadap operasionalisasi  serta pencapalan  tujuan
organisasi. Dalam artian bahwa semakin tinggi intensitas karvawan dalam
pembuatan berbagai kebijakan dalam organisasi, maka akan semakin tinggi juga
tingkat kesadaran dalam pelaksanaan kebijakan tersebut. Hal tersebut tentu saja
dipicu oleh sifat dasar manusia vang memiliki kecenderungan untuk lebih
dianggap atau diperhatikan eksistensinya , terlebih ditempat kerja. Oleh karena itu
partisipasi haryawan dalam pengambilan keputusan merupakan suatu faktor

penting pencapaian kepuasan kerja karyawan.

2.2.5.2 Produktifitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan

Kopelman (Mulyono 1990: 5) mengartikan Produktivitas sebagal suatu

konsepsi sistem. dimana proses produktivitas di dalam wujudnva diekspresikan

sebagal rasio vang merefleksikan bagaimana memanfaatkan sumber dava- sumber

dava vang ada secara efisien untuk menghasilkan keluaran. Produktivitas adalah suatu

pendekatan interdiplisiner untuk menentukan tujuan vang efekuf . pembuatan
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rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktivitas untuk menggunakan sumber-
sumber secara cfisien, dan tetap menjaga adanva kualitas vang tinggl (Sinungan
1995:17).

Perubahan- perubahan pada hingkungan orgamisasi tidak akan pernah surut dan
bahkan selalu muncul dalam berbagar keragaman. Proses adaptasi terhadap bentuk-
bentuk perubahan itu dengan sendirinva tidak bisa dihindart dan malahan terus
ditingkatkan. Proses adaptasi terhadap setiap perubahan di hingkungan organisas
bertujuan selain untuk menjamin kelangsungan hidup (swrvival) organisast juga untuk
mempertahankan dan meningkatkan produktivitas organisasi.

Ada empat variabel penentu produktivitas dalam organisast yang akan

diuraikan sebagat berikut:
Gambar 2.2. Skema Penerapan Produktivitas Dalam Organisasi

LINGKUNGAN

Karakteristik Organisasi

Karakteristik : :
Individu L » Hastl Akhir

Karakteristik kerja

LINGKUNGAN
Gambar 1: Skema penerapan Produktivitas dalam organisasi
Sumber : Mulvono. 1990 :33
Faktor kerja dan manusia tidak dapat dipisahkan dalam upaya untuk

meningkatkan produktivitas dalam suatu organisasi. Kedua hal tersebut saling
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berkaitan erat. karena manusialah yang mengadakan perubahan- perubahan dan

menghasilkan dinamika organisasi. Menurut simanjuntak (Setiawati 2006 18)

membagi produktivitas dalam tiga hal. vakni:

)

Sarana vang menvangkut kualitas dan kemampuan fisik Karvawan

Sarana  pendukung  vang  mehputt hingkungan  kerja dan kescjahteraan
Karvawan

Supra sarana vang mengkoordinasikan dan mendavagunakan semua sumiber
dava dan fungsi manajemen vang ada dalam perusahaan.

Selain itu Simanjuntak menyebutkan faktor vang mempengaruhi produktivitas

tenaga kega adalah: pendidikan dan latthan, gizi dan kesehatan, penghasilan dan

Jaminan sosial, kesempatan kerja, peningkatan kemampuan manajerial, kebijakan

pemerintah.



2.3. Kerangka Pikir Penelitian

Variabel Independent (X) :
Struktur Organisasi

o Struktur Orgunisast

Alekanistih (N-) 4
o Struktuy Organissy

Organtk (X:)

A4

Variabel Dependent (Y):
Kinerju Organisasi

o Kepuasan Kerja Karyawan
o Produktivitas Organisasi

dalam Perspektif Karyatoan

. FaktorDemografi:

-~ Jenis kelamin
- Unur

U Pendidikan

! Status kerja

| Masa kerja

i
|

]
i

1
i
|
f
{
i
i
i
|

Gambar 2.3. Kerangka Pikir Penelitian

2.4. Hipotesa Penelitian

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

Kinerja organisasi.

t2

Struktur organisasi FE UIl menggunakan standar organisasi organik.

3 Tidak ada perbedaan kinerja organisasi berdasarkan karakteristik demografi

tJenis kelamin. usia. status kerja. pendidikan. dan masa kerja) karvawan FE

ulr?
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METODE PENELITIAN

3.1. Lokasi Penelitian

Fakultas Fkonomt UL Condong Catur. Depok. Sleman Yogvakarta 332&3

Telepon S(0274) 881546 - 885376 - 884019
Fax - 882589
Email Cte g uitac d

3.2. Gambaran Umum Fakultas Ekonomi UL, Yogyakarta

Di UIL Fakultas Ekonomi merupakan fakultas yang paling tua didinkan
bersamaan dengan berdirinya ULl FE UIl menyelenggarakan berbagar program
studi mulai dari Program Diploma 111, Program Profesi, Program Strata 1. Program
Strata 2 dan Progran Strata 3. FE Ul juga banyak meluncurkan produk imovasi
ungguian dan menjadi pionir baik dilingkungan UIl maupun di kalangan perguruan
tinggi swasta di Yogyakarta, bahkan sering menjadi rujukan belajar bagt perguruan
tinggi negeri maupun swasta kota-kota lain. Salah satunya adalah Program Magister
Manajemen FE Ull yang merupakan Program Strata 2 yang awal di lingkungan

perguruan tinggl swasta di Yogvakarta, Demikian halnyva dengan Program Doktor
fimu Ekonomi. menjadi produk ungeulan FEE UIL vang juga merupakan program
pionir. Pembukaan Program Internasional di FE juga merupakan program unggulan

sekaligus pionir di antara program internasional perguruan tinggi, baik di

Yogvakarta. maupun Indonesia.



Satu keunggulan FE Ul adalah kompetensi lulusan. Kompetensi dibentuk
melalui mata kuliah dengan pemberian muatan teknologi. muatan kesejarahan dan
muatan globalisasi dan muatan keislaman. Keunggulan lain FE Ull adalah adanya
mata kuliah vang kandungannva sangat spestfik dank has. Contoh. di Jurusan
Manajemen ada empat Konsentrasi studi vang lengkap: yakm Manajemen Sumber
Dava Manusia. Manajemen Pemasaran. Manajemen Keuangan dan Manajemen
Operasional. Pada konsentrasi Manajemen Sumber Dava Manusia ditawarkan
matakuliah vang mengandung keahlian khusus vakni Manajemen Kompensast,
Manajemen Motivasi. sementara di Konsentrasi Pemasaran ada Pemasaran Jasa dan
Manajemen Retail.

Berbagai jenis pelavanan ditawarkan Jurusan kepada mahasiswa. Seperti studi
mandiri. Kesempatan belajar bagi dosen, untuk menempuh studi fanjut S2 dan S3
juga terbuka. Dalam kerangka manjemen organisasi, langkah-langkah ini menjadi
masukan (imput) penting bagi optimalnya proses, yang menghasilkan keluaran
(outpur). dan menimbulkan dampak berupa mantaat (outcomes) jangka panjang
bagi pthak-pthak vang terkait dengan organisasi (stakcholders) FE UL Atas dasar
pemikiran tersebut, penelitian ini ingin meneliti lebih mendalam konfigurasi proses
vang terjadi di lingkungan internal organisasi FE Ull sebagai organisast unggul
Visi dan Misi Organisasi

Dengan visi untuk menjadi sebuah universitas yang berkualitas dunia
dengan bercirikan menjunjung tinggi komitmen pada kesempurnaan dan risalah

Islamivah. Semangat tersebut telah terdokumentasikan dalam VISI vang telah




dideklarasikan dan akan terus disosiahisasikan, yaitu: Terwujudnva Ul sebagai
Rahmatan lil alamin, memiliki komitmen pada kesempurnaan (keunggulan) risalah
Islamivah di bidang pendidikan, penelitian, pengabdian masyarakat dan dakwah
sctingkat Universitas berkualitas di ncgara maju. dengan langkah awal mewujudkan
<asaran mutu akademik. Dart sis1 sarana dan prasarana, upaya pencaparan sasaran
mutu tersebut dilakukan dengan mempersiapkan berbagai program sistem informasi
manajemen vang berbasis pada penggunaan teknologi informasi dan komputer. baik
vang berkait dengan bidang akademik beserta sarana dan prasarana lainnya sepert
perpustakaan maupun dibidang administrasi dan keuangan.
3.3. Variabel Penelitian
Penelitian ini terdin atas :
1 Varabel Bebas / Independent (X)
Variabel Independent terdin atas :
e Struktur Organisasi Mekanistik (X))

e Struktur Organisasi Organik (X>)

(B

Variabel Terikat / Dependent (Y)

Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependent adalah kinerja
organisasi. Terdiri atas
e Kepuasan karvawan (Y)

e Produktivitas organisasi (Y2)
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3.4. Definisi Operasional Variabel
3.4.1. Struktur Organisasi
Adalah bagaimana suatu tugas pekerjaan itu dibagl. dikelompokkan. dan
dikoordinasi secara formal. schingga dapat menghasitkan keluaran vang efisien dan
etektif
3.4.1.1. Model mekanistik
Ditandai  dengan  departementalisasi vang besar. formalisasinva  tinggn
jaringan informasi vang terbatas lebih dari atas ke bawah. partisipasi vang rendah
dalam pengambilan keputusan.
Parameter :
] Keahlian vang sangat khusus dalam penyusunan departemen.
Yaitu adanya syarat-syarat tertentu untuk menduduki suatu posisi dalam
organisasi sesuai dengan kebutuhan.
e Ada syarat pengetahuan yang mendalam untuk menduduki suatu jabatan
e Ada syarat ketrampilan yang sangat khusus
2. Penyusunan anggota departemen dengan standar yang kaku.
Yaitu syarat-syarat kualitas minimum yang harus dimiliki oleh scorang
karvawan untuk menempati suatu departemen
« Ada pengetahuan minimal yang harus dimiliki karvawan untuk menempat

suatu jabatan

e Ada standar ketrampilan yang minimal yang harus dimiliki karyawan
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3. Rantai perintah vang jelas.
Yaitu kejelasan tantang apa yang harus dikerjakan, kepada siapa karyawan
bertanggung jawab, dan apa wewenang mercka scbagai scorang karvawan
e Ada prosedur pemberian perintah vang jelas dalam organisasi
e Ada kejelasan apa saja vang harus dikerjakan oleh scorang kanawan
e Ada kejelasan bagi karyawan kepada siapa ia harus bertanggung jawab
e Ada kejelasan tentang apa saja yang menjadi tangeuny jawabnyva
4 Pengawasan pada anggota organisasi dalam jumlah yang terbatas.
vaitu didalam satu departemen scorang manajer hanva membasaht atau
mengawasi karyawan dengan jumlah yang sedikit
e Pekerjaan karyawan dapat diawasi Jangsung oleh pimpinan
e Karvawan dapat melaporkan pekerjaan langsung kepada pimpinan
e Perintah dari pimpinan disampaikan kepada karyawan secara langsung
5. Adanya sentralisasi dalam pengambilan keputusan
Yaitu didalam pengambilan keputusan Karyawan tidak  dilibatkan,
pengambilan keputusan dilakukan oleh manajer puncak.
e Bawahan tidak dilibatkan dalam pengambilan keputusan
e Semua kegiatan dilaporkan langsung kepada pumpinan
e Karyawan tidak diberikan kesempatan untuk menvampatkan ide

e Gagasan dan kepentingan karyawan tidak dipertimbangkan




6. Penggunaan aturan organisasi yang tegas
Yaitu aturan organisasi dilakukan secara ideal, berdasarkan pada aturan vang

sudah ada dan berlaku

[ 2

Hukuman diberlakukan kepada seluruh Karvawan tanpa pandang bulu

Tidak ada keringanan terhadap karvawan vang melakukan kesalahan
e Penghargaan diberikan tanpa melihat status jabatan
e Aturan organisasi dijalankan secara tegas
3.4.1.2. Model organik
Adalah organisast tanpa batas vang menggunakan hierarki lintas fungsi.
hierarki lintas team, formalisasi rendah, memiliki informasi yang komprehensit -
lebih menggunakan komunikasi lateral/setara, partisipasi yang tinggi dalam
pengambilan keputusan.
Parameter :
| Keahhlian hntas bagian dalam penyusunan departemen
Yaitu di dalam penyusunan departemen, atasan tidak memperhatikan keahlian
para karyawannya
e Tidak ada svarat pengetahuan yang mendalam untuk menduduki suatu
jabatan

e Tidak ada syarat ketrampilan vanyg sangat Khusus
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2. Penyusunan anggota departemen yang sesuai dengan kebutuhan organisast
Yaitu syarat-syarat karvawan vang ditempatkan didepartemen disesuaikan
terhadap kebutuhan organisasi
e Tidak ada pengetahuan minimal vang harus dimiliki Ranvawan untuk
menempati suatu jabatan
e Tidak ada standar ketrampilan yang minimal vang harus dimiliki
karvawan
3. Aliran informasi vang bebas
Yaitu informasi vang didapatkan oleh karvawan berasal dari mana saja. tidak
terfokus hanya pada atasan
« Tidak ada prosedur pemberian perintah yang jelas dalam organisast
e Tidak ada kejelasan apa saja vang harus dikerjakan oleh seorang karvawan
e Tidak ada kejelasan bagi karvawan kepada siapa ia harus bertanggung
jawab
e Tidak ada kejelasan tentang apa saja yang menjadi tanggung jawabnva
4 Pengawasan pada anggota organisasi dalam jumlah yang besar
Yaitu jumlah karyawan vang dipimpin oleh pimpinan sangat banyak. sehingga
bawahan sulit untuk melakukan komunikasi. Di dalam departemen i Karvawan
sangat menguasal pekerjaannya
e Pekerjaan karyawan tidak dapat diawasi langsung oleh pimpinan

e Karvawan tidak dapat melaporkan pekerjaan langsung kepada pimpinan
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e Perintah dari pimpinan tidak disampaikan kepada karvawan sccara
langsung
5 Adanya desentralisasi dalam pengambilan keputusan
Yaitu setiap orang berhak untuk mengambil keputusan
e Bawahan selalu dilibatkan dalam pengambilan keputusan
e Semua kegiatan udak dilaporkan langsung kepada pimpinan

e Karvawan diberikan Kesempatan untuk menvamparkan ide

Gagasan dan kepentingan dari karvawan dipertimbangkan
6. Penggunaan aturan organisasi vang luwes
Yaitu aturan organisasi dilakukan secara luwes, dapat disesuatkan dengan
keadaan yang sedang terjadi
e Hukuman tidak diberlakukan kepada seluruh karvawan secara adil. namun
ada beberapa kasus perkecualian

> melakukan kesalahan

e Ada keringanan terhadap haryawan van

4]

e Penghargaan diberikan dengan melihat status jabatan
e Aturan organisasi dijalankan secara luwes
3.4.2. Kinerja organisasi
3.4.2.1. Kepuasan Karyawan
Kepuasan Kerja merupakan perasaan. persepst atau cara pandang Kanawan
vang bersifat positif mengenal pekerjaannya. Kepuasan kerja ditentukan oleh

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




merasa apa vang diharapkannya dalam pekerjaannyva sudah sesuar dengan apa vang

diterimanva akan cenderung merasa puas terhadap pekerjaannva. atau serin

dikenal dengan kepuasan Kerja (Job Sutisfaction). Semakin tinggi Kepuasan Kena

oo

seorang Karvawan maka semakin besar juga kemungkinan dia akan memitiki

kinerja dan prestasi vang unggl juga. Selain 1tu kepuasan kerja sescorang juga

-

berkaitan dengan apa vang menjadi motivasi kerja individu terscbut. bila apa vang

1

menjadi motivast scorang karvawan tersebut telah terpenuhi Adapun indikator dart

adanva kepuasan kerja karyawan, diantaranva adalah:

1.Gaya supervisi atau kepemimpinan
Supervisi berkaitan dengar pola-pola pengarahan serta sistem pengawasan
kerja vang dilakukan oleh supervisor (penyelia) atau atasan seorang karyawan,

gaya supervisi sangat menentukan tingkat kepuasan kerja scorang karyawan.

a. Pimpinan mendorong serta memberikan  kesempatan untuk  dapat
mengembangkan karir.
b. Menvukai adanva supervisi vang baik.
¢, Menvukai adanya supervisi teratur dar atasan.
d. Menvukai adanya supervisi vang transparan.
3.Minat intrinsik karyawan terhadap pekerjaannya.
Minat intrinsik berkaitan dengan minat terdalam dari scorang individu. minat

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

perilakunya ditempat kerja.

a. Selalu mendapatkan pengalaman dalam menjalankan pckeraan.

b Menvukai pekerjaan, karena sesuai dengan latar belakang pendidikan.

¢ Bangga bisa bekerja pada postst Kerja serta organisast vang sckarang
3. Jumlah tantangan atau perubahan.
Fantangan dan perubahan menjadi salah satu sumber motivast seorang
karyawan, dimana tantangan dan perubahan dalam pekerjaan akan menjadi faktor
utama vang dapat memotivatir seorang karyawan dalam bekerja, pada saat
berbagai financial 1 cward sudah merupakan hal yang memang sewajarnya

diterima seorang karyawan dalam bekena.

a  Pekerjaan penuh dengan tantangan vang tak terduga sebelumnya.
b. Perubahan vang dinamis dari lingkungan kerja dan kondisi kerja membuat
seialu bersemangat.
4. Keterpaduan kelompok kerja.
Kohesivitas atau keterpaduan juga dapat menjadi faktor yang mendorong
terciptanya kepuasan kerja seorang karvawan. Dimana dari keterpaduan tersebut
maka biasanva karvawan akan menjadi lebih bersemangat dalam bekenja, vang

hastl akhirnya adalah kepuasan kerja.

a  Teman sekantor membuat selalu bersemangat dalam bekerja.

b Teman sekantor sering membantu pada saat dibutuhkan.

=
=
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5. Beban kerja dan tekanan.

Beban kerja dan tekanan vang dihadapi olch seorang karyawan tentu saja
sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seseorang. Beban kerja dan tckanan
vang terlalu besar akan menurunkan kepuasan Kkerja begitu juga sebaliknva
apabila beban kerja serta tekanan vang terlalu keerl kadangkala juga dapat
menurunkan kepuasan kerja. untuk itutah beban kerja dan tekanan harus dikelola

dengan sebatk mungkim

a. Puas dengan jumlah tugas dan pekerjaan sekarang.

b. Tugas dan pekerjaan yang dibebankan perusahaan tidak terlalu berat dan tidak
terlalu ringan.

¢. Cukup puas apabila dapat selalu menyelesaikan tugas yang dibebankan oleh
perusahaan.

6. Martabat atau status pekerjaan vang dikaitkan dengan jenis status vang

lamn,

Martabat atau status pekerjaan seseorang sangat erat hubungannya dengan

jeni

[¥4]
Q

status-status vang lain diluar tempat Kerja sescorang vang bersangkutan.

Dimana pekerjaan seseorang kadangkala akan dijadikan sebagai salah satu

sumber status ditempat tinggal sescorang yang bersangkutan.

4 Dengan posisi kerja sckarang ini, merasa terhormat dilingkungan tempat
tinggal.

b Jenis pekerjaan ini membuat saya merasa memiliki status sosial yang tinggu.
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7. Jenis tingkat imbalan kerja.
Jenis tingkat imbalan kerja yang diterima oleh karvawan suatu perusahaan.
dimana jenis-jenis reward baik yang finansial ataupun non-finansial akan sangat

berpengaruh terhadap kepuasan kerja secorang karvawan.

4. Puas dengan segala sistem reward yang telah diberikan perusahaan
b, Gaji vang terima lebih tinggi daripada diperusahaan lain pada posist yang
sama.
8. Partisipasi karvawan dalam pengambilan keputusan.

Seperti kita ketahut bersama, bahwa partisipasi merupakan salah satu cara
agar segala sesuatu dapat diterima bersama-sama, demikian juga dalam
pembuatan keputusan yang berkaitan dengan kebijakan-kebijakan perusahaan.
Dimana semakin patisipatif suatu keputusan vang diambil, maka akan semakin

meningkatkan kepuasan kenja 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.

Parameter :
| Kuantitas - hal vang berkaitan dengan pelaksanaan tugas reguler yang telah

menjadi tugas rutin




49

a. Jam Kerja Rutin
b. Jam kerja tambahan absensi
¢ Tmgkat kehadiran karyawan

d  Kedisiplinan karvawan

[

kemampuan kerja cepat sesual standar

f Ketepatan dalam menvelesaikan pekerjaan

Kualitas -~ Hal vang berkaitan dengan bagaimana penguasaan Keterampilan.
kecepatan dalam bekerja, keterampilan dalam kenja.

a. Adanva kemampuan teknik

b. Keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan

¢. Pengalaman kerja

d Pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

¢ Pemahaman dalam pelaksanaan pekerjaan

P

Keimampuan dalam kerja

Tingkat kerapihan yang unggl

%

h. Kehandalan karyawan
3.5. Klasifikasi responden
3.5.1. Variabel Demografi Responden
Sondang P. Siagian (2004 81) mengemukakan bahwa sescorang manajer
dapat menerapkan teori motovasi yang tepat dalam menggerakkan para

bawahannya merupakan hal vang teramat penting bagianya untuk mengenal para
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a. Jam Kenja Rutin

b. Jam kerja tambahan absensi

(o7

Tingkat kehadiran karvawan
d  Kedisiplinan karvawan

Kemampuan kerja cepat sesual standar

[

{  Ketepatan dalam menvelesatkan pekerjaan

S Kualitas - Hal vang berkaitan denguan hagaimana  penguasaan keterampilan.
kecepatan dalam bekerja, keterampilan dalam kena.
a. Adanva kemampuan teknik

b. Keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan

15

Pengalaman kerja
d  Pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

¢ Pemahaman dalam pelaksanaan pekerjaan

s’

Kemampuan dalam kerja
¢ Tingkat kerapthan vang tinggt
h. Kehandalan karyawan
3.5. Klasifikasi responden
3.5.1. Variabel Demografi Responden
Sondang P. Stagian (2004 0 81) mengemukakan bahwa sescorang manajer
dapat menerapkan teori motovasi vang tepat dalam menggerakkan para

bawahannya merupakan hal yang teramat penting bagianya untuk mengenal para




anak buahnva Semakin mendalam semakin batk salah satunya adalah memahami
karakteristik demogratinya
1 Jemis kelamin
Seorang kanvawan biasanva lebih bekerja keras karena merchan sebagai
kepala keluarga sedangkan karvawau biasanva dikaitkan dengan rasa tangguny
jawab scbaga ibu rumah tangga schingga mercka diharuskan mendahulukan
peneurusan rumah tangga dan pada manajer karier Dengan demikian sebatkma
jenis kelamin para pekerja mendapat perhatian secara wajar dan perlakuan terhadap
mereka pun dapat disesuaikan sedemikian rupa sehingga mereka menjadi anggota
organisasi yang bertanggung jawab.
2. Usia
Mengetahui usia bawahan adalaha sangat penting karena usia mempunvai
kaitan yang erat dengan berbagai segi kehidupan organisasional. Misalnya kaitan

umur dengan tingkat kedewasaan sescorang, maksudnya adalah kedewasaan

teknis dalam arti keterampilan melaksanakan tugas maupun kedewasaan

psikologis.

"uJ

Status kerja

Status kedudukan seseorang menvukan tugas dan tanggung jawab vang di
embannva. dengan adanya perbedaan tersebut nantinva akan terjadi saling dukung
antara status vang satu dengan yang lainnya, sehingga target kerja vang telah

ditetapkan dapat tercapai.
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4 Pendidikan

Tingkat pendidikan vang tidak sesuai dengan jenis pekerjaan vang dihadapi
dapat  memmbulkan ketidakpuasan  dimana - secard tidak langsung akan
mempengaruhi prestasi kerja
S Masa kena

Masa kerja sescorang dalam organisast 1tu dapat menjadi salah satu
imdikator tentang kecenderungan para pekerja dalam herbagai segr kehidupan
organisast.
3.5.2 Parameter dari karakteristik responden

1. Jenis 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 Kenja

a. Pegawal tetap

b. Pegawai kontrak
4 Pendidikan

a. Sanana(S1, 52, S3)
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b Diploma [. 1l dan Il
¢. SMU dan SMK
d. SLTP

S Masa Kerja
a  Kurang dan 3 tahun
b 5-10w@hun
¢ 10-13 tahun
d. Lebth dan 15 tahun

3.6. Populasi dan Sampel penelitian

3.6.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau

subvek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu vang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2005: 55).
Daiam penelitian ini, populasinya adalah karyawan FE UIL Jumlah seluruh pegawal
tetap edukauf dan administratif adalah 178 orang yang terdiri dari karyawan
edukatif 98 orang dan karyawan administratif 80 orang.

3.6.2. Sample Penelitian (Sampling)

Sampel adalah sebagian dar jumlah atau karakteristik vang dimiliki oleh
populasi tersebut. (Sugivono 2005:56) Karena keterbatasan tenaga dan waktu maka
peneliti menggunakan sampel yang ada dan populasi tersebut.

Didalam penelitian ini terdapat dua kelompok sampel. Pertama. pegawali

edukatif dan vang kedua, pegawal administrast.
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Dalam penelitian tidak semua pegawai rt Ul menjadi Responden
penelitian, hanya diambil sebagian vang dapat mewakili popolasi. Mctode sampel
vang digunakan adalah Proportionate Stratified Randon Sampling (pengambilan

sampel  berdasarkan tingkat pendidikan). penulis  memutuskan menggunakan

metode dikarenakan metode tersebut dianggap telah mewakill seluruh populasi
yang ada dikarcnakan obyek penclitian panvak jumlahnva dan waktu penchitian
vang terbatas. Dengan pertimbangan di atas. dan kemampuan menvebarkan
kuesioner bagi responden yang sangat terbatas, maka jumlah sampel pada pegawal
administrasi ditetapkan 70 orang. Penentuan jumlah sampel didasarkan pada tingkat
pendidikan masing-masing karyawan. Sedangkan responden untuk wawancara
diambil secara acak dar karyawan edukatif. Pegawai edukatif sebanyak 10 orang
dengan menggunakan metode key person berdasarkan masa kerja di FE UIL

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 secara langsung dan sumber

vang diamati dan dicatat. Dalam hal ini data tersebut diperoleh melalul wawancara
dengan pegawai edukatif maupun pimpinan Fakultas Ekonomi Universitas Islam
[ndonesia secara langsung dengan responden  dan dilengkapt dengan daftar
pertanvaan tentang struktur organisasi dan kinerja organisasi dengan menggunakan

skala hkert.
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3.7.1.2. Data Sekunder
Data sekunder umumnya berupa bukti catatan atau laporan historts
vang telah tersusun dalam arsip vang dipublikasikan dan vang tidak dipublikasikan.
Data 1 dapat berupa angka-angka atau informasi dan dokumentast Fakultas
I“konomi Umiversitas Islam Indonesia meliput sejarah Universitas Islam Indonesta,
lokasi. personalia. dan lam sebagainya vang ada hubungannya dengan penelitian
.
3.7.2. Metode Pengumpulan Data
3.7.2.1. Wawancara
Wawancara merupakan teknik pengumpulan  data dengan cara
mengajukan pertanyaan secara lisan kepada objek penelitian. Pada wawancara ini
digunakan bentuk pertanyaan-pertanyaan yang structure-disguised (1. Supranto.
2001:70), dimana pewawancara / peneliti menggunakan suatu daftar pertanyaan
(stuctured) scbagai petunjuk sehingga tidak akan menanvakan vang bukan- bukan.
Dalam hal ini tipe pertanyaan yang digunakan berupa jawaban terarah direct
response (1. Supranto, 2001 :82) dimana untuk jenis pertanyaan ini sudah sedikit
diarahkan atau tidak terlalu luas.
Karvawan edukatif vang akan di wawancara menggunakan metode kev
person. vaiu metode dengan mewawancaral responden vang mewakili populast
baik vang sebelumnya pernah terlibat dalam struktur organisasi FE Ull maupun

pegawai edukatif yang belum pernah terlibat dalm struktur.
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3.7.2.2. Pengisian Kuesioner

Angket adalah metode pengumpulan data vang dipertukan dengan cara
mengajukan daftar pertanyaan yang secard langsung diberikan kepada responden
Daftar pertanvaan  tersebut meliputi variabel-veriabel pencliian vang  hendak
ditehii. Responden sebagar bagian dari populasi vang terpihh sebagan sampel atau
dapat juga diartikan sebagat orang yang membertkan jawaban dalam  dattar
pertanvaan. Untuk menvelesaikan masalah penehitian dan mempermudah analists
data. maka variabel- variabel vang digunakan harus diukur terlebih  dahulu.
Pengukuran disini dimaksudkan untuk mengubah data kualitatif menjadi data
kuantitatif, karena data kuantitaif dapat dijadikan sebagai alat pembuktian melalut
angka- angka untuk mendapatkan kesimpulan secara lebih kongnt dan dapat
diperoleh gambaran terhadap suatu aktivitas dengan lebih pasti, dengan demikian
akan dapat menghilangkan keraguan dalam pengambilan keputusan.

Pertanyaan dalam kuisioner meliputu variabel vang sedang ditelit
vakni variabel independen dan variabel dependen. Kuisioner disusun dengan
sistematika sebagai berikut (terlampir) -

1. Bagian pertama, pertanyaan tentang identitas responden (jenis
kelamin, usia. status kerja. pendidikan. masa kerja)

2 Bagian kedua. pertanvaan vang berhubungan dengan  vanabel
independen dan dependen.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala hikert,

untuk bobot nilai jawaban dar kuesioner variabel dependent adalah:
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e Jawaban SS (Sangat Setuju) Dibert nilat 4
e Jawaban S ( Setuju) Diben nilai 3
e Jawaban TS (Tidak Sctuju) Diber ndat 2
e Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju Dibert milar

Jawaban untuk Variabel independent

e Jawaban SS (Sangat Setuju) Dibert nifar 3
e Jawaban S i Setuju) Diberi nilai 4
e Jawaban R (Ragu-ragu) Dibert nilai 3
e Jawaban TS (Tidak Sctuju) Dibert nilai 2
e 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 vang ada dalam tiap variabel penelitian, baik itu untuk variabel bebas
ataupun untuk variabel terikatnya, sahih (valicty dan andal (refiabel) bila digunakan
sebagai alat/instrumen pengumpul data penelitian. maka akan digunakan dua alat
uji, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Atau dapat dikatakan bahwa dua alat ujt
instrumen penelitian tersebut ditujukan untuk mengetahui apakah dafiar pertanyaan
dan pernyataan vang dibuat memang benar-benar dapat mewakili indikator-
indikator vang ada pada setiap variabel penelitian, Jan alat up vang digunakan

adalah:




3.8.1. Uji Validitas

Uji validitas instrumen digunakan untuk menilai kesahthan setiap item
vang digunakan dalam penelitian. Sehingga hasil akhir vang didapat dan up
validitas instrumen  adalah wem-ttem vang mempunvar nilan korelaut vang
ditetapkan

Tinggi rendahnyva vahditas alat ukur menunjukkan sejauh mana data
vang terkumpul tidak memvimpang dari gambaran tentang variabel vang dimaksud
Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan tchnik anahsis butir vaitu
dengan mengkorelasikan skor butir X terhadap skor total instrument Y dengan
menggunakan rumus product moment dari pearson dengan perhitungan melalut
koefisien penentuan (Coefficient of Determination) yang diberi notasi r*. Dengan
menetapkan taraf signifikansi (o) sebesar 5%. maka suatu butir pertanyaan dapat
dikatakan valid jika tingkat sigfikansinya = 0,05

Rumus uj validitas instrumen vorelasi product moment (Umar, 2004:195):

_ﬂjﬁﬂlﬂ:‘;;
'{r\,’ Sxt - ) g\ ST - v\')l}

keterangan:
r. koefisien korelasi sederhana antara skor.v dengan skor v
AY jumlah subyek
X = skor tiap item

i

v skor total
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3.8.2. Hasil Uji Validitas

Untuk mendapatkan kualitas hasil penchuian vang bermutu dan batk,
sudah semestinva jika rangkaian penclitian vang dilakukan harus baik juga
Perencanaan vang matang dan mutlak dilakukan. lfalu alat-alat vang dizunakan juga
harus dalam kondist baik Oleh karena 1wlah seringkali ~ebetum penelitian
dilakukan pengupan terhadap alat-alat yvang digunakan dalam penehiian. supaya
data-data vang diperoleh valid dan reahabel Jumlah untuk up vabditas dan
reabilitas adalah 30 Orang. Adapaun jumlah pertanvaan.

Tabel 3.1 Distribusi pernvataan berdasarkan variabel

\ Variabel  {Jumlah
' Struktur Organisasi Mekanistik (X,) 19
LStruktur Organisasi Organik (X5) L 19

. Kepuasan Kerja Karyawan (Y1) .20

" Produktivitas Organisasi dalam perspektif ‘

- karvawan (Y2) I S &
| Total butir 2

Sumber : data primer

Uji validitas penelitian ini di hitung setiap item atau variabel vang terdin dan
variabel struktur organisasi mekanik, struktur organisasi organik. dan variabel
kinerja organisasi vang terdiri dan kepuasan kerja karvawan dan produktivitas
organisasi dalam perspektif karvawan.

Data vang diambil dari 30 responden itu selanjutnva diolah dengan
menggunakan program spss 1200, perhitungan validitas instrumen didasarkan
pada perbandingan antara 1y, dan r e dimanar . = 0239 (df= jumlah kasus.

5=30-2= 28 pada a=0,05). Bila ry, lebih besar dari r et (The @ [ wha o, maka




pertanvaan dianggap valid atau sahih. Begitu juga scbaliknya. Bila ry lebih kecil
dart 1 owee (Ton ™ Trated maka pertanyaan dianggap gugur.
Perhitungan lebih lanjut dar setiap variabel Struktur Organisasi MeKanistik

Tabel 3 2 validitas pernvataan X (Struktur Oreanisast Mekantsukd

Pernvataan - Ty T abe! keterangan
N U352 0239 Valid
N AT 00 valid
X i 418 0239 Vald

X, 4100239 vahd

K. 72370239 Valid

Koo Tag4 0239 Valid

[ Sy —

X, | 48910239  Vald

+— e
X 46110239  Valid

7:”7"638 0239 vaid |

t
N A 0 ”T&
- N S
X 113 | 412 0239 “wValid
XL ’; 560 0. 739 ‘ Valid |

T Xas | A8 § 0239 Valid |
; i | e
X . | al6 0239 Vaid |

X 250 0239 Valid
X T3 0039 Valid
X, T06 0239 Gugur
Sumber : data primer

Dari data diatas, terdapat 1 sampai 19 permvataan pada lembar kuisioner.
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Pernvataan variabel struktur organisasi mekanik dapat diketahui bahwa 18 butir

pertanyaan valid dan 1 butir pertanyaan gugur valtu pertanvaan Xy

Tabel 3.3 validitas pernyataan X:  Struktur Organisasi Orgamk)

@’ckr[\_\";uaah T B bl kctrcrd’ngan
N b6 0020 Valid
X 186 0.239 valid
Xs : 21 0.239 Valid
X ERY 1030 Valid

X s 605 0.239 Valid
Xoe 400 0 0239 Valid
Xer LS4 0239 Valid
Xog S A 0239 Valid
X, s 029 Vahd
X e 0239 Valid
Xon T 0239 Valid
Xon a6 0239 valid
Yo s ‘ 403 | 0239 Vvalid
Xon 388 039 Valid
X a3 0239 Valid
Xowe 409 0,239 Valid
Xois 38 0239 Vaid
Now 69 0239 Vaid
o 487 1l

Sumber © data primer
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Dari tabel diatas dapat diketahui hasil perhitungan validitas pernyataan
struktur organisast organik bahwa pernvataan | sampai 19 pada fembar kuisioner
vahid

Tabel 3 4 Validitas pernyataan Y, (Kepuasan kerja karvawan)

Pertanyvaan R mn I bl kctcrungaﬁ
N sy 023 ©Valid
N 616 023 T vahd
Y5 4560239 Vald
N 305 02 | Vaid
N iR 039 G
Yoo 37 o vaid
N o vaid

' 0
Yiis 104 | 0239 = Gugur |
N asT 0239 Gugar |
Noe 264 029 TValid |
:f_Ym, 394 ;}0,239“ Valid
N 3% 0239 Vald *‘
N Tan 029 Guaar
Vw213 0239 Gugr

g | ; ,

Yo | 273 170239 | Valid |

R

Sumber :data primer




Dari tabel diatas dapat di ketahui bahwa dar | sampai 20 pernyataan Vanabel
Kepuasan kerja karvawan 13 pertanyaan adalah Valid dan 5 pertanvaan gugur vaitu
Yoo Yo Yoo Yo Yoo

Tabel 3.5 Validitas Pernvataan Yo

(Produktivitas Organisast d

alam perspektif Karvawan)

Pertanvaan T ha I labe] keterangan
“vio T 238 0239 Gugur
N..Tas7 020 walid

Ya, 461 0239 Vahd .
Yo w0239 T Valid
Yas A* 504 0239 1+ Vald
"'?;,‘*’"—”f—%Tf"*()fz?«?f‘“'v’aﬂ&*"
N P 029 Valid
Yo | 6P 03230 | Vahd |
Yoo S6a 0230 | valid |
Yan o ’*“#?#’f@?)ﬁf’”()fz’s—é*’TV* Valid |
Yo 635 0239 Valid
Yo | 838 0239, Valid

: 1

[ G—

Sumber: data primer
Dari tabel diatas dapat di ketahui bahwa dart 1 sampat 14 pernyataan Variabel
Kepuasan kerja karvawan adalah 13 pertanvaan valid dan 1 pertanyaan gugur vaitu
pertanyaan Y-,
Setelah melalui perhitungan validitas dengan program Spss 12.0 didapatkan hasil

bahwa total 72 pernvataan dari variabel independen dan depenpen adalah valid dan



kemudian pernyataan dalam kuisioner bisa di ujikan pada sampel vang akan ditchiti
berikutnva.
3.8.3. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan suatu alat ukur kestabilan hasil akhir Schingea
Iilamana alat ukur vang sama digunakan untuk menguji instrumen yany sama akan
menghasilkan data vang dapat dipercaya atau reliabel. Untuk mengukur reliabilitas
mstrumen  dalam penclitian ini - digunakan rumus: formulasi koefisien alpha

( ronbach (Sugivono 2005: 282)

Keterangan :

r.l - Alfa Cronbach

k - Mean kuadrat antara subvek
> s ) - Mean Kuadrat kesalahan

8] - Varians total

Tingkat signifikansi yang dipakai adalah 5%, dengan dasar pengambilan
keputusannya adalah sebagai berikut:
4 lika koefien alpha (ronbach positif = 0.6 maka faktor tersebut reliabel

b Jika koefien alpha Cronbach negauf < 0,6 maka faktor tersebut tidak rehiabel



3.8.4. Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 3.6 hasil pengujian reliabilitas

Variabel Cronbach's alta
\tru\\tur ()ruamxasx Md\amsnl\ ‘ - 908
Struktur Organisast Organik 7 L 885
' Kepuasan kerja karyawan A 794
- produktivitas organisasi dalam p«,ripcl\‘tlf
Karyawan - o4

Sumber: data pnmcr

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 vang harus dipenuhi tersebut antara lain meliputi tidak teradi
mutlikolinearitas, tidak terdapat autokorelasi dan tidak terjadi heteroskedastisitas

diantara variabel-variabel dalam model persamaan regrest.

3.9.1. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearietas adalah keadaan dimana terdapat korelasi diantara
variabel-variabel independen yang satu dengan yang lain sehingga bila mlai
koefisien korelasi dari variabel independen mendekati satu atau sama dengan satu
maka terdapat korelasi yang sempurna. akibatnva koetisien-koetisien regresi
menjadi bias. Multikolineantas dapat dideteksi dengan melihat pada nilai R-nva
(Person Correlation). Selain itu dapat dideteksi juga dengan memperhatikan nilai

tolerance (TOL) dan Varance [nflation Factor (VIF).



oy
(A1

Person correlation digunakan untuk mengetahui nilai Kocfisien korelast antar
variabel independen. Jika nilai koefisien korelasi di atas 0.80. maka terdapat
multikolincaritas vang berbahava dalam model penelitian tersebut {Gujarati: 1993).
Sedangkan jika dilihat dari nidat 7olerance (TOL.) berkisar antara 0 dan 1. Iika nula
FOL. adalah 0. maka terdapat kolinearitas yang tinggr dan sempurna antara vanabel
independen Default SPSS bagi angka tolerance adalah 00001 Maka semua
variabel vang akan dimasukkan dalam perhitungan model regrest adalah harus
mempunvai folerance (TOL) di atas 0,0001. maka tidak terdapat kolinearitas antara
variabel independen. Selanjutnya, menurut Gujarati (1995) semakin besar nilar VIF
maka semakin tinggi kolinearitas antara variabel independen. Sebagal batasan atas
(rule of thumb) dari nilai VIF adalah 10, maka jika nilai VIF lebih besar dari 10
maka variabel tersebut mempunyai persoalan Kolinearitas antara varabel
independen.

Untuk mengatasi multikolinier dapat dilakukan dengan cara:

a Memilih satu variabel yang memiliki nilai t-statistk yang paling tinggi
kemudian varibel tersebut dihilangkan.
b. Mencari varibel pengganti dan memasukkannya ke dalam persamaan atau
menggabungkan varibel vang memiliki korelast tinggr.
¢ Memperbanvak jumlah sample
Hasil Pengujian Multikolinearitas
Hasil perhitungan nilai tolerance menunjukkan tidak ada variabel bebas vang

memiliki nilai rolerance kurang dari 10% vang berarti tidak ada korelasi antara
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variabel bebas. Untuk lebih jelasnya nilai rolerance variabel struktur organisast
mekanik scbesar 0,726 atau 72.6%. variabel struktur organisast organik scbesar
0.726 atau 72.6%. Sedangkan nilai VIF untuk masing-masing variabel bebas adalah
variabel struktur organisasi mekanik sebesar (1.378). vanabel struktur organtsast
organik sebesar (1.378). vang artinva nilar VIF tersebut tidak febih dars & Dengan
demikian maka data tersebut  tidak  terkema penvakit  multukolineantas

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas dengan metode VIF. nidar VIE- dan 3
artinva bahwa semua variabel penjelas/bebas vaitu kesempatan belajar individu
(X,). belajar di tempat kera (X3), iklim belajar (X:) dan struktur belajar (X;)
terbebas dari masalah multikolinearitas, schingga tidak membahayakan interprestasi
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 (rrme series data)
dan rangkaian ruang (cross-sectional data). Penyimpangan asumst 11 biasanya
muncul pada observasi vang menggunakan data time series. Jika tegadi gejala
autokorelasi dalam suatu model regresi, maka varians sampel tdak dapat
menggambarkan varians populasinya. Lebih jauh, model regresi vang dihasilkan
tidak dapat digunakan untuk menaksir nila: vartabel dependen pada miai vanabel
independen tertentu. Cara mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi dapat
dilakukan dengan melihat nilai Durbin Watson tesnya yang terdapat dalam hasil

regrest. (Gujarati, 1995)
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Krieteria pengujian autokorelasi adalah sebagai berikut:

(4-Dy) = DW = 4 - Ho ditolak. ada autokorelasi
(4-D,) = DW < (4-3;) - Ragu-ragu

D, DW= (4-D,) - Ho diterima. tidak ada autokorelasi
Doy DW 2 Dy - Ragu-ragu

0= DW =D - Ho ditolak. ada autokorelasi

Untuk lebih jelasnva dapat dilihat dalam gambar di bawah 1ni:

N

Autokorelasi Daerah Tidak ada Daerah Autokorelasi
negatif Ragu-ragu Autokprelas: Ragu-ragul posiuf
( , |
dl du 2 4-du 4-dl

Gambar 3.1 Gambar Daerah Autokorelasi
Autokorelasi terjadi karena adanva hubungan (korelasi) di antara anggota-
anggota dari pengamatan yang tersusun dalam rangkaian waktu (data time series)
dan rangkaian ruang (data cross section). Cara untuk untuk melakukan pengobatan
pada model regresi vang terkena autokorelasi adalah dengan menggunakan firys
order auwtoregressive errors atau ar (1) (Gujaratr, 1995 408)

& = pen + Vi
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Dimana v, merupakan identitas independen distribust error. jika - 1= p - I maka
cerial koralasi akan semakin mengecil. Untuk mempermudah dan memperoleh
keakuratan hasil pengujian, akan dilakukan dengan menggunakan program SPSS.
Hasil Uji Autokorelasi

Pengupan  auwtokorclast dilakukan  untuk mengetahur  terdapat tdaknya
korelasi berantai diantara faktor-faktor vang mengganggu secara berurutan. Dalam
penelitian int. metode pengupian dengan mengeunakan nilar staustik Durbin Watson
(DW). Untuk mengetahui ada tidaknya autokorelast, dilakukan pengujan terhadap
nilai ¥ dan dibandingkan nilat nilai Dy dan Dy dari tabel Durbin Watson

Nilai Durbin Watson vang dihasilkan dari model regresi adalah 1.540.
Sedangkan dari tabel Durbin Watson untuk o = 5% dan sampel n = 70, dan £ = 2
diperoleh nilai Dy sebesar 1.48 dan Dy sebesar 1.60. Karena nilai /21" pada model
regresi (1,540) berada pada daerah antara D, (1.48) dan Dy (1,60) maka dapat
ditarik kesimpulan bahwa masuk dalam daerah keraguan. tetapt  penehit
mengasumsikan autokorelasi tidak terjadi dalam model regrest tersebut. Sedangkan
secara grafis. persamaan dan penolakan tersebut dapat digambarkan sebaga

berikut:
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Gambar 3 2

Liji Durbin Watson

— e P
Menerima Ho

‘-« > - >

Menolak 1o Dacah NMenotan

Arokoeiasy - Kclu.uu;ml ERTIIRI NI

1.340
0 dL du’ 4-dU 4-di 1
1.44 1.60 2.40 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 keberadaannva.

3.9.3. Uji Heteroskedastisitas
Homoskedastisitas adalah situasi dimana varian (c7) dani faktor pengganggu
atau disturbance term adalah sama untuk semua observast X. Penvimpangan
terhadap asumsi ini yaitu disebut heteroskedastisitas yaitu apabila mlai varnian (c”)
variabel tak bebas (Y,) meningkat sebagai akibat dari meningkatnva varian dart
variabel  bebas (X)) maka varian dart Y. udak sama Pendeteksian
heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan metode Park atau uji

Park. Caranva dengan meregrest logaritma natural nilai residual vang telah
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dikuadratkan dan variabel mdependen yang telah di logariuma naturalkan untuk
mempeoleh nilat t yang kemudian dilihat signifikansinva (Widarjono, 2005:149)
- Perumusan hipotesis:
Ho  Homoskedastisitas (Varian (o°) dari taktor pengganggi sama untuk semua
observast X,)
Ha = Heteroskedastisitas (Vanian (¢") dari faktor pengganggd tidak sama untuk
semua observast X))
- Kriteria pengujian:
Jika milai Signiﬁkansi - dari 5% (0.05), maka tidak terdapat heterokedastisitas.
Jika nilai signitikansi = dari 5% (0,05), maka terdapat heterokedastisias
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Ujt heterokedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi heterogenitas varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika varians dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka
disebut homoskedastisitas. Sedangkan jika variansinya  berbeda, disebut
heterokedastisitas. Model regrest 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 N menggunakan U park. Pengupian tersebut dilakukan dengan
meregresikan nilai kuadrat residu (er) vang sudah logaritma natural-kan terhadap

variabel-variabel independen.
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Jika terdapat nilai koefisien regrest vang signitikan, maka dapat dikatakan
bahwa terjadi problem heterokedastisitas pada model regresi. sedangkan yka
sebaliknva. hasil pengujian regresi tidak signifikan, maka dapat dikatakan bahwa
tidak terjadi problem heterokedastisitas pada model regrest tersebut. Dan hasil
perhitungan dengan bantuan sranstical sofware SPSS Release 115 (hihat lampiran
V) diperoleh nitai signifikansi untuk pengujian regresi adalah sebesar 0.247 untuk
Struktur Organisasi Mekanik (V1) dan 0546 antuk Struktur Organisass Orgamk
(\2) vang mana keduanya berada di atas 0.03. Karena nilai signifikanst di atas 0.05,
maka dapat dikatakan bahwa hasil korelasi tidak signifikan vang berarti dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi problem heterokedastisitas pada model regrest.

Hasil upt heteroskedastisitas untuk model ini dapat dilihat pada tebel berikut

ini.

Tabel 3.7 Up Heterokedastisitas (Ujt Park)
;'Variabeﬁﬁﬁéﬁéﬁﬁéﬁﬁ? Sig.t ‘TSig. f’l‘ﬁR’E;impui‘;ﬁ’”’w
A S SRS e -
X, | 0.247 2:1"0,051T1dak terdapat heterokedastisitas
o X 4¥*6€l46ﬂ 10,05 Tidak E&&éﬁé?i&é@?&?@&;?@;

i
AT SRR s

Sumber &QB{I%EE ( lampirén

Berdasarkan tabel 3.9 di atas. semua nilai signifikansi variabel independen = dan
0.05 schingga dapat disimpulkan maka hipotesis nol vang menvatakan bahwa

mode! yang digunakan terbebas dari masalah heteroskedastisitas adalah benar.




3.10. Metode Analisis Data

3.10.1. Analisis Kualitatif

Dari hasil wawancara mendalam dengan berbagar pihak vang mewakilt

kepentingan penelitian dan data-data sckunder Lomudian dianalisis untuk melihat
qturan-aturan  vang tersurat. maupun pengalaman pard pengambt! kebrjakan di

fingkungan FL UL, serta persepst vang disampaikan para pegai ai edukatif maupun

para pegawat administratit kemudian dideskripsikan dan dianalisis untuk dican

benang merahnya.

Hal tersebut dilakukan untuk mencart Pengaruh struktur organisast Terhadap

Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam indonesta.

3.10.2 Analisis Kuantitatif

Penelitian mahasiswa bersifat Lorelasional. Dalam ha! korelasional. maka

analisis yang digunakan bersifat kuantitatif . yakni mencari besarnya hubungan

antara variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) yang ditehiti.

3.10.2.1 Regresi linear Berganda

Model analisis regresi berganda ini dipilih untuk mengetahui bagaimana

keadaan (naik/turunnya) variabel Kinerja Organisasi, bila > variabel organisasi

dinaik turunkan). atau untuk

pembelajar atau lebih sebagai prediktor dimanipulast

mengetahul  besarnyva pengaruh dominan dari variabel organisasi pembelajar

terhadap Kinerja Organisasi di FE Ull

Formula dari model regresi liner berganda vang digunakan adalah sebagal

berikut: (Sugivono 2005 251 Y« hoN, o b hXs b




D1 mana !
Kinerja Organisast

Nilai ¥, jika\, Vo U
vang menunjukkan peningkatan ataupun

Regrest.

Koefisien
(1) vang didasarkan pada variabel

penurunan variabel dependen

A\ (independen).
peningkatan  ataupun

Koefisien Regresi. vang menunjukkan
1 vang didasarkan pada variabel

penurunan variabel dependen (1

Y- (independen)
Struktur Organisas: Mekanistik

Struktur Organisasi Organik

3.10.2.2. Analisis Varians satu jalan (ANOVA)
Analisis ini dimaksudkan untuk menguji apakah ada perbedaan kinerja
FE UIl berdasarkan karakteristik demografinya. Rumus Analisis

Organisasi

Varians satu jalan:
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Tabel 3.8 tabel ringkasan anova untuk menguji hipotesis K sampel

Jumlah kuadxdd ( //\ ) AN I Lo Keputusan

Gumber )
arbet dk
Variast

Total Z(Z M z A "j
Anar o1 V Z (Z \ ) '//\"”“‘" 1 [ ihat b

VIA ; :
Kelompok ", 1\ \ /\».@.‘ Label I, I
-1 - ! . .
- ol UNWUR D70 }11” diterinia
. atau 1 %%
als \C L ] ) '
» Dalam ‘ N - n K - e IN e
Kelompor et ,
N o-m

Sumber - Sugivono 2005163

Ketcrangan

N - Jumlah seluruh anggota sampel
m - Jumlah kelompok sampel

n - Jumlah seluruh anggota sampel
JK o - Jumlah kuadrad total

IK - jumlah Kuadrad dalam kelompok
MK . - Mean Kuadrad antar kelompok
MK o - Mean Kuadrad dalam kelompok

Taraf signifikansi yang digunakan sebesar > %

/1o diterima jika Frg < Fue dan Ho ditolak jika Fy. - Flabel
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3.10.2.3 Uji Hipotesis
3.10.2.3.1 Uji F (Serentak)
Ujt hipotesis  F-test bertujuan untuk mengetahul bersama-sama varnabel
independen terhadap variabel dependen. (Nugroho . 2003 353
i angkah-langkah dalam up hipotesis serentak adalah sebagar berkut
a.  Menentukan formula hipotesis
[ > b ho 0 Berart tidak ada pengaruh vang stenifikan dar variabel
independen (.Y} secara bersama-sama terhadap variabel dependen (1)
Ha —» h; = by # 0 — Berart terdapat pengaruh vang signifikan dan variabel
independen (X,,) secara bersama.sama atau minimal satu varnabel independen

terhadap variabel dependen (Y1)
b Menentukan level of significant dengan menggunakan F et untuk

dy pembilang = k =4 dan dy penyebut = (17 - k - 1) Dengan o = 5%. k adalah

jumlah variabel dependen dan independen.

c.  Menghitung Friung dengan rumus: (Zainal Mustafa, 1992 hal 138)

rt k)

Y e Y n=1=k)




d.  Membuat keputusan pengujian hipotesis:

e
/ N )
/ N I verah Tenolakan Ho
/ S
/ - .
/ = ’
— Deerah Beneritaan Ho ; / s ,7,777/’77 >
L I SR DIV
] F-tab

Gambar 3.3 Daerah Penerimaan dan Penolakan Hao

Uj F Statistik Variabel X7 o Al
Ho diterima jika “Fhe € Fub
Ho ditolak jika  Fre > Fuan

3.10.2.3.2 Uji r (Parsial)

dan X tethadap ¥
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T-test bertujuan untuk mengetahul besarnya pengaruh masing-masing

variabel  independen  secara individual

dependen.(Nugroho. 2005: 54)

{parsial)

terhadap

[angkah-langkah dalam uji hipotesis parsial adalah sebagal berikut:

a. Menguji Koefisien Korelasi Parsial’

b. Menentukan level of significant dengan menggunakan t-tabel untuk dy

merupakan jumlah variabel independen dan & = 5%.

variabel




¢ Membuat keputusan pengujian hipotesis

Dacrah Penotakan H Dﬂcrz\h \ Daerah Penolakan Ho
Penerimaan Ho AN )
0 2 S0y % l a 2.5%
T // | 7 7.
0 Uibe T faune

t Ity Lol

Gambar 3.4 Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho
Uiji t-Statistik Variabel X terhadap Y
Ho diterima jika : ty,; < tan

Heo ditolak jika @t > &
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

1AL g oakan memaparkan tentany analisis data mengenal pengaruh struktur
orcanisast wrhadap Linerja oreantast di bakultas fkonomt Universitas fslam
Indonesia Setelah dilakukan penclitian terhadap 70 responden. maka diperoleh data
vany diporiulan guna mengup hipotests penchitian. Data prumer vang diperoleh dari
responden melalur anghet akan dinnalisis kuantiaut dengan statistik Alat analhisis
statistic vang digunakan adalah revresi dan anova. Sedangkan untuk uji hipotesis
dengan menggunakan up b (serentak) dan uit t (parsial .

Berdasarkan hasil penelitian initerkumpul 70 angket vang telah diist oleh
responden. vang selanjutnya dijadikan data penelitian. Alat analisis vang digunakan
adalah analisis regresi dan anova  Sebelum data analisis, dilakukan uji klasik
(ekonometri) untuk mendapatkan suatu rodel regresi vang baik dan benar-benar
mampu memberikan estimasi vang handal dan tidak bras.

4.1. Analisis Kualitatif

Analisis data berdasarkan jawaban responden melalui daftar pertanyaan dimana
peneumpulan data dan peneolahannva disajikan dalam bentuk angka Analisis vang
drgunahan drsinn adalah analisis prosentase dimana perbandingan jumlah responden
vang memihh dari setap veriabel dengan jumlah responden secara keseluruhan

Lemudian dikalikan 100% Penjabaran i akan mehiputi gambaran umum responden
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yaitu mengenal karakteristtknva dan jawaban respondn mengenar kepuasan kerja dan
produktivitas karvawan.
14.1.1. Profil Responden
Penclitian mengenat pengaruh struktur organisasi terhadap kinerja
organisast di Fakultas Ekonom Unnversitas Islam Indonesia i difakukan dengan
menggunkan sampel 70 responden dan membagi karakteristik responden vang
digolongkan kedalam hma Kategori. vakni Kategort jenis kelamin, umur. status
kerja. pendidikan. dan lama kerja. Hal ini dilakukan untuk  mengetahut
karakteristik yang dominan menurut tingkatan-tingkatan vang telah ditetapkan.
4.1.1.1. Kelompok Responden menurut Jenis Kelamin
Analisis karakteristik profil responden dalam penelitian ini akan disusun
berdasarkan hasil jawaban dari pertanyaan umum dari kuesioner vang telah diisi
oleh responden vang terdin dan: jenis kelamin, umur, status, tingkat pendidikan
karyawan dan lama kerja Kuesioner disebarkan kepada 70 responden. Dart
kuesioner tersebut akan diketahui data karakteristik responden yang dapat dilihat
dalam Tabel 4.1 berikut int:

Tabel 4.1

Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jumlah
No profit Responden Responden ' Prosentase
| [ aki-laki 34 77.1
2 ~ Perempuan ' o ' 16 ) 229
o R 1 U

Sumber: Data Primer Diolah (2006)'
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Berdasarkan jenis kelamin dapat diketahui bahwa prosentase responden
berdasarkan jenis kelamin untuk pria berjumlah 34 orang atau sebanvak 77.1%
adalah lebih besar jika dibandingkan dengan responden  perempuan vang
berjumbah 16 orang atau sebanvak 22.9%. Hal mi berarti bahwa kanvawan
Fakultas Dkonomi Universitas Islam Indonesia Yogvakarta mavoritas berjenis
kelamin laki-laki
4.1.1.2. Kelompok Responden menurut Usia

Kategori responden berdasarkan usia terdiri dari 4 kategori, vakni
responden vang usianya kurang dari 30 tahun. kemudian usia antara 30 tahun
sampai dengan 40 tahun, kemudian usia antara 40 tahun sampai dengan 56
tahun. dan kategori responden yang usianya lebih dari 50 tahun. Selengkapnya

tersaji dalam table 4.2 dibawah nt

Tabel 4.2
Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia

Jumlah
No Profii Responden ' 'Respond?en' " Prosentase
I <30 Tahun ' ' 7 o 10.0
2, 30 - 40 Tahun o 28 - 40,0
3. 41 - 50 Tahun 7 V 29 T 414 7
4 »30 Tahun 6 ' 8.6
Total 70 OO

SQumber- Data Primer Diolah (2000)

Dari data Tabel 42 dapat diketahui bahwa prosentase responden
berdasarkan umur untuk kelompok usia 30-40 tahun dan 41-50 tahun masing-

masing berjumlah 28 orang atau sebanvak 40.0%0 dan 29 orang atau sebanvak
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41.4% adalah paling besar jika dibandingkan dengan kelompok usia responden
lainnva. Proporsi terkecil adalah karvawan dengan tingkat usia =30 tahun dan
30 tahun dengan jumlah 7 orang atau 10.0% dan 6 orang atau scbanyak 8.6%.
{1al ini berarti bahwa karvawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia
Yogvakarta mayoritas masuk dalam Kategori usia antara 41-30 tahun Lsia
tersebut merupakan usia vang sangat produktif. schingga sangat mendukung
peneisian Kuestoner  untuk mengemukakan  tentang factor-faktor ang
dipertanvakan dalam penelitian nt.
4.1.1.3. Kelompok Responden menurut Status Kerja

Berdasarkan data hasil penelitian vang diperoleh Dari 70 responden
berkaitan dengan status kerja, diperoleh data yang disajikan dalam table 4.3
berikut int:

Tabel 4.5

Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Status

" Jumlah
No Profil Responden : Rwespohden " Prosentase
| Pegawai Tetap S 56 ' 80.0
2 Pegawai Kontrak - 4 20,0

Totad 70 - 100
Sumber Data Primer Diolah (2000) ' o o 7

Berdasarkan status dapat diketahut bahwa prosentase responden
berdasarkan status untuk pegawai tetap berjumlah 56 orang atau sebanvak
80 0% adalah lebih besar jika dibandingkan dengan responden dengan status

cgawai kontrak vang berjumlah 14 orang atau sebanyak 20.0%. Hal ini berarti




pahwa karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam ndonesia Yogyakarta
mavoritas mempunyai status sebagai pegawal tetap.
4.1.1.4. Kelompok Responden menurut Tingkat Pendidikan

Berdasarkan data hasil penelitian yang diperoleh Dart 70 responden
berkaitan dengan status kerja, diperoleh data vang disajikan dalam tabel 4 4
berikut int:

Tabel 44

Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Pendidikan

Jumlah
No Profil Responden Respbnden V Prosentase
i SLTP ' 13 ' 18.6
2 SMu ' ' 38 ‘ 543
3 Diploma ' ' ' 10 ' 143
AT Swaa R R b2
e T 20 w00

Sumber. Data Primer Diolah (2006)

Dari Tabel 4.1 di atas juga dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan
karvawan vang mempunyal prosentasi terbesar adalah kelompok karyawan yang
mempunyai tingkat pendidikan SMU adalah 54.3% dari keseluruhan responden
atau scbanyak 38 orang. Sedangkan proporsi karyawan yang mempunyat
tingkat pendidikan Strata adalah adalah vang terkecil yaitu 9 orang atau 12.8%.
Sedangkan untuk SLTP sebanyak 13 orang atau 18.6% dan untuk Diploma

adalah 10 orang atau sebanyak 14,3%.
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4.1.1.5. Kelompok Responden menurut Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja disajikan menjady 4
kategori . vaitu kurang dan 10 tahun. 10-20 tahun, 20-30 tahun. lebih dar 30
tahun. Sclengkapnva tersaji dalam table 4.3 dibawah ini

[abel 45

Deskripsi Profit Responden Berdasarkan Masa Kerja

Jumlah
No Profil Responden Responden Prosentase
| <10 Tahun 15 214
2 10 -20 Tahun 30 S14
3 21 - 30 Tahun 19 272
Total ‘ 70 100

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%. Proporsi terkecil adalah karyawan
dengan lama kerja kurang dani 10 tzhun 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 kategori lama kerja lebih dan 30
tahun.

Untuk membantu mempermudah dalam pemahaman sumvey mengenat
karakteristih karyawan maka berikut imi di tampilkan tabel nngkasan kelompok

responden yang paling dominan dari masing-masing karakteristik.
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Tabel 4 6

Rekapitulast data demografi vang paling dominan

Karakteristik Karakter vang o
dominan
Jenis Kelamin ' [aki-laki 770
{sa 41-50 tahun 41
Status Kerja Peoawal Tetap o
Pendidikan SMU sS40
\Masa Kerja ' 10-20 tahun sS4

Sumber Data Primer Diolah (2(}00)

Dari tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa responden vang paling banvak
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 54 orang, dengan usia vang dominant
sebanvak 29 orang. Pendidikan responden yang paling banvak adalah SMU
sebanyak 38 orang. Masa kerja vang paling dominan 10-20 tahun vakm
sebanyak 36 orang.

4.1.2. Hubungan Karakteristik Karyawan dengan Kinerja Organisasi
Setelah distribusi frekuensinya, langkah selanjutnya adalah melakukan
tabulasi silang antar kategori profil responden dengan Kinerja organisast.
1. Hubungan Jenis Kelamin dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.7 menunjukkan hubungan antara jenis kelamin dengan kinerja

organisast.
Tabel 4.7

Hubungan Jenis Kelamin dengan Kinerja Organisasi

i Kinerja Organisasi

Jenis Kelamin o I Jumiah Nean
Netral Setuju S Setuju
T pPria s a2 PR ) C3767 o
I - S e o
! Wanita | 3 | 13 j ; 16 i 3,707
T Total T s 4 T
\ [ S T S ——————

Sumber Data Primer Di‘o]aiﬁio%)




Berdasarkan Tabel 4.7 di atas dapat dilihat bahwa mavoritas karyawan
FE Ul schanyak 34 orany adalah herjenis kelamin pria dengan mlar rata-
rata kinerja organisasi sebesar 3.767 dan 16 orang wanita dengan nilai rata-
rata kinerja organisasi sebesar 3707 Hasil pentlaian menunjukkan bahwa
kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh jenis Kelamin laki-laki dan
secara kescluruhan karvawan FE Ul menilai bahwa Kinerja orgamsast
adalah baik.
Hubungan Usia dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.8 menunjukkan hubungan antara usia dengan Kinena

organisas.
Tabel 4.8
Hubungan Usia dengan Kinerja Organisasi

B S L B PV
‘* 1 Netral | Setuju | S Sewju ‘ ‘ |

# <30 Tahun l 0 ;ir—'?_ﬁ“; o 7 3o
1 Wﬁﬁ’ ' %liﬁﬁa—ﬁﬂ

41 - 50 Tahun 7 i 20 ! 2 : 29 3732
© 250 Tahun '“Tw;o"’f#m?—v T T T e T s
T R T R R A R R

gumber: Data Primer Diolah (2006)

Rerdasarkan Tabel 4.8 di atas dapat dilthat bahwa mavoritas karvawan
FE UIl yaitu: sebanyak 7 orang berusia =30 tahun dengan nilal rata-rata
kinerja organisasi sebesar 3,729 28 orang berusia 30-40 tahun dengan nilai

rata-rata kinerja organisasi sebesar 3.776: 29 orang berusia 41-50 tahun
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dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar 3,732 dan 6 orang berusia
~50 tahun dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar 3.775. Hasil
penilaian menunjukkan bahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan
oleh responden pada kategort usia 30-40 tahun dan sccara kescluruban
karvawan FE Ull menilar bahwa kinerja organisasi adalah bark

Hubungan Status dengan Kinerja Organisasi

Tabel 49 menunjukkan hubungan antara status dengan Kinena

organisast.
Tabel 49
Hubungan Status dengan Kinerja Orgamsasi
Kinerja Organisasi |
Status R Jumlah Mean
- Netral Setuju ;S Setuju | ;
beamaiTewp 10 @ 1@ %6 376
Pegawai Kontrak o 13 0 ‘ 14 3,709
Total T s T T 0 B

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan Tabel 4.9 di atas dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan
FE Ull sebanvak 36 orang adalah pegawai tetap dengan nilal rata-rata
kinerja organisasi sebesar 3,764 dan 14 orang pegawal kontrak dengan nila
rata-rata kinerja organisasi sebesar 3.709. Hasi penilaian menunjukkan
hahwa kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh peganail tetap dan
sccara keseluruhan karvawan FE Ull menilai bahwa kinerja organisast

adalah bark.
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4. Hubungan Pendidikan dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.10 menunjukkan hubungan antara pendidikan dengan kinerja

organisast.
Tabel 4 10
Hubunean Pendidikan dengan Kinerja Organisasi
Kinerja ()rg:im\d\l -
Pendidikan R S . Jumlah Mean
Netral Setuju S Setuju

stre T T T 0 T T e

SMU 8 27 3 3 3700
" U Diploma 0 1 90 0 3932
- Suata e s T e T ey

T e o

Sumber Data Primer Diolah (20060)

Berdasarkan Tabel 4.10di atas dapat dilthat bahwa mayoruas
karvawan FE Ul vaitu: sebanvak [3 orang berpendidikan SLTP dengan
nilai rata-rata kinerja organisasi secbesar 3,634; 38 orang berpendidikan
SMU dengan nilai rata-rata kinerja organisast sebesar 3760, 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 Kkinerja organisasi paling
hatk ditunjukkan oleh responden pada kategort pendidikan Diploma dan
secara keseluruhan Kanawan FEo U memlar bahwa Kinerja organisasi

adalah baik.
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S. Hubungan Masa Kerja dengan Kinerja Organisasi

Tabel 4.11 menunjukkan hubungan antara masa kerja dengan Kinerja

organisast.
Tabel 4 11

Hubungan Masa Kerja dengan Kinerja Organisasi

" Kinerja Organisast |
Usia N o o Jumlah Nean

Netral Setuju S Setuju
10 Tahun [ S S R

U a0 Taban 7 s [T 3751
20230 Tahun 2 . 17 0 [ 19 3787

Sumber: Data Primer Diolah (2000)

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas dapat dilihat bahwa mayoritas
karyawan FE UlI vaitu: sebanyak 15 orang memiliki masa kerja <10 tahun
dengan nilai rata-rata kinerja organisasi sebesar 3,764; 36 orang memiliki

erfja 10-20 tahun dengan nilai rata-rata Kincrja organisasi scbhesar

Fds

iasa
3,731 dan 19 orang memiliki masa kerja 21-30 tahun dengan mlai rata-rata
kinerja organisasi sebesar 3.787 Hasil penilaian menunjukkan bahwa
kinerja organisasi paling baik ditunjukkan oleh responden pada kategon
masa kerja 21-30 tahun dan secara kescluruhan karvawan Fb U menilai

bahwa Kinerja organtsast adalah baik.
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4.1.3. Persepsi Karyawan FE UIl tentang Struktur Organisast dan
Kinerja Organisasi
1. Persepsi Tentang Struktur Organisasi Mekanik
Tangeapan karvawan diukur melalur kuistoner dengan indikator-
indikator sebagat berikut:

a Struktur Organisasi Mekanik
e Svarat pengetahuan
e Syarat ketrampilan
e Svarat pengetahuan minimal
e Svarat ketrampilan minimal
e Prosedur pemberian perintah yang jelas
o Kejelasan kepada siapa karyawan harus bertanggung jawab
e Kejelasan pertanggungjawaban karyawan
e Kejelasan pekerjaan vang harus dikerjakan
e Pengawasan secara langsung oleh atasan
e Pelaporan pekerjaan secara langsung
e Perintah atasan disampaikan secara langsung
« Keterlibatan karvawan dalam pengambilan keputusan
e Pelaporan kegiatan
e Kesempatan menyampaikan 1de

e (Gagasan dan kepentingan karyawan
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e Hukuman diberlakukan kepada seluruh karyawan
e Keringanan karyawan vang melakukan kesalahan
e Aturan organisasi tegas
e Penghargaan diberikan tanpa pandang bulu
Hastl pemberian skor untuk jawaban vang terkumpul diperolch
distribusi trekuensi Struktur Organisasi Mekanik yang hasilnva terangkum
dalam tabel 412 berikut i

Tabel 4.12

Persepsi Karyawan tentang Struktur Organisast Mekanik

Kelompok ! ; f Jawaban
No Skor © %% Persepst L.
Jawaban | Frekuensi Persen
1S Tidak Sewju (80305 0% -34.99% 0T 0000
2| Tidak Setuju 316-450 | 35%-4900% | 9 TTi2s6%
3 Setuju | 451 - 583 S0% - 74,99% | 30 b71.43%
1 Sangat Setuu 86 72.0 75%-100% I T8 7%
' Total | ‘
~ Ket | Nilai Minimal 18  Nilai Harapan | 3040 ‘ T
7 Nilai Maksimal 7 “Nilai Nyata I |
Klasitikasi : 4 . Persepst Hrpn ‘ 100%%
Range e Persepsi Nyata :  71.67% -
. Interval o 135 o )
: Mean T il6

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dan Tabel 412 di atas dapat dilthat bahwa: 12.86% responden
menvatakan tidak setuju; 71.43% responden menvatakan setuju: 15,71%
responden  menyatakan sangat setuju. Tidak ada responden vang

menvatakan sangat tidak setuju. Dengan demikian secara umum persepsi
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responden tentang struktur organisasi mekanik yang terdapat di Fakultas
Ekonomi Universitas Islam Indonesia.
Persepsi Tentang Struktur Organisasi Organik
Tanggapan Karvawan diukur melalu kuisioner dengan  indikator-
indikator sebhagai bertkut:
a.  Struktur Organisasi Organik.
e Svaral pengetahuan
e Svarat ketrampilan
e Svarat pengetahuan minimal
e Svarat ketrampilan minimal
¢ Prosedur pemberian perintah yang jelas
e Kejelasan kepada stapa karyawan harus bertanggung jawab
e Kejelasan pertanggungjawaban karyawan
e Kejelasan pekerjaan yang harus dikerjakan
¢ Pengawasan secara langsung oleh atasan
e Pelaporan pekerjaan secara langsung
e Perintah atasan disampatkan secara langsung
« Keterbibatan karvawan dalam pengambilan keputusan
e Pelaporan kegiatan
¢ Kesempatan menyampaikan ide

e (jagasan dan kepentingan karvawan



e Hukuman diberlakukan kepada seluruh karvawan
e Keringanan karyawan yang melakukan Kesalahan
e Aturan organisasi tegas
e Penghargaan diberikan tanpa pandang bulu
Hastl pemberian skor untuk jawaban vang terkumpul diperolch
distribusi frekuensi Struktur Organisasi Organik vang hasilnya teranghum
dalam tabel 413 benkut int:

Tabel 4.13

Persepsi Karyawan tentang Struktur Organisast Organik

— .

Kelompok ; o Jawaban

No 1 Skor b % Persepst o S

Jawaban ; : - Frekuensi Persen
1 S Tidak Setuju ‘ 19.0 - 33,25 0% 24.99% | 2 280%

2 Tidak Setuju ; 33,26 -47,50 | 25% -49,9%% i 35 50.00%

3 Setuju 47,51 - 61,75 50% - 74.99% I 20 “ 41.43%
4 Sangat Setuju L 6176760 1 75%-100% 4 CAT71%
- ” Totat - -
" Ket | Nilai Minimal 19 v Nilai Harapan 5320 e

i Nilai Maksimal 76 Nilai Nyata | 3380
© Klasifikasi 3 4 | Pers'epsi Hrpn 777” 100%
o M“?{;«ég— i‘ 57 ' Persepsi Nyata 63.53%
Interval L1428 o T T
© Mean | 4828 | S

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dart Tabel 413 di atas dapat dilthat bahwa 2.86% responden
menvatakan sangat tidak setuju: 50% responden menvatakan tidak setuju;
41 .453% responden menyatakan setuju; 5.71% responden menvatakan sangat

setuju. Dengan demikian secara umum persepsi responden tentang struktur



organisasi organik tidak terbukti di Fakultas Ekonomi Umversitas Islam
Indonesia.
Persepsi Tentang Kepuasan Kerja Karyawan

Tanggapan karvawan diukur melalui Kuisioner dengan  indikator-

indikator sebagai benkut:

a.  Kepuasan kerja karvawan administrasi F'E Ul

. Atasan memberikan kesempatan untuk mengembangekan Ranr

. Atasan memberikan dukungan untuk mengembangkan Kanr

. Sava menvukai supervisi teratur dari atasan

. Saya menyukai supervisi vang terbuka

. Saya mendapatkan pengalaman dalam menjalankan pekerjaan.

. Saya menvukai pekerjaan Karena scsuat dengan latar belakang
pendidikan.

. Saya bangga bekerja pada posisi kerja sekarang

. Sayva bangga bekerja di FI= Ull

. Pekerjaan saya penuh dengan tantangan vang tak terduga
sebelumnva

. Perubahan vang dinamis darr inghungan kerja membuai sava
bersemangat.

. Teman sekantor membuat sava bersemangat dalam bekerja
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Pekerjaan vang dibebankan, sesuai dengan kemampuan sava

Sava puas apabila mampu menyelesaikan tugas vang

dibebankan oleh perusahaan.

Sava merasa terhormat dilingkungan tempat tinggal dengan

posist kerja saat int.

Jenis pekerjaan in1 membuat sava merasa memiliki status sosial

vang tinggi.

Sava puas dengan segala sistem reward vang telah diberikan

perusahaan.

Gaji yang sava terima lebih tinggi daripada diperusahaan lam

pada posisi vang 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 vang hasilnva terangkum dalam tabel
4.14 berikut ini:

Tabel 4. 14

Persepsi Karvawan tentang Kepuasan Kerja

T Kelompok ' Jawaban
No Skor Yo Persepsi . . .
Jawaban : Frekuensi Persen
TS Tidak Setuju 15227 0%-1999% 0 0000
Ta T idak Setwju 27030 200w, 0 T o0,
Y T Newal T 39081 400 -500%% I8 28710
T3 TSewju Sl 60%-7999% 46 TesT1%
T4 7 Sangat Sewju 63 7S TTTR0%- 1000 6 8.57%
| o T Toal S
~Ket | Nilai Minimal ‘ 15 | Nilai Harapan ?:?(T R
| | Nilai Maksimal 75 | Nilai Nyata 3834 E
E‘ Klasifikasi S } Persepsi Hrpn % 100% L
. Range Y W%’Fe'rﬁsgﬁéiﬂz‘\':;fé{é{féis,020,a |
; i interval T '77%777*7”7» " | o ‘

© Mean 54.77 { ! ;

Sumber Data Primer Dialah (2006)

Dari Tabel 4.14 di atas dapat dilihat bahwa: 25.71% responden
menyatakan netral; 65.71% responden menyatakan setuju; 8.57% responden
menvatakan sangat setuju. Tidak ada responden yang menvatakan sangat
tidak setuju dan tdak setyju. Dengan demikian secara 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
Tangeapan karyawan diukur melalut kuisioner dengan indikator-
ggap \ g

indikator sebagar berikut:

b.  Produktivitas Organisasi dalam perspektit karyawan
. Sava bekerja sesual jam kerja rutin
. Saya mengikuti jam kerja tambahan
. Kehadiran sava penuh
. Sava hadir sesual waktu vang telah di tetapkan organisasi
. Sava pulang sesuai waktu vang telah ditetapkan orgamsas:
. Sava mampu menyelesatkan pekerjaan dengar. cepat
. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
. Sava memiliki kemapuan teknis dalam melaksanakan pekerjaan
. Sava memiliki keterampilan yang berhubungan dengan
pckerjaan sava
. Sava berpengalaman dalam pekerjaan sekarang
. Sava memiliki pengetahuan dalam pelaksanaan pekerjaan
. Sayva memahami pelaksanaan pekerjaan
. tlasit pekerjaan saya rapi

. Sava handal dalam bekerja
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Hasil pemberian skor untuk jawaban vang terkumpul diperoleh

distribusi frekuensi Produktivitas Kerja vang hastinva terangkum dalam

tabel 4,13 berikut int:

Tabel 415

Persepst Karvawan tentang Produktivitas Organisas

Kelom poL Jawaban

No Skor %% Persepsi e . :

: Jawaban Frekuensi Persen

[ S Tidak Setuiu 1827 001909, 0 000

2 Tidak Setwju 27 39 207 - 3999, 0 T

3 I Netal 3945 4'6@;-'59,999/0’”""' s 7%

T3 Sewju L S1-63 60% - 79.9%% 39 84.20%
"4 T Sangat Sewju 63 - 75 80%-100% 6 §57%

3 “ TO[BT V | -
Ket | Nilat Minimal } 13 Nilai Harapan | 4550 o
Nilai Maksimal | 65 Nilai Nyata 3523 N
‘ | Klasifikasi ‘ 5 Persepsi Hrpn ;  100% ?
‘ "Range 52 - Persepsi Nyata =~ 77.42% o a
: , laterval 104 j | i
Mean RS ! ﬂ

Sumber: Data Primer Diolah (2006)

Dari Tabel 415 di atas dapat dilihat bahwa: 7,14% responden

menyatakan netral; 84.29% responden menyatakan setuju; 8,57% responden

menvatakan sangat setuju Tidak ada responden yang menyatakan sangat

tidak setuju dan udak setuju. Dengan demikian secara umum persepsi

responden setuju tentang produktivitas kerja karvawan dalam kinerja

organisasi di Fakultas Ekonomi Univarsitas Isalam Indonesia.
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Hasil pemberian skor untuk jawaban vang terkumpul diperoleh
distribusi frekuensi kinerja organisasi vang hasilnva terangkum dalam tabel
416 berikut int:

Tabel 410

Persepsi Karvawan tentang Kinerja Organisasi
~ Kelompok T T o Jawaban

No Skor o %o Persepst ol

Jawaban ! Frekuensi Persen
TS Tidak Setun 28005030 02419099 0 000%
S UTidak Setuju | S040 - 72790200, - 5099, 0 0.00%

3 T Nemal 0 7280-9519 TTA0% - 59.99% 1 CIST71%
ST Setwu 9520 11759 60% - 79.9%% TS T ST
"4 Sangat Setujy | 117.60 - 1 36&7? TR0-100% 4+ ST1%
R S - e Y I S
“Ket | Nilai Minimal T R Nilai Harapan | 9800 —ﬁ
| j Nilai Maksimal 140 Nilai Nyata | 7357 | ——4
- Klasifikasi : s i Persepsi Hrpn ! 100% |
~ Range TN T hersepsiNyata | 7507
T Thntenval | 2240 - PO
B Mean 10510 i S

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Dari Tabel 416 di atas dapat dilihat bahwa: 15.71% responden
menvatakan netral, 78,57% responden menyatakan setuju: 3.71% responden
menvatakan sangat setuju. Tidak ada responden vang menyvatakan sangat
tidak setuju dan tdak setupu. Dengan demikian secara umum persepst
responden setuju tentang Kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia.
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d4.1.4. Persepsi Karvawan FE Ull tentang  Struktur Oroanisasi dan
Kinerja Organisasi

Wawancara dilakukan pada tanggal 3 luni sampai denvan tangeal 4 Juni

2006 di Fakulias Fkonoms Universitas Islam indonesia Wawancara dilakukan

dengan memtlih responden dengan Kriteria responden adalah SCRCOTANY van;

153

memibiki posisi (kev persony dalam ¢ organisast vang di ambil secara acak. Selain

i

tus sampet ditentukan berdasarkan <ifar kemue

vaity dengan curn
mengambil sampel dan populasi vang mudah ditemur pada momentum vang
sekirannva dapat mewakili populasi

Dart knterta vang dischutkan tersebut terdapat 10 responden vang
moemenuhi Kriteria untuk diwawancara, Berikat  hasil wawancara dari 10
responden .
i. Strukeur OGrganisasi (X)

cnduduli  suatu

3

Responden menilai bahwa terdapat svarat untuk
jabatan dafam organisasi. tdak scmbarang orang bisa menempatt jabatan
wrtentu. Hal ini terbibat pada wawancara vang diakukan pada responden I

vang termasuk kriteria responden vang berpengaruh dalam organisasi:

=

“hal perlu e Tapi biasanva sava sudah dikasih oleh tim siapa saja
UTdiig-ordng ld\d!\ uniuk menduduks sualu jabalan lersebut. nanii vang
non sova s Danotenn Inva tmoquga tidak ‘-“V*“*.lmm" dalam monuniuk

orang tho' ’Rompetensi tetap harus dilihat. You hal ata \mi\tu Itu. Kira-Kira ada ga
ang menurut kahan ga pantas untuk menjabat dipopost ity
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Begitu pula dengan Res-2 mengatakan bahwa:

“O Iya. Dan untuk  penunjukkannva itu ada  dasarnya.  udak
sembarangan. Dilihat pengetahuan dan Rerrampilan yany dimihiks?”

Begitu pula dengan Res-4 menvatahan bahwa:

“Harus itu, Gdak bisa sembarane orange febih dratamakan vang memibil
dckat vang lebih diutamakan,  kalau  scandainya  sama-sama memiikl
pengetahuan dan ketrampilan vang persis.”

Res-3 mengatakan bahwa

kemampuan dan pengetahuan vang banvak. tapr va humrah jugs kafau teman
! I

“Ya periu ada iu. malah udak hanva pengetabuan dan Ketrampilan aju
ity mbak,  kalau  perluada  keahhan  fain. contohnya  kaya pandat
berkomunikasi, loval, jadi kalau ada nego-nego itu pasit suksesnya halav
pintar ngomong va w7

Res-7 mengatakan bahwa:

“Harus iva. apapun jabatannya pasti iva 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 dong. harus ada dan kalau itu sava kira dasar sckali. Jadi. maksud
saya untuk manduduki suatu jabatan. vang pertama kali dilthat adalah
kompetensi va. pengetahuan dan kemampuan yang ga cuma mimmal lag,
kalau memang ada vang terbatk kenapa harus cart vang pas-pasan. 7

Responden juga menilai bahwa dalam pemberian perintah terdapat
kejelasan dan hasil pekerjaan atau laporan pekerjaan disampaikan secara
tangsung 1lal i erhihat pada wawancara vang dilakukan pada responden 1.
vang fermasuk kriteria responden vang berpengaruh dalam organisasi

“Oitva jelas itu. Kalau ada provek baru pasti selalu disampaikan secara
langsung perintah nva. Kalau hasilnva tidak setiap selesai harus laporan. kerja
i

1

agi selesai harus laporan lagi. ga gitu. tapi ada waktunya untuk laporan, vaitu

setiap | tahun sekali itu ada pertemuan untuk laporan hasil pekerjaan. -




Lot

Res-4 mengatakan bahwa:

“kalau tentang isi dari vang ahan diperintahkan sangat jelas sckali.
Tapi halau prosedurnva sava hira engga harus formal va'karcena sava brasa
sama beliau  ini sms-sms-an tentang pekerjaan. kadangpun o sava
menvampatkan hast) pekeriaan juga lewat sms.

Res-5 mencatahan bahwa

“kalau vang berkaitan dengan job sava sudah pahami. tapt diluar ity
perle adanva perintah dart atasan. hva. sava dapat perintah dan atasan.

Beonu nula denoan Res-7 mengatakan babhwa

“Dikasth, tapt kalau vang sudah rutinitas va jalan sendin-sendm
Untuk hasil pekerjaan selalu disampaikan secara rutin

Responden juga menilai bahwa dalam bekerja selalu ada pengawasan. {{al
ini terlihat mada wawancara vang dilakukan pada responden 1. yang termasuk
kriteria responden vang berpengaruh dalam organisasi:

“lva, langsung diawasi Diajak ngobrol, ditanvain ada kesulitan apa, tapi
tidak mencampuri tho mbak. hanva sckedar tanya saja.”
Begitu pula dengan Res-3 mengatakan bahwa

“Diawasi. pimpinan itu tidak percaya penuh terhadap contohnya saja
jurusan va. fadt jurusan itu tidak bebas bergerak. kalau seharusnya mereka t{u
hanva mengontrol saja.”

Res-3 mengatakan bahwa:

“Tetap Kalau diawasi itu tapi dalam batasan-batasan terientu. dan saya
tetap diberikan ruang untuk berkreasi. Ada juga konsultasi antara atasan
dengan bawahan, maksudnya dalam hal mi dosen va mbak va” ©

Res-7 mengatakan bahwa:

“Kalau vang berhubungan dengan struktural tva diawast.”




Responden juga menilai bahwa karyawan jarang bahkan sama sekali
tidak dilibatkan dalam pengambilan keputusan. [al ini terlihat pada
wawancara vang dilakukan pada responden 1. vang termasuk kriteria

responden vang berpengarah dalam oruanisast:

“wah kalau semua karvawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan
kavanva ga mungkin. karcna pasu hal 1 akan mcembutuhkan waktu vang
sangat lama. dan tentunya biayva vang sangat mahal juga.”

es-3 mengatakan bahwa

“kalau diiibatkan tidak. tapt kalau diberitakan iva  Masalah yang
sedang dihadapt dan hasil akhir selalu dikomuntkastkan kepada seluruh
karvawan.

Res-4 mengatakan bahwa:

“selalu demokratis dalam pengambilan keputusan, dalam artian katau
ada masukan pasti sclalu dipertimbangkan. tapi keputusan akhir memang kita
vang mengambil kalau tidak ada jalan Keluarmyva N

Res-7 mengatakan bahwa:

Jarang sckali kalau harus mclibatkan seluruh karvawan. karena
biasanva hanya sedikit saja vang dilibatkan dalam pengambilan keputusan.”

(8

Res- 10 mengatakan bahwa:

“iva. karvawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan ™

Responden juga mcnilai bahwa aturan didalam oronanizasi dijalankan

SOUaTa rouds i i terinat f‘rddd Wawancara vanyg d’\ld!\U‘v\d\- ;'ddd R\p\md\n

1 vang termasuk kritena responden vang berpengaruh dalam organisasi:

“iva jelas, kalau dalam suatu organisasi itu tidak ada sebuah aturannva,
mana munekin organisasi itu akan berjalan. Kalau ada vang melakukan




kesalahan orcanisast letap memanggil dan memberikan teguran, agar tidak
terulang lagi.

Res-2 mengatakan bahwa:

“Kalau aturan vang berhubungan dengan reward ttu dilaksanakan
dengan legas, tapt untuk punishment kok kavanya agak kurang vatmaiah sava
hhatmoa tidak pernah dijatankan Paling hanva dipanggit dan ditegur saja

Res-3mengatakan bahwa

~Kita itu torikat pada aturan hukuman yang a ada di U1l ada proscdur-
prosedur hukuman yang tertera dr prosedur Ul vang st udah dijalankan. Kalau
umul\ menghukun ity agak susah va, kalau reward sudah dijalankan”

Res-+ mengatakan bahwa:

“iva dijalankan, taps kalau untuk hal-hal vang berkaitan dengan hal-hal

vang tradisional ga apa-apa, tapi kalau masalah vang lainnya apabiia dilanggar
va dipanggil.”

Res-S mengatakan bahwa

~Ada. ada pelanggaran va ada sanksi, dan ada prestasi yva ada
penghargaan. 13iasanya berupa teguran dan panggilan”

Res-6 mengatakan bahwar

“wah sulit va mbak untuk mengatakan tegas apa tidak’dilaksanakan
atav tidakkarena sava tidak pernah melihat ada reward atau punishment, ttu
Karena sava tidak pernah melakukan kesalahan schingga saya tidak dapat
punishment dan karena sava tidak pernah berprestast sehingga uidak pernah

mendapa&kan reward atau memang hal semacam itu tidak ada. Tapi kalau

aturan itu ada. dan sava vakin sekall apabila ada vang melanggar pasti
Sibul .

thum

3)“f.~.~.!,»‘,r,w')r‘w'/’“ atey by e
oot nata dongan Kes- moeneatakan bahwa

“Dijalankan dengan tegas, memang kadang-kadang ada vang difangpar,
tapt untuk kebaikan ™




2. Kinerja Organisasi (Y)

Responden menilai bahwa mercka sudah merasa puas dengan keadaan
scharang it dengan produktivitas orgamisast vang sudah baik, Hal v werlihat
pada wawancara vang dilakukan pada responden 1. vany termiasuk hriterta
ponden vang berpengaruh dalam organisast:

“Kalau sava sudah cukup puas dengan keadaan sava vang sckarang i
sy

farena pada prinsipmyva smva selalu bersyukur dengan apa vang tiah sava

Res-2 mengatakan bahwa;

s

(. kalau saya cukup puas, walaupun diluar sana banvak yang lebih
baik, namun sava disini sudah mendapatkan lingkungan kerja yang nyaman
dan dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi saya.”

Res-3 mengatakan bahwa:
~Secjauh ini sava puas. walaupun sebenarnya dari segi financial belum

dapat dikatakan mencukupi, tapi dari segi lingkungan Kerja vang nyaman sava
kira itu mampu menutup kekurangan tersebut.”

Res-4 mengatakan bahwa:

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

Res-5 menwvatakan bahwa:

“sava kira sudah sangat bagus. katau dinilar va 90% fah
Res-6mengatakan bahwa:

“va gimana va, dibilang puas va belum. kalau dibilang betum puas kok
sudah puas.va intinva sava senang bekerja disint.”
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Dart wawancara diatas bahwa struktur organisast di Fakultas Ekonont
Universitas [slam Indonesia adalah struktur organisasi mekanik.
4.2. Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah analisis data vang ditakukan berdusarkan atas
data deskriptif vang telah dijabarkan dalam analisis kualitatt, dimana Kesahihan

dota di uji dengan uji asumsi klasik schingga dapat dilanjutkan dalam analisa

Luantitatit dencan alat-alat analists secara statistic. Sebelum anahisis kuanutaut

dilakukan, terfebih dahulu ditentukan fangkah-langkah yany ditentukan sebagay
berikut:
4.2.1. Analisis Regresi Berganda

Pada rumusan masalah pertama yang dikemukakan pada awal bab.
peneliti mengajukan rumusan apakah ada pengaruh. baik secara simultan
maupun parsial dari variabel-variabel struktur organisasi vang terdin dari
Struktur Organisasi Mckanik dan Struktur Organisasi Organik terhadap Kinega

Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta. Anahisis

resi Bereanda (Mudtiple Regression)  digunakan  untuk membukukan

<o

Rey

<

hipotesis sebagal jawaban sementara atas rumusan masalah vang ada bahwa
diduva kedua variabel struktur organisasi terscbut mempunvai nengaruh vang
somitikan terhadap Kmera Organisas Fakultas Pkonoms Dmversitas s
Indonesia Yogvakarta baik secara simultan maupun parsial. Dengan bantuan

statistical saftware SPSS Release 1.5 diperoleh persamaan regrest estimast

sebagai berikut (hhat Lampiran [V




Tabel 4.10
Ringkasan Hasil Regresi
‘)r Variabel Coefficients 1*_ t-va ART
b e e N
'\ Struktur Oxoamsasx ‘Mekanik | 0,256 .\ 2,473 |
S U S S — JOU

: “Struktur ()ruamqam Orvaml\ 1 -0.212 r 1917 ¢
" Constant - S 13,559 o

o 7 3520 ’ )

fi R AR 1) S
‘ N GO _

R Squalc . 0.090

Sumber Data Primer Diolah (2006)

Persamaan regresi vang didapatkan dari hasil analists tersebut

sebagai berikut:

Y3559 - 0,256X1 0.212X;

Stg

0042

106

adalah

Secara parsial dan teoritis, pengaruh dari masing-masing variabel

struktur organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogvakarta

dapat diinterpretasikan seperti tersebut di bawah int:

a. Konstanta sebesar

3.559 menunjukkan bahwa jika karyawan tidak

mendapatkan Struktur Organisasi Mekanik dan Struktur Organisasi Organik

maka mean persepsi Kinerja Organisast adalah sebesar

b. Koe

3.559.

sien regresi dari Struktur Organisasi Mekanik (Y}) sebesar 0,256

Parameter tersebut menunjukkan bahwa Kinerja Organisasi  Fakultas

Eronomi Universitas Islam Indonesia Yogyvakarta akan natk sebesar 0.256

apabila variabel Struktur Organisasi Mekanik naik sebesar 1 satuan (dengan

anggapan bahwa variabel independen lainnva tetap Konstan).

|

~ Sig |
0016

005G
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Koefisien regresi dari Struktur Organisasi Organik (\3) 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 lainnva tetap
konstan).

Uji Signifikansi Pengaruh Secara Simultan (F Test)

Tujuan dari Uji F adalah untuk mengetahui derajat signifikansi
hubungan variabel-variabel independen Struktur Organisasi Mekanik (X1)
dan Struktur Organisasi Organik (X2) secara bersama-sama berpengaruh
terhadap variabel dependen Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Indonesia Yogyakarta (). Prosedur pengujiannya adalah
sebagai berikut:

a. Hipotesis Pengujian

Ho - Variabel Struktur Organisasi Mekanik dan Struktur Organisast
Organik secara simultan tidak memiliki  pengaruh  yang
signifikan terhadap Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.

Ha - Varnabel Struktur Organisasi Mekanik dan Struktur Organisasi
Organik secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomt Universitas Istam

Indonesia Yogyakarta.



b. Kriteria Pengujtan
[lo  ditolak jika F hitung = [ tabel
o diterima jika F hitung - I tabel

Hasil Pengujian

-

Ny

Berdasarkan analisis dengan bantuan siansscal software SPSN Release
11.5. diperoleh I hitung = 3.329 Sedangkan b tabel dengan tarat nyvata
SOy dan devree of frecdom (dfy pembilang £ 2 dan o nenvebot gofo

70-2-1=67. Maka nilai I tabel dan of 0,05 (2) (67) = 3,134 (hhat

)

Lampiran VII). Karena nilai [ hitung = I tabel atau 3.329 = 3134, maka
hipotesis nol (Hoy ditolak atau hipotesis alternaut (Ha) diterima. Maka
dapat dikatakan bahwa scinua varabel independen.  vaitu: Struktur
Organisasi Mekanik (X1) dan Struktur Organisasi Organik (X211 secara
bersama-sama mempuivail pengaruh vang signifikan terhadap sariabel
dependen Kinerja Organisasi Fakultas Fkonomi Universitas Islam
Indonesia Yogyakarta dengan taraf nyata 5%.
Selanjutnya untuk mengukur sumbangan dari variabel bebas yang
diteliti terhadap variabel terikat dapat diketahui dan besarnya koefisien

determinasi ganda (R). Berdasarkan perhitungan seperti vang teriihat pada

(9]

1

Pabol 4.4 dapat dibvhat hasil 5 Sgniored sebosar 1,000 dalam hal o berarh
99, variasi nilai Kinerja Organisasi bisa dijelaskan oleh vanabel-varnabei

bebas vang terdiri dari variabel Struktur Organisasi Mekanik (X1) dan

Struktur  Orgamisasi Orgamk (X2). Scdangkan sisanya scbesar 91%
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dijelaskan oleh sebab-sebab lain di luar variabel-variabel vang ditehit dalam
penelitian.
2. Uji Signifikansi Pengaruh Secara Parsial (f Test)
Keterandalan sebuah model regresy sebagar alat oxtimias Gingal
ditentukan aleh signifikanst parameter-parameter vang dalam hal o adatah
koefisien regresi (b Upt keberartian Koefisien regresi (/1 difakukan

denean statistik o7 sedenny Up o digunakan untik menguge kovtisien

regresi secara parsial dari variabel bebasnya, Nilai ¢ tabel dengan dt = 76-2-

I =67 adalah sebesar 1,996 ¢hthat Lampiran VII)

a. Menguji Pengaruh Antara Variabel  Struktur  Organisast Mekanik
Terhadap Kinerja Organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam
lndonesia Yogvakarta
I} Hipotesis Pengujian

Ho © Variabel Struktur Organisasi Mckanik secara parsial ndak

memiliki pengaruh  vang  signifikan  terhadap  Kinerja

Orpanisasi Fakultas Fkonomi Universitas  Islam  Indonesia
Yogvakarta

.

He o Variabel Strukiur Organisasi Mckanik sccara parsial memitiki

FEUN e T A h " . iy Y
OTATUN VAR Y &:}insre‘r\dn T dd(]f' l\'yr‘n’ ;d \()0E1t1n],\clﬁl
£ < . b Na
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Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogvakarta

[

Kriteria Pengujian

Ho drterima pika t hitung - tabel




o

Ho diutolak jika t hitung - tlabel

3 Ilasil Pengujian
Atas dasar perhitungan analisis regresi model hinear dengan bantuan
Nomputer. secara parsial ailan 0o bhiung untul varabel Skt

Organisasi Mekanik (4 adalah 2475 harena Chiung tebift besar

Ay . Y I IS Ry b} Aal-a 1 Al Aay ; -1y ey
dart t 1abel vajtu 2,473 1 996 maka e ditolak dan Ho diterima.
Schipeon  darr hasthoupr statisuk tersebut o menuminkian sanwa

Struktur Organisasi Mekanik (A7) berpengaruh sceara stentfikan
terhadap Kinerja Organisasi Fakultas Fkonomi Universitas islam
Indonesia Yogvakarta (¥) pada tarat nvata 3%

b. Menguji Pengaruh Antara Variabel Struktur Organisasi  Organik
Terhadap Kinerja Organisasi Fakultas Bkonomi Universitas  islam
Indonesia Yogyakarta
't Hipotesis Pengujian

Ho - Variabel Struktur Organisast Organik sccara parsial udak
memiliki  pengaruh  vang  signifikan  terhadap Kinerja
Organisasi Fakultas Lkonomi Universitas Islam Indonesia

Yogevakarta.

Vanabel Struktur Organisast Organik sccara parsial memiliks
pengaruh vang signifikan terhadap Kinerja Organisasi Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakara.




23 Kriteria Pengujian
[{o diterima jika t hitung = ttabel

o ditolak jika t hitung - t tabel

s

b lasi] Pengupan

Atas dasar perhitungan analisis regrest model

finear dengan bantuan

IR AT AT Hoas I eyiimr Cmtle varialeel Wbt
ROMputer. seCarg puf&u‘.! nilar 1t niung untuk vanabel Struxtug
Oruamsast Oroanik (N2) adatah -1.917 Narena t hitung febth Reerd

dari t tabel vaitu -1.917 < 1,996 maka Ho ditenima. Sehingea dan

hasil uji statistik tersebut menunjukan bahwa Struktur

Organtsast

Oreanik (\3) tidak berpengaruh secara signifikan techadap Kinerja

Organisasi  Fakultas Ekonomi  Universitas  Islam

Yogvakarta (1) pada taraf nvata 5%.

Indoncsia

Pada rumusan masalah kedua vang dikemukakan pada awal bab.

peneliti mengajukan rumusan masalah struktur organisast manakah dipaka:

pada Fakultas Fkonomi Universitas Islam Indonesta Yogvakarta Untuk

membuktikan hipotesis tersebut peneliti menggunakan nilai koefisien beta

(vang merupakan nilai koefisien regresi vang sudah terstandarisasi) dar

kedua variabel independen struktur organisasi tersebut sebagai indikatornya.

Variabel independen vang mempunvai nilar koelisien beta terbesar adalah

variabel vang mempunvai pengaruh paling dominan terhadap variabel




Kinerja Organisast karyawan atau merupakan tipe strukiur organisast vang
dipakai oleh pihak manajemen fakultas,

Dari hasil perhitungan didapatkan hasil nilai koefisien beta dan
variabel Straktur Orcanisast Mekanik sebesar 0338 dan Struktur ¢ Iroanisus
Organik sebesar -0.262. Dart hasil analisis tersebut dapa diketahur bahwa
vartabel Struktur Organisast Mekantk mempunvat pengaruh paling domman
rerhadap kaneria Oreantsast karvawan Kareng mempunyvar nila: Koefisien
beta terbesar jika dibandingkan denzan nilat Koefisien beta variabel Struktur
Organisast Organtk.

Evaluasi Ekcnometri

Metode regresi OLS (Ordinary Least Square) akan dapat dijadikan
alat estimasi vany tidak bias jika telah memenuhi persvaratan BLUE. vakni
tidak terdapat multikolinieritas, udak terdapat autokorelasi dan udak
terdapat heterokedastisitas, oleh karenanva pengujian asumsi klasik perlu
dilakukan.

a.  Multikolinieritas
Uji muitikolinieritas digunakan untuk mengetahui ada tidaknva
Lorelasi antar variabel independent dalam scbuah  model  regresi
horganda  hka temadt korclasi. maka dinamakan terdapat problem
multikolinieritas Scbuah model regresi vang baik, seharusnya tidak

terjadi korelasi diantara variabel independent secara kuat. Untuk dapat

mendetcksi ada udaknva problem multikolinieritas pada scbuah model




regresi, dapat dilakukan dengan melihat nilat Farance Inflution actor
(VIF) dimana nilai VIF harus di bawah nilai 3. Jika nilat Fariance
Daflanon Facior (N1F) hasil regresi lebih besar dari 5 maka dapat
dipastikan ada multikolintenitas di antura variabel bebas tersebut.

nerhitungan dengan bantuan sfufistical sotheare SPSS
Reicase 115 (lihat Lampiran 1V lewat pengyjlan re
diperoteh nitar Vi unwuk dua variabe! independen adalah 1378 untuk
Struktur Organsasi Mekanik (Vi) dan 1,378 untuk Struktur Organisast
Oreantk (V=1 vang mana keduanva herada di bawah angka 3. Hal i
menunjukan bahwa tidak terjadi probiem multikolinicritas dalam model

Autokoreias:

v

Pengujian  autokorelasi  dilakukan untuk mengetahur  terdapat
ridaknya korelasi beiantai diantara faktor faktor vang mengganggu
secara berurutan, Dalam  penclitian inl. metode pengujian  dengan
menggunakan nilat statistk Durbin Watson (217 Untuk mengetahul

ada tidaknva autokorelasi, dilakukan pengujian terhadap nilai DI dan

2 nilal nilal D0 dan D dari wabel Durbin Watson.

Do Durhin Watson vang dihasitkan dan model regress adalah
1,540 Secdangkan dari tabel Durbin Watson untuk o — 5% dan sampel #

= 70. dan & = 2 diperoleh nilai Dy scbesar 1.48 dan Dy sebesar 1.60.
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Karena nilar DWW pada model regresi (1,540) berada pada daerah antara
Dy, (1.,48) dan Dy (1.60) maka dapat ditarik kesimpulan bahwa masuk
dalam dacrah keraguan, tetapi peneliti mengasumsikan autokorelas
tidak terjadi dalam model regresi tersebut. Sedangkan secara gratis,
persamaan dan penolakan tersebut dapat digambarkan sebagai berikut;

Gambar 4.1

U1 Durbin Watson

A
v

Menerima o

« > < > < ——>——————»
Menolak ilo Dacrah  Duerah © Menolak Ho
Autokorelast + Keraguan : Keraguan ~ Autokorelasi -
l :
1.540
0 dL du 4-dU 4-dL 4
1.44 1.60 240 2.52

Menurut Situa Arie (1993:16) bahwa nilai DW test tidak relevan
untuk digunakan dalam penaksiran model regresi yang menggunakan
Cross Section Data schingga dengan tidak adanya kesimpulan tersebut
diabaikan keberadaannva.

¢ Heterokedastisitas
Uji  heterokedastisitas  digunakan untuk mengetahui apakah
dalam model regresi terjadi heterogenitas varians dari residual satu

pengamatan ke pengamatan vang lain. Jika varians dari satu pengamatan



ke pengamatan yang lain tetap, maka disebul homoskedasusias,
Sedangkan jika variansinya berbeda, disebut heterokedastisitas. Model
regresi vang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Cara untuk
mengetahw  apakah  suatu  model  regrest  mengalami probiem
heterokedastisitas atau tidak. dapat dilakukan dengan berbagar cara
Dalam penelitian ini menggunakan Ujt Park. Pengupan tersebut
dilakukan dencan meregresikan nilar kuadrat residu (e vang sudah
fogaritma natural-kan terhadap variabel-variabel independen.

Jika terdapat nilai koefisien regresi vang signifikan. maka dapat
dikatakan bahwa terjadi problem heterokedastisitas pada model regresy,

scdangkan jika sebaliknya. hasil pengujian regresi tidak signifikan,
maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadi problem heterokedastisitas
pada model regresi tersebut. Dari hasil perhitungan dengan bantuan
cratistical sofrware SPSS Release 113 (lihat lampiran Vi diperoleh nilai
signifikansi untuk pengujian regrest adalah sebesar 0,247 untuk Struktur
Organisasi Mekanik (V1) dan 0,546 untuk Struktur Organisast Organik
{12) vang mana keduanya berada di atas 0,05, Karena nilai signifikans
31 aras 0.05 maka dapat dikatakan bahwa hasil Korclasi tidak signifikan
borarts  dapat dismputkan bahwa  tidak renjads . problem

heterokedastisitas pada model regresi.
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4.2.2. Anpalisis ANOVA
Pada rumusan masalah ketiga yang diajukan pada awal bab. penelit
mengajukan rumusan masalah apakah terdapat perbedaan Kinerja organisasi
vang signifikan ditinjau dars jenis kelamin, usia. status, tngkat pendidihan dan
masa  Kkepa Karvawan  Fakultas Ekonomi  Universitas  Islam  Indonesia
Yogvakarta. Untuk menjawab rumusan masalah terschut. penelitt membuat
formulast hipotests sekaligus sebagat jawaban sementara. v bahwa terdana
perbedaan Kinerja orgamsast yang signifikan ditinjau dan jems Kelamin, usta,
status. tingkat pendidikan dan masa kerja karvawan Fakultas Fkonom:
Universitas  Islam  Indonesia  Yogyakarta. Untuk  membuktikan  hipotesis
tersebut. maka penelitt menggunakan analisis ANOVA. Prosedur pengujian
hipotesis tersebut adalah sebagai berikut:
I. Hipotesis Pengujian
Ho - Tidak ada perbedaan kinerja organisasi vang sienifikan antara
kategort profil responden yang satu dengan katcgori profil responden
latnnya.
Hu © Ada perbedaan kinerja organisast vang signifikan antara kategori
profil responden vang satu dengan kategori profil responden fainnva
T Menentukan Nitar Knitis Pengupan
Untuk menentukan mlai I tabel, tingkat signifikansi vang digunakan adalah
sebesar 3% dengan degree of fredom pembilang df = k dan degree of fredom

penyvebut off = n-k-1
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Menentukan Kriteria Pengujian

- ditolak jika nilai F hitung > F tabel

- diterima jika nilai nilai F hitung < F tabel

Kesimpulan Pengujian

Hasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.17 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

Jenis kelamin responden,

Tabet 417

Hasil Pengujian ANOV A Berdasarkan Jenis Kelamin

ANOVA
Kinerja
| Sum of Squares ol Mean Square F Sig
| Between Groups 044 1 044 479 491 |
‘ Within Groups 6,229 68 092
Total 6273 59

Sumber Data Primer Diolah (2000)

Berdasarkan analisis dengan bantuan staristical software SPSS
Release 11.5, diperoleh nilai F hitung 0,479 dan nilai F tabel dengan df
pembilang = 1 dan df penvebut = 68, maka nilai I tabel = 3982 Karena
nilai F hitung lebih kecil dibandingkan nilai F tabel. maka hipotesis nol
i Hey diterima. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan
Kinerja organisast vang signifikan antara Kategort profil responden vang
satu dengan kategori profil responden lainnya pada profil responden

berdasarkan jenis kelamin pada taraf nvata 3%o.
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Hasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Umur
Tabe! 4.18 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan
usia responden.
Tabel .18

Hasil Pengujian ANOV A Berdasarkan Usia

ANOVA
Kinerja
Sum of Squares af Mean Square F Sig
Between Groups 034 3 o 120 448
| Within Groups 6.239 66 095
!

i Totat 6,273 69

L= _ .
Sumber: Data Primer Diolah (2006)

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical softwarc SPSS
Release 11.5, diperoleh nilai F hitung 0,120 dan nilai F tabel dengan df
pembilang = 3 dan df penyebut = 66, maka nilai F tabel = 2,744 Karena
nilai F hitung lebih 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 umur pada taraf nvata 5%.

Hasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Status
Fabel 419 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

status responden.
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Tabel 4.19
Hasil Pengujian ANOVA Berdasarkan Status

ANOVA
i
} Kinerja
l Sum of Squares df Mean Square F Sig
| Between Groups 034 1 034 378 542
Within Groups 5.239 58 292
Tota! 3,273 59

L e

Sumber Data Primer DloTah(SOO()) 7

Berdasarkan analisis dengan bantuan statistical software SPSS
Release 11.5, diperoleh nilai F hitung 0,376 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 hipotests nol
(Ho) diterima. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan
kinerja organisasi vang signifikan antara kategori profil responden vang
satu dengan kategori profil responden lainnya pada profil responden
berdasarkan status pada taraf nvata 5%.

Hasil Pengujian Pada Profil Responden Berdasarkan Pendidikan
Tabel 4.20 menunjukkan hasil pengujian ANOVA berdasarkan

pendidikan responden.
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Tabel 4.20
Hasil Pengujian ANOV A Berdasarkan Pendidikan

i ANOVA

'; Kinerja

! Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between Groups 532 3 177 2.038 17
Within Groups 5.741 35 087
Total 8273 "9

Berdasarkan analisis dengan bantuan staristical software SPSS
Release 11.5, diperoleh nilai F hitung 2,038 dan nilai I tabel dengan df
pembilang = 3 dan df penyebut = 66, maka nilar F tabel = 2.744. Karena
nilai F hitung lebih kecil dibandingkan nilai F tabel. maka hipotesis nol
(Ho) diterima. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat perbedaan
kinerja organisasi vang signifikan antara kategori profil responden vang
satu dengan kategori profil responden lainnya pada profil responden
berdasarkan pendidikan pada taraf nyata 5%.

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
j ANOVA
|
i Kinerja
Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between Groups 042 2 021 225 799

Within Groups 5231 &7 a3

Total 6273 689

v

Sumber: Data PrimeTDiolaha)Oé)

Berdasarkan

h

Release 11.5. diperoleh nilai F hitung 0,225 dan nilai
pembilang =

nilai F hitung lebih kecil

(Ho) diterima. Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak t

analisis dengan bantuan statistical software SPSS

I tabel dengan df

> dan df penyebut = 67, maka nilai F tabel = 3,134, Karena
dibandingkan nilai F tabel, maka hipotesis nol

erdapat perbedaan

kinerja organisasl yang signitikan antara kategori profil responden yang

satu dengan kategori profil responden lainnya pada profil responden

rdasarkan masa kerja pada taraf nyata 5%.

Hasil pengujian Analvsis of

Fariance pada kelima variabel demografi

yang terdir darn: jenis kelamin, umur, status. pendidikan dan masa kerja

menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan kinerja organisasi berdasarkan profil-

profil demograti tersebut Hasil

vang digjukan oleh penel

tersebut menunjukkan bahwa hipotesis ketiga

itian pada awal bab adalah tdak terbuki




Untuk mempermudah mengetahui hasil analisis. maka dirangkum dalam
table rekapitulasi hasil sebagai bertkut:

Tabel 4.22 Rekapitulasi hasil Hipotesis UJi t

1

Karakteristik Responden . Probabilitas Alfa ~ Keterangan

 lenisKelamin L L) I A R lidak Signifikan
CUsa oA 005 | Tidak Sigmifikan

CGwskena 0S8 008 Tidak Signifikan
 perddiken 0T 00 Tidak Sigmitikan
| MasaKeda | 079 005 | Tidak Signifiken |

1Sumber - Data diolah rangkuman analists
Berdasarkan tabel 4.22 hasil rekapitulasi tersebut, diketahui bahwa semua
variable demografi tidak ada perbedaan yang signifikan terhadap kinerja
organisasi FE UIL

4.3. Pembahasan Hasil Analisis
Dari hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan bantuan statistical
software SPSS Release 11.5 didapatkan hasil bahwa semua variabel bebas
(struktur organisasi mekanik, struktur organisasl organik), baik secara parsial
maupun simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
organisast di Fakultas Fkonomi Universitas lslam Indonesia. Hal ni
membuktikan beberapa teori vang ada tentang faktor-faktor vang mempengaruhi
kinerja organisasi bahwa kinerja organisasi secara signifikan dipengaruhi oleh

struktur organisasi mekanik.
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Kedua variabel bebas tersebut mempunyai arah pengaruh vang berbeda.
pada variabel struktur organisast mekanik arah pengaruhnya adalah positif,
artinya semakin baik struktur organisasi mekanik, maka semakin tinggi tingkat
kinerja organisast yang mereka hasilkan. Contohnya. jika atasan lebih terkesan
atau cenderung mengarahkan, mengawasi. jika karvawan menvampaikan scecard
langsung hasil pekerjaannya, karvawan bersedia mematuhi perintah atasan, jika
karvawan mendapatkan ~ Kejelasan dalam  pekerjaannya.  atasan bersedia
mengkomunikasikan hal-hal baru kepada karvawannya, maka kinerja organisas
juga semakin baik.

Sedangkan pada veriabel strukuur organisast organik. arah pengaruhnya
adalah negatif. Artinya jika semakin dipersepsi oleh karyawan bahwa atasan
mereka tidak menerapkan struktur organisas organik, maka prestasi kerja
karvawan semakin baik. Contohnya, atasan tidak pernah berhubungan atau
berkomunikasi dengan bawahan. pengambilan keputusan tidak pernah mchibatkan
karyawan, tidak ada pengawasan kerja dari atasan dan atasan tidak pernah
mengkomunikasikan hal-hal baru kepada bawahannya (Laissez Faire) serta jika
atasan melakukan pengendalian yang ketat dan otoriter, melakukan pengendalian
vane ketat dan sangst vang berat. pimpinan celalu melakukan pengawasan yvang
rume cOtokratis) maka prestasi Kerja karvawan semakin menurun

Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa hipotesis pertama yang
diajukan oleh peneliti pada awal bab bahwa terdapat pengaruh yang signifikan

antara struktur organisast terhadap kinerja organisasi adalah terbukti.




BAB Y
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Ada beberapa kesimpulan yvang dapat dikemukakan berdasarkan hasil

analisis pada bab sebelumnya. Kesimpulan dalam bab im merupakan jawaban

atas semua pertanyaan atau permasalahan vang dikemukakan dalam Bab L

Adapun kesimpulan-kesimpulan tersebut antara lain sebagai berikut:

!.)

ta2

Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel Struktur
Organisasi Mekanik (Xy) terhadap Kinerja Organisasi (Y). Hal tersebut
dapat dilihat dari nilal tyung (2.475) > Tubel (1,996).

Terdapat pengaruh vang negatif dan tidak signifikan dari variabel Struktur
Organisasi Organik (Xz) terhadap Kinerja Organisasi (Y). Hal tersebut dapat
dilihat dari nilal thune (-1.917) = tubel (1,996).

Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel Struktur Organisasi Mekanik
memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja organisas. Selain karena
hanya variabel tersebut yang memiliki pengaruh signifikan, hal tersebut juga
dapat dilihat darn nilai beta variabel Struktur Organisasi Mekanik (0.338)
vang lebih besar pika dibandingkan dengan nilai beta Struktur QOrganisasi

Organik (-0,262).
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Hasil pengujian Arcalvss of Variance pada kelima variabel demograll vang
erdiri daric jenis kelamin, umur. status, pendidikan dan masa kerja

menunjukkan bahwa:

Pidak ada perbedaan Rinerja vang signifikan berdasarkan

organisast

&
variabel jenis Lelamin, Hal tersebut dapat ditihar milay b G479y
F (3‘)83)

b hdak ada perbedaan kipenia oroansast vang sienifikan berdasarkan

variabel umur, Hal tersebut dapat dilihat nilal Fpme (01200 < b

Tidak ada perbedaan Kinerja organisast vang signifikan berdasarkan

variabel status. Hal terscbut dapat dilihat nilai Friame (0.376) = Fupe

(3.982)
d  lidak ada perbedaan kinerja organisasi vang signifikan berdasarkan
variabel pendidikan. Hal tersebut dapat dilihat milal Fiiie (2.038) < P

(2,744,
Tidak ada perbedaan Kinerja organisasi yang signifikan berdasarkan
0,225) <" F'uba

variabel masa kerja. Hal tersebut dapat dilthat nilal Frigmg




.2, Saran
Berdasarkan kesimpulan-kesimpulan di atas. ada beberapa saran vang
dapat dikemukakan kepada prhak manajemen Fakultas Ekonomi Umversitas
[<lam Indonesia Yogvakarta maupun pthak-pihak vang terkait fainnva. Saran-
saran terscbut antara lain:
¢ Karena telah  terbukti bahwa  fukior Struktur Organisasi  Mekanik
mempunyal pengaruh vang sienifikan pada terbentuknya Kinerja Organisasi
karvawan, maka pthak manaemen Fakultas Flkonomt Umversitas fstam
tndonesia  Yogvakarta  harus memperhatikan - faktor tersebut - sehingea
pencapaian program Kinerja Organisast karyawan yang merupakan tujuan
perencanaan manajemen perusahaan dapat tercapai. Hal terscbut dapat
dilakukan dengan memperhatikan variabel-variabel vang terkait dengan
Lelima faktor tersebut
> Perusahaan dapat melakukan berbagal pendekatan, misainva diberiakukan
peraturan untuk memiliki savarat pengetahuan yang mendalam scrta syaral
ketrampitan  khusus untuk  menduduki suatu jabatan. svarat memiliki
nengetahuan minimal. standar ketrampilan minimal. adanya prosedur
pemberian perintah yang jelas, kejelasan tentang tugas dan rantail komando
serta Job description. pengawasan langsung oleh pimpinan  maupun

pendehatan-pendekatan famnnya.

s

Bagi pada penelit fain vang ingin melakukan kajian ulang terhadap
penelittan tentang faktor-faktor vang mempengaruh Kinerja Organisasi

karvawan sebatknva menambah ataupun menggant variabel-variabel bebas
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vang ada dengan variabel lam yang diduga juga mempunyat pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Organisast Karvawan. seperti. kondist kejiwaan
karyawan, kontlik dan budaya organisast perusahaan. faktor finansial (gan.
insentif dan bonus). (aktor {isik (kondist kerja. lingkungan Kerja) maupun

fakior-faktor  lainmva  vang  diperkirakan mempunval - pengatub sang

signiiikan terhadap Kinerja Oruanisast karyawan.
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Yogyakarta, Juni 2006
Hal: Pengisian Kuisioner

Kepada Yth.
Bapak.'lbu
Di FE Ul

Assalamucalaikum Wr Wh.

Dalam rangka menyelesatkan tugas akhir guna memenuht persyaratan
memperoleh gelar Sarana Fkonomi di Universitas Islam Indonesia, penuhs
bermaksud mengadakan penehtian dalam menyusun skripsi mengenai “Pengaruh
Struktur Organisasi terhadap Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomt lIslam
Indonesia” dan “Pengaruh Unsur-Unsur Pembentuk Knowlegde Creation terhadap
Kinerja Organisasi di Fakultas Fkonomi [slam Indonesia”

Berkenaan maksud diatas, maka penulis sangat mengharapkan bantuan
partisipasi dari Bapak/Ibu untuk bersedia meluangkan waktu untuk menjawab
pertanyaan-pertanyaan dalam lembar kuisioner yang terlampir pada halaman berikut
ini. Pertanyaan-pertanyaan tersebut dimaksudkan hanya untuk keperluan memperoleh
data vang sangat saya perlukan dalam penyusunan skripsi yang sedang sava buat dan
data vang saya peroleh tersebut tidak akan di pergunakan untuk keperluan lain.

Akhir kata, atas bantuan dan partisipasi Bapak/ Ibu sekalian, penulis ucapkan
terima kasih. |
Wassalamid alaikum.

Hormat Sava.

Farah Setya Devi




A. ldentitas Responden
1. Nama Anda s

7 Anda Bekerja di Bagian o

(S

Jenis Kelamin

a. Pra b, Wanita

4. Usia Anda

a. Kurang dan 30 tahun ¢ 40-30 tahun
b. 30-40 tabun d Diatas 50 tahun tebils

v

Status Kepegawaian
a. Pegawar Tetap b Pegawai kontrak

6. Pendidikan
a. SLTP ¢. Diploma 1. 11 dan 111
b. SMU dan SMK d. Sarjana (S1.S2.53)

7. Masa Kerja

a  Kurang dari 10 tahun

b. 10-20 tahun

¢. 20-30 tahun

d. Lebih dar 30 tahun




B. PETUNJUK PENGISIAN

1 Isilah Identitas Responden pada Form di atas, sebelum menjawab

12

vang dimaksud Pimpinan dalam hal ini adalah Dekanat Fakultas tkonomi
Universitas Islam Indonesia. periode 2002 5.d 2006
3 Berilah tanda silang pada jawaban vang diangeap paling tepat

Seperti Contoh dibawah ini !

“No Pertanyaan SIS TS S SS

| S St

' 1.1 ' Ada syarat pengetahuan vang mendalam untuk

i
|

5} menduduki suatu jabatan X

DAFTAR PERTANYAAN

I. STRUKTUR ORGANISASI

No | Pertanyaan T U UsTS 1S S ss
| i ‘ '
[ s ST s S S
"11 | Ada svarat pengetahuan vang mendalam untuk
~ menduduki suatu jabatan
hli?TA?l? syarat ketrampilan yang san;;—aut#lxﬁuguishr;tuik‘*i Jiﬁ# _____ ﬂi‘ﬂ;ﬁ?
i i ‘1 i !
: | menduduki suatu jabatan g ;




Ada pcn%tahuan minimal \anu “harus dimiliki |

—
YJ‘

* karvawan untuk menempati suatu jabatan
14 . Ada standar ketrampilan yvang minimal vang harus

dimiliki karyawan untuk menduduki suatu jabatan

]J\‘

Ada prosedur pembernan perintah  vang jelas
dalam organisasi

| &  Ada kejelasan apa saja vang harus dikerjakan

17 Ada kqelasan tentang kepada siapa  harus
j bertanggung jawab ::

18 Ada “kejelasan apa saja vang menjadi tanggung 1 | |
; | % :
| | | | !
\ 1 jawab karyawan %l il i
: 5 ! i
I e I SR

1.9 - Pekerjaan karyawan diawasi secara lanusung oleh

| ‘ pimpinan ‘v; |
! |

§
L_—_’—$———‘-f

110 Karyawan melaporkan pekerjaannya langsung )

1
" kepada pimpinan

111 Perintah  dari  pimpinan disampaikan kepada | | »
E ; ‘; i {
i H | 1 5
] :. | l ; !
§ - karyawan secara langsung ‘1 | % ‘:‘
i ; i ; : :
R e e e [ S S ,_.4
117 Bawahan tidak dilibatkan dalam’ pgnuambll ‘
~Keputusan

1 ; {
e ,/jﬂf/j—’%f«(-‘hw»ﬁ—ﬂ
:[ 1.13 Semua kegiatan dilaporkan langsung kepada | ; i |
' ‘ { i 5 i E
n . pimpinan } | |
A [ U N S




‘ ‘! dalam org sanisasi
56 | Tidak ada kejelasan apa saja vang harus
- dikerjakan
77 Tidak ada kejelasan tentang Kepada stapa harus
bertanggung jawab
28 Tidak ada l\qdasan apa »ala \anﬂ menjadi
tan:’:v ng jawab karyawan
29 Pekerjdan kan awan tidak diawasi secara l'mgsun(I
. |
1 1 oleh pimpinan
| 2.10 }\ar»awan tidak mc,laporkan pel\erjaannva secara
langsung kepada pimpinan \ 1
1 i
S— “ N
211 | Perintah dan pimpinan tidak disampaikan kcpada ‘
karyawan secara langsung 1 i ,

i \ } ! 1
l—————‘: #_T__—v‘-_“——_'_‘_‘—_“i‘_v__—‘——_——_-’
| 2.12 | Bawahan dilibatkan dalam pens,ambllan keputusan
I S (S R R R
| 2.13 | Semua kegiatan tidak lanosuno dilaporkan Lepada | 3 ':
| 4
| ? |
’t | pimpinan |
| 1 |
P TR T T HE N E e S R
! 2.14 | Karyawan diberikan kesempatan untuk | | * |

" menvampaikan ide
s (rdﬂd\dn “dan kgppmmmn l\ar\ awan  sclalu ‘
| | | |

; dxpemmbanUkan 1 ‘ !

‘ i ‘ 1 l
{ 2. 16 "Hukuman tidak ‘diberlakukan l\epada Seluruh r { | |

1




" karyawan secara adil, namun ada boberapa kasus ||
| |
- pengecualian |
)17 Ada kcringandh terhadap kawa\\ian \ang o
melakukan kesalahan
D 1% Organisasi  memberikan penghargaan dé@an
 melihat status jabatannya
"5 10 Aturan organisasi dijalankan secara luwes S )
NO PERNYATAAN SS N s | R TS | STS
1 Atasan memberikan kesempatan untuk | 3 4 3 2 I
mengembangkan karir
2 Atasan memberikan dukungan untuk | 3 4 3 2 1
mengembangkan karir
3 Saya menyukai supervisi teratur dari atasan 5 4 3 2 1
T‘Elya menyukai supervisi yang terbuka 5 4 3 2 1
5 Saya mendapatkan pengalaman di  dalam 5 4 3 2 1
| pekerjaan. |
«i |
?ﬂﬁﬂSaya menyukai pekerjaan karena sesuai dengan TR
latar belakang pendidikan.
|




7 Saya bangga bekerja pada posisi kerja sekarang > 4 3 L 2
8 Saya bangga bekerja di FE UII 5 4 3 f 2
|
e { B
9 Pekerjaan sava penuh dengan tantangan yang tak 3 4 3o
i ¢ terduga sebetumnyva : ,
'a | ' | |
{10 | Perubahan vang dmamis dart hingkungan kerjat S ¢ o2 |
i ! i
; | |
{ membuat saya bersemangat. | i
! ) - i | ! i |
I | | |
11 Teman sekantor membuat saya bersemangat ] S 4 s = |
!
dalam bekerja. |
12 Saya puas dengan pekerjaan sekarang. 3 4 3 2
13 Pekerjaan yang dibebankan, sesuai  dengan 5 4 3 2
kemampuan saya.
14 | Saya puas apabila mampu menyelesaikan tugas 3 4 3 2
yang dibebankan oleh perusahaan.
15 Saya merasa terhormat dilingkungan tempat 3 4 3 2
tinggal dengan posisi kerja saat ini.
16 | Jenis pekerjaan ini membuat saya merasa S 4 3 2
z } !
| memihiki status sosial yang tinggl. | 5
| |
|
17 | Saya puas dengan segala sistem reward yang 5 4 3 2
telah diberikan perusahaan.




i : - ¥ : ; ‘ - T ; ‘
18 Gaji vang sava tenma lebth tingg daripada | S ! Po3 ‘i 2 1
I
. . . i ! !
diperusahaan lain pada posisi vang sama. | l ! |
i | ! :
| ‘ :» |
L 10 2 : o T ) e T'M'?’”ﬁ'“ 1| 1] B 1
19 | Pimpinan  mcengajak karvawan dalam proses | Y| T
| I
; fpengambilan Keputusan perusahaan tanpa | :
| ; i ‘
i - memandang kedudukan : i : ;
| ! ! : :
% B 5 \ ‘; |
20 | Sava merasa dihargai dalam bekerja AT R
; j ! ! !
o e S S ‘ =
NO PERNYATAAN $s | S R | TS | STS
! Sava bekerja sesuai jam kerja rutin s 4 3 2 !
2 Saya mengikuti jam kerja tambahan s 4 3 2 !
3 Kehadiran sava penuh S 4 3 2 !
4 Saya hadir sesuai waktu yang telah di tetapkan | 3 4 3 2 1
organisast
S Sava pulang sesuai waktu yang telah ditetapkan 5 4 3 2 1
organisast |
6 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan |3 4 3 2 !
| 1
cepat ‘: |
v ! : [
| | | |
7 Sava mampu menvelesaikan pekerjaan dengan 3 \ 4 3 ’ 2 I
tepat l ‘ i K
1




- o1 : 1 A ]
8 Sava memiliki  kemapuan tcknis  dalam 5 \ 4 1 3o 2 \i
|
| | ﬁ ! \
K melaksanakan pekerjaan | [ i @
N '7%’"’ - _——“*J—"_“f—"_‘-_—_-v-—‘-__‘-_—_“—’_“—_"_" T "74’* b *"’L R '_i"'"’ T
9 | Saya memiliki keterampilan yang berhubungan S P - ]
i H ' i
'= i ‘z |
. dengan pekerjaan sava i ' !
10 | Sava berpengalaman dalam pekerjaan sekarang | ° " P T !
j | ! ] !
| | ! i :
L_fﬁ!“,,____ _______l— L [N S SO B
o Sava memiliki pengetahuan dalam pelaksanaan i 3 > Z
L oekeris i | i % i
| pekenaan [ T
! ‘ | s '; z
12 ‘ Saya memahami pelaksanaan pekerjaan \ S 3 2
! ] i |
| I | ; ]
13 Hasil pckerjaan saya rapi W 3 h 3 2
14 | Saya handal dalam bekerja 3 l 3 2
| ! | |







Karakteristik Responden

‘ Pendidikan

-

Kerja
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Struktur Organisasi Organik
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Struktur Organisasi Mekgnik

Struktur Organisasi Organik
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Validity-Reliability Struktur Organisasi Mekanik (X;)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded 0 0
(a)
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure

Retiability 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 Varance if item-Total Muittiple Alpha if Item
ltem Deleted item Deleted Correlation Correlation Deleted
VAR00001 104.8000 147.683 452 906
VAR00002 104 8000 148.648 372 .906
VARO0003 104.7000 144.631 418 906
VAROGOO4 104.7333 147.720 410 .906
VARG0005 104.4667 143.292 723 .902
VAROO006 104.6000 144.731 484 905
VAROQGO7 104.6000 145.972 489 905
VAROGQO8 104.7333 147.099 408 ,906
VARO0009 105.2000 148.028 326 907
VAR0Q010 104,7000 146.148 461 905
VAR00011 105.1667 141.178 638 902
VAR00012 105.8667 143.430 474 .905
VAROCG13 105 3000 144 838 412 906
VAR0O014 106.1667 143.937 560 904
VARGO015 105.9667 144 033 484 905
VARO00016 104.8000 145,131 416 906
VARC0017 105.9000 148.990 250 .908
VARO0018 104.8667 147.913 371 906
VARO0019 105.4000 148.731 206 909




Validity-Reliability Struktur

Organisasi Organik (X3)

Case Processing Summary

%

N
Cases Valid 30
Excluded
0
(a)
Total 30

100.0
.0
100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure

Reliabitity Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha tems N of ltems
927 928 19
Item-Total Statistics
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if item-Total Multiple Aipha if kem
item Deleted item Deleted Correlation Correlation Deleted
VARDO001 41.5667 88.806 686 921
VARO0002 41.4000 87.972 .768 920
VARQ0Q03 41.4667 89.292 633 923
VARO00O004 41.4667 92.809 496 925
VAR0O0OGO5 41.4333 84.806 915 816
VAROO006 41.2000 88.028 603 924
VARQO0O7 41.4000 88.248 707 .921
VARDGO08 41.3000 86.631 738 920
VAR00009 40.8000 90.855 790 921
VARO0010 40.8333 88.833 669 922
VAR00011 40.9333 90.616 513 926
VARO0012 41.1333 94.602 .488 926
VARD0013 411000 91.334 551 923
VARO00014 41.0667 93.237 457 926
VARQO0015 41 2000 91683 518 925
VAR00016 413333 92.161 562 924
VARO0017 41.3000 94.079 .440 926
VARO0018 41.0000 89.448 583 924
VARO0019 41.0667 91.995 429 928




Validity-Reliability kepuasan kerja karyawan (Y)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 1000
Excluded 0 0
(a)
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variabies in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of items
794 802 20
ltem-Total Statistics
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if tem-Total Multiple Alpha if item
ltem Deleted ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
VARO0001 67.5000 42.948 455 778
VARG0002 87.6667 40.989 876 782
VARO0003 67.4667 44.809 456 _ 780
VARO0004 67.2667 46.133 305 788
VARO0005 87.1333 47 568 194 , 793
VARQ0006 67.4667 46.257 297 _ 788
VARQ0007 67.6000 43,697 484 A T77
VAR0O0008 67.2333 43.633 800 , 772
VAR0O0009 67.8333 43.937 506 _ 776
VARD0010 67.4333 45.495 477 . 780
VAR00011 67.3000 44 631 494 778
VAR00012 67.7000 43.321 437 _ 780
VARD0012 67.4333 47 978 104 799
VARO0014 870000 47.586 157 796
VAROQO1S 67 8333 46 075 264 791
VARQOO016 68.1000 45128 394 783
VAROQ017 67.9667 44723 456 _ 780
VAR00018 68.4333 47.564 071 .808
VARO0019 68.1667 45.799 213 _ 797
VARO00020 67.6333 46.585 273 . 790




Validity-Reliability Produktivitas organisasi (Y3)

Case Processing Summary

N

Y%

Cases

Valid

Excluded
(a)

Total

30
0
30

100.
0
100.

0

0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach’'s Standardized
Alpha tems N of items
904 905 14
item-Total Statistics
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Vanance if ltem-Total Multiple Alpha if tem
item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VAROCCCH 50.4333 30.806 238 618 912
VARQ0002 50.9000 29.128 487 540 902
VAROQG003 50.4333 30.530 461 688 .903
VAROGOO4 50.5667 29.702 414 658 905
VAR(OO005 50.5000 29.086 504 603 902
VAROO006 50.5667 28.047 769 835 892
VAR0O007 50.4667 27.085 793 934 890
VARQ00008 50.6333 27.757 679 661 894
VAROQD0S 50.7000 27.941 564 706 900
VARDOO10 506333 28.240 870 865 895
VARGODO11 50.6333 28.033 835 898 896
VARQ00012 50.3000 28.286 662 858 895
VARGO013 50.6000 27.834 771 839 891
VAR00014 50.7000 26.493 838 877 887
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Regression

Descriptive Statistics

Mean Std. Dewviation N
<ineria 37535768 3015174 Lae
tekamk 2856664 3980804 e
Orgamnik 2541356 3720648 70
Correlations
Kinerja Mekanik Organik
Pearson Correiation Kinerja 1,000 201 -.085
Mekanik 201 1,000 524
Organik -.085 524 1.00G
Sig (1-tailed) Kinerja ‘ 047 242
Mekanik 047 000
Organik 242 000
N Kinerja 70 70 70
Mekanik 70 70 70
Organik 70 70 70

e

e e re—

Variables Entered/Removed °

Vanables Vanables
Model Entered Removed Method
1 Organik, a Enter
Mekanik

a. All requested vanables entered

b Dependent Vanable: Kinerja
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Model Summary °

s ———

3. Dependent Varable: Kinera

Coefficient Correlations 2@

Modet Qrganik Mekanik
1 Comrelations Organik 1,000 -524
Mekanik -.524 1,000
Covanances Organk 012 -.006
Mekarnk -.008 on

@ Dependent Vanatie Kinetya

C:\FARAH.DOC\UII\Regression\Page:2

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate Durbin-Watsen
1 .301% 090 063 2918286 1,540
a. pradictors (Constant), Organd. Mekantk
b Dependent Varable Kinerja
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig
. Regression 587 2 283 3,329 0a2?
Residual 5706 57 085
Total 273 69
a. predictors: (Constant), Organik, Mekanik
b. Dependent Variable. Kinerja
Coefficients @
- S U oy
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients CoBinearty Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig Tolerance VIF
1 {Constant) 3,559 285 12,493 000
Mekanik 256 104 338 2,475 0186 726 1,378
Organik -212 A1 -262 -1,917 059 726 1,378




Collinearity Diagnostics 2

Vartance Proportions

Model Dimenston Eigenvalue Condsion Index (Constant) Mekanik Organtk
1 1 2.981 1,000 .00 .00 .00
2 010 16,929 72 00 73
3 009 18,159 28 100 27
2 Dependent Variable | Kinetja
Residuals Statistics 2
Mamimum Maximum Mean Std. Dewiation N
Predicted Value 3535623 3,981182 3.753576 0906493 7Q
Residual -.6825209 7427481 ,0000000 12875681 70
Std Predicted Vaiue -2.404 2,511 000 1,000 70
Std Residual -2.339 2,545 000 985 70
2 Dependent Variable Kinena
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Heteroskedastisitas




Regression

Variables Entered/Removed b

Variables Variables
wMode! Entered Removed Method
Organik, R Enter
Mekank

a3 Al requested variables entered.

b Dependent Vanable. Ln, Abs?

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
5 1417 020 -,009 172115
3 Predciors (Constant), Organik, Mekanti
ANOVA®
tAodel Sum of Squares df Mean Square F Sig
Regression 4037 2 2,018 681 509
Residual 198 479 &7 2,962
Total 202,516 69
a. Predictors’ (Constant}, Orgamk, Nexaiik
b Dependent Vanable Ln_Abs2
Coefficients ?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model 8 Std Error Beta t Sig
{Constant} -2.387 1680 -1.421 160
AR AT sls e 247
Crganik 398 554 086 506 A48

@ Depengent Varabke

Ln Abs?
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Oneway_Jenis Kelamin

Descriptives

Kinerja
$5% Canfidence Interva! for
Mean
N Mean Std Dewviation Std Error Lower Bound Upper Bound Mrsmum Maximum
Pna 54 3,767202 2965816 0403610 3686248 3848158 32143 45357
wanita 16 3707568 32320 0808003 3535366 5 B7980% 31786 41429
Total 70 3,753576 3015174 0360382 3681681 3825470 31786 45357
Test of Homogeneity of Variances
Kinerja
____________.______—-———-————J——-———-———————'———__
Levene Statistic df1 daf2 Sig.
267 1 68 607
ANOVA
Kinerja
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between Groups 044 1 044 479 491
within Groups 6,229 68 092
Total 6273 69
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Oneway_Umur

Descriptives

Kinerja
95% Confidence intervat for
Mean
N Mean Std. Deviation Std Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum

<30 Tahun 7 3,729600 2247883 0849620 3,521705 3.937465 34286 40357
30-40 Tahun 28 3776789 3146029 0594544 3654799 3.8987380 ITBS 45357
40-50 Tahun 29 3,732766 3250310 0603567 3609130 3.356401 32143 43929
>50 Tahun 6 3.773800 24708972 1008770 3.514487 4033113 34543 40714
Total 70 3753576 3015174 03680382 3681681 3 825470 31785 45357

Test of Homogeneity of Variances
Kinerja

Levene Statistic df1 df2 Sig
877 3 66 457
ANOVA
Kinerja
Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between Groups 034 3 o1 120 948
Within Groups 6,239 66 095
Total 6,273 69
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Oneway_Status

Descriptives

Kinerja
95% Confidence Imerval for
Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Boung W aamum
Peg Tetap 56 3.764671 3085559 0412325 3682040 3,847303 4 5357
Peg. Kontrak 14 3709193 2776458 0742040 3548885 3 869501 21786 41429
Total 70 3.753576 3015174 5360382 36815881 3825475 ITEs 25357
Test of Homogeneity of Variances
Kinerja
Levene Statistic af1 df2 Sig
77e 1 68 .380
ANOVA
Kineria
Sum of Squares of Mean Square F Sig.
Between Groups 034 1 034 376 542
Within Groups 6,239 68 092
Total 5,273 69
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Oneway_Pendidikan

Descriptives

Kinerja
95% Confidence intena for
Mean
Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum
SLTP 13 3.634631 2461952 0682823 3,485857 3.783405 3.2143 40714
SMU 38 2,750345 3186659 05168544 3655602 3 4 5357
Diploma 10 3,932130 2864211 5905743 3727237 3 4 1424
Strata g 3.698411 2544984 0848328 3502786 3.894036 342886 42500
Total 70 3,753576 3015174 0360382 3,681681 3825470 3.1786 4,5357
Test of Homogeneity of Variances
Kinerja
Levene Statistic df1 df2 Sig
1107 3 66 353

ANOVA

Kineria
Sum of Squaf: df Mean Square F T Sig

Between Groups 532 3 77 2,038 117
Within Groups 5741 66 087
Total 6,273 69
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Oneway_Masa Kerja

Descriptives

Kineria
95% Confidence interval for
o Mean
Mean Std. Deviation Std Error Lower Bound Upper Bound Minemum Maximum
<10 Tahun 15 3764293 2859585 0738342 3,605935 3,922652 31786 41429
10-20 Tahun 36 3731158 3282577 0547095 3620092 3.84222 32143 45357
2130 Tahun 19 3.787589 2732884 0620085 31657314 3917865 32143 41429
Total 70 3,753576 3015174 0360382 3681681 3825470 31786 45357
Test of Homogeneity of Variances
Kinera
Levene Statstic df1 Sig.
.B8% 2 67 417
ANOVA
Kinera
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between Groups 042 2 021 225 799
Within Groups 6231 57 093
Total 6,273 69
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df = n-k-1

af
1 Tail Test 0.2 0.1 0.05 0.601
2 Tatt Test 01 005 0025 0.0005

1 3.078 5,314 127 636,573

2 1886 2920 4303 31600

3 1.638 2353 3182 12,924

4 1533 2132 2776 8,810

5 1475 2Eev & 8RG

6 2347 5959

7 2365 5408

8 2306 5041

9 DoR2 2781

10 37z a1z )

1" RaH z

12 ¥ 179

[ oAl V)

14 1345 17561 2145

15 T34 1753 T3t

1€ 1748 z

i ) sl

19 1 323 29 2539 2.851

20 325 R 2528 2345

21 23 2518 2an

2 1 132t 1 2508

23 1 1 e : 2500

24 1 1 AN 2,492

25 ! e 3 24858

26 684 G888 | T08 05¢ 2475 .

27 0.684 0.855 K 1,314 1703 2052 2473 2771

28 0683 0855 1 1313 2048 2467 2.763

23 0683 0.854 1 1311 2.045 62 2,756

30 0683 0854 1 1310 2042 2457 2,750

34 882 0,353 1302 2040 2433 2744

32 0682 0883 1300 2037 2449 2738

33 0882 03853 1 30E 1.682 2035 2445 2733

34 0,682 2.852 1052 1307 1691 2032 2447 2728

35 0682 0852 1.052 1.306 1.690 2.030 2,438 2.724

S .6381 0352 1052 1308 1638 ey 2434 2718

37 0.681 0.851 1.051 1.305 1,687 2.026 2.431 2715

38 0631 0851 1051 1304 1586 2024 2429 2712

39 2 AR1 0851 10RO W04 1885 o023 2,426 2708

40 0681 351 050 1303 1584 2021 2423 2.704

41 cae1 age e c R 17 242 27

42 0.680 1,049 1302 2.418

43 2.830 104G 1302 2418

44 3,680 1049 P30t 2414

45 0.580 1.049 1301 . 2412

46 26880 1048 1300 2013 2410

47 3630 * 048 © 300 2012

48 iy s ool REVE

e i g RENRl

&0 © AT 2005

z . A7 S0

52 3678 1047 ! 1675 2007

53 0679 1,047 1674 2.006

54 0.67% O4E i 1,674 2.0

55 0679 1046 1 1673 2

56 0673 1046 1 1673 2.1

57 0679 1 046 1672 2002‘

58 2375 T 048 29 T 2.002

53 TETG 548 34 % 571 2001 Bl oxe

60 087¢ 8} 1.045 1.2%6 1671 2.000 2.660
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df

1 Tait Test

2 Tait Test 0.6005
61 ;
82 |
T ez 3452
] &4 R 3443
’ 85 3 447
66 3544
&7 53442,
i 68 3433
: 69 2437
7o 3,436
B 71
. /e N
) 74 2G4
- :
5 2843
76 2847
A 2o
” 7e 7)7 >
s 2
20 2
' a1 > 533 3415
] 82 55 2537 2413
—
83 ‘ 26 68 263€ 3412
84 5877 5345, 1,292 1883 2 5410
T s ca o eag: 5 2 1862 308"
o o 1281 1663 3.407;
0f ) 1.201 3406
12 2,405
1791 3402
t 291 34562
251 3801
1281 32 ':3‘
3,398

Can
oo _0:845] L 10at
114 9845 1041} :
L 0645, 1041, 981
118 : 0245 s o4t ; o8 5 :
REE 0877 0345 < g4 1 658 1980 2355 2619 3378
118 0677 cass 104t 1 658 + 580 2353 2618 2378
T 419 o Res 341 1655 ) z3se 2
120 0848 o4t 12 1858 1380 2358
: ’ 3, 1,645 1,860 2 226
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Tabel F

at
ML-k-1 1 2 3 4 5 6 7 3 5 10
81 3998 3,148 2.755 2.366 2251 2,164 5%
&2 3806 5,145 2,753 2,363 2,249 2,161 1887
82 KIS 2142 2,751 2361 2,046 2159
84 3591 3140 2,748 2358 2244 21% 755
&6 3989 3138 2743 2356 2242 2154
sg RIS ERES 2144 2 354 77359 2152 2 s
7 3364 LY 2742 2505 2352 2237 2.4%
58 3 2, 50 350 2235 2,148
89 2430 2345 253 2145
70 3123 2735 50 2,345 z 25 2443 :
7 3106 2 734 7508 2244 2229 2142 g
i 124 272 2,496 2,342 2227 2140
: Py 273 2497 2208 2438 :
T s N T 2 ARY 2134 RNy el
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LAMPIRAN A

Tabel A.

TABEL r SATU-EKOR

w4 W

O 0 0N O

12
13
14
15

16
17
18

19
20

.985
.881
776
.695
634

o o o o o

.586
.548
.516
489
465

o o O O O

445
427
400

o o o O O

.384

.373
362
.352
L343

o O O o O

.397

J335

Taraf Signifkansi

o O O O O©

o O O O o

o O O O O

o O o o O

5%

.929
.770
663
.5%0
.536

495
462
.434
RN
.392

.360
.346
L334
.323

o O O O O o o O O o

o o o O o

o o o o O

15%

.399
.37
.349
.330
314

.300
.288
277
.267
.258

.250
.243
.237
.230
.225

o O O O O o O O o o o O O O O

o O O o o

L649
486
.404
.353
317

.290
.270
.253
.237
.ee7

.216-
.207
199
192
186

.180
A7
170
165

et

I

I

I

|

I

I

I

| 26
| 27
| 28
| 29
| 30
I

| 40
| 60
I

|

I

I

I

!

I

|

|

I

120
tth

o O O O o o O O O ©

QO O o o

.327
.320
.313
.307
.301

.295
.290
.285
.280
.275

.239
196
2139
.048

Taraf Signifkansi

o o O O O

o O O.C

o O O, o0 ©

5%

275
.269
.263
.258
.253

.248
L2446

239

L2585 -
.231

.201
165
17
061

o o o o o

o O O O O

o o O o

15%

219
214
.210
.206
.20

.198
194
A9
.187
. 184

.160
13
.093
.032

o O O O O o o o O O

o O o o

57
.154
.150
47
R EAA

141
139
136
134
.132

114
.093
.066
.023



Lampiran V111

Wawancara



Hasil Wawancara

Wawancara dilakukan pada tanggal 3 Junt sampai dengan tanggal 4 Juni 2006 di
FFakultas Fkonomi Universitas Islam Indonesia. Wawancara dilakukan dengan
memilih responden dengan kriteria responden adalah sescorang vang memiliki posis)
(kev person) dalam organisasi vang di ambil secara acak. Selain itu. sampel
ditentukan berdasarkan sifat kemudahaanva vaitu dengan cara mengambil sampel dan
populasi vang mudah ditemui pada momentum vang sekirannva dapat mewakih
populasi.

Dari kriteria yang disebutkan tersebut terdapat 9 responden vang memenuhi
kriteria untuk diwawancara. Berikut hasil wawancara dari 9 responden :
1.  Struktur Organisasi (X)

Responden menilai bahwa terdapat svarat untuk menduduki suatu jabatan
dalam organisasi, tidak sembarang orang bisa menempati jabatan tertentu. Hal i
terlihat pada wawancara vang dilakukan pada responden 1, vang termasuk kriteria
responden vang berpengaruh dalam organisasi:

“lya, perlu ttu. 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 tho’kompetensi tetap
harus dilihat. You liat aja waktu itu, kira-kira ada ga vang menurut kalian ga pantas
untuk menjabat dipoposi 1tu.”

Begitu pula dengan Res-2 mengatakan bahwa:

~(O Iva. Dan untuk penunjukkannya itu ada dasarnya, tidak sembarangan. Dilihat
pengetahuan dan ketrampilan yang dimifiki?”



Begitu pula dengan Res-4 mengatakan bahwa:

“Harus 1tu, tidak bisa sembarang orang, lebith diutamakan yang memihki
kemampuan dan pengetahuan yang banvak, tapi va lumrah juga kalau teman dekat
vang lebth diutamakan, kalau seandainya sama-sama memiliki pengetahuan dan
ketrampilan yang persis.”

Res-5 mengatakan bahwa:

“Ya perlu ada 1tu, malah tidak hanya pengetahuan dan ketrampilan aja itu mbak.
Kalau perlu ada keahlian lain, contohnva kava pandai berkomunikasi. loval. jadi kalau
ada nego-nego itu pasti suksesnva kalau pintar ngomong.va to?”

Res-7 mengatakan bahwa:

“Harus 1ya, apapun jabatannya pasti iva itu mbak, apalagi kalau Dekan Sama
wakil Dekan, ketrampilan dan pemahamannva harus berbeda, tidak cuma asal-asalan
aja, dan 1tu tidak semua orang mampu.”

Res-8 mengatakan bahwa:

“Iva dong, harus ada dan kalau itu sava kira dasar sekali. Jadi. maksud sava untuk
manduduki suatu jabatan. vang pertama kali dilihat adalah kompetensi va,
pengetahuan dan kemampuan yang ga cuma minimal lagi, kalau memang ada vang
terbatk kenapa harus cart vang pas-pasan. 77

Responden juga menilai bahwa dalam pemberian perintah terdapat kejelasan
dan hasil pekerjaan atau laporan pekerjaan disampaikan secara langsung. Hal ini
terlihat pada wawancara vang dilakukan pada responden 1, vang termasuk kriteria
responden vang berpengaruh dalam organisasi:

“Orva jelas itu. Kalau ada provek baru pasti selalu disampaikan secara langsung
perintah nva. Kalau hasilnva tidak setiap selesai harus laporan. kerja lagi selesat harus

laporan lagi, ga gitu, tapt ada waktunya untuk laporan, vaitu setiap | tahun sekali itu
ada pertemuan untuk laporan hasil pekerjaan.



Res-4 mengatakan bahwa:

“kalau tentang isi dari yang akan diperintahkan sangat jelas sekali. Tapt kalau
prosedurnya saya kira engga harus formal va’karena saya biasa sama beliau int 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 adanva
perintah dari atasan. lya, saya dapat perintah dari atasan. h

Begitu pula dengan Res-7 mengatakan bahwa:

“Dikasih. tapi kalau vang sudah rutinitas va jalan sendiri-sendiri. Untuk hasil
pekerjaan selalu disampaikan secara rutin”

Responden juga menilai bahwa dalam bekerja selalu ada pengawasan. Hal ini
terlihat pada wawancara vang dilakukan pada responden 1. vang termasuk kriteria
responden yang berpengaruh dalam organisast:

“lya, langsung diawasi. Diajak ngobrol, ditanvain ada kesulitan apa, tapt udak
mencampuri lho 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 hanva mengontrol
saja.”

Res-5 mengatakan bahwa:

“Tetap kalau diawasi itu. tapi dalam batasan-batasan tertentu. dan sava tetap
diberikan ruang untuk berkreasi. Ada juga konsultasi antara atasan dengan bawahan,
maksudnva dalam hal ini dosen va mbak va” =

Res-7 mengatakan bahwa:

“Kalau vang berhubungan dengan struktural iva diawasi.”



Responden juga menilai bahwa karyawan jarang bahkan sama sekali tidak
dilibatkan dalam pengambilan keputusan. Hal ini terhihat pada wawancara vang
dilakukan pada responden 1. vang termasuk kritena responden vang berpengaruh
dalam organisast:

“wah kalau semua karvawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan kavanva ga
mungkin, karena pasti hal itu akan membutuhkan waktu vang sangat lama. dan
tentunya biava vang sangat mahal juga ™

Res-3 mengatakan bahwa:

“kalau dilibatkan tidak. tapi kalau diberitakan iya. Masalah vang 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, tapt keputusan akhir memang kita vang
mengambil kalau tidak ada jalan keluarnya.”

Res-7 mengatakan bahwa:

“jarang sekali kalau harus melibatkan seluruh karyawan, karena biasanya hanya
sedikit saja vang dilibatkan dalam pengambilan keputusan.”

Res-10 mengatakan bahwa:

“iya, karyawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan.™

Responden juga menilai bahwa aturan didalam orgnanisasi dijalankan secara
tegas. Hal ini terlihat pada wawancara yang dilakukan pada responden 1. yang
termasuk kriteria responden vang berpengaruh dalam organisast:

“iva jelas, kalau dalam suatu organisasi itu tidak ada sebuah aturannya. mana

mungkin organisasi itu akan berjalan. Kalau ada yang melakukan kesalahan
organisasi tetap memanggil dan memberikan teguran, agar tidak terulang lagi.”



Res-2 mengatakan bahwa:

“Kalau aturan yang berhubungan dengan reward itu dilaksanakan dengan tegas,
tapi untuk punmishment kok kayanva agak kurang va’malah saya lihatnya tidak pernah
dyalankan. Paling hanya dipanggl dan ditegur saja.”

Res-3mengatakan bahwa:

“Kita itu terikat pada aturan hukuman vang ada di Ull, ada prosedur-prosedur
hukuman vang tertera di prosedur UIl vang sudah dgalankan. Kalau untuk
menghukun itu agak susah yva, kalau reward sudah dyalankan™

Res-4 mengatakan bahwa:

“iya dyalankan, tapi kalau untuk hal-bal vang berkaitan dengan hal-hal yang
tradisional ga apa-apa, tapi kalau masalah vang 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 sulit va mbak untuk mengatakan tegas apa tidak?dilaksanakan atau
tidak?karena saya tidak pernah melihat ada reward atau punishment, itu karena saya
tidak pernah melakukan kesalahan sehingga saya tidak dapat punishment dan karena
saya tidak pernah berprestasi sehingga tidak pernah 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:

“Dyalankan dengan tegas, memang kadang-kadang ada yang dilanggar, tapi untuk
kebaikan.”



2. Kinerja Organisasi (Y)

Responden menilai bahwa mereka sudah merasa puas dengan keadaan
sekarang i dengan produktivitas organisasi vang sudah batk Hal iy terhhat pada
wawancara yang dilakukan pada responden 1. vang termasuk Kriteria responden vang
berpengaruh dalam organisasi:

Kalau saya sudah cukup puas dengan keadaan sayva vang sekarang ini. Karena
pada prinsipnya saya selalu bersyukur dengan apa vang telah sava terima.”
Res-2 mengatakan bahwa:
~0. 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 mencukup, tapi dari segi lingkungan Kkerja yang nyaman saya kira itu
mampu menutup kekurangan tersebut.”

Res-4 mengatakan bahwa:

“Saat 1 produktivitas dikampus kita ini sudah baik, buktinya saja prodi
manajemen dapet hibah A3.”

Res-5 mengatakan bahwa:
“sava Kira sudah sangat bagus. kalau dinilai va 90° lah.”
Res-0mengatakan bahwa:

“va gimana ya, dibilang puas ya belum, kalau dibilang belum puas kok sudah
puas.va intinva sava senang bekerja disini.”
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