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MOTTO
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Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itn ada kemndahan, sesungguhnya
sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Maka apabila kamu telah selesai
(dari sesuatu unisan), ketjakanlah dengan sungguh-sungguh (unisan) yang

lain, dan hanya kepada Tnhanmulah hendaknya kamu berharap.
(Q.s. A lam Nasyrah: 5-8)
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BAB1

PFNDAHl LI AN

A, Latar belakang masalah

Pada hakikatnya faktor yang sangat esensiai dalam mewujudkan tujuan-

tujuan periisahaan adalah kehadiran para karyawan dalam suatu periisahaan

karena ketersediaan modal maupun teknologi mutakhir tidak akan bennaivfaat

bagi suatu periisahaan tanpa kehadiran para karyawannya. Dengan kata lain

karyawan merupakan aset penting untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk itu

periisahaan hams memperhatikan kehadiran karyawan sebagai bagian terbesar

dari suatu periisahaan. Periisahaan hams memandangnya bukan semata sebagai

'sumber daya manusia' yang lebih menekankan pada "sumber daya' yang bisa

disejajarkan dengan sumber daya modal, tetapi lebih melihat karyawan sebagai

manusia yang ingin dihargai kodratiiya dan jika perlu para karyawan tersebut

diperlakukan seperti keluarga sendiri.

Periisahaan atau organisasi yang inampu bertahan dan inenang dalam

persaingan adalah periisahaan yang mampu mengelola sumber daya yang dimiliki,

karena itu pemsahaan atau organisasi hams dapat memusatkan perhatiannya pada

sumber dayanya, khususnya sumber daya manusia. Organisasi melihat bahwa

sumber daya manusia memiliki peran yang penting dan menentukan bagi

keberhasilannya. Meskipun sumber daya non manusia, terinasuk alam dan

teknologi mutakhir, tetap memainkan peranan penting, tetapi tanpa dukungan

sumber daya yang berkualitas semuanya akan sia-sia. Kualitas yang ada dalam

sumber daya manusia berpengaruh terhadap upaya organisasi untuk mencapai



tujuannya. Sumber daya manusia yang terdidik. cakap, berdisiplin. man bekerja

keras, memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi, setia pada cita-cita dan

tujuan organisasi akan sangat berpengaruh positif terhadap keberhasilan dan

kemajuan organisasi. Kesadaran tentang makin pentingnya sumber daya manusia

membuat organisasi makin menghargai karyawan yang memiliki keahlian dalam

bidangnya.

Astra international, salah satu perusahaan yang berusaha menjaga

loyalitas sumber daya manusia dengan cara mengukuhkan sense ofbelonging para

karyawannya, memperhatikan kesejahteraannya dan memperlakukan para

karyawan sebagai aset utama perusahaan (Swa, 2000).

Akio Morita, pendiri pemsahaan Sony, pemsahaan elektronik Jepang yang

sangat sukses, berpendapat bahwa perlakuan perusahaan Jepang terhadap

kaiyawannya merupakan kunci sukses perusahaan Jepang. Salah satu misi dari

manajer perusahaan Jepang ini adalah mengembangkan hubimgan yang sehat

dengan karyawan, menciptakan suasana kekeluargaan dalam pemsahaan,

mengembangkan perasaan bahwa inanajer dengan kaiyawan mempunyai nasib

atau ditakdirkan menjadi bersama. Karyawan diperlakukan sebagai kolega, bukan

sebagai alat untuk mencapai keuntungan yang akan diberikan pada investor.

Menumt pandangannya, hubungan dengan kaiyawan lebih pennanen

dibandingkan hubungan dengan investor dan sebagai balasannya perusahaan

mengharapkan karyawan menjadi loyal terhadap organisasi (Hanafi, 1997).

Perusahaan retail Araerika Serikat. Wal-Mart, nampaknya juga banyak

mengadopsi filosofi semacam itu. Mereka menyebut karyawan sebagai associate



(partner), bukannya sebagai karyawan. Pandangan semacam itu semakin populer,

di samping dapat meningkatkan daya saing organisasi, karyawan dapat diharapkan

memberikan yang terbaik untuk organisasi. pandangan ini juga sesuai dengan

pandangan manajemen yang lebih menghargai manusia (Hanafi,1997).

Perhatian pada sumber daya manusia merupakan hal penting untuk

mencapai tujuan organisasi. Uraian diatas menunjukkan organisasi tidak

melakukan kegiatan-kegiatan hanya sekedar untuk dapat beitahan bagi

kelangsiingan hidupnya, lebih dari itu, setiap organisasi berusaha supaya berhasil

mencapai tujuan dan sasaran yang diinginkannya.

Pennasalahan yang belakangan ini sering dihadapi oleh organisasi agar

tetap mencapai keberhasilan adalah masalah antara sumber daya manusia dengan

organisasi; dan berkaitan dengan tuntutan-tuntutan baik dari organisasi maupun

sumberdaya manusia itu sendiri. Salah satu masalah yang menonjol adalah sikap

karyawan yang kurang menguntungkan bagi kemajuan organisasi. Hal ini ditandai

dengan beberapa kasus yang terjadi di berbagai perusahaan besar yaitu karyawan

yang menunjukkan loyalitas yang rendah terhadap organisasi.

Aspek loyalitas terhadap perusahaan pada saat ini perlu menclapat

perhatian yang serins. Adanya loyalitas yang tinggi akan memberikan pengaruh

positif. yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja. prestasi kerja yang

baik dan keinginan untuk tetap bekerja di pemsahaan tersebut (Steers dan Porter,

1983). Selain itu masalah loyalitas menjadi sangat penting ketika disadari bahwa

mendidik karyawan bam jauh lebih sulit dan mahal daripada mempertahankan



kaiyawan yang sudah ada. terlebih jika kaiyawan yang meninggalkan perusahaan
adalah karyawan yang terbaik.

Pembentukan loyalitas kerja karyawan terhadap perusahaan tidak lepas

dan proses kaiyawan mulai masuk dan menjadi anggota organisasi kerja serta

melalui tahap-tahap yang digunakan organisasi untuk membimbing kaiyawan

mengenal nilai-nilai organisasi dan bagaimana pekerjaan dilakukan (Caldwel.

Chatman, dan O'Reilly, 1990).

Fenomena yang sekarang banyak terjadi sehubungan dengan loyalitas

karyawan pada perusahaan adalah banyaknya kasus kaiyawan yang meninggalkan

perusahaan. Seperti pemsaliaan sekelas microsoft yang amat prestisius pun

ternyata tak bisa berbiiat banyak menghadapi kelompok kaiyawannya yang keluar

dari pemsahaan. Semua yang serba ideal dan masih menjadi impian pemsahaan

lain, sudah ada di perusahaan ini. Gaji tinggi, jenjang karier yang amat

menantang, fasilitas bintang lima berlian, opsi saham buat karyawan dan prestise

perusahaan yang luar biasa. Namun ternyata tetap saja merasa ada sesuatu yang

kurang disana sehingga para kaiyawannya berbondong-bondong keluar dan

perusahaan. Ada yang membangun perusahaan baru dan ada pula yang bergabimg

dengan perusahaan lain yang mereka sukai (Swa, 2000)

Kebanyakan perusahaan besar kini kehilangan dan hams mengganti

kaiyawan mereka empat tahun sekali. Di Amenka Senkat, misalnya. turn over

kebanyakan perusahaan bisa mencapai 15V30% dan terus menunjukkan

kecendemngan meningkat. khiisusnya di kalangan karyawan bemsia muda sekitar

25-40 tahun. Angka ini memang tergolong tinggi karena idealnya angka tunrn over



berkisar 5%-10%. Di Indonesia diperkirakan tingkat turn over berkisar di angka

10% dan rata-rata karyawannya hanya bertahan 3-4 tahun untuk kemudian

hengkang ke perusahaan lain (Swa, 2000). Oleh karena itu untuk tetap

mempertahankan karyawan yang memiliki dedikasi yang baik, bukan hanya lewat

gaji dan fasilitas semata, melainkan juga sikap fair dan terbuka perusahaan

terhadap karyawan serta terpeliharanya suasana yang kondusif dalam perusahaan

(Swa, 2000).

Kemajuan yang dicapai oleh organisasi biasanya akan diiringi dengan

berkembangnya organisasi sehingga menimbulkan perubahan-perubahan yang

bervariasi dalam organisasi tersebut. Seperti penambahan karyawan bam,

penggunaan teknologi yang makin rum it dan penerapan kebijakan manajemen

bam. Bagi sebagian karyawan organisasi atau perusahaan, perubahan yang terjadi

memberi kesan akan kurangnya kesempatan untuk mengembangkan komunikasi

antar kaiyawan maupun dengan atasan, juga kehamsan atau keterpaksaan untuk

menyesuaikan pola kerja yang lama dan sudah terbiasa dengan pola yang baru.

serta kesediaan untuk menerima peraturan dan kebijakan-kebijakan yang masih

asing dan mungkin tidak sesuai bagi mereka. Tidak sedikit kaiyawan yang tetap

bertahan dalam pemsahaan meskipun mereka mengaku merasa terperangkap.

Mereka sesungguhnya tak menyukai pekerjaannya tapi tak man keluar dari

perusahaan karena takut tak mendapat pekerjaan bam. Hal tersebut menyebabkan

mereka sukar memperoleh pemenuhan kebutuhan baik secara material maupun

non material dan kepuasan dalam lingkungan kerja. Sehingga kebanyakan yang

terjadi adalah keterasingan karena kehilangan ikatan dengan kaiyawan yang lam.



mengalami kesepian. isolasi, tidak merasa nyaman serta tertekan. Makna kerja

bagi hidupnya mulai iuntur dan yang ada hanya kejemuan, kebosanan. stres dan

menurunnya gairah kerja yang pada akhirnya kualitas kerja kaiyawan merosot

pula.

Menghadapi fenomena semacam itu, organisasi diliarapkan mampu

mengelola sumber daya yang dimilikinya dan mampu mengantisipasi akibat-

akibat yang mungkin akan timbul karena adanya perubahan-perubahan didalam

organisasi. Salah satu diantaranya yaitu organisasi diliarapkan untuk dapat

menciptakan iklim kerja dimana karyawan memperoleh arti dan karyanya dan

merasa bahwa iaberguiia bagi perusahaannya.

Perihal yang juga terkait dengan pengelolaan sumber daya manusia yakm,

organisasi juga diliarapkan dapat memberi kesempatan bagi anggota untuk

mencapai tujuan pribadinya disamping untuk memperoleh tujuan organisasi.

Organisasi hams dapat mengembangkan suasana dalam organisasi yang dirasakan

mendukung bagi kepentingan para anggotanya. Diliarapkan nantinya dapat

mengurangi kemungkinan timbulnya ketidak sesuaian antara tujuan pribadi

dengan tujuan organisasi dan mengliindari akibat negatif yang ditimbulkannya

serta menmgkatkaii dukungan dari para anggotanya yang merupakan faktor

penentu bagi keberhasilan organisasi (Widiyanto. 1994).

Pada saat kaiyawan terlibat dalam suatu organisasi atau pemsahaan.

kaiyawan membawa serta kepribadiannya yang unik, kemampuan. sifat. nilai-nilai

dan aspirasi kerja yang bempa harapan, tujuan atau cita-cita mengenai suatu

pekerjaan yang telah direncanakan bagi dirinya.



Menurut Hall (Steers dan Porter. 1983) proses yang menjadikan tujuan

organisasi dan tujuan individu berkembang menyatu dan seiaras disebut sebagai

loyalitas.

Perasaan loyalitas terhadap organisasi ini merupakan salah satu sikap

diantara tiga sikap komitmen terhadap organisasi. Keclua sikap lainnya adalah

identifikasi dengan tujuan organisasi dan perasaan keterlibatan dalam tugas-tugas

organisasi (Gibson, 1996). Kaiyawan yang memiliki komitmen tinggi diharapkan

dapat menumbuhkan loyalitas kerja yang kuat, karena karyawan akan merasa

takut kehilangan atas apa yang dimiliki atau didapat dari tempat kerja.

Menurut Staw (Steers dan Porter, 1983), loyalitas dapat dibagi menjadi

dua pendekatan, yaitu: loyalitas sebagai tingkah laku dan loyalitas sebagai sikap.

Loyalitas sebagai tingkah laku adalah loyalitas yang disebabkan ketenkatan oleh

tindakan-tindakan di masa lalu. atau disebabkan oleh pengorbanan dalam

organisasi yang tidak mungkin kembali. Sedangkan loyalitas sebagai sikap

merupakan identifikasi din seseorang dengan organisasi dan tujuannya, dan ingin

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Sikapnya amat positif

terhadap organisasi diikuti kesediaan untuk terns menerus bekerja keras demi

organisasi.

Loyalitas yang tinggi kepada organisasi atau pemsahaan akan membawa

beberapa dampak positif bagi perusahaan. seperti absensi dan tingkat turn over

menurun, masa kerja semakin lama dan meningkatkan prestasi kerja. Sebaliknya,

loyalitas yang rendah kepada organisasi atau perusahaan akan menimbulkan



pemogokan. absensi dan turn over meningkat. timbul ketidak puasan terhadap

kondisi kerja (Steers dan Porter, 1983).

Faktor-faktor pokok yang mempengaruhi loyalitas menurut Steers dan

Porter (1983), sebenamya berada di lingkungan kerja individu. Menumtnya,

imbalan yang diberikan yang bersifat ekonomik, seperti gaji yang tinggi. tidak

menjamin tumbuhnya loyalitas pada kaiyawan. yang timbul biasanya hanya

kelekatan (attachment) formal. Meyer dan Allen (1987) juga beranggapan bahwa

terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan psikologik, seperti perasaan nyaman berada

dalam organisasi dan adanya perasaan berarti pada perannya dalam pekerjaan,

merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap loyalitas. Oleh karena itu,

biikan hanya lewat gaji yang tinggi dan fasilitas semata, melainkan juga sikap

yang fair dan terbuka perusahaan terhadap karyawan serta terpeliharanya suasana

kondusif dalam bekerja. yang akan menjaring dan mempertahankan kaiyawan

untuk tetap bergabung dan loyal pada pemsahaan.

Berbicara mengenai lingkungan kerja di dalam organisasi, selain

lingkungan fisik terdapat pula lingkiuigan yang menunjukkan suasana psikologis

dalam organisasi yang disebut sebagai iklim organisasi (organizational climate).

Iklim organisasi merupakan lingkungan kerja yang bersifat psikis yang tidak

terlihat nyata tetapi dapat dirasakan oleh para anggota di dalam organisasi

tersebut. Hal ini merupakan konsep yang menunjukkan isi dan kekuatan dan

pengamh antara nilai. nonna, sikap perilaku dan perasaan dari anggota yang ada

dalam organisasi. Konsep iklim organisasi ini juga tidak terlepas dari sifat atau

ciri yang terdapat di dalam suatu lingkungan kerja dan timbu! karena kegiatan



organisasi. Sehingga. iklim organisasi dapat dianggap sebagai kepribadian

organisasi seperti yang dirasakan oleh para anggotanya (Steers. 1985).

Faktor-faktor seperti sikap. nilai, perilaku dan motif-motif yang dimiliki

individu disadari ikut berperan penting dalam proses perseptual iklim organisasi

tempat individu bekerja. Pengamh iklim terhadap perilaku karenanya dilandaskan

oleli pendapat bahwa pada dasarnya orang cenderung bertingkah laku berdasarkan

pandangannya mengenai lingkungan dan tidak selalu berdasarkan keadaan

bagaimana keadaan lingkungan sebenaniya (Steers, 1985). Artinya iklim menjadi

dasar bagi individu-individu untuk menentukan sikap dan perilakunya didalam

organisasi. Semakin banyak kesesuaian yang terjadi, maka akan semakin baik atau

positif iklimnya menurut individu.

Para kaiyawan akan merasakan bahwa iklim yang ada didalam

perusahannya baik dan menyenangkan apabila mereka dapat melakukan sesuatu

yang bennanfaat bagi pemsahaan dan menimbulkan perasaan berharga. Selain itu

juga kebanyakan para karyawan mengingmkan adanya tanggung jawab dan

kesenipatan untuk berhasil, mereka juga ingin didengarkan dan diperlakukan

sebagai orang yang bemilai bagi perusahaan dan para kaiyawan ingin merasa

bahwa organisasi benar-benar memperhatikan kebutuhan dan masalah mereka.

Hal ini menunjukkan bahwa iklim organisasi dalam suatu perusahaan akan ikut

mempengaruhi perilaku dan sikap kerja para kaiyawan, termasuk disini sikap

loyalitas kerja para kaiyawan. Banyak penelitian yang menunjukkan bahwa iklim

yang lebih terbuka dan mementingkan pekerja biasanya dihubungkan dengan

sikap kerja yang lebih positif (Steers. 1985).



Kesadaran akan perlunya meningkatkan pemahaman terhadap anggota

organisasi sebagai tenaga kerja sangat penting artinya guna meningkatkan

manfaatnya secara optimal bagi kepentingan organisasi. Telah disebutkan bahwa

loyalitas kerja karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang terdiri dan

lingkungan fisik dan lingkungan yang menunjukkan suasana psikologis dalam

organisasi yang disebut iklim organisasi. Iklim organisasi sendiri mempakan

kepribadian organisasi sebagai mana yang dilihat oleh para anggotanya.

menyangkut sifat-sifat atau ciri-ciri yang dapat dirasa para anggota ada di

lingkungan kerja dan mempengaruhi sikap dan perilaku orang-orang di dalam

organisasi (Steers, 1985).

Iklim organisasi yang baik dan menyenangkan akan menimbulkan

kepuasan dalam bekerja sehingga akan menimbulkan aktivitas dan sikap yang

positif dalam bekerja (Lateiner dan Levine, dalam Nugroho 1998). Tetapi bila

iklim dalam organisasi tersebut tidak baik dan tidak menyenangkan maka akan

menimbulkan keridakpuasan. Menurut Wexley dan Yukl (dalam Nugroho, 1998)

ketidakpuasan seorang kaiyawan dapat mengakibatkan dua macam perilaku. yaitu

perilaku agresif yang bisa bersifat negatif dan memgikan seperti pelanggaran-

pelanggaran terhadap peraturan kerja. aksi mogok kerja. perusakan alat-alat kerja

dan lam sebagainya serta penlaku penankan din dan pekerjaannya, seperti kurang

terlibat dalam pekerjaan, tingkat absensi yang tinggi maupun turn over Perilaku-

perilaku dan tmdakan semacam inilah yang selanjutnya akan mengurangi loyalitas

kerja para karyawan. Sebagai contoh realitas yang terjadi belakangan ini, banyak

kasus perusahaan yang harm menangain kasus aksi mogok kerja yang dilakukan
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oleh para kaiyawannya. Salah satunya aksi mogok kerja dan longmarch yang

dilakukan oleh karyawan PT Dirgantara Indonesia. Diketahui terdapat beberapa

persoalan yang melilit dalam pemsahaan tersebut (Kompas, 3 Oktober 2001).

Masalah atau persoalan yang dihadapi oleh perusahaan dapat disebabkan

karena iklim organisasi yang ada dalam pemsahaan tersebut kurang baik, sehingga

pemsahaan kurang mampu mengelola kebutuhan-kebutuhan organisasinya secara

optimal. Salah satu akibat dari iklim yang kurang baik tersebut akan menurunkan

loyalitas kerja karyawan pada organisasi atau pemsahaan.

Sehubungan dengan uraian yang terpapar diatas penulis memandang

bahwa hubungan antara iklim organisasi dengan loyalitas kerja pada karyawan

merupakan masalah penting dan menank. untuk itu perlu adanya kajian yang lebih

mendalam mengenai iklim organisasi dan loyalitas kerja. Oleh sebab itu timbul

keinginan penulis untuk mengetahui apakah ada hubungan antara iklim organisasi

dan loyalitas kerja yang dimiliki kaiyawan terhadap pemsahaan ?

B. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan permasalahan, tujuan penelitian ini adalah

untuk menguji secara empiris hubungan antara iklim organisasi dengan loyalitas

kerja karyawan.

C. Manfaat Penelitian

Manfaat yang diliarapkan dalam penelitian ini dapat ditinjau secara teoritis

maupun secara praktis. Secara teoritis, penelitian ini diliarapkan dapat



memberikan sumbangan ilmiah pada psikologi khiisusnya bidang psikologi

mdustn dan bennanfaat untuk mengisi kelangkaan nustaka mengenai objek

penelitian, yaitu iklim organisasi dan lovalitas kerja.

Secara praktis, apabila terbukti bahwa terdapat hubungan antara iklim

organisasi dan loyalitas kerja pada kaiyawan, maka organisasi atau perusahaan

dapat memakainya sebagai bahan pertimbangan dalam menyusun ancangannya.

dalam menerapkan kehijakan-kehijakan organisasi atau pun dalam memberikan

perlakuan yang setepat-tepatnya, sehingga memungkinkan organisasi atau

perusahaan untuk memperoleh manfaat yang optima! dari keberadaan anguota-

anggotanya.

D. Keaslian Penelitian

Banyak penelitian yang telah dilakukan yang berkenaan dengan iklim

organisasi dan loyalitas kerja, diantaranya adalah nenelitian Riza Pahlevi (1994)

yang henudui Pengamh Gaya Kepemimpman terhadap Iklim Organ isa

Penelitian ini dilakukan pada Lembaga Pendidikan primagama di Yogyakarta.

Penelitian lain dilakukan oleh Triasta Teguh Nugroho (1998) yang benudu!

Hubungan antara Persepsi Terhadap Iklim Organisasi dengan Etos Kerja pada

Kaiyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Toto Widivanto (19941 meneliti tentant>

Hubungan iklim Organisasi dengan Keikatan terhadap Organisasi pada Perawat

Rumah Sakit Bethcsda di Yogyakarta dan penelitian yang dilakukan oleh Pratisti

(1989) membahas mengenai Hubungan antara Masa Keria dan Tmekat

Si.



Pendidikan dengan Loyalitas kepada Perusahaan pada Karyawan-karvawan PT.

BP Kedaulatan Rakyat Yogyakarta. Dalam penelitian im. neneliti akan melihat

Hubungan antara Iklim Organisasi dengan Lovalitas Keria nada Karyawan



BAB II

TELA AH PUSTAKA

A. Loyalitas Kerja

1. Pengertian Kerja

Pada dasarnya seseorang bekerja karena ada sesuatu yang hendak

dicapamya. dan orang berharap bahwa aktivitas kerja yang dilakukannya akan

membawanya kepada suatu keadaan yang lebih memuaskan danpada keadaan

sebelumnya. Dengan demikian. dapat dikatakan bahwa pada diri manusia terdapat

kebutuhan-kebutuhan yang pada saatnya membentuk tujuan-tujuan yang hendak

dicapai dan dipenuhinya. Demi mencapai tujuan-tujuan itu. orang terdoronc

melakukan suatu aktivitas yang dikenal sebagai kerja. Tetapi tidak semua aktivitas

dapat dikatakan kerja, karena menurut Dr. Franz Von Magnis (Anoraga, 1998).

pekerjaan adalah kegiatan yang direncanakan. Jadi pekerjaan itu memerlukan

pemikiran yang khusus dan tidak dapat dijalankan oleh binatang. Pekerjaan yang

dilaksanakan tidak hanya semata-mata karena hal tersebut menyenangkan,

melainkan karena kemauan yang sungguh-sungguh untuk mencapai sesuatu hasil

yang kemudian berdiri sendiri atau sebagai benda, karya, tenaga dan sebagainya

atau sebagai pelayanan terhadap masyarakat

Menurut Brown (dalam Anoraga, 1998), kerja merupakan penggunaan

proses mental dan fisik dalam mencapai beberapa tujuan yang produktif.

Hegel mengatakan bahwa. inti pekerjaan sebenamya adalah kesadaran

manusia yang bersangkutan. Pekerjaan memungkinkan orang dapat menyatakan

din secara objektif ke dunia ini, sehingga ia dan orang lam dapat memandang dan

14
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memahami keberadaan dirinya (Anoraga dan Suyati, 1995) Sedangkan menumt

Dr. May Smith, tujuan dari bekerja adalah untuk hidup. Dengan demikian, maka

mereka yang menukarkan kegiatan fisik atau kegiatan otak dengan sarana

kebutuhan untuk hidup berarti bekerja (Anoraga, 1998). Dari pendapat tersebut,

maka yang bisa dikategorikan sebagai kerja hanyalah kegiatan-kegiatan orang

yang bennotivasikan pada kebutuhan ekonomis saja, sedangkan mereka yang

melakukan kegiatan dalam yayasan sosial atau mereka yang menjadi anggota dan

aktif dalam kegiatan sosial tanpa mendapat imbalan apapun tidak dapat dikatakan

sebagai pekerja.

Pendapat tersebut ternyata bertentangan dengan pandangan yang diajukan

oleh Prof Miller dan Prof. Form. Memirumya, motivasi untuk bekerja tidak dapat

dikaitkan hanya pada kebutuhan-kebutuhan ekonomis belaka, sebab orang tetap

akan bekerja walaupun mereka sudah tidak membutiihkan hal-hal yang bersifat

materiil (Anoraga, 1998).

Kerja ternyata tidaklah sesederhana yang dipikirkan orang, sebab banyak

hal yang mendasarinya. Seperti yang diungkapkan oleh Steers dan Porter (1983),

bahwa kerja merupakan hal yang penting dalam kehidupan individu karena

beberapa alasan. Pertama, adanya pertukaran atau timbal balik dalam kerja. Ini

dapat berupa reward. Secara ekstnnsik, reward seperti uang. Secara intrinsik,

reward seperti kepuasan dalam melayani. Kedua, kerja biasanya memberikan

beberapa fungsi sosial. Pemsahaan sebagai tempat kerja, memberikan kesempatan

untuk bertemu orang-orang bam dan mengembangkan persahabatan. Ketiga,

pekerjaan seseorang seringkali menjadi status dalam masyarakat bias, namun
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kerja juga dapat menjadi sumber perbedaan sosial maupun integras. sosial.
Keempat, adanya nilai kerja bagi ind,v,du yang secara psikologis dapat menjad,
sumber identitas, harga din dan aktualisasi dm. Kerja memberikan perasaan

penuh, membuat individu merasa berguna dan jelas arti dirinya bagi masyarakat.
Sebahknya, kerja juga dapat menjadi sumber frustrasi. kebosanan dan perasaan
tidak berarti. Ini tergantung pada karaktenstik individu dan sifat-sifat tugasnya.

Manusia cenderung mengevaluasi dirinya menurut bagaimana dia

mengerjakan sesuatu. Jika dirasakan pekerjaan menghambat prestasinya meski

dengan usaha yang maksimal. akan membuatnya semakin sulit untuk

mempertahankan rasa berguna dalam kerja. Perasaan tersebut dapat mengurang,
tingkat keterhbatan kerja. kepuasan kerja dan kemgman untuk bertindak (Steers
dan Porter, 1983).

Dan uraian diatas dapat dilihat bahwa kerja merupakan aktivitas yang
dmamis dan bemilai, tidak dapat dilepaskan dari faktor fisik, psikis dan sosial.

Nilai yang terkandung dalam kerja bagi individu yang satu dengan lainnya tidak
sama. Nilai tersebut dapat mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam bekerja.

2. Pengertian Loyalitas Kerja

Kerja merupakan suatu kesenipatan untuk mengembangkan din dan

berbakti. Melalui bekerja dapat membuat sesuatu yang bemilai, yang bennanfaat
bag. din sendiri, bag, anggota keluarga. bag, masyarakat, bag, bangsa dan negara
dan bagi Tuhan Pencipta kita.
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Secara dumawi. keh.dupan yang suht membuat orang hams bekeija keras
untuk tetap hidup. Kerja juga merupakan satu-satunya cara untuk memperbaik,
standard ludup. Akibatnya kerja dipandang sebagai pusat keh.dupan yang menank
dan tujuan yang diinginkan dalam hidup. Mereka menyukainya dan mendapatkan
kepuasan. Sikap kerja mi juga kuat dibagian Asia seperti Jepang. Biasanya orang-
orang dengan sikap kerja in, memiliki loyalitas yang kuat terhadap organisasi dan
tujuannya. Stud, di berbaga, pemsahaan menunjukkan bahwa sikap tersebut
menimbulkan tanggung jawab moral danpada sekedar umsan bisnis secara
rasional (Davis dan Newstonn. 1989).

Ada berbagai maca,n pengertian loyalitas, antara satu tokoh dengan tokoh
lainnya ada yang sahng bertentangan, tetapi ada juga yang sejalan bahkan saling
mendukung. Menurut Sheldon (Steers dan Porter, 1983) mengemukakan bahwa
loyalitas merupakan suatu orientasi terhadap organisasi yang berkaitan dengan
identifikasi seseorang terhadap organisasinya. Pendapat yang hampir sama
dikemukakan oleh Kanter (Steers dan Porter, 1983), bahwa loyalitas merupakan
keinginan dan pelaku-pelaku sosial untuk memberikan energi dan pengabdiannya
kepada sistem sosial.

Hall (Steers dan Porter, 1983) melihat loyalitas sebagai proses yang
menjadikan tujuan organisasi dan tujuan individu berkembang menyatu dan
selaras. Salancik (Steers dan Porter, 1983) lebih memandang loyalitas sebagai
suatu keadaan dimana individu menjadi tenkat oleh aktivitasnya, clan melalui
aktivitas tersebut tumbuh keyakinan-keyakman yang dapat mempertahankan
aktivitas dan keterlibatannya dalam kelompok.
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Pendapat lain mengatakan bahwa loyalitas karyawan berkaitan dengan

partisipasi karyawannya. Semakin tinggi partisipasi karyawan maka akan semakin

tinggi kecendemngan mereka untuk menunjukkan loyalitas, dan pada gilirannya

loyalitas akan menghasilkan kohesi kelompok, yang lebih lanjut kohesi kelompok

ini akan mengakibatkan para kaiyawan tetap setia tinggal sebagai anggota

organisasi (dalam Muafi,2000).

Selain pendapat diatas, ternyata ada yang memandang loyalitas sebagai

usaha yang dilakukan oleh seseorang karena merasa khawatir akan kehilangan

"tabungan"-nya (side bets); seperti dikemukakan oleh Becker (dalam Pratisti,

1989) bahwa loyalitas merupakan suatu usaha sosial yang dilakukan seseorang

secara ajeg karena merasa khawatir akan kehilangan tabungannya (side bets)

apabila ia tidak meneruskan aktivitas tersebut. Tabungan yang dimaksud oleh

Becker adalah segala hal yang dianggap berharga oleh individu yang

bersangkutan dan telah dipertamhkannya selama ia bekerja di perusahaan.

Tamhan itu bisa berupa waktu, usaha, uang, status, keterampilan, serta fasilitas-

fasilitas yang diperoleh melalui perusahaan.

Dari pendapat-pendapat tersebut diatas, Staw (Steers dan Porter, 1983)

membaginya menjadi dua pendekatan, yaitu (1) loyalitas sebagai tingkah laku,

dan (2) loyalitas sebagai sikap. Loyalitas dipandang sebagai tingkah laku, karena

loyalitas merupakan suatu proses dimana seseorang telah membuat keputusan

pasti untuk tidak keluar dan organisasi apabila tidak membuat kesalahan yang

ekstrim (Staw, Steers dan Porter, 1983). Orang tersebut merasa telah banyak

menerima keuntungan-keuntungan sehingga mereka merasa kesulitan untuk



melakukan tmdakan yang akan dilakukan. Sebagai contoh, seorang kaiyawan

merasa telah memberikan sebagian besar waktu dan kesenioritas-an kepada

organisasi, ia menjadi terikat dan tidak mampu meninggalkan organisasi itu.

Loyalitas sebagai tingkah laku ini hanya sedikit mengupas mengenai persetujuan

kaiyawan terhadap tujuan-tujuan organisasi ataupun keinginan untuk membantu

meraih tujuan organisasi. Pendapat tersebut hanya menyatakan bahwa individu

merasa terikat dengan organisasi.

Pengertian loyalitas sebagai tingkah laku mengandung unsur ekonomik,

karena memperhitungkan untung rugi. Seperti dikemukakan oleh Steers dan

Porter (1983) bahwa seorang kaiyawan menjadi loyal kepada pemsahaan apabila

ia telah terikat tindakannya dimasa lain terhadap perusahaan. Tindakan-tindakan

itu telah memberinya banyak keuntungan, sehingga ia merasa kesulitan untuk

meninggalkan perusahaan.

Loyalitas sebagai sikap berbeda dengan kepuasan kerja, karena (1)

loyalitas disini lebih bersifat umum, lebih menunjukkan respon efektif terhadap

organisasi sebagai suatu keselumhan. Sebaliknya, kepuasan kerja hanya

menunjukkan respon terhadap seseorang atau pekerjaan tertentu, maupun aspek-

aspek tertentu dan suatu pekerjaan, tidak menyeluruh. (2) Loyalitas dapat

diliarapkan lebih stabil danpada kepuasan kerja. Loyalitas sebagai sikap

berkembang secara perlahan tetapi konsisten sejalan dengan kesadaran individu

terhadap hubungan yang telah mereka jalin dengan perusahaan. Kepuasan kerja.

sebaliknya, lebih bersifat sementara. Menunjukkan reaksi yang segera muncul



apabila menghadapi aspek-aspek khusus dan dapat d.raba dan lingkungan
kerjanya, seperti upah atau model kepemimpinan (Steers dan Porter, 1983).

Loyalitas sebagai sikap menunjukkan taraf sejauhmana seorang kaiyawan

mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi, dan berkeinginan untuk tetap
sebagai bagian dari organisasi. Loyalitas ini menunjuk sikap yang amat positif
terhadap organisasi dan kemauan untuk terns menerus bekerja keras demi
organisasi.

Loyalitas sebagai suatu sikap, dipengaruhi oleh empat faktor. Pertama,

karakteristik pnbadi; kedua, karakteristik pekerjaan; ketiga, karakteristik desain

organisasi; dan keempat, pengalaman yang diperoleh dalam pekerjaan. Secara

lebih khusus, ditemukan adanya hubungan antara loyalitas dengan beberapa
karakteristik pribadi, seperti usia, kebutuhan untuk maju, dan tingkat pendidikan

(berkorelasi negatif). Lovalitas juga mempunyai hubungan dengan karakteristik

pekerjaan, kesenipatan untuk melakukan interaks, sosial, kemampuan untuk

menangam pekerjaan, serta umpan balik. Beberapa desain organisasi seperti

desentralisasi dan tingkat partis.pasi dalam pembuatan keputusan ternyata juga

mempunyai hubungan dengan loyalitas terhadap organisasi. Terakhir, loyalitas

juga menunjukkan hubungan dengan pengalaman yang diperoleh dalam

pekerjaan, yaitu sikap kelompok terhadap organisasi, ketergantungan terhadap
organisasi, dan sebagainya. Dan hal-hal diatas, dapat dilihat bahwa loyalitas

sebagai suatu sikap banyak dipengaruhi oleh faktor-faktor pribadi dan organisasi.

Loyalitas sebagai suatu sikap ini mempunyai tiga aspek yang meliputi ;
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(1) kepercayaan yang kuat dan penerimaan yang penuh terhadap tujuan dan

nilai-nilai organisasi;

(2) keinginan untuk bekerja keras, karena merasa sebagai bagian dari

organisasi;

(3) suatu dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam

organisasi (Steers dan Porter, 1983)

L'raian diatas menunjukkan bahwa loyalitas kerja merupakan usaha

seseorang untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi

dengan pertimbangan-pertimbangan tertentu.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas kerja

Menurut sejumlah ahli, faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas kerja

dikelompokkan menjadi empat kategori utama, yaitu:

a. Karakteristik Pribadi. Hasil dari penelitian-penelitian yang telah dilakukan

menunjukkan bahwa usia dan masa kerja seorang kaiyawan terhadap pemsahaan

mempunyai hubungan yang positif dengan loyalitas kerja. Hubungan yang sama

juga ditemukan antara loyalitas dengan motif berprestasi Sedangkan tingkat

pendidikan menunjukkan hubungan negatif dengan loyalitas. Ditemukan juga

adanya pengamh jeniskelamin, rasdan beberapa sifat kepnbadian.

b. Karakteristik Pekerjaan. Faktor-faktor karakteristik pekerjaan yang pernah

diteliti pengamhnya meliputi/o/i stress, jobenrichment, identifikasi tugas, adanya

umpan balik dan kecocokan tugas. Selain job stres. faktor-faktor lainnya

mempunyai hubungan yang positif. Seseorang yang mempunyai loyalitas kerja



tinggi akan mempunyai nilai./«/> enrichment, identifikasi tugas, umpan balik dan

kecocokan tugas yang tinggi pula. Sedangkan job stress mempunyai korelasi
negatif dengan loyalitas.

c. Karakteristik Desain Organisasi. Loyalitas terhadap pemsahaan

mempunyai hubungan positif dengan desentralisasi, tingkat formalisasi.

ketergantungan fungsional. Lebih jauh ditemukan juga hubungan yang positif
antara loyalitas kerja dengan tingkat partisipasi dalam pembuatan keputusan,
tingkat saham yang ditanam karyawan dan pengawasan dari organisasi.

d. Pengalaman Kerja. Pengalaman-pengalaman kerja dalam organisasi yang
dialami seorang karyawan merupakan kekuatan sosialisasi yang penting dan
mempengaruhi ketenkatan secara psikologis terhadap organisasi. Beberapa

pengalaman dalam bekerja telah ditemukan mempunyai pengamh pada loyalitas,

m.salnya, tingkat sejauh mana karyawan merasakan suatu sikap yang positif

terhadap organisasinya, tingkat kepercayaan karyawan terhadap organisasi bahwa

pihak organisasi akan mel,ndung,nya, merasa penting bagi organisasi, serta

tingkat seberapa besar harapan karyawan dapat dipenuhi melalui pekerjaan di
pemsahaan (Steers dan Porter, 1983).

Selain itu, ditemukan juga hubungan yang positif antara loyalitas kerja
dengan pay equity mutu pengawasan, hubungan dengan pengawas, serta

keterhbatan sosial seorang karyawan dengan perusahaan (Fukami dan Larson.
1984).



B. Iklim Organisasi

1. Pengertian Iklim Organisasi

Lingkungan organisasi tempat individu bekerja memiliki pengertian secara

fisik clan pengertian secara psikologik. Pengertian secara fisik suatu organisasi

disebut dengan Atmospheric Climate, dan digunakan untuk menggambarkan hal-

hal yang bersifat fisik seperti siihu dan tekanan udara (LaFoIlette, 1975).

Pengertian secara psikologik suatu organisasi dapat dijelaskan melalui konsep

yang diajukan oleh para ahli. Salah satu istilah yang banyak dipakai untuk

menggunakan konsep tersebut adalah Organizational Climate yang diterjemahkan

sebaga, iklim organisasi. Konsep iklim organisasi digunakan untuk menerangkan

penlaku di luar laboratorium, yaitu situasi yang lingkungannya tidak dapat
dikontrol secara ekspenmental, atau situasi tersebut tidak dapat dibuat konstan.

Lawrence dan Lorsch (dalam Pahlevi, 1994) menyatakan bahwa iklim

organisasi terbentuk melalui hubungan antara tuntutan lingkungan, teknologi,

struktur, dan penampilan kerja. Konsep yang diajukan ini berusaha menunjukkan

bagaimana tuntutan struktur dan teknologi yang menggambarkan iklim tertentu.

dipengamlii oleh harapan-harapan terhadap pekerjaan.

Banyak ahli yang mengemukakan pengertian mengenai iklim organisasi.

Gilmer (1971) mendefimsikan iklim organisasi sebagai karakteristik yang
membedakan suatu organisasi dengan organisasi lain, dan karakteristik ini

mempengaruhi perilaku orang-orang dalam organisasi. Menurut LaFoIlette (1975)

antara tempat yang satu dengan yang lainnya memiliki iklim organisasi yang
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berbeda. Setiap rumah, lembaga, organisasi, dan departemen-departernen dalam

suatu organisasi, mempunyai iklim psikologik sendiri-sendiri (Hepner, 1973).

Penelitian yang berkaitan dengan hal tersebut dibuktikan oleh Drexier

(1977) terhadap 21 organisasi mengenai iklim organisasi. Hasil penelitian tersebut

adalah sebagai berikut: (a) ada perbedaan iklim organisasi antara organisasi-

organisasi yang berbeda, (b) ada perbedaan iklim organisasi antara organisasi-

organisasi sejems. dan (c) ada perbedaan iklim organisasi antara departemen yang

satu dengan departemen yang lain dalam satu organisasi.

Steers (1985) memandang iklim sebagai kepribadian organisasi sebagai

mana yang dilihat para anggotanya, yang menyangkut sifat-sifat atau ciri-ciri yang

dirasa terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul terutama karena kegiatan

organisasi yang dilakukan secara sadar atau tidak, dan dianggap mempengaruhi

perilaku. Steers (1985) menambahkan, bahwa manager yang memberikan lebih

banyak umpan balik, otonomi, dan identitas tugas pada bawahannya ternyata

sangat membantu terciptanya iklim yang beronentasi pada prestasi, dan kaiyawan

merasa lebih bertanggung jawab atas pencapaian sasaran kelompok dan

organisasi. Bila manajemen menekankan pada standardisasi prosedur, peraturan

dan spesialisasi kerja, iklim yang dihasilkan ternyata tidak menjurus pada

penenmaan tanggung jawab, kreativitas, atau perasaan mempunyai kesanggupan.

Bukti-bukti yang ada menunjukkan bahwa makin tinggi tingkat

sentralisasi, fonnalisasi, dan orientasi pada peraturan yang ada dalam struktur

organisasi, lingkungan akan terasa makin kaku, tertutup dan penuh ancaman.

Disisi lam, makin besar otonomi dan kebebasan menentukan tmdakan sendin
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yang diberikan pada karyawan serta makin banyak perhatian ditiijukan terhadap

para pekerjanya, maka iklim kerja yang dirasakan karyawan akan makin terbuka,

penuh kepercayaan, dan bertanggting jawab (Steers, 1985).

Menurut Miner (1988), dalam pelaksanaan suatu organisasi mempunyai

hubungan yang timbal balik, baik dengan struktur organisasi maupun dengan

iklim organisasi. Adapun pengamh dan umpan balik dari iklim organisasi

terhadap pelaksanaan organisasi adalah sebagai berikut:

a. Iklim organisasi berpusat kepada unit organisasi yang terbesar dimana

perangkat karakteristik dan sub unit organisasi saling berpengaruh secara

keselumhan.

b. Iklim organisasi menggambarkan suatu unit organisasi dan mengevaluasinya

atau dapat mengindikasikan reaksi emosi di dalam organisasi.

c. Iklim organisasi mempengaruhi perilaku anggota dan sikap anggotanya (Pool

dikutip Miner, 1988).

Tagiuri dan Litwin (dalam Steers, 1985) berpandangan bahwa iklim

organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi seperti yang dialami

anggota-anggotanya, diasumsikan mempengaruhi perilaku serta dapat tergambar

dalam nilai-nilai dan seperangkat karakteristik atau atribut khusus dari organisasi

tersebut. Menurut Campbell (1970) karakteristik dan iklim ini secara nyata

menggambarkan cara suatu organisasi memperlakukan anggota-anggotanya.

Pendapat lain dikemukakan oleh Kolb dkk. (dalam Pahlevi. 1994). bahwa

mteraksi dari bentuk-bentuk motif para anggota dalam suatu organisasi

berkombinasi dengan gaya kepemimpinan, norma-norma dan nilai-nilai
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organisasi, serta struktur organisasi, akan membentuk iklim psikologis organisasi

tersebut.

Dari beberapa pandangan yang telah disebutkan diatas, dapat ditarik suatu

kesimpulan bahwa iklim organisasi adalah kualitas lingkungan internal suatu

organisasi yang dialami oleh anggota-anggotanya, yang dapat tergambar dalam

nilai-nilai dari seperangkat karakteristik khusus organisasi, serta diasumsikan

berpengamh terhadap sikap dan perilaku individu-individu yang ada di dalam

organisasi.

2. Persepsi terhadap Iklim Organisasi

Penjelasan mengenai faktor-faktor iklim organisasi berkaitan dengan suatu

proses yang dinamakan persepsi. Sebelum menguraikan lebih jauh mengenai

faktor-faktor iklim organisasi. maka akan dijelaskan pengertian mengenai

persepsi.

Robbins (1996) mendefmisikan persepsi sebagai suatu proses dimana

individu-individu mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera mereka agar

memberi makna kepada lingkungannya. Ia juga menambahkan, diantara

karakteristik pribadi yang lebih relevan yang mempengamhi persepsi adalah

sikap, motif, kepentingan atauminat, pengalaman masa lalu dan harapan.

Menurut Davidoff (Walgito, 1997) persepsi mempakan hasil

penginderaan, dimana stimulus yang diindera tersebut diorganisasikan kemudian

diinterpretasikan, sehingga individu menyadan, mengerti tentang apa yang di

indera itu. Pendapat senada juga dilatakan Walgito (1997) bahwa persepsi
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merupakan suatu proses yang didahului oleh penginderaan. yaitu merupakan

proses yang berujud diterimanya stimulus oleh individu melalui alat reseptornya

kemudian ditemskan ke pusat susunan syaraf dan terjadilah proses psikologis,

sehingga individu menyadari apa yang diinderanya tersebut.

Persepsi menurut Leavitt (Gibson dkk, 1996) adalah proses pemberian arti

terhadap lingkungan oleh individu. Individu yang berbeda akan melihat objek

yang sama dengan cara yang berbeda-beda. Persepsi meliputi kognisi

(pengetahuan), penafsiran objek, tanda dan pengalaman dari orang yang

bersangkutan. Secara khusus persepsi mencakup penerimaan stimulus (input),

pengorganisasian stimulus, dan penerjemahan stimulus yang telah diorganisasi,

dengan cara yang dapat mempengaruhi perilaku dan membentuk sikap

Gibson dkk (1996) mengemukakan bahwa persepsi dipengamlii oleh

kebutuhan dan keinginan. Seorang karyawan, manajer, atau wakil presiden suatu

pemsahaan melihat apa yang ingin dilihat sesuai dengan kebutuhan saat itu.

Dari pendapat yang telah diuraikan diatas maka dapat dikatakan bahwa

persepsi merupakan proses yang terjadi dalam diri individu dalam memberi arti

kepada lingkungan. Persepsi meliputi mengatur dan menafsirkan berbagai macam

stimulus ke dalam perjalanan psikologik.

3, Faktor-faktor Iklim Organisasi

Faktor-faktor iklim organisasi itu sendiri berkaitan erat dengan persepsi

yang dilakukan individu. Melalui persepsi individu yang akan diteliti (karyawan
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atau pekerja), maka diketahui faktor-faktor iklim organisasi di tempat individu

bekerja (Litwin dan Stringer dalam Steers, 1985).

Landy dan Trumbo (1980) menyatakan bahwa konsep iklim organisasi

hams dibedakan dengan konsep kepuasan kerja. Menurutnya kepuasan kerja

merupakan hasil proses evaluatif, sedangkan iklim organisasi merupakan hasil

dari proses deskriptif. Pendapat Landy dan Trumbo ini didukung oleh hasil

penelitian Schneider dan Snyder (dalam Landy dan Trumbo. 1980), yang

menunjukkan bahwa karakteristik-karakteristik organisasi lebih berhubungan

dengan iklim organisasi daripada dengan kepuasan kerja.

Dapat dikatakan bahwa faktor-faktor dalam iklim organisasi diketahui dan

duikur melalui persepsi deskriptif individu terhadap faktor-faktor objektif

organisasi yang dilakukan oleh individu, karyawan, pekerja dalam oganisasi

tersebut.

Terdapat berbagai pendapat mengenai dimensi-dimensi atau komponen-

komponen yang terhbat dalam susunan iklim organisasi. Keanekaan lingkungan

yang diteliti menimbulkan kesulitan untuk mengidentifikasi faktor-faktor inti yang

memiliki relevansi bagi berbagai organisasi. Hal ini tampak dari adanya berbagai

perbedaan faktor-faktor dalam pengukuran iklim organisasi yang dikembangkan

oleh beberapa ahli, diantaranya seperti yang disebutkan berikut ini

Litwin dan Stringer (dalam Pahlevi, 1994) mengembangkan alat ukiir

iklim organisasi (Litwin and Stringer's Organizational Climate Ouestionnare).

Pendekatan yang mereka gunakan adalah Perceptual Measurement-

Organizational Atribute, dimana mereka mengatakan bahwa Iklim organisasi



adalah serangkaian alat-alat dari lingkungan kerja yang diterima langsung maupun

tidak langsung oleh orang-orang yang berada dan bekerja dilingkungan tersebut

serta diasumsikan dapat mempengaruhi motivasi dan penlaku mereka. Metode

pengukuran iklim organisasi yang disusun oleh Litwin dan Stringer tersebut

didasarkan oleh teori motivasi Mc Clelland (Nugroho. 1998), yaitu:

i. Need Cor A chievement

Tercermin dari keinginan untuk mengerjakan tugas yang dapat dipertanggung

jawabkan secara pribadi atas apa yang telah dilakukan. Selain itu untuk

menemukan tujuan yang wajar dengan memperhitungkan resikonya, seseorang

ingin mendapatkan umpan balik atas apa yang telah dilakukan dan semua itu

dikerjakan dengan kreatif serta inovatif.

2. Need Cor Affiliation

Kebutuhan ini ditunjukkan dengan adanya keinginan untuk bersahabat,

bekerja sama, bergaul, berusaha mendapat persetujuan dari orang lain dan

dorongan untuk bisa bekerja lebih baik.

3. Need Cor Power

Tercermin dari sikap seseorang yang ingin memiliki pengamh atas orang lain.

Dia akan peka terhadap struktur pengamh antar pnbadi suatu kelompok atau

organisasi dan memasuki organisasi-organisasi yang mempunyai prestasi, dia

aktif menjalankan "politik" suatu organisasi dimana dia menjadi anggota, dia

mencoba membantu menguasai orang lain dengan mengatur perilakunya dan

membuat orang lain terkesan kepadanya, serta selalu menjaga reputasinya.
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Dari teori-teori tersebut maka dikembangkan suatu alat ukur iklim

organisasi yang dikemukakan oleh Litwin dan Stnnger dan sebagai bahan

pembanding dikemukakan pula pendapat Kolb dkk.

a. Struktur (structure), yaitu tingkat aturan-aturan ataupun prosedur-prosedur

yang dikenakan perusahaan pada karyawan apakah ada tekanan atau pembatasan.

b. Tanggung Jawab (responsibility), yaitu tanggung jawab karyawan untuk

berprestasi karena adanya tantangan, tuntutan untuk bekerja, serta berkesempatan

untuk merasakan prestasi. Faktor tantangan akan muncul dengan kuat dan

berhubungan secara positif dengan perkembangan prestasi karyawan.

c. Hadiah (reward), yaitu imbalan dan hukuman dalam situasi kerja. Imbalan

menunjukkan penerimaan terhadap penlaku, sedangkan hukuman menunjukkan

penolakan terhadap perilaku. Lingkungan kerja yang berorientasi pada pemberian

imbalan daripada hukuman akan cenderung meningkatkan minat karyawan untuk

bekerja sama dan berprestasi serta menurunkan kecemasan akan kegagalan.

d. Pengambilan risiko (risk taking), yaitu persepsi karyawan terhadap

kebijaksanaan manajemen tentang adanya resiko-resiko dalam pengambilan

keputusan.

e. Kehangatan (warmth), yaitu perasaan adanya persahabatan dan suasana

yang hangat dalam organisasi.

f Dukungan (support), yaitu persepsi anggota organisasi tentang adanya

sating tolong menolong diantara para karyawan serta dukungan terhadap

kepentingan-kepentingan mereka.
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g. Standar (standard), yaitu hasil kerja yang hams dicapai dan kejelasan dari

harapan-harapan yang berhubungan dengan penampilan kerja dalam perusahaan.

h. Konflik (conflict), yaitu perasaan adanya pertentangan diantara anggota

kelompok ataupun pimpinan, baik secara individu maupun kelompok.

i. Identitas organisasi (organizational identity), yaitu adanya perasaan

memiliki dan kesetiaan terhadap organisasi serta perasaan bahwa dirinya

mempunyaiperanan dalamkelompok kerjanya.

Karakteristik atau faktor-faktor yang dikemukakan oleh Kolb dkk. (dalam

Pahlevi, 1994) dalam penelitiannya menggunakan tujuh faktor iklim organisasi

yang merupakan modifikasi dari faktor-faktor iklim organisasi yang

dikembangkan oleh Litwin clan Stringer, yaitu:

a. Konformitas (coniformity), yaitu perasaan tentang adanya banyak

pembatasan yang dikenakan pada anggota organisasi. Organisasi lebih banyak

menetapkan peraturan, kebijaksanaan yang hams dilaksanakan oleh anggotanya

danpada kemungkinan melaksanakan tugas dengan cara sendin yang dianggap

tepat.

b. Tanggung Jawab (responsibility), yaitu tanggung jawab pribadi pada diri

anggota organisasi untuk melaksanakan tugas mereka demi tujuan organisasi.

Anggota organisasi dapat mengambil keputusan memecahkan persoalan yang

dihadapi tanpa melibatkan atasan.

c. Hadiah (reward), yaitu penghargaan dan imbalan dari suatu prestasi yang

telah dilakukan anggotanya dengan baik.



d. Standar (standard), yaitu kualitas pelaksanaan dan mutu produksi yang

diutamakan oleh organisasi. Organisasi menetapkan tujuan yang menantang

anggotanya untuk berprestasi.

e. Kejelasan Organisasi (Organizational clarity), yaitu kejelasan tujuan serta

kebijaksanaan yang ditetapkan organisasi. Segala sesuatunya di organisasikan

dengan jelas dan tidak membingungkan, kabur, ataupun kacau.

f. Kehangatan dan dukungan (warmth and support), yaitu kehangatan dan

pemberian semangat kerja dalam organisasi. Para anggota organisasi saling

mempercayai dan saling membantu.

g. Kepemimpinan (leadership), yaitu menggambarkan seberapa jauh

pemimpin ditolak atau dihargai oleh anggota organisasi.

Memperhatikan apa yang dikemukakan diatas dapat dilihat adanya banyak

kesamaan antara faktor-faktor yang dikemukakan oleh Litwin dan Stringer dengan

faktor-faktor dalam pengukuran iklim organisasi yang dikemukakan oleh Kolb

dkk. Walaupun ada sedikit perbedaan istilah yang digunakan.

Hepner (1973) mengemukakan bahwa tercapai tidaknya tujuan organisasi

tergantung pada iklim organisasi yang terdapat dalam organisasi tersebut. Iklim

organisasi yang positif mampu mengelola kebutuhan-kebutuhan anggota

orgamsasinya secara optimum. Iklim organisasi seperti milah yang dapat

menciptakan suasana lingkungan internal atau lingkungan psikologik yang

menunjang pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Muchinsky (dalam Pahlevi, 1994) kita tidak dapat memiliki suatu

alat ukur iklim organisasi yang dapat mengukur iklim vane khas dan suatu
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lkliin yang ada pada organisasi-organisasi lainnya. Individulah yang menjadi

kekuatan utama dalam pembentukan iklim organisasi sehingga menyebabkan ada

penekanan perhatian pada karakteristik-karaktenstik dari iklim yang ada. Hal ini

menimbulkan keunikan pada iklim organisasi. Setiap organisasi mempunyai iklim

organisasi yang khas, sehingga antara organisasi yang satu dengan yang lainnya
memiliki iklim organisasi yang berbeda

Jadi iklim organisasi yang positif adalah suasana lingkungan internal atau

psikologik suatu organisasi yang dapat menunjang pencapaian tujuan organisasi

dan sekaligus dapat memuaskan kebutuhan-kebutuhan anggotanya secara
optimum.

C. Hubungan Antara Iklim Organisasi dengan Loyalitas Kerja pada

karyawan

Iklim organisasi mempunyai pengamh langsung maupun tidak langsung

terhadap sikap dan penlaku anggota-anggota organisasi. Hal ini tidak terlepas dari

kecendemngan orang untuk bertingkah laku berdasarkan pandangannya atau
berdasarkan persepsinya mengenai lingkungannya dan tidak selalu berdasarkan

pada bagaimana keadaan lingkungan sebenamya. Dengan kata lain peran

hngkungan dalam atau lingkungan internal terhadap sikap dan penlaku individu

dalam organisasi ditentukan pula oleh interaksinya dengan kebutuhan-kebutuhan.
tujuan, maupun motivasi individu tersebut (Steers. 1985).
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Pandangan ini sejalan dengan konsep matching dari Wanous (1980), vaitu

bahwa sikap dan perilaku individu dalam organisasi seperti kepuasan kerja,

loyalitas kerja, ditentukan pula oleh tingkat sejauh mana kesesuaian yang terjadi

antara kebutuhan-kebutuhan individu dengan iklim organisasi yang ada. Menurut

konsep tersebut, individu yang masuk ke dalam suatu organisasi membawa

keinginan-keinginan, kebutuhan-kebutuhan, disamping infonnasi yang berkaitan

dengan pekerjaan dan organisasi yang akan ditempatinya. Derajad kesesuaian

antara hal-hal yang dibawa individu ini dengan iklim organisasi yang mereka

rasakan akan menentukan tingkat kepuasan kerja dan tingkat loyalitas kerja

karyawan. Konsep ini secara tidak langsung menunjukkan bahwa ada hubungan

antara iklim organisasi dengan loyalitaskerja pada karyawan.

Konsep yang hampir sama dikemukakan oleh March dan Simon, dikutip

oleh Steers dan Porter (!983) yang disebut pertukaran (exchange). Dikatakannya

bahwa individu akan loyal terhadap organisasi bila ia merasakan lingkungan

organisasi dapat menyediakan dan memuaskan kebutuhan-kebutuhan dan

keinginan-keinginannya.

Menurut Meyer dan Allen (1987) terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan

psikologik seperti perasaan nyaman berada dalam organisasi dan perasaan berarti

pada perannya dalam pekerjaan. merupakan faktor yang paling berpengamh

terhadap loyalitas kerja. Seperti yang ditunjukkan oleh Hunt dkk. (1985), dari

hasil penehtiannya yang menyimpulkan. bahwa individu yang bekerja dalam

lingkungan kerja yang bersahabat, mempunyai kesempatan untuk menyusun



rencana kerja dan cara kerja sendiri, dan tugas-tugas yang diberikan kepada

mereka cukup jelas maka loyalitas kerjanya akan meningkat.

Disisi lam Steers (1985) berpendapat, makin besar otonomi dan kebebasan

menentukan tindakan sendiri diberikan kepada individu dan makin banyak

perhatian ditiijukan manajemen terhadap pekerjanya, akan makin baik yaitu

terbuka, penuh kepercayaan, dan bertanggung jawab iklimnya. Pimpinan yang

banyak memberikan umpan batik, otonomi, dan identitas tugas pada bawahannya

ternyata sangat membantu terciptanya iklim organisasi yang berorientasi pada

prestasi, dan karyawan merasa lebih bertanggung jawab atas pencapaian sasaran

kelompok dan organisasi.

Dari uraian diatas tampak bahwa iklim organisasi yang baik bagi individu

adalah iklim yang dirasa bennanfaat dan sesuai dengan kebutuhan-kebutuhan

individu. Iklim yang demikian ini kemudian akan menimbulkan perasaan

terpenuhi pada individu. timbulnya perasaan nyaman dan perasaan berarti, yang

pada akhirnya dapat meningkatkan keinginan individu untuk tetap bekerja dalam

organisasi, mail menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta bersedia

memberikan usahanya agar tujuan-tujuan organisasi tersebut dapat tercapai.

Akhimya dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa ada hubungan yang positif

antara iklim organisasi dengan lovalitas kerja nada karvawan Senerti vane

dikatakan oleh Steers (1985), iklim organisasi berada pada tingkat individu atau

kelompok sehingga pengariih-pengaruhnya pun lebih tepat jika diukur pada segi-

segi yang berhubungan dengan individu atau kelompok pula, seperti kepuasan

kerja, prestasi kerja. atau loyalitas kerja pada kaiyawan Bagaimana pun juga.
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kesimpulan mi merupakan suatu kesimpulan sementara yang didasarkan pada

pendapat-pendapat atau pandangan-pandangan yang hams diuji kebenarannva

secara empiris.

D. Hipotesis

Berdasarkan teon-teori yang sudah dikemukakan, maka hipotesis yang

diajukan dalam penelitian ini adalah ada hubungan yang positif antara iklim

organisasi dengan loyalitaskerja karyawan. Semakin positif iklim organisasi akan

semakin tinggi tingkat loyalitas kerja kaiyawan.



BAB II!

METODE PENELITIAN

A. identifikasi Variabel Penelitian

1. Variabel tergantung : Loyalitas kerja

2. Variabel bebas • Iklim organisasi

B. Definisi Operasiona! Variabel Penelitian

1. Loyalitas Kerja

Loyalitas kerja menunjukkan seberapa jauh subiek penelitian

mengidentifikasi nilai-nilai dan tujuan perusahaan, bekerja keras demi

perusahaan, dan mempertahankan keanggotaan. Loyalitas kerja ini diungkap

dengan skala loyalitas kerja. Makin tinggi nilai yang diperoleh, makin baik

lovalitas kerianva.

2. Iklim organisasi

Iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi dilihat

dan persepsi individu-individu yang ada didalamnva, tergambar dalam nilai-nilai

dari seperangkat karakteristik (atau atribut) khusus dari organisasi tersebut. Iklim

organisasi ini juga diungkap dengan skala iklim organisasi Makin tinggi nilai

yang diperoleh, makin baik iklim organisasi yan<* dmersensi.

37
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C. Populasi dan Metode Pengambilan Sampel

Populasi adalah seluruh individu dimana subjek berada dan minimal

mempunyai satu karaktenstik sifat yang sama dengan subjek penelitian. Subjek

adalah sejumlah individu yang dilibatkan dalam penelitian karena dianggap

mempunyai karaktenstik sifat sama dalam penelitian (Hadi, 1995). Populasi

dalam penelitian ini adalah 214 orang karyawan tetap PT. Samafitro.

Sampel penelitian ini diambil berdasarkan teknik purposive sampling,

alasan digunakannya teknik ini adalah pemilihan subjek berdasarkan pada ciri-ciri

yang telah ditentukan dan diketahui sebelumnya.

Ciri-ciri atau sifat-sifat sampel yang menjadi subjek dalam penelitian im

adalah kaiyawan atau kaiyawati tetap diperusahaan, pendidikan minimal SLTA

atau sederajat, dan telah bekerja minimal satu tahun dengan maksud dalam jangka

waktu tersebut diperkirakan para karyawan dianggap lebih mampu untuk dapat

merasakan dan menilai iklim yang adadalam pemsahaan.

D. Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini dipakai dua macam skala untuk mengumpulkan data

penelitian. Kedua skala tersebut adalah :

1 Skala Iklim Organisasi. Skala ini disusun berdasarkan modifikasi

teori Litwin dan Stnnger, serta Kolb dkk., yang dilakukan oleh Senoadi dalam

penelitiannya yang berjudul "Hubungan antara motivasi berprestasi, motivasi

berafiliasi, dan motivasi berkuasa pimpinan menengah dengan iklim organisasi",

pada PT. Pupuk Snwijaya Palembang pada tahun 1984. Validitas skala ini



berkisar antara 0,217-0,795 dan reliabilitas skala mi sebesar 0.958. Skala ini telah

diuji coba pula oleh Pahlevi (1994) dalam penelitiannya yang berjudul "Pengamh

gaya kepemimpinan terhadap iklim organisasi", pada Lembaga Pendidikan

Primagama di Yogyakarta. Validitas yang diperoleh berkisar antara 0,514-0,879

dan reliabilitas skala im sebesar 0,868. Penyusunan skalanya dilakukan dengan

membagi sembilan faktor hasil modifikasi kedalam 57 item pernyataan, sembilan

faktor tersebut antara lain :

a. Struktur (structure), yaitu tingkat aturan-aturan ataupun prosedur-prosedur

yang dikenakan perusahaan kepada karyawan apakah ada tekanan atau

pembatasan

b. Tanggung Jawab (responsibility), yaitu perasaan adanya tantangan,

tuntutan dan kesenipatan merasakan prestasi dalam bekerja sehingga

menumbuhkan tanggung jawab pribadi untuk melaksanakan tugas demi tujuan

organisasi.

c. Standar (standard), yaitu kualitas pelaksanaan dan mutu hasil kerja yang

telah ditetapkan organisasi yang bants dipenuhi oleh anggota.

d. Hadiah (reward), yaitu penghargaan atau imbalan yang diterima karyawan

atau anggota organisasi sebagai imbalan atas prestasi yang dicapai, atau kritik

terhadap hasil yang negatif.

e. Kejelasan Organisasi (Organizational clarity), yaitu kejelasan tujuan serta

kebijaksanaan yang ditetapkan organisasi. Segala sesuatunya di organisasikan

dengan baik dan jelas dan tidak membingungkan, kabur, ataupun kacau.



40

f Identitas Organisasi (Organization identity), yaitu adanya perasaan

memiliki dan kesetiaan atau loyalitas terhadap organisasi serta perasaan bahwa

dirinya mempunyai peranan dalam kelompok kerjanya.

g. Semangat tim (Team spirit), adalah suatu kondisi yang menumbuhkan

semangat kerja dan kehangatan dalam organisasi (warmth and support).

h. Pengambilan Risiko (risk taking), yaitu suatu kesempatan atau

kemiingkinan bagi anggota untuk melakukan pengambilan keputusan.

i. Konflik, yaitu perasaan adanya pertentangan diantara anggota kelompok

ataupun pimpinan, baik secara individu maupun kelompok.

Adapun penyebaran item-item skala iklim organisasi dalam tiap-tiap faktor

dapat dilihat pada tabel 1 berikut ini:

TABEL1

Penyebaran item-item dalam tiap-tiap faktor

Skala Iklim Organisasi

1 FAKTOR

1
i

i NOMOR BUTIR

Favorable j Unfavorable

JUMLAH I

i

i 1 i 1,10,19 i 28,37.46 6

~) i 2,11.20.29,38 !
i

47.48 i
i

*7

i

r 3 i 3,12,30,39 T 21,49,50 j 7 ~|
| 4 j 22,31.40 | 4.13,51.52 j

1 5

6

r 5.14.23.41 '

15,33.42

32.53 r

6~24.54 |

6

6 ""j
7 7,25,34,43 16,55.56 7

i 8 17,26.44 8,35,57 I 6

9
!

9,18.27.36.45 •
i

i 1

5

JUMLAH 57



KETERANGAN:

Faktor 1 : Struktur

Faktor 2 : Tanggung Jawab
Faktor 3 : Standar

Faktor 4 : Hadiah

Faktor 5 : Kejelasan Organisasi
Faktor 6 : Identitas Organisasi
Faktor 7 : Semangat Tim
Faktor 8 : Pengambilan Resiko
Faktor 9 : konflik

4!

Dalam skala ini, item-item pemyataan bersifat favorable dan Unfavorable.

Di dalam setiap item memberikan lima kemungkinan jawaban yang bergerak dan

"Sangat Setuju" sampai ke "Sangat Tidak Setuju" (Pahlevi, 1994). Untuk jawaban

yang "Sangat Tidak Setuju" diberi nilai 1 dan nilai 5 untuk jawaban "Sangat

Setuju" bagi pemyataan yang bersifat favorable, nilai 5 diberikan untuk jawaban

"Sangat Tidak Setuju" dan nilai 1untuk jawaban "Sangat Setuju" bagi pemyataan

yang bersifat Unfavorable.

2. Skala Loyalitas Kerja. Pengukuran loyalitas kerja ini berdasarkan

aspek-aspek loyalitas kerja yang dikemukakan oleh Steers dan Porter (1983).

Aspek-aspek tersebut adalah :

(1) kepercayaan yang kuat dan penerimaan yang penuh terhadap tujuan dan

nilai-nilai organisasi:

(2) keinginan untuk bekerja keras, karena merasa sebagai bagian dari

organisasi;

(3) suatu dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam

organisasi (Steers dan Porter. 1983).



Penyusunan skala dengan memodifikasi dari skala loyalitas yang

dikembangkan oleh Pratisti (1989), dalam penelitiannya yang berjudul "Hubungan

antara masa kerja dan tingkat pendidikan dengan loyalitas kepada perusahaan

pada karyawan-karyawan PT BP Kedaulatan Rakyat Yogyakarta". Penyusunan

skalanya dilakukan dengan membagi ketiga aspek tersebut kedalam 42 item

pemyataan. Validitas skala ini berkisar antara 0,364-0,794 dan reliabilitas skala

ini sebesar 0,868.

Adapun penyebaran item-item skala loyalitas kerja dalam tiap-tiap aspek

dapat dilihat pada tabel 2 berikut ini:

TABEL 2

Penyebaran item-item dalam tiap-tiap faktor

Skala Loyalitas Kerja

ASPEK | NOMOR BUTIR j JUMLAH

Favorable j Unfavorable '

1.7,16,19,25,31,34 i 4,10,13,22,28,37,40 i 14

| 2,5.11,17,23,26,35,41 8,14,20,29,32,38

III I 3.6,12,27,30.33,42 I 9,15,18,21,24,36,39

JUMLAH | 42

KETERANGAN:

ASPEK I : kepercayaan yang kuat dan penerimaan yang penuh terhadap
tujuan dan nilai-nilai organisasi;
ASPEK II : keinginan untuk bekerja keras, karena merasa sebagai bagian dari
organisasi;

ASPEK III suatu dorongan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi



Dalam skala ini, item-item pemyataan bersifat favorable dan Unfavorable.

Masing-masing dan ke 42 item pemyataan tersebut merupakan lima pilihan

jawaban dengan skor berturut-turut untuk item yang favorable, yaitu : skor lima

untuk pilihan sangat setuju, skor empat untuk pilihan setuju, skor tiga untuk

pilihan netral atau tidak dapat menentukan pendapat, skor dua untuk pilihan tidak

setuju, dan skor satu untuk pilihan sangat tidak setuju. Untuk pemyataan yang

unfavorable, penyekorannya dilakukan terbalik.

E. Metode Analisis Data Penelitian

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan analisis

statistik, Alasan yang mendasari dipakainya analisis statistik adalah karena

statistik dapat menunjukkan kesimpulan (generalisasi) penelitian dengan

meniperiiitungkan faktor kesaliihan. Pertimbangan lain adalah: (a) statistik bekerja

dengan angka. (b) statistik bersifat objektif, dan (c) statistik bersifat universal,

dalam arti dapat digunakan hampir pada semua penelitian (Hadi, 1993).

Sejalan dengan hipotesis dan tujuan penelitian ini, maka metode analisis

datanya menggunakan teknik Product moment dari Pearson dengan bantuan

program SPS-2000 (Seri Program Statistik-2000). Alasan digunakan teknik ini

adalah karena analisis Product moment merupakan korelasi yang dapat dipakai

untuk menguji hubungan antara dua variabel, yaitu menguji hubungan antara

iklim organisasi dengan loyalitas kerja pada kaiyawan.



BAB IV

PERSIAPAN PENEUTIAN, PELAKSANAAN, ANALISA DATA HASH

PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. ORIENTASI KANCAII DAN PERSIAPAN PENELITIAN

1, Orientasi Kancah Penelitian

PT SAMAFITRO (Sarana Infonuasi Grafika Metropolitan) adalah sebuah

pemsahaan pelayanan sarana peralatan kantor dengan produk unggulan mesin

fotocopy merek Canon, yang merupakan salah satu perusahaan rnilik Asaba

Group. Dibawah pimpinan Bapak Boedyharto Angsono, saat ini Asaba Group

memiliki 11 anak pemsahaan Asaba Group tidak hanya menjual produk peralatan

kantor, tetapi juga melakukan diversifikasi usaha disektor makanan, tekstil, kimia

maupun properti. Agar lebih jelas, daftar perusahaan rnilik Asaba Group dan

produk yang dihasilkannya dapat dilihat pada tabel 3 dibawah ini :

Tabel Daftar Perusahaan Milik Asaba Group

! I j PT ASABA | Uchida Yoko, Max, Sokia, dll
i i i
I 2 ! PTTRITANU I Office Maschines. weisihina scale
! ! ' i • ~ ~
j 3 i PTSI AEDLER INDONESIA j Pencil Manufacturing

I 4 ! PT SAMAFITRO j Canon Office Maschines

j 5 ! PT SEBRA ASABA INDUSTR1 | 'Zebra; Pen Manufacturing, dll
| 6 j PT MUSTIKA CITRA RASA j Bakery (Holland Bakery)
! 7 I PT ASABA COMPUTER CENTRE ! Computer Software (Novell/umxware)
i I I
I 8 I PTASABA INDUSTRY j MFG. Cutlery, Kitchen Utensils

j 9 ! PT ASABA FOOD INDUSTRY jCotton Candy
! 10 : PT PROMEXX DISTRIBUTIONS j Distribution ofConsumer Good
I ! !
! II i PT PROMEXX RETAIL I Stationary Retail

44



45

PT SAMAFITRO berdiri pada tanggal 27 Maret 1982, berstatus Perseroan

Terbatas (private company with limited liability) dengan Bapak Sudwikatmono

sebagai komisaris, Bapak Boedyharto Angsono sebagai Presiden Direktur, serta

H. Gazali Ibrahim (Aim) dan Ir. A.A. Rai Suparsa sebagai Direktur. Berkantor di

jalan Ir. H. Juanda III No. 27 A Jakarta Pusat, pada awalnya PT SAMAFITRO

hanya mempakan paralel distributor untuk mesin fotocopy saja. Paralel distributor

dalam hal ini adalah PT SAMAFITRO bukan merupakan distributor tunggal,

pemegang hak jual atas merek Canon yang berpusat di Jepang. Dalam rangka

melebarkan sayapnya, di tahun yang sama perusahaan membuka cabang di

Bandung dan Surabaya.

Pada tahap perkembangan lebih lanjut, PT SAMAFITRO berusaha

meningkatkan pelayanan puma jual (after sales service) dan mengutamakan

pelayanan pelanggan dengan mempercayakan Bapak Eddie Hendrawinata (Aim)

sebagai Direktur Pemasaran. Hasilnya PT SAMAFITRO berhasil menjadi

distributor tunggal untuk seluruh produk Canon (kecuali printer) pada akhir tahun

1991.

Dari beberapa produk yang ditangani oleh PT SAMAFITRO, hingga saat

ini mesin fotocopy masih mempakan produk andalan yang mampu memberikan

masukan sebesar 60% dari total penerimaan diikuti oleh faksimili sebesar 13%,

spare part (seluruh produk) 12%, electronic typewriter 11% dan sisanya adalah

produk yang lain. Sebagai produk andalan PT SAMAFITRO, sampai saat ini

mesin fotocopy merek Canon menempati umtan kedua di pasar setelah Xerox dan

faksimili di urutan keempaf. Sementara itu electronic typewriter merek Canon
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masih menempati posisi puncak untuk kelompok sejenis di Indonesia walaupun

hanya memberikan kontribusi pemasukan sebesar 11%.

Dalam waktu yang relatif singkat, PT SAMAFITRO terns maju dan

berkembang sehingga membuat pihak perusahaan merasa perlu untuk pindah ke

Jalan Ir. H. Juanda No. 8. Kantor ini sekaligus berfungsi sebagai kantor pusat

(head office) hingga saat ini.

Dengan memposisikan diri sebagai pemsahaan yang memiliki komitmen

dalam pelayanan, filosofi yang dianut oleh PT SAMAFITRO adalah :

"Melakukan Perubahan Untuk Mencapai Layanan Terbaik."

Flal tersebut oleh pihak manajemen PT SAMAFITRO diterjemahkan ke

dalam Visi, Misi dan Motto Pemsahaan.

• Visi Perusahaan

"Menjadi pemsahaan terkemukadalam manajemen, pelayanan dan

pangsa pasar di industri mesin-mesin kantor".

• Misi pemsahaan

"Memberi layanan profesional dalam industri mesin-mesin

kantor".

a Motto pemsahaan

"Kepuasan pelanggan kami utamakan "

Saat ini PT SAMAFITRO memiliki lima kantor cabang yang berlokasi di

Bandung. Semarang, Yogyakarta, Surabaya dan Medan. Dalam rangka

mendukung keberadaan kantor cabang ini, PT SAMAFITRO memiliki beberapa
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sub cabang di Cikarang, Purwakarta, Tasikmalaya, Sukabumi, Cirebon, Tegal,

Solo, Madiun, Malang, Kediri, Jember dan Probolinggo. Sementara itu, untuk

pemasaran didaerah-daerah lainnya dibentuk dealer-dealer di 16 (enam belas) kota

besar di seluruh Indonesia diantaranya di Lampung, Palembang, Jambi,

Pekanbaru, Padang, Pontianak, Manado, Denpasar, Banjannasin, Ambon dan

Tanjungpura.

2. Persiapan Penelitian

a. Perijinan

Suatu penelitian yang baik diperlukan adanya persiapan yang harus

dilakukan dengan tujuan agar penelitian tersebut berhasil dan berjalan dengan

baik. Persiapan dalam penelitian itu sendiri meliputi surat ijin penelitian dan

persiapan alat ukur yang akan digunakan dalam penelitian ini.

Persiapan alat ukur dalam penelitian ini telah melewati tahap uji coba,

karena alat ukur yang digunakan merupakan modifikasi dari alat ukur yang sudah

ada, yang pada akhirnya diperoleh item-item yang sahih. Selanjutnya surat

pennohonan ijin penelitian untuk melakukan pengambilan data subjek

dikeluarkan oleh dekan Fakultas Psikologi Universitas Islam Indonesia ditujukan

kepada Pimpinan PT SAMAFITRO

b, Persiapan Alat Ukur

Sebelum alat ukur digunakan dalam penelitian terlebih dahulu harus

melalui tahap uji coba dengan alasan untuk memastikan kelavakan penggunaan

alat ukur tersebut
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Uji coba alat ukur penelitian ini adalah skala iklim organisasi dan skala

loyalitas kerja. Dilakukan mulai tanggal 1 Agustus 2001 sampai dengan 2 Agustus

2001. Uji coba alat ukur dikenakan pada 45 kaiyawan. Dari 45 skala yang

disebarkan akhirnya yang terkumpul sebanyak 41 skala dan yang memenuhi

kelavakan untuk dianalisis sebanyak 40 skala.

Secara teknis penyebaran dilakukan dengan memberikan skala kepada

managerbagian dan supervisor yang selanjutnya diberikan kepada kaiyawan yang

terpilih sebagai subjek penelitian. Skala tersebut boleh dikerjakan dirumah. Hal

ini dilakukan karena kesibukan karyawan yang tidak dapat diganggu dan juga

dapat memberikan keleluasaan kepadasubjekpenelitian dalammengisi skala.

c. Hasil Uji Coba Alat Ukur

Berdasarkan data yang telah diperoleh melalui tahap uji coba alat ukur,

maka selanjutnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Perhitungan yang

dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas terhadap kedua skala tersebut

dilakukan dengan perangkat komputer menggunakan program SPS (Seri Program

Statistik), Modul Analisis Butir, Edisi Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardiningsih

(2000), Versi IBM/IN.

1, Validitas dan Seleksi Item

Seleksi item dalam penelitian ini menggunakan parameter koefisien

korelasi skor dari masing-masing item dengan skor total item, sehingga dapat

ditentukan item yang layak (sahih) dan tidak layak (tidak sahih) untuk

dimasukkan dalam skala penelitian.
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a. Skala Iklim Organisasi

Hasil uji coba skala iklim organisasi menunjukkan bahwa dari 57 item

menghasilkan koefisien korelasi tertmggi 0,674 dan koefisien korelasi terendah -

0,080 dengan reliabilitas diperoleh a (alpha) sebesar 0,936. Dari hasil tersebut

kemudian dipilih item-item yang sahih yakni item-item yang mempunyai

koefisien korelasi minimal 0,30 (Azwar, 1999). Dari 57 item, diperoleh 51 item

yang memenuhi knteria, sedangkan enam item lainnya memiliki koefisien

dibawah 0,30. Adapun item yang gugur adalah item nomor 10, 14, 22, 28, 48, 52.

Perincian item-item yang sahih dapat dilihat pada tabel 4 berikut:

Tabel 4

Distribusi Penyebaran Item Skala Iklim Organisasi
Setelah Uji Coba

FAKTOR NOMOR BUTIR JUMLAH !

Favorable Unfavorable
i ——*

Struktur 1(1)1.9(17) j 37(33),46(42) 4

Tanggung
Jawab

2(2),L1(10),20C18), i 47(43)
29(25 ),38(34) |

6 i

Standar 3(3),I2(T1),30(26),
39(35)

21(19),49(44),50(45) 7

Hadiah 31(27),40(36) 4(4), 13(12),51(46) 5

Kejelasan
Organisasi

5(5).23<20),41(37) 32(28).53(47) 5

Identitas

Oreanisasi

Semangat
Tim

15(13),33(29),42
(38)
7(7),25(22),34(30),
43(39)

6(6),24(21),54(48)

16(14),55(49),56(50)

6

. ..

7

Pengambilan
Resiko

17(15),26(23),44 | 8(8),35(31),57(51)
(40) !

i 6
i
1

Konflik 9(9).18(16).27(24), \
36(32 ),45(41) j

| 5
i

i JUMLAH 1 51
Keterangan : Angka dalam kurung ( ) merupakan nomor unit item barn

setelah uji coba
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b. Skala Loyalitas Kerja

Hasil uji coba skala loyalitas kerja menunjukkan bahwa dari 42 item

menghasilkan koefisien korelasi tertinggi 0.640 dan koefisien korelasi terendah -

0,067 dengan reliabilitas diperoleh a (alpha) sebesar 0,903. Sama halnya dengan

skala iklim organisasi, untuk memperoleh item-item yang sahih dipilih dari item-

item yang mempunyai koefisien korelasi minimal 0,30 (Azwar, 1999) Dari 42

item, diperoleh 37 item yang memenuhi kriteria, sedangkan lima item lainnya

memiliki koefisien dibawah 0,30. Adapim item yang gugur adalah item nomor 7,

20.23.35.37.

Perincian item-item yang sahih dapat dilihat padatabel 5 berikut :

Tabel 5

Distribusi Penyebaran Item Skala Loyalitas Kerja
Setelah Uii Coba

NOMOR BUTIR

7avorable Unfavorable

[ 1(1),16(15),19(18),25(22), i 4(4), 10(9),13(12),22
j3I(2S),34(3I) j (20),28(25),40(35)

II ! 2(2),5(5),11(10),17(16),26 j 8(7),14(13),29(26),32
I (23),41(36)

III f3(3),6(6), 12(11 ),27(24),30
1(27),33(30),42(3 7)

JUMLAH

(29),38(33)
9(8), 15(14), 18(17121
(19),24(21),36(32),39(34)

JUMLAH

11

14

37

Keterangan : Angka dalam kumng ( ) mempakan nomor unit item bam

setelah uji coba

ASPEK I : kepercayaan yang kuat dan penerimaan yang penuh terhadap
tujuan dan nilai-nilai organisasi;
ASPEK II : keinginan untuk bekerja keras, karena merasa sebagai bagian
dari organisasi;
ASPEK III : suatu dorongan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaannyadalam organisasi



2. Reliabilitas Skala

Uji reliabilitas ini dilakukan dengan menggunakan teknik korelasi a

(alpha) Cronbach pada program SPS (Seri Program Statistik)-2000.

Uji reliabilitas terhadap skala iklim organisasi menghasilkan koefisien

Alpha sebesar 0,936 dengan koefisien korelasi item-total berkisar antara 0,301

sampai dengan 0,674. Sementara uji reliabilitas terhadap skala loyalitas kerja

menghasilkan koefisien alpha sebesar 0,903 dengan koefisien korelasi item-total

berkisar antara 0,312 sampai dengan 0,640. Berdasarkan hasil perhitungan

komputasi, maka kedua skala tersebut dapat dikatakan reliabel, sehingga

memenuhi syarat untuk dipergunakan sebagai alat ukur dalam pengambilan data.

B. PELAKSANAAN PENELITIAN

Selanjutnya peneliti membagikan 75 skala kepada karyawan dan skala

yang kembali sebanyak 71, tetapi hanya 65 yang memenuhi kriteria atau syarat

penelitian.

Peneliti melaksanakan pengambilan data dari subjek yang sesungguhnya

pada tanggal 20-21 Agustus 2001 pada karyawan di Departemen Teknik PT.

Samafitro Jakarta. Disini, pengawasan terhadap pengisian skala tidak dapat

dikontrol secara langsung oleh peneliti dikarenakan kesibukan kaiyawan yang

tidak dapat diganggu. Mengingat hal tersebut, maka sebelum penelitian atau

penyebaran skala peneliti merasa perlu untuk memberikan penjelasan terlebih

dahulu kepada manager bagian dan supervisor mengenai hal-hal yang berkaitan

dengan pelaksanaan pengisian skala, supaya jika subjek penelitian merasa tidak



jelas atau ada hal-hal yang ingin ditanyakan dapat di tanyakan langsung kepada

supervisor atau manager bagiannya. Untuk pelaksanaan dan pengkoordiniran

terhadap penyebaran dan penarikan skala tersebut, peneliti dibantu oleh seorang

karyawan bagian administrasi untuk kemudian diserahkan kepada supervisor dan

manager bagian. Pada tanggal 21 Agustus 2001 skala terkumpul sebanyak 71

tetapi yang memenuhi kriteria atau syarat penelitian hanya 65 skala.

C. HASIL PENELITIAN

1. Deskripsi Sampel Penelitian

Sampel penelitian yang diambil adalah karyawan dari departemen teknik

yang ada di PT. Samafitro yang merupakan karyawan atau karyawati tetap di

perusahaan tersebut, pendidikan minimal SLTAatau sederajat, dan memiliki masa

kerja minimal satu tahun. Hal ini dilakukan karena pada kaiyawan yang masa

kerjanya diatas satu tahun dan mempakan karyawan tetap di pemsahaan tersebut

dianggap lebih mampu untuk dapat merasakan dan menilai iklim yang ada dalam

perusahaan, serta telah memahami nilai-nilai dan tujuan pemsahaan sehingga

dapat menilai seberapa besar loyalitasnya pada perusahaan. Lebih jelasnya.

deskripsi subjek penelitian dapat dilihat pada tabel dibawah ini :



Tabel 6

Deskripsi Karyawan Departemen Teknik
PT Samafitro

No. j Aspek ! Jumlah Prosentase

1. }Jenis Kelamin i

1• Pria 106 88,3%

j • Wanira 1 14 l 1 -70/
11,1/0

i 120 100%
i j Tingkat Pendidikan i 1

j • SLTA/STM 1 109 90.8% |
1 • Diploma/Si

1

11

120

9.2% j
100% ;

j. i Masa Kerja
• 1-5 tahun

i

i

18,3%

! • .6 tahun 98

120

81,7%
100%

4.
• Tetap

! • Tidak tetap 120

0

100%
1

1
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2. Deskripsi Data Penelitian

Gambaran singkat dari data penelitian secara umum dapat dilihat pada

tabel deskripsi data penelitian, dimana pada data tersebut disebutkan mengenai

fungsi-fungsi statistik secara mendasar. Setiap variabel pada skala iklim

organisasi dan skala loyalitas kerja dilihat secara lengkap dalam tabel 7 sebagai

berikut:

Tabel 7

Deskripsi Data Penelitian

| Variabel
i

Skor x yang diperoleh
(empirik)

Skor x yang dimungkinkan
(hipotetik)

1 Xmax Xmin Mean SD Xmax Xmin Mean SD
1 iklim

j Organisasi
252 162 j 213,31 19.895 255 j 51 153 34

| Lovalitas
! Kerja

172 1 118 i 150,09
! !
i 1

10,164 185 [ 37
i

111 24,67
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Tujuan dari deskripsi data penelitian adalah untuk mengetahui tinggi

rendahnya hasil subjek penelitian mengenai persepsi karyawan terhadap skala

iklim organisasi dan skala loyalitas kerja, dimana hal ini di dasarkan pada

karakteristik dari masing-masing variabel yang diambil dari deskripsi data

penelitian tersebut. Sehingga nantinya akan dikategorikan sebagai tinggi (x > m +

1,5s), sedang (m - 1,5s < x < m + 1,5s) dan rendah (x < m - 1,5s). Disini Azwar

(1997) mengatakan bahwa distribusi normal terbagi dalam enam satuan deviasi

standar, yaitu tiga bagian berada di sebelah kiri mean dan tiga bagian berada di

sebelah kanan mean. Berdasarkan deskripsi data penelitian, pada sebaran hipotetik

variabel iklim organisasi diperoleh skor antara 51 sampai 255 (255 - 51 = 204),

kemudian rentang angka tersebut dibagi dalam satuan deviasi standar sebesar

204/6 = 34 dengan mean 153 maka variabel ini memiliki batas kelompok tinggi

153 + 1,5 (34) = 204, kelompok rendah 153 - 1,5 (34) = 102, dan kelompok

sedang berkisar antara 102 sampai 204. Penggolongan pada skala iklim organisasi

diatas menjelaskan bahwa subjek yang memiliki skor dibawah 102 menunjukkan

skor iklim organisasi yang rendah, sedangkan subjek yang memiliki skor diatas

204 menunjukkan skor iklim organisasi yang tinggi. Dalam perhitungan empiris

ditemukan skor sebesar 213,31 dimana subjek penelitian memiliki skor iklim

organisasi yang berada padataraf atau kategori tinggi.

Berdasarkan deskripsi data penelitian yang ada, pada sebaran hipotetik

variabel loyalitas kerja diperoleh skor minimal antara 37 sampai skor maksimal

185 (185 - 37 = 148), kemudian rentang angka tersebut dibagi dalam satuan

deviasi standar sebesar 148/6 = 24,67 selanjutnya dengan mean 111 maka variabel
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ini memiliki batas sebagai kategori kelompok tinggi 111 + 1,5(24,67) = 148.

kelompok rendah 111-1,5(24,67) = 74, dan kelompok sedang berkisar antara

148 sampai 74. Penggolongan pada skala loyalitas kerja diatas menjelaskan bahwa

subjek yang memiliki skor dibawah 74 menunjukkan tingkat loyalitas kerja yang

rendah, sedangkan subjek yang memiliki skor diatas 148 menunjukkan tingkat

loyalitas kerja yang tinggi. Dalam perhitungan empiris ditemukan skor sebesar

150,09 dimana subjek penelitian memiliki tingkat loyalitas kerja yang berada pada

taraf atau kategori tinggi.

3. Uji Asumsi

Sebelum melakukan analisis data dengan menggunakan teknik Product

Moment melalui program SPS-2000, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi yang

meliputi uji nonnalitas dan uji linearitas. Uji nonnalitas dan uji linearitas ini

merupakan syarat sebelum dilakukan pengetesan terhadap nilai korelasi, dengan

maksud agar kesimpulan yang diperoleh tidak menyimpang dari kebenaran yang

seharusnya diperoleh (Hadi, 1996).

a. Uji NormalHas

Uji nonnalitas yang dilakukan pada variabel iklim organisasi

menunjukkan sebaran normal dengan kai kuadrat ( x2 )= 10,109 ; p = 0.342 atau

p > 0,05 dan variabel loyalitas kerja menunjukkan sebaran nonnal dengan kai

kuadrat ( -/2 )= 4,679 ; p = 0,861 atau p > 0,05.
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b. Uji Linearitas

Hasil uji linearitas terhadap variabel iklim organisasi dengan loyalitas

kerja menunjukkan hasil yang linier dengan F=0,089 ; p=0,764 atau p >0,05

4. Hasil Uji Hipotesis

Setelah dilakukan uji nonnalitas dan uji linearitas maka tahap selanjutnya

adalah menganalisis data untuk menguji hipotesis yang menyatakan ada hubungan

yang positif antara iklim organisasi dengan loyalitas kerja. Analisis data ini

dilakukan dengan menggunakan korelasi Product Moment dari Pearson, Modul

Analisis Dwivariat melalui program SPS (Seri Program Statistik) Edisi Sutrisno

Hadi dan Yuni Pamardiningsih (2000).

Hasil yang diperoleh melalui analisis dari korelasi Product Moment

melalui analisis Dwivariat adalah sangat signifikan, dimana r =0,573 dan pO.OL

Hasil tersebut menunjukkan ada korelasi yang sangat signifikan antara variabel

iklim organisasi dengan variabel loyalitas kerja, sehingga hipotesis yang diajukan

diterima.

D, PEMBAHASAN

Dari hasil analisis korelasi product moment dari Pearson, dikatakan bahwa

iklim organisasi memiliki hubungan yang sangat signifikan dengan loyalitas kerja.

Hasil penelitian juga ditunjukkan melalui nilai r = 0,573 dan p < 0,01, hal ini

berarti semakin tinggi atau semakin positif iklim organisasinya maka akan diikuti

oleh semakin tinggi tingkat loyalitas kerja para kaiyawannya. Sebaliknva,
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semakin rendah atau semakin negatif iklim orgamsasinya maka akan diikuti oleh

semakin rendahnya tingkat loyalitas kerjapara karyawannya.

Dapat dikatakan, korelasi antara kedua variabel tersebut menunjukkan

bahwa iklim organisasi dapat digunakan sebagai salah satu cara untuk

memprediksi munculnya loyalitas kerja pada kaiyawan. Hasil penelitian ini juga

sejalan dengan penelitian yang dilakukan Hunt dkk (1985), yang menyimpulkan

bahwa individu yang bekerja dalam lingkungan yang bersahabat, mempunyai

kesenipatan untuk menyusun rencana kerja dan cara kerja sendiri, dan tugas-tugas

yang diberikan kepada mereka ciikup jelas maka loyalitas kerjanya akan

meningkat. Ini berarti antara iklim organisasi dengan loyalitas kerja pada

kaiyawan memiliki korelasi yang positif Dengan kata lain, semakin tinggi iklim

organisasi akan diikuti oleh naik atau tingginya loyalitas kerja pada karyawan. Hal

ini menunjukkan bahwa iklim organisasi yang dirasakan oleh subjek penelitian itu

sangat berpengamh, sehingga kaiyawan merasa memiliki loyalitas pada

perusahaanuya.

Menumt hasil penelitian, ditunjukkan bahwa karyawan pada perusahaan

tersebut memiliki tingkat iklim organisasi dan tingkat loyalitas kerja yang tinggi.

Hal ini dibuktikan dengan mean empirik yang lebih tinggi dari mean hipotetiknya.

Pada iklim organisasi diperoleh mean empiriknya sebesar 213,31 dan mean

hipotetiknya sebesar 153. Sedangkan untuk loyalitas kerja pada kaiyawan

diperoleh mean empiriknya sebesar 150,09 dan mean hipotetiknya sebesar 111.

Sikap dan perilaku kaiyawan dalam suatu organisasi atau pemsahaan

mempakan hasil interaksi yang terjadi antara ciri-ciri mdividu dengan
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karakteristik lingkungan organisasi yang mereka alami. Faktor-faktor seperti

sikap, motif-motif dan nilai, memiliki peranan penting dalam proses persepsi

iklim yang ada. Steers (1985) menyatakan bahwa iklim organisasi yang dirasa

bennanfaat dan sesuai dengan kebutuhan serta keinginannya akan dilihat sebagai

iklim yang baik atau positif.

Iklim organisasi dan loyalitas kerja yang tinggi dalam suatu pemsahaan

dapat disebabkan salah satunya karena adanya kesesuaian antara kebutuhan-

kebutuhan dan keinginan-keinginan dengan harapan yang ada dalam perusahaan.

Pada dasarnya seorang karyawan yang masuk menjadi anggota dalam

sebuah organisasi atau pemsahaan membawa keahlian ataupun kemampuan-

kemampuan dan berharap dapat disalurkan atau digunakan pada pekerjaaunva.

Disamping itu, ia juga membawa kebutuhan-kebutuhan dan keinginan-keinginan

dengan harapan akan dapat terpuaskan didalam perusahaan yang dijumpainya.

Semakin tinggi tingkat kesesuaian dengan kebutuhan dan manfaatnya

menunit kaiyawan, akan semakin baik atau positif penilaian individu terhadap

iklimnya. Iklim organisasi yang demikian kemudian akan menimbulkan perasaan

terpenuhi pada individu, timbulnya perasaan nyaman, perasaan berarti dan

dihargai. Akibat lebih lanjut adalah meningkatkan kemauan pada karyawan untuk

berpartisipasi dalam aktivitas-aktivitas organisasi, memiliki rasa tanggung jawab

terhadap tujuan-tujuan organisasi, adanya loyalitas terhadap organisasi, serta

m.erasakan kepuasan dalam bekerja. Ada rasa saling percaya yang kuat antar

karyawan dan pimpinan, saling pengertian, ada rasa aman untuk bekerja dan

mengungkap pendapat, sehingga nilai-nilai dan tujuan organisasi pada akhimva
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juga merupakan nilai-nilai dan tujuan kaiyawan dalam perusahaan. Ini

menunjukkan bahwa tingkat loyalitas kerja pada karyawan makin meningkat.

Hal ini sesuai dengan pandangan Wanous (1980) yang mengungkapkan

bahwa derajat kesesuaian yang terjadi antara kebutuhan-kebutuhan dan

keinginan-keinginan yang dibawa kaiyawan dengan iklim organisasi yang

dialaminya didalam organisasi, berkaitan dengan tingkat loyalitas kerjanya pada

kaiyawan.

Selain itu juga, diberikannya tanggung jawab dalam suatu pekerjaan,

pengambilan keputusan atau tanggung jawab mengenai persoalan dalam

organisasi, akan memotivasi karyawan untuk mengerahkan kemampuannya

karena adanya perasaan dihargai. Timbulnya perasaan dihargai dan mampu ini

akan meningkatkan keinginan karyawan untuk selalu bekerja keras dalam

organisasi, karenamereka merasa telah menjadi bagian dalam organisasi.

Adanya prosedur atau aturan-aturan yang fleksibel, tanpa tekanan dan

pembatasan, dan adanya suatu kejelasan bagi karyawan terhadap hasil kerja yang

diharapkan oleh organisasi atau pimpinan akan membuat karyawan bekerja

dengan tenang, terencana dan terarah. Hal ini akan menciptakan suasana kerja

yang mendorong para karyawan untuk lebih teriibat dalam pekerjaannva dan

mendorong karyawan untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam

organisasi.

Kaiyawan juga akan meningkatkan keinginannya untuk bekerja keras dan

mempertahankan keanggotaannya apabila organisasi dapat memberikan

penghargaan atau imbalan yang sesuai dengan apa yang diharapkannya.
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Karyawan merasa bahwa apa yang diperolehnya sesuai dengan usaha atau tenaga
yang dikeluarkan.

Tujuan dan kebijaksanaan yang jelas pada suatu organisasi akan

memudahkan kaiyawan untuk memahami dan inenerimanya, karena kaiyawan

dapat membandingkan dan melihat kesesuaiannya dengan tujuan-tujuannya.

Kejelasan tujuan atau kebijaksanaan tersebut akan menimbulkan kepercavaan dan

penerimaan yang penuh karyawan terhadap organisasi.

Iklim organisasi yang menunjukkan adanya loyalitas pada kaiyawan akan

meningkatkan semangat pada anggota organisasi yang akan menimbulkan

perasaan memiliki terhadap organisasi, adanya perasaan bangga sebagai anggota

organisasi, serta keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Keinginan ini

akan semakin kuat bila dalam suasana kerja kaiyawan merasa bahwa antar

karyawan maupun karyawan dengan pimpinan ada perasaan saling mendukung,

kehangatan, yang dapat menimbulkan perasaan nyaman dan betah.

Meyer dan Allen (1987) juga menambahkan bahwa faktor yang paling

berpengamh terhadap loyalitas kerja adalah terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan

psikologik seperti perasaan nyaman berada dalam organisasi dan perasaan berarti

pada perannya dalam pekerjaan.

Penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki kontnbusi

terhadap loyalitas kerja sebesar 32,9% Artinya, iklim organisasi memberi

sumbangan efektif terhadap loyalitas kerja sebesar 32,9%, ini menunjukkan

bahwa 67,1% lainnya adalah faktor lam yang ikut berpengamh namun tidak

diperhatikan dalam penelitian ini. Faktor-faktor lain tersebut diantaranya adalah



faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal, yaitu karakteristik pribadi,

misalnya usia, masa kerja, motif berprestasi. Faktor eksternal yaitu pekerjaan itu

sendiri, kecocokan tugas, kondisi ketja, desain organisasi, dan pengalaman kerja

(Steers dan Porter, 1983).



BAB V

PENUTUP

A. KESIMPULAN

Hasil penelitian pada kaiyawan Departemen Teknik PT. Samafitro

menunjukkan ada hubungan yang sangat signifikan antara iklim organisasi dengan

loyalitas kerja kaiyawan. Semakin tinggi atau semakin positif iklim organisasi

dalam pemsahaan maka semakin tinggi juga loyalitas kerja karyawan.

B. SARAN-SARAN

Berdasarkan dengan hasil penelitian ini, peneliti mengajukan saran-saran

sebagai berikut :

!. Bagi perusahaan

Mengingat arti pentingnya iklim organisasi bagi peningkatan loyalitas

kerja keryawan yang terbukti dari hasil penelitian ini, maka pihak manajemen

diliarapkan mampu membentuk iklim pemsahaan yang baik dan kondusif,

sehingga perusahaan dapat mapan dan mampu meughadapi persaingan di era

perdagangan bebas. Hal ini dapat dicapai dengan cara :

Mempertahankan persepsi kaiyawan terhadap iklim orgamsasinya agar

selalu positif melalui langkah-langkah sebagai berikut memperjelas dan

mensosialisasikan struktur perusahaan, pemberian tanggung jawab yang sesuai

dengan bidangnya, membuka peningkatan karier bagi kaiyawan yang benar-benar

mampu, memperjelas standar penilaian kerja yang harus dicapai, pemberian
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penghargaan bagi kaiyawan yang berprestasi dan manajemen harus mampu

mengelola konflik-konflik yang terjadi agar dapat menjadi suasana bersaing yang

seh at.

Pihak pemsahaan ataupun pimpinannya hendaknya berupaya pula menjaga

bahkan meningkatkan kondisi ini agar diperoleh manfaat yang optimal dari

keberadaan para kaiyawannya. Diliarapkan dengan semakin positifnya iklim

organisasi dapat memberikan dampak positif bagi organisasi yaitu meningkatnya

loyalitas kerja pada karyawan.

Dengan memahami adanya loyalitas yang tinggi akan memberi pengamh

yang positif, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi kerja

yang baik dan keinginan untuk tetap bekerja dipemsahaan, maka pemsahaan

diliarapkan memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas kerja

kaiyawan, misalnya : masa kerja. Perusahaan perlu memberikan penghargaan

pada kaiyawan yang memiliki masa kerja yang lama dan produktif Penghargaan

ini dapat bempa peningkatan karier atau jabatan, peningkatan gaji, atau pemberian

bonus.

2. Bagi peneliti berikutnya

Bagi peneliti lain yang berminat pada masalah organisasi khiisusnya

masalah iklim organisasi atau loyalitas kerja, dapat mengembangkan penelitian ini

dengan melibatkan variabel-variabel lain yang belum diikut sertakan pada

penelitian ini. misalnya : masa kerja. usia, motivasi berprestasi, tingkat
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rtendidikan, jenis kelamin, a°ar didanat nenwetahuan yang lebih luas lagi

mengenai iklim onianisasi dan lovalitas keria
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Skala I (Skala Iklim Organisasi)
kala II (Skala Loyalitas Kerja)

68



6(>

Dengan hormal,

Dalam rangka mengumpulkan data, saya atas nama MAULITA

FERACHMAWATI, mahasiswi Psikologi Universitas Islam Indonesia mohon

kesediaan Bapak/Ibu/Sdr meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini tanpa

prasangka dan perasaan tertekan. Semua keterangan dan jawaban yang diperoleh

semata-mata untuk kepentingan penelitian dan dirahasiakan. Apabila dikemudian

hari diketahui adanya penyimpangan dari penjelasan peneliti tersebut diatas

Bapak/Ibu/Sdr dapat mengajukan protes kepada Dekan Fakultas Psikologi

Universitas Islam Indonesia yang beralamat di Jalan Kaliurang Km 14,5 Kampus

Terpadu Fakultas Psikologi L'niversitas Islam Indonesia Yogyakarta.

Peneliti sangat mengharapkan:

a Jawaban yang sejujur-jujurnya dan sesuai dengan keadaan Bapak/Ibu/Sdr

yang sebenamya seakan-akan Bapak/Ibu/Sdr menggambarkan keadaan

sendiri.

b. Mengisi seluruh nomor nertanvaan karena tidak ada iawaban vane dinilai

benar atau salah, semua iawaban yang anda berikan adalah benar. karena

setiap jawaban tersebut merupakan gambaran keadaan Bapak/lbu/sdr sendiri.

Jawaban anda di dalam koesioner ini sifatnya pribadi, maka peneliti berjanji :

a. Identitas dan jawaban anda akan dijamin kerahasiaannya.

b. Data digunakan untuk ker>eniim>an ilmiah sehinfoa hasil van*' disaiikan

mempakan kesimpulan kelompok bukan individual.

SEHINGGA

JANGAN MALU ATAU TAKUT UNTUK MENGISINYA

Atas segala perhatian dan kerjasama Banak/Ibu sdr. saya men^ucapkan terima

kasih.

I lonnat saya,

Peneliti



UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA RAHASIA

FAKULTAS PSIKOLOGI

YOGYAKARTA

PETUNJlJK PENGISIAN SKALA

1. Pilihlah iawaban van^s sesuai dengan keadaan, nerasaan dan nikiran anda

van° sebenarnva dan sejiuunrva saat ini.

2. Beri tanda silang pada kolom humf yang mencenninkan pendapat anda.

SS = Saneat Setuiu

S = Setuju

TT = Tidak dapat meen.entukan nendanat

TS -•= Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju

3 Jawablah semua pemyataan, jangan ada yang terlewati

4 Semua jawaban kami hargai, tidak ada jawaban benar atau salah

5. Terima kasih yang sebesar-besarnya atas perhatian, bantuan dan keriasama

yang telah anda berikan.

IDENTITAS

Nomor : (tidak perlu dusi)

Tanggal lahir/umur

Jenis kelamin ; Pria / Wanita

Pendidikan Terakhir :

Departemen Bagian

Tanecal Pensiisian



SKALA

I Peraturan vang ada di organisasi ini tidak menghambat kesempatan
anggotanya untuk maju.

«« « TT TS STS

2. Dalam organisasi ini, karyawan harus dapat menyelesaikan sendiri masalah
yang berhubungan dengan pekerjaannva.
I SS T~^T"~"| TT ~7 TS ~ "[ STS I

3. Pengawasan terhadap mutu. pelaksanaan dan hasil kerja sangat diperhatikan
organisasi.

TT T«

4. Dalam organisasi ini, lebih banyak teguran dan kritik yang diberikan oleh
pimpinan daripada penghargaan.

TT TS CTS

5. Dalam organisasi ini, h.ak dan kewajiban yang diberikan organisasi kepada
karvawannva, diketahui dengan jelas.

SS TT TS STS

6. Ada perasaan terpisah antara organisasi dengan karyawannya.
! SS T~' S i IT i TS \ STS

7. Pimpinan selalu memperhatikan kesulitan kaiyawan dan menumbuhkan
semangat keria nara karvawannva.

SS s TT TS STS

8. Di organisasi ini. bawahan hanya sebagai pelaksana suatu keputusan yang
dihuat organisasi, tanpa diikut sertakan dalam pengambilankeputusan.

SS TT TS STS I

9. Antara bawahan dan pimpinan selalu terdapat kesamaan pendapat
I SS S j TT _J_TS j STS ;

10. Pimpinan tidak banyak turut campur dalam penyelesaian tugas bawahan.
sehingga bawahan bangga dengan hasil kerjanya
I I^T '• ~~ S " 7 TT ~7 "jsf ~~7 STS

11 Meskinun ada ukuran hasil kerja yang ditetapkan organisasi, kesempatan
untuk mencapai hasil lebih baik, selalu terbuka

SS TT TS STS
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12. Meskipun pekerjaan bawahan mengecewakan, pimpinan tidak memberikan
teguran.

I SS ' S j TT T TS ! STS !

13. Dalam organisasi mi, semua kaiyawan bangga bisa ikut ambil bagian dalam
proses kegiatan organisasi.
' SS ' S i TT ' TS ! STS !

14. Dalam organisasi im, tidak ada suasana yang dapat menumbuhkan semangat
kerja
j_ SS • S ! TT j TS j STS j

15 Saran-saran bawahan selalu diperhatikan dan diperhitungkan dalam
pengambilan keputusan.

SS 1 S I TT ! TS STS

16 Antara pimpinan dan bawahan terjadi kerjasama yang baik
SS S TT TS STS

17 Dalam organisasi ini, semua kaiyawan tidak melanggar peraturan dan
prosedur yang telah ada
, _____ _ f—f^ y Ys" ! sts ;

18 Semua karyawan diberi tanggung jawab penuh oleh organisasi untuk
menyelesaikan tugasnya

WW " w _"

i SS S j TT i TS j STS

19 Organisasi tidak menetapkan ukuran prestasi kerja yang harus dicapai
I SS j s j TT ! TS j STS j

20. Tujuan yang akan dicapai organisasi diketahui dengan jelas oleh
karvawannva.

SS S TT TS > STS

21, Kami tidak merasakan, bahwa apa yang dilakukan karyawan akan membawa
nama organisasi.

SS S TT TS STS

22 Semua karvayvan merasa tenteram dan hersemangat dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepadanva.
i Ce _ TT Tfi CTC! OO : k7 j l^I : l c i O • *.?

23. Organisasi selalu merasa perlu untuk menimjuk wakil diantara bawahan dalam
penpamhilan kenutusan

I SS I S TT TS STS
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24. Tidak ada persaingan yang kunmgsehat di organisasi ini.
ss~ ! s i tt j ts i sts_

25. Semua kaiyawan mampu menyelesaikan tugasnya dengan baik dengan
caranya sendiri, tanpa harus merugikan organisasi

SS i S TT j TS L__STS

26 Perbaikan hasil kerja sangat diutamakan oleh pimpinan.
1 SS I S ' TT I TS | STS |
i ._.„„ "^ ____ -J —- —1- __-_.L —— —J

27. Dalam organisasi ink hasil kerjayang baik selalu mendapat penghargaan.
r~" ss~^~[ s" "JT^tt" ~T~ ts" "" j" 'sts J

28. Di organisasi ini, bawahan tidak tabu kepada siapa dia hams mempertanggung
jawabkan hasill_pekerja_annya1__

7Z__s_________T__^I_i_Z___^^ i
29. Semua karyawan ikut merasa kecewa bila hasil yang dicapai organisasi tidak

seperti yang diliarapkan. _

r~~i__"i_ri~ s ' tt ] ts r~-____-_.j

30. Dalam organisasi ini, pimpinan selalu memberikan bimbingan kepada
bawahan secara baik.

ss ; S I TT ! TS 1 STS

31. Tidak ada kesempatan yang diberikan pimpinan kepada anggota-anggotanya
untuk mengajukan usul demi kemajuan organisasi.
! ss I s" ! TT j TS j STS !

32. Tidak ada perbedaan pendapat diantara kaiyawan, meskipun ada perbedaan
tatar belakang.
1 SS | S I TT I TS I STS j

33 Peraturan dan prosedur yang ada di perusahaan iui menghambat kaiyawannya
untuk berkembang.
! SS ; S j TT ; TS | STS' ;

34. Bawahan diberi kesempatan untuk berinisiatif dalam menyelasaikan tugasnya.
SS \ S j TT j TS I STS

35 Organisasi selalu menekankan pentingnya mutu hasil kerja karyawan.
_ _ ___ _ ___



74

36. Jerih payah kaiyawan selalu dihargai secara pantas bila hasilnya balk.
j SS 1 S I TT I TS i STS j

37. Dalam organisasi ini, semua karyawan mengetahui apa yang diliarapkan
perusahaan dari mereka.

SS TT TS STS

38. Diantara kaiyawan ada rasa kesetiaan atau kesatuan pada organisasi.
I SS 1 S" " "1 TT T ts~~ T STS ]

39. Atasan selalu memberi dorongan yang dapat menumbuhkan semangat kerja.
SS TT TS STS

40. Karyawan (atau melalui wakilnya) selalu diberi kesempatan untuk ikut serta
dalam pengambilan keputusan

SS TT TS

41. Diantara karyawan ada persaingan yang sehat.
SS'""" !"""""" S" "'"!"""" TT | '"""TS

STS

STS

42. Dalam organisasi ini, kadang-kadang tidak jelas siapa yang secara formal
berhak membuat suatu keputusam _

ss"~T~~ S TT TS STS

43. Karyawan diperusahaan ini tidak diberi kesempatan untuk mengambil
keputusan sendiri bila menghadapi kesulitan dalam pekerjaan.

SS TT TS STS

44. Pemsahaan tidak melakukan pengawasan terhadap mutu pelaksanaan dan hasil
kerja karyawan.

SS TT TS STS

45. Di pemsahaan ini, kaiyawan tidak merasa bangga dengan hasil kerja yang
mereka lakukan.

SS TT TS STS

46. Dalam perusahaan ini, kaiyawan yang membuat kesalahan dalam pekerjaan
tidak akan mendapat teguran dari pimpinan.

SS TT TS STS

47. Karyawan diperusahaan ini tidak mengetahui dengan jelas kewajiban-
kewajiban yang hams dijalankannya.

ss TT TS STS



48. Sepengetahuan saya. tidak ada loyalitas atau kesetiaan van, me„H*i„m H„ri
karyawan_terhadap pemsahan ini. " —Mm dan
! ^-^^^^

^^nth^ir"1" ^^ ^^ —lk- semangat kerja dalam

50 s^™ da'am PemSahaan ™Cendemng sa,ine tldak mengacuhkan salu
' ^s ! s_ ______I_J__i^J__sjs_ j

5LDi perusahaan mi, karyawan tidak berau. mengambil kenutusan sendiri
walaupun keadaan mendesak. i "'usan send in
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SKALA II

Saya semakin merasakan persamaan antara nilai-nilai dan tujuan saya dengan
perusahaan setelah bekerja disini.

SS TT TS STS

Saya rela bekerja keras melebihi yang diliarapkan dari kaiyawan demi
kemajuan pemsahaan.

SS TT TS STS

Adalah suatukebanggaan menjadi karyawan perusahaan ini.
ss S TT TS STS

Saya bersikap sesuai dengan perusahaan agar mendapatkan imbalan yang
berguna bagi saya.

SS TT TS STS

Saya merasa puas dan senangbila pemsahaan ini sukses
SS TT TS STS

Sayabemsaha sekuatnya menjaga nama baikpemsahaan.
STSSS TT TS

Sf|yJL_____I__^__^^ ada yang mengawasi
i SS I S I TT "j TS i STS ""!

Yang penting saya menyukat jenis pekerjaan saya, tidak peduli di perusahaan
mana saya bekerja

ss TT TS STS

Pandangan saya tentang perusahaan ini tidak sesuai dengan sikap saya yang
patuh pada perusahaan

SS TT TS STS

Saya percaya bahwa usaha keras saya untuk bekerja bagi pemsahaan im tidak
akan si a-si a.

SS TS

Saya merasa sedih kalau ada yang membicarakan kejelekan perusahaan.
ss TT TS STS

Peraturan dan ketetapan dalam pemsahaan mi kebanyakan hanya
menguntungkan perusahaan

ss TT TS STS
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13. Kerja keras saya tergantung seberapa banyak imbalan yang saya dapatkan.
SS s TT TS STS

!4. Saya bekerja di sini karena mendapatkan pekerjaan dan gaji yang baik untuk
saat ini.

SS S TT TS STS

15. Saya dapat menenma semua keputusan perusahaan.
SS s TT TS STS

16. Saya rela bekerja keras, sebab kesejahteraan saya juga tergantung kepada
kesejahteraan perusahaan.
I " SS" ~] S T~~Yt \ TS \ STS-~i

17. Tidak banyak yang saya dapatkan dengan menjadi karyawan di pemsahaan
ini.

SS S TT TS

18. Sayatahu hak dan kewajiban saya diperusahaan ini.
SS s TT

19. Saya bekerja disini daripada menganggur.
ss "i s ~~^TT

TS

TS

20. Saya merasa tertekan bekerja di perusahaan ini
SS S TT TS

STS

STS

STS

STS

2! Saya merasa tidak diterima dan tidak disukai temen-teman saya di pemsahaan
ini.

SS TS STS

22. Hanya kaiyawan yang benar-benar berprestasi yang menduduki jabatan yang
baik di perusahaan ini.

SS TT TS STS

23. Teguran dari perusahaan sangat berguna bagi saya untuk meningkatkan
prestasi kerja saya dan demi perusahaan ini.

SS ! S ! TT ' TS T" STS """'

24. Selama bekerja di perusahaan ini, saya dapat menambah banyak pengalaman
yang berguna bagi hidup saya.

SS TT TS STS

25. Saya tidak peduli dengan aturan perusahaan.jyang penting saya bekerja baik
i SS "j S TT ~~~~' TS !"" STS "•
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26. Saya merasatidak ada gunanyahekerja keras untuk pemsahaan
SS S TT TS '• STS"

27. .Apapun yang terjadi, pemsahaanjniadalalvtempat yang terbaik bagi saya.
j SS " j S _]_" TT i TS ~~"T STS }

28- s__^?1B^?^.sa_t^P__ll_1llf tersendiri dengan bekerja di perusahaan ini.
j SS j S I TT j ""ts" "~r""sts "'"'•••

29. Saya merasa tidak perlu ikut bertanggung jawab atas kesalahan yang terjadi,
sebab itu tanggung jawab pimpinan.
I ss | "~s r~~TT~ "j ts I sfs~"|

30. Saya merasa ikut memiliki perusahaan im, tidak hanya sebagai kaiyawan saja.
1 SS ~ j ~ S j[ TT ~j "ts ~T^STS~n

31. Perusahaan ini adalah bagian dari hidup saya.
i SS j_ S ""' ' !" TT "j ~TS "I STS !

32. Saya merasa tidak bersalah jika meninggalkan perusahaan ini karena ada yang
lebih baik lainnva.

SS TT j TS I STS

33. Masalah yang dihadapi perusahaan ini bukaii unisan saya. yang penting sava
sudah mendapatkan hak-hak saya.

SS TT ! TS STS

34. Saya merasa kebanyakan karyawan disini kurang dapat dipercaya.
r SS j S j TT j" TS "1 STS j"

35•^ePiEusan saya bete^^^ kesalahan.
ss [_ s tt "" r ~ ts""" r^sts"

36. Saya akan membantu mengerjakan pekerjaan lainnya dalam perusahaan
meskipun tidak diminla.
! SS ; S | TT _[_ JTS __ j_ STS_ j

37 Saya merasakan suasana kekeiuargaan yang saling mendukung dalam
perusahaan ini

ss^ ^ s tt T ts" ""! """sts"



LAMPIRAN B

ANALISIS BUTIR DAN RELIABILITAS
SKALA I & II

1. Skala Iklim Organisasi
2. Skala Loyalitas Kerja



** Halaman

Pakel : Seri Program Statistik (SPS-20')0)
Modul : Analisis Hulir

Program : Analisis Kesahihan Bui ir
Edisi : Sutrisno lladi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas (Iadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN, Hak Cipla (c)'2000 Diiindungi m

Nama Pemilik : DRS, ABDUL IIAIIIS / HP 0818-1284491)
Nama Lembaga : INOVA 2000 PUSAT OLAH DATA
A Ia m a t : Jl, Kaliurang Km 6,7 Gg, Teralai 2 Vogya (027

Mama Peneliti

Nama Lembaga
Tgl. Analisis
Nama Berks

MAU1.ITA

FAKULTAS PSIKOLOGI Ul

08-13-2001

L1TAI

Nama Konstrak : .IKLIM ORGANISASI

Juinlah Butir Seaiula

Jural ah Butir Gugur
Juinlah Butir Sahih

Junilah Kasus benuiia

Jural ah Data Hilang
Jumiali Kasus Jalan

57

6

40

0

40

** HANGKUMAN ANALISIS KESAHIHAN BUTIR

itir No, xv Status

1 0.509 0.479 0.001 sahih

2 0.552 0.527 0.000 sahih

3 0.523 0,482 0.001 sahih

4 0.432 0.401 0.005 sahih
5 0,382 0.341 0.015 sahih
6 0.558 0.521 0.000 sahih
7 0.693 0,674 0.000 sail in

8 0.525 0.492 0.001 sahih

9 0.520 0.493 0,001 sahih

10 0.293 0.245 0,062 gugur

(bersambuna

80

544904-887665



** Halaman 2

(sambungan)

Butir No. r xv r bt Stains

11 0,511 0.474 0,001 sahih
12 0,526 0.493 0,001 sahih
13 0.526 0,491 0,001 sahih

14 0.214 0,171 0,146 gugur
13 0,549 0.521 0.000 sahih

1G 0.617 0.587 0.000 sahih
17 0.399 0,362 1.010 sahih

18 0,450 0.423 0.003 sahih
19 0.331 0,301 0.028 sahih
20 0.462 0.437 0.002 sahih

21 0,401 0.371 j.009 sahih
22 0.176 0,126 0.278 gugur
23 0,338 0,317 J. 022 sahih
24 0.677 0,646 J.000 sahih
25 0,555 0,539 1.000 sahih
26 0,593 0.572 1,000 sahih
27 0,456 0.431 .003 sahih
28 -0,019 -0,080 ,314 gugur
29 0,456 0.417 t,004 sahih
30 0,513 0,485 1.001 sahih

31 0,404 0.378 0.008 sahih
32 0.380 0,361 0.010 sahih
33 0,495 0.462 0,001 sahih
34 0.584 0.548 0.000 sahih
35 0.511 0.475 0.001 sahih
36 0.691 0,678 0,000 sahih
37 0,578 0,365 0,000 sahih
38 0.528 0.483 0,001 sahih
39 0,431 0.387 0 000 sahih
40 0.499 0.485 0.001 sahih

41 0.363 0,321 0 1)20 saiiiii
42 0.644 0,616 0 000 sahih
43 0.552 0,521 0 000 sahih
44 0.475 0.445 0 002 sahih
45 0,353 0.329 0 018 sahih
46 0,437 0,392 0 006 sahih
47 0,613 0,588 0 000 sanih
48 0.178 0,134 0 293 gugur
49 0.644 0,619 0 000 sahih
50 0.404 0.378 0 008 sahih

ibersambung)

81



'* Halaman 3

(sambungan)

Butir No. r xy r bt Status

51 0.514 0,485 0,001 sahih
52 0.132 0.081 0,313 gugur
53 0.509 0.476 0.001 sahih
54 0,332 0.498 0.001 sahih
55 0.406 0,374 0.008 sahili
56 0.472 0,440 0,002 sahih
57 0,345 0.305 0.027 sahih



»» Halaman

Paket :Seri Program Statistik (SPS-2000)
Modul : Analisis Butir

Program :Uji-Keandalan Teknik Alpha Cronbadi
Misi :Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Y'ersi IBM/IN; Hak Cipla (c) 2000 Dilindungi W

Nama Pemilik :DPS. ABDUL IIAH1S /HP 08l6l2b4490
Nama Lembaga : INOVA 2000 PUSAT OLAll DATA
A]a'" a' :JJ' Kaliurang Km 6,7 Gg. teralai 2iugy

.Nama Peneliti

•Nama Lembaga
Tgl, Analisis
Nama Benias

MAUL1TA

FAKULTAS PSIKOLOGI till
08-13-2001

L1TA1

Nama Konstrak : IKLIM ORGANISASI

** TABEL RAXGKUMAN ANALISIS

Juinlah Butir Sahih : MS
Jumlah Kasus Semula : N
Jumlah Data Hi lang :\_
Jumlah Kasus Jalan : NJ

51

40

Sigma X

Sigma X Kuadrat
Variansi X

: IX =

: IC -.

: oh -

8261

1720543

30
Variansi Y : o2y = 361

Koef, Alpha
Peluang Galat a
Status

: rlt =

: P =

0.936

0,000

Andal

i (0274) 544904-887665



*' Halaman 1

" TABEL DATA BUTIR : LITAi

Kasus Bui ir Nomor

Nomor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 i2 13 14 17 13 19 20 21 22 23 24 25 26 27 23 29 30 31 32 33 34

1 4 4 3

2 4 2 4

3 2 4 3

5 5 5 5

5 5 5 5

3 2 4 3

5 4 5 4

4 4 5 4

4 4 4 4

4 3 5 4

3 3 1 4

4 4 1

3 3 1

5 5 5

5 5 5

4 3 3

5 5 4

3 5 4

4 4 4

5 5 4

4 a

j a -i

-i o j

4 4 4

1114

•I 4

I f 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4
' 3 4 4 5 5 4 2 4 4 3 4 4

''4445544 4 4 4 5 4
4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 5 3
4 4 3 4 5 4 4 4 4 4
4 4 5 4 - - -

3

a a 4

10

ie
l 7
I I

18

13

20

21

22

23

24

_ >j

26

27

a a a a

a -i •! a a 4

5 4 4 4 4 4

4 4 3 4

a

.1

i

•'I
•i

a

a

1

a

4

a

4

4

4 4 ;

4 4 4

5 5 4

4 4 4
1 -' a 5 4 4 4

J 4

5 3

5 5

4 4

a a

3D J 1 4 4 5 4 a 3 4 4
37 4 1 4 1 3 3 4 •1 3 :1

j a a

88 4 1 2 4 4 9 8 1 ] I

33 4 2 4 4 4 4 4 •) .i

10 4 • 2 a a a 5 4 a a a .1 J

3ersambung)

a a

5 •' 4 4 'I 3 4 5 1 3 5 2 4 4 4 4 4 5
1 •' * 4 * I 4 4 4 4 4 5 4 4 14 4 4
2 2 3 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
[' :' 5 5 ;l '•> '•' 3 5 5 5 2 4 4 4 4 5 5

''J ° 5 ^ 3 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5
J 4 3 3 4 4 5 2 3 3 2 2 l l 2 4 4 4
5 •' -1 4 •' '' 1 3 5 5 5 1 3 5 5 5 4 5
•' ; 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 2
1 '! 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4
J 4 3 4 4 i 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5

•I _

'! -i

4 4 4 4

4 4

.! 1

4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5
1 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3

I1'1; 4 a 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
M ' ° ;) 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4
1 " 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
_' 4 4 ^ /j - ^ ^ -1 4 ,j 4 .i 4 4 ^ 4 4 4
^'44444555452444445
' ], 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

)' 2 ' 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4
0 4 3 4 4 4 1 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 2 1

2 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 2 4 3 13
J '1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4

4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5
'34542455555
' 4 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4
1 3 4 4 4 2 4 5 4 4 4 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4
4 ' 4 4 4 14 4 4 4 3

< J 4 4 4 2 4 4 4

— 335453145
4 3 4 5 4 5 3 2 4 5 4
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4
4 3 3 5 4 4 4 5 4 3 4
3 2 4 3 4 4 4 3 4 4 5
4 3 4 5 4 5 5 2 4 4 4
4 4 13 4 4 4 2 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4
4 3 5 5 4 5 4 2 5 4 5

3

a a

4 4

4 5

4 5

4 5
'i

4

a

2

4 5



** Halaman 2

(sambungan)

Kasus Butir Nomor

-Nomor 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 Tot

13

17

21

22

23

24

25

26

29

30

32

33

34

35

36

37

-38

39

4 4 4 4 4 3

32 4 4 4 4 4
4 4

5 5

5 5

4 4

5 4

4 4

4 4

5 4

4 4

4 4

4 4

5 5

5 5

4 4

4 5

4 4

4 4 4

1 4 4 4 3 4

3 4 4

4 4 4

a a

3 4

3 2

2 2

2 3

4 14 4 4
4 4 2 3

4 4

3 3

1 4 3 4 3 4

4 2 4 1 2 4

4 4 3 4

4 1 4 4 4

3 4 3 3 3 2 4 3 4 4 2
3 4

4 4

3 3

4

41 4 2 1 4

4 3

4 4 2 4

a

4

4 4
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

a 5 4
4 4 4

232

220

193

272

283

202

260

233

227

236

4 214

3 195

5 216

4 245

4 238

4 225

4 254

224

210

213

4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4

a 4 4 4

4 4 4 4

4 4 3 44 4 3 4

4 4 4 4

a a

5 4

5 5

4 4

4 3

4 4 3 3 2

4 4

4 4 4 4 4

5 4 4 4 4

4 4 3 4

4 4

4 4 4 4

a a

3 3

4 4 3

4 2

1 4

4 3 2 4 4 3 4
4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4

4 i

4 225

3 209

217

240

257

217

247

237

226

205

4 4 2 2

5 4 4 2

4 4 4 4
4 4

4 4 4 4 4 4

4 4 2

4 4

4 4

4 4 3

4 4 4

5

4 3

4 4 3 4
4 4

4 5

4 5

34 4 3

5 4 4

2 4 4

4 4 4 4

4 1 4 2

4 4 4 4

4 4

2 2 3

4 4

4 4 4 4 4 4

a 4

4 4 3

4 4 3

4 4

a 5 4

3

3

4 4

227

216

239

223

232

217

229

97

211

3 3 1



ia Iaman

I'aket :Seri Program Statistik iSPS-2uOn.j
vlodul : Analisis Butir
Program :Analisis Kesaliihan But ir
Misi :Sutrisno Had! dan Yuni Paiiiardiniiigsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN, llak Cipta (c) 2000 Dilindungi m

Nama Peisilik :DRS. ABDUL 11AR1S /IIP 08164'-M49n
Nama Lembaga :INOVA 2000 PUSAT OLAll DATA
A'a10 al :J1> Kaiiurang Km 6,7 Cg. Teralai

Nama Peneliti : MAUL 1TA
Nama Lembaga :FAKULTAS PS1KOLOG
')'!• Analisis :08-!3-2uui
Nama Berk as : L]TA2

Nama Konstrak : LOYALITAS KERJA

Jumlah Butir Seraula
Jumlah Butir Gugur
Jumlah Butir Sahih

Jumlah Kasus Semula
Jumlah Data llilang
Jumiah Kasus Jalan

40

HANGKLMAN ANALISIS KHSAH1HAN BUTIR

iulir No. r xv
Status

1 0.666 0,640 0,000 .•i ahih2 0.492 0.457 0,002 sahih

1

0.588 0,543 o.ooo sahih
'1 0,549 0.505 0,001 sahih
5

6

0.427 0.394 0.006 sahih
0,492 0,455 0,002 sahih

7 -0,002 -0.067 0.343 gugur
8
n

0,492 0,440 0.002 sahih
9

10
0,415 0,362 0.010 sahih
0.512 0,471 0.001 sahih

bersambung)

Jgva (0274) 544904-667065



** Halaman 2

(sambungan)

Butir No, xy Status

11 0.350 0,287 0.035 sahih
12 0.473 0.421 0.003 sahih
13 0,414 0.327 0,013 sahih
14 0.567 0.519 0.000 sahih
15 0.630 0.603 0.000 sahih
16 0,497 0.4 39 0.002 sahih
17 0.566 0.538 0,000 sahih

18 0.494 0.458 0.002 sahih
10 0.370 0.307 0,026 sahih
20 0.070 -0.005 0.488 gugur

21 0,543 0.488 0.001 sahih
22 0.559 0.515 0.000 sahih
23 0.248 0.197 0.110 gugur
24 0.533 0.484 0,001 sahih
23 0.554 0.505 0.001 sahih
26 0.508 0.461 0.002 sahih
27 0.629 0.589 0.000 sahih
28 0.574 0.545 0.000 sahih
29 0.375 0.315 0.023 sahih
30 0.353 0.320 0.021 sahih

31 0.349 0,312 0.024 sah in
32 0.354 0,313 0,023 sahih
33 0,399 0.369 0.009 sail ih
34 0,427 0.379 0,008 sahih
35 0,289 0.259 0,052 gugur
36 0.456 0.397 0,005 sahih
37 0.213 0,142 0,307 gugur
38 0,399 0.333 0,017 sahih
39 0,452 0.421 0,003 sahih
40 0,608 0.575 0.000 sahih

4.1 0.498 0.471 0,001 sahih
42 0.492 0.456 0.002 sahih



Halaman

Basel : Sen Program Statistik (SPS-2000)
Modul : Analisis Butir

Program :Uji-Keandalan Teknik Alpha Cronbaeh
Misi :Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN; flak Gipta (c) 2001) Dilindungi faU

Nama I'einilik

Nama Lembaga
A I a in a 1

DRS. ABDUL HARIS / HP 0810420449u
INOVA 2000 PUSAT OLAll DATA

Jl. Kaliurang Km 6,7 Gg. Teralai 2 4og>a (0274) 514304-887663

Nama Peneliti

Nama Lembaga
Tgl. AnaJisis
Nama Berkas

MAULITA

FAKULTAS PSIKOLOGI

08-13-2001

LITA2

Nama Konstrak : LOYALITAS KERJA

** TABEL RANCKUMAN ANALISIS

Jumlah Butir Sahih : MS
Jumlah Kasus Semula : N
Jumlah Data iiilang : NG
Jumlah Kasus Jalan : NJ

4U

0

Hi

adai
Sigma X : n

Sigma X Kuadrat : _\!

Variansi X : o''x

Variansi Y : of

Koef. Alpha : rtt

Peluang Galat o : P
Status

693

Andal

,8



'* Halaman 1

** TABEL DATA BUTIR : 1.1TA2

rtS)

Kasus Butir Nomor
Nomor 1 2 3 15 6 7 6 9 lU ll '- '3 14 13 16 17 18 19 20 21 22 23 21 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34

11

12

13

14

18

19

21

M

26

27

32

33

34

35

36

37

38

39

jersa

4 4 3 4 4 3 4 4 4

4 4 4 4

2 3 2

4 2 3

<i a -1

4 4 2

4 3 4

4 4

4 4

a

2

4 4 4

4 5 4

4 4 4

4 4 4

a a i

•1 4 4

4 4 4

4 4

a a

4 4 4 1

4 2 2

4 4 4 4

1 a -i

a 5 5

3 4 3

5 3 4

5 4 2

4 4 4

3 4 4 3 4

4 4 4 4 4
2 3

3 3

4 4

5 4

2 2 2 3 2 2
4 4 4 4 4

4 2 4 4

4 4 4

3 3

4 4 4

4 4 4 4 4

3 2

4 4

5

4

4

5 a

4 4
" 9

4 4

4 4 4 4 4 4

a a

5 5

4 3

5 4

4 3

5 4

5 5

5 5

3 4 4 4 4

2 4 4 3 3

3 4 4 4 4

3 4 4 4 3 4

5 4

3 4

4 4

•I 1 1 3

4 4 4 4 4 4

3 4 4 4

4 4 4

1 4 3

4 4 4 4

4 4 4 4

4 4 4

5 4 4

1 3 1

4 4 4 4

4 4

4 4 5 3 4

4 4 4 4 3 4 4

4 4 5 4 4 5 5

3 3 5 5 5 5 5
5 5"""

5 4 5 5

a a a

4 4 4

4 3 4 3

4 3 3 3

4 4 4 2

2 4

5 4 5

4 3 4

4 4 4

4 4 2 4

•i 4

4 3 4 2

i 4

4 2 3 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 4
a a a a

4 4 4 4 4

4 4 4 4 3

4 4 4

5 4 4

5 4 4

2 •). 4 3 4 3 4
14 4 4 4 4 4

4 3 4 4 3 4 4

3 3 4 5 4 5 4
4 4 4 4 4 3 3
4 4 4

5 4

5 4 4 4

3 4 4 4

2 4 4 4

4 4 4

2 3 3

4 4 4

5 4 4

4 3 4

4 3 4

4 4 4

4 4

4 3

0 3 4 3 4 3 4 4 4
4 5

4 4

4 2

4 4

4 4

4 4 2 4

5 5 2 4

5 4 4 5

4 4 3 4 4

4 2 4 4 4

a 4

3 3

4 4

5

4 4

2 2 2

4 4 4

4 4

4 3

4 4 4 4

4 2

4 4 3

3 5 5

3 4 4

4 4 4

4 4 4

4 4 4

5 4

3 3



** Halaman 2

(sambungan)

Kasus Butir Nomor

Nomor 33 36 37 38 39 40 41 42 Tot

1 4 4 2 4 4 4 4 4 157
2 a 4 3 5 5 5 4 5 171

3 / 4 2 1 4 4 4 4 157
4 a 4 4 2 5 4 3 4 160

5 a 1 5 2 5 4 5 4 159
6 a 5 4 5 5 a 5 5 193
7 4 3 4 ?

5 4 5 4 172

8 4 2 4 4 4 3 5 4 167

9 4 4 a 4 4 4 4 148

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

24

35

36

37

38

39

40

5 4 4 4 5 4

4 3 2 4 5 4

-14 3 4 4 3

5 2 2 4 5 4

4 4 2 4 5 4

4 4 2 4 4 4

4 4

5 5 196

-i ~\ 160

4 4 167

a a 173

5 4 175

4 - 158

a 5 170

5 5 189

5 4 168

4 4 4 2 4 4 5

4 4 2 4 5 4 5
4 4 4 2 5 4 5

3 5 4 3 5 5 4
4 2 2 4 5 4 4

151

176

168

174

152

4 4 1

4 2 3 4 4 2 4 4

4 4 4 2 4 3 5 5
4 4 2 4 5 4 5 4

4 4 4 a 5 5 a 5

4 4 4 4 5 4 4

4 4 3 4 5 4 5

4 2 4 3 5 5 5
o 'i a 4 5 a 5

4 4 2 5 3 4 5

4 4 4 4 3 5 5

5 15 15 4 4

4 4 2 5 5 3 5
5 5 5 4 5 5 5

4 4 3 5 5 4 5

a

4

ifia

166

4 178

a 157

2 155

5 133

5 182

->o



LAMPIRAN C

UJI ASUMSI & HASIL PENELITIAN

1. Deskripsi Data Penelitian
2. Uji Normalitas
3. Uji Linieritas
4. Hasil Data Penelitian (Uji korelasi)



Halaman

I'aket : Seri Urogram Slaiislis (SPS-2iJ!.'/!
Modul : Statistik Deskriptif
Program :Sebaran Frekuensi dan Histogram
K'l'si :Sutrisno liadi dan Yuni Pamardiningsil:
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN; llak Cipta (c) 2000, Dilindungi

Nama PemiJ ik

Nama Lembaga
A 1 a m a t

Nama Peneliti

Nama Lembaga
Tgl, Anaiisis
Nama Berkas

Nama Dokumen

DRS. ABDUL HARIS / HP U8101261190
INOVA 2000 PUSAT OLAll DATA

Jl. Kaliurang Km 6,7 Gg. Teralai 2Yogya (0274) 544904-88

MAUU1TA

FAKULTAS PSIKOLOGI Ull
03-02-2001

MAUL1TA

DESK

Nama Variabel XI : IKLIM ORGANISASI
Nama Vanabei U : LOYALITAS

Variabel XI = Rekaraan Nomor : 1
Variabel X2 = Hekaman Nomor : 2



** Halaman 2

** TABEL SEBARAN EREKUENS1 - VARIABEL XI

Variai IX 11 fkt-naik

237.5- 256.5

218.5- 237.5

139.5- 218,5

180,5- 199.5

161,5- 180.5

8

17

26

10

4

1,862.00

3,838,00
5,472,00

1,923.00
676,00

461,321). IUI

866,838,00

1,152,310,00

363,931.00
Il2,441.0ii

12,31

26.15

40.00

15,38

6,13

lUll. tli!

87.69

61.54

21,54

6. i 5

Total 65 13,865,00 2.Osl;,645,HO 106. i.l 0
--

Herat a = 213.31 S.B
Median = 213,02 S.R
Mode = 209.00

HISTOGRAM VARIABLE XI

Variai

11.69

14,38

loi.o- iau,a 4

180,5- f99.5 10

199.5- 218.5 26

218.5- 237.5 17

237,5- 256,5 8

0000

0000000000

OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOI

OOOOOOOOOOOOOOOOO

00000000

Maks,

162,iiy

252.00



l
-
O



S>5

DESKRIPSI KATEGORI DATA HIPOTETIK (TEORITIK)

NAMA VARIABEL

JUMLAH AITEM

SKOR TERENDAH AITEM

AKOR TERT1NGG1 AITEM

SKOR MINIMAL HIPOTETIK

SKOR MAKSIMAL HIPOTETIK

MEAN HIPOTETIK

STANDART DEVIASI (SD) HIPOTETIK

KLIM ORGANISASI

51 (Jumlah item yang sahih)

1 (Skor jawaban aitem paling rendah)

5 (Skor jawaban aitem paling tinggi)

(Jml aitem x skor terendah aitem)

(Jml aitem x skortertinggi aitem)

(Skormak + skor min) / 2

(1/6 x (Skor mak - skor min))

51

255

153

34.00

PERH1TUNGAN

SKOR TINGGI (BATAS ATAS) 2()4 Q

SKOR RENDAH (BATAS BAWAH) j02.00
(Mean-t (1.5SD))

(Mean-(1,5 SD))

JM§LKATBGOR!SKORV^ IKLIM ORGANISASI
KATEGORI

TINGGI

SEDANG

RENDAH

i

j

204

Skor

<

< X <

X

204

f

48

%

73,8%

| 102 : 17

0

26,2 %

X < 102

- _._.,



%

DESKRIPSI KATEGORI DATA HIPOTETIK (TEORITIK)

NAMA VARIABEL

JUMLAH AITEM

SKOR TERENDAH AITEM

AKORTERTINGGI AITEM

SKOR MINIMAL HIPOTETIK

SKOR MAKSIMAL HIPOTETIK

MEAN HIPOTETIK

STANDART DEVIASI (SD) HIPOTETIK

LOYALITAS

31 (Jumlah item yang sahih)

(Skor jawaban aitem paling rendah)

(Skor jawaban aitem paling tinggi)

(Jml aitem x skorterendah aitem)

(Jml aitem x skor tertinggi aitem)

(Skormak + skor min) / 2

(1/6 x (Skor mak - skor min))

PERHITUNGAN

SKOR TINGGI (BATAS ATAS)

SKOR RENDAH (BATAS BAWAH)

I_§JiyS_^GpRI^ORJ/^lA^^
KATEGORI

TINGGI

SEDANG

RENDAH

37

185

111

24.67

148.0

74.00

(Mean + (1,5 SD))

(Mean-(1,5 SD))

IKi_M_ORGANJSASI

Skor

148

74 < X <

x

148

74

f

39

26

0

60%

40%



** Halaman 1

Paket :Seri Program Statistik (SPS-2000)
Modul ;Uji Asumsi
Program ;Uji Normal]tas Sebaran
Misi :Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardininpsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN; llak Cipta (c) 2000 DiJindungi'uu

Jama Pemiiik :DRS. ABDUL HARIS /HP 0616426440)
Nana Lembaga :INOVA 2000 PUSAT OLAll DATA
A1amat :Jl, Kaliurang Km 6,7 Gg. Teralai

Nama Peneliti
Nama Lembaga
Tgl. Analisis
Nama Berkas
Nama Dokumen

MAUL1TA

FAKULTAS PSIKOK
09-02-2001

MAULITA
NORMAL

;i un

Nama Variabel Terikat XI ;iklim ORGANISASI
Nama Variabel Terikat X2 :LOYALITAS

Variabel Terikat XI =Rekaaan Nomor l
Variabel Terikat X2 =Rekanian .Vomer 2

Jumlah Kasus Senula : 65
Jumlah Data Hilang : o
Junlah Kasus Jalan : 65

97

'°Sya (0274) 544904-88766;



** Halaman 2

*' TABEL RANCKUMAN - VARIABEL XI

Klas

19

Total

0.53

3 .15

0 35

4 67

4 67

0 35

5 15

65,00

-0,53

-o.eo

1,85

-3.35

4,33

2.33

-2.33

•2,15

3.43

11.21

18.74

5.4 3

5.51

4,61

0.64

fo-fhj!

0.53

0.36

0,67

1,08

1,28

0.37

0.53

0,90

0.36

4.04

Kai Kuadrat = jo 109 „h - o
,iU3 Ob - 9 p: o,342

:_::-= Sebarannya ; normal

t* KECOCOKAN KUSVE :VARIABEL

Klas fo

10 0 1,00 • *

9

8

7

6

5

1

7

7

19

17

8

3

1

2.00

5.00

10.00

15,00

15.00

: o *

: 00000*00

ooooooo *

000000000000000*0000
000000000000000*00

3

2

10,00 .

5,00 ;

2.00 :

00000000 *

000 *

0 *
1 2 1.00 : o'o

Herat a

Kai Kuadrat
13.;

109
19.895

0.342

98



'* Halaman 3

** TABEL RANGKUMAN - VARIABEL X2

Klas

0,53

1.80

5,15

10,35

14,67

14,67

10,35

5,15

1,80

0,53

fo-fii

-0.53

0,20

-2.15

0.65

5.33

-0.67

-2.35

-1,15

0.20

Total 65,00 0.00

0.28

0,04

4.61

fh

0.53

0,02

0.90

0.04

1.94

0,03

0.53

0.26

0.02

0,41

,68

Kai Kuadrat l.D/U ,J0 : :' p = 0,861
Sebarannya : normal

t* KECOCOKAN KURVE :VARIABEL X2

Klas f0

10 0 1,00 • *

9 2 2,00 : oo*
B 3 5,00 : ooo *
/ 11 10,00 0000000000*0
6 20

14

15,00 ooooooooooooooo'ooooo
a h.00 oooooooooooooo *
4 8 10.00 00000000 *

4 5,00 0000 *
2 2 2.00 : 00*
j 1 1.0 0 : 0*

Herat a

Kai Kuadrat
150,092

4.679

S.B. ia,

99



'* llalamsn 1

Pakel : Seri Program Statistik (SPS-2000)
Mt)cju 1 : uji Asumsi
Program : Uji Linieritas
K()isi :Sutrisno HadIdan Yuni Pamardiningsil
bmversilas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN, llak Cipta (c) 2000 Dilindungi'uu

Nama Pemi

Nama Lembaga
A I a m a t

ik

Nama Peneliti
Nama Lembaga
Tgl. Analisis
Nama Berkas
Nama Dokumen

DRS. ABDUL HARIS / HP 118164^)44^
INOVA 2000 PUSAT OLAll DATA
Jl- Kaliurang Km 6,7 Gg. Teralai

MAUL1TA

FAKULTAS PSIKOLOGI UI
09-02-2001
MAULITA

TINIER

Nama Variabel Bebas X :IKLIM ORGANISASI
Nama Variabel Terikat Y:LOYALITAS

Variabel Bebas X =Rekaman Nomor •l
Variabel Terikat Y=Rekaman Nomor •2

Jumlah Kasus Semula : 65
Jumlah Data Hilang ; y
Jumlah Kasus Jalan : 65

100

2 Vogya (0274) 544904-887605



** Halaman 2

** TABEL RANGKUMAN ANALISIS REGRESI :XI dengan X2

Sumber Derajat jk (]t
RK

!,t8rtsi ll j;!!!:;;; ; "«•<» «•"• ••«»
Residu Ke-1 3,765.375 63

Ke"2 3,760.002 62

Total 6,611.5)10

.4-5.74

30.768

** -ABEL RANGKUMAN ANAVA POLINOMIAL :Xi dengan X2

-J. o1U U. !j00

Sumber Derajai R2 db Var F

Regresi
Residu

Ke1 0.430

0.570

j

03
0.430

0.009
47.620 0.000

Re^esi Ke2 0 431 •> n .,,rl^ Ke2-Kei .' j " 2-JJ »-000
Residu 0.569 62 !;i;J uf9 »™

Korelasinya Linier



Halaman

Paket :Seri Program Statistik (SPS-2000)
Modul : Analisis Dwivariat
Program :Korelasi Momeri Tangkar Pearson
Edisi :Sutrisno Hadi dan Yuni Pamardiningsih
Universitas Gadjah Mada, Yogyakarta, Indonesia
Versi IBM/IN, Hak Cipta (c) 2000 Dilindungi UU

Nama Perailik

Nama Lembaga
A 1 a in a t

Nama Peneliti

Nama Lembaga
Tgl, Analisis
Nama lierkas

Nama Dokuien

DRS. ABDUL HARIS / HP 081042C449U
INOVA 2000 PUSAT OLAll DATA

Jl. Kaliurang Km 6,7 Gg, Teralai 2Yogya (0274) 544904-

MAUL ITA

FAKULTAS PSI

09-02-2001

MAULITA

LAS!

ILOGI UI

Nama Variabel Bebas X :IKLIM ORGANISASI
Nama Variabel Terikat Y :LOYALITAS

Variabel Bebas X =Rekaman Nomor :1
Variabel Terikat Y =Rekaman Nomor :2

Jumlah Kasus Semula : 65
Jumlah Data Ililang : o
Jumlah Kasus Jalan : 65

** RANGKUMAN HASIL ANALISIS

Jumlah Kasus

Sigma X : n
Sigma X Kuadrat : IP

Sigma Y
Sigma Y Kuadrat
Sigma XY

Koef. Korelasi

Koef. Determin,
Peluang Galat

IY =

IV =

IX Y =

13865

2982843

9756

1470912

2088450

0,373

0,329

102

l6b3
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LAAAPIRAN D

STRUKTUR ORGANISASI,
SURAT IJIN DAN BUKTI PENELITIAN

1. Struktur Organisasi PT. Samafitro
2. Surat Ijin Penelitian
3. Surat Keterangan telah Melakukan Penelitian
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