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BAB |

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Penelitian

Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai pemberi layanan publik menjadi
pihak yang sering dikritik disaat masyarakat merasa kurang puas atas pelayanan
publik yang diterima di instansi pemerintah, untuk itu aparatur sipil negara
dituntut mampu untuk mampu berkinerja yang tinggi dalam menjalankan
perannya sebagai aparatur sipil negara.

Aparatur sipil negara disetiap instansi diharapkan mampu memberikan
Kinerja yang tinggi agar pelayanan terhadap masyarakat (pelayanan publik) dapat
berjalan dengan baik, Kinerja yang buruk dari tiap aparatur sipil negara akan
tercermin dalam bentuk pelayanan yang buruk kepada masyarakat untuk itulah
kajian atau pembahasan tentang Kinerja aparatur sipil negara belakangan ini
semakin marak.

Rendahnya kinerja aparatur sipil negara dibeberapa daerah di negara ini
sering terlihat dari banyaknya keluhan masyarakat tentang pelayanan diberbagai
institusi, keluhan tersebut sering terlihat diberbagai media massa, sehingga kinerja
aparatur yang rendah saat ini seolah-olah sudah menjadi ciri khas dari sebagian
besar aparatur sipil negara.

Pemerintah sudah melakukan berbagai program atau terkait dengan
rendahnya kinerja aparatur sipil negara, pemerintah telah membuat berbagai

program seperti peningkatan gaji, renumirasi, pelatihan dan pengembangan dan



program yang lain, namun demikian sampai saat ini masih banyak keluhan-
keluhan dari berbagai pihak atau berbagai kalangan.

Penomena yang terjadi secara nasional tentang keluhan berbagai pihak
mengenai kinerja aparatur sipil negara juga terjadi di kabupaten Serdang Bedagai
Sumatera Utara, dimana keluhan terhadap kinerja aparatur sipil negara masih
banyak dibicarakan oleh berbagai pihak secara khusus pada dinas kesehatan
kabupaten serdang bedagai, dimana masih ada keluhan dari masyarakat tentang
pelayanan pada dinas kesehatan kabupaten serdang bedagai sumatera utara.

Motivasi yang rendah dari para aparatur sipil negara di dinas kesehatan
kabupaten Serdang Bedagai saat ini masih terlihat dari berbagai tindakan atau
pekerjaan-pekerjaan para aparatur sipil negara di dinas kesehatan kabupaten
Serdang Bedagai seperti semangat yang rendah dalam bekerja, keterlambatan
masuk kerja, dan berbagai hal yang lain.

Selain motivasi yang rendah masih ada juga beberapa hal yang menjadi
masalah pada saat ini di dinas kesehatan kabupaten serdang bedagai masih ada
aparatur yang tidak komit terhadap pekerjaannya, selain itu iklim organisasi juga
belum dapat terbentuk dengan baik dimana belum tercipta iklim organisasi yang
baik yang dapat mendukung terciptanya kinerja yang tinggi.

Dari latar belakang penomena diatas maka peneliti melakukan penelitian
dengan judul: Pengaruh Iklim Organisasi dan Komitmen Kerja terhadap Kinerja
ASN pada Dinas Kesehatan Kabupaten Serdang Bedagai dengan Motivasi sebagai
Variabel Intervening.

1.2. Perumusan Masalah



Berdasarkan uraian belakang maka dirumuskan masalah dalam penelitian

ini sebagai berikut:

1.3.

1.

Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja ASN pada dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai?

Bagaimana pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja ASN pada dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai?

Bagaimana pengaruh motivasi kerja ASN terhadap kinerja ASN pada
dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai?

Bagaimana pengaruh iklim organisasi, komitmen kerja dan motivasi ASN
terhadap kinerja pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai secara
simultan?

Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja ASN pada dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi kerja ASN?
Bagaimana pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja ASN pada dinas

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi kerja ASN?

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

Mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja
ASN pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai?

Mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja

ASN pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai?



3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja ASN terhadap
kinerja ASN pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai?

4. Mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi, komitmen kerja
dan motivasi ASN terhadap kinerja pada dinas kesehatan kabupaten
Serdang Bedagai secara simultan?

5. Mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja
ASN pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi
kerja ASN.

6. Mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja
ASN pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi

kerja ASN.

1.4. Manfaat Penelitian.

1. Bagi Peneliti, dengan adanya penelitian ini diharapkan pengetahuan yang
dimiliki akan bertambah luas terutama mengenai iklim organisasi, komitmen
kerja, motivasi kerja ASN dan juga kinerja.

2. Bagi pimpinan dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai, dalam rangka
memberikan kualitas layanan publik yang terbaik kepada para masyarakat
yang berurusan pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

3. Bagi program studi Magister Manajemen Universitas HKBP Nommensen,
merupakan tambahan kekayaan ilmiah berupa hasil penelitian studi kasus

untuk dapat dipergunakan dan dikembangkan dikemudian hari.



4. Bagi Peneliti berikutnya, dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat
menjadi referensi bagi peneliti berikutnya, terutama mengenai  iklim

organisasi, komitmen kerja, motivasi dan juga kinerja.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR, DAN HIPOTESIS

2.1. Tinjauan Pustaka
2.1.1. Iklim Organisasi
2.1.1.1. Pengertian Iklim Organisasi

Iklim secara sederhada dapat diartikan sebagai suasana atau juga sebagai
keadaan. Artinya bahwa suasana ataupun keadaan organisasi secara internal
maupun secara eksternal. Iklim organisasi erat kaitannya dengan beberapa
dimensi yang terdapat di lingkungan organisasi. Menurut Salusu (2000: 353 ) ada
dua iklim organisasi yang harus diperhatikan yang erat kaitannya dengan suasana
lingkungan organisasi, yakni 1) dimensi tersedianya sumber daya Yaitu
mempersoalkan ada atau tidaknya sumber daya layanan yang diperlukan
organisasi, 2) dimensi kompleksitas, yaitu melihat sejauh mana tingkat
homogenitas dan kontraksi lingkungan organisasi.

Eksistensi sebuah organisasi tidak bisa dilepaskan dan Pengaruh
lingkungan internal organisasi dan Pengaruh lingkungan eksternal organisasi.
Organisasi atau departemen tidak akan dinamis dan berkembang apabila
organisasi selalu tidak bersifat terbuka terhadap lingkungannya. Setiap organisasi
selalu mengadakan interaksi kepada setiap lingkungannya, iklim internal secara
organisatoris, maupun melakukan interaksi secara individual terhadap anggotanya.
Organisasi selalu menginginkan posisinya eksis di tengah-tengah masyarakat.

Eksisnya visi organisasi atau perusahaan dalam menjalankan programnya



menunjukkan bahwa iklim organisasi tersebut menunjukkan adanya
keharmonisan antara sesama pemimpin maupun bawahannya.

Menurut pendapat Timpe (1999) Iklim Organisasi itu adalah merupakan
serangkaian lingkungan kerja yang dapat diukur berdasarkan kolektif dan berbagai
orang yang melaksanakan pekerjaan di dalam lingkungan organisasi tersebut dan
sekaligus adanya saling mempengaruhi antara satu yang lain dengan tujuan
tertentu. Sedangkan menurut pendapat Steers (1985:120) bahwa iklim organisasi
adalah sifat-sifat ataupun ciri-ciri yang dirasakan dalam organisasi, terdapat
lingkungan kerja yang saling melaksanakan tugas yang cenderung dapat
memPengaruhi perilaku setiap orang yang berada dalam lingkungan organisasi
itu.

Dari beberapa pendapat para ahli tersebut bahwa iklim organisasi lebih
dititik beratkan pada lingkungan yang bersifat internal organisasi. Lingkungan
internal yang ada dalam organisasi yang mempunyai variasi dan berbagai corak
perilaku, budaya, sikap dan kecenderungan para pegawai atau karyawan dalam
melaksanakan tugasnya, begitu juga dengan struktur organisasi sangat
memPengaruhi perilaku dan iklim organisasi tersebut.

Iklim organisasi pada prinsipnya bersifat abstrak, tidak bisa dilihat secara
kaca mata material, akan tetapi lebih cenderung pada suasana psikologis antara
pemimpin dan karyawan/pegawai dalam melaksanakan tugas di tempat masing-
masing. Iklim merupakan sebuah konsep yang selalu dinamis mencerminkan
gaya hidup dan perilaku sebuah organisasi. Pola hidup atau gaya hidup pelaku

organisasi mampu menciptakan perilaku yang kondusif dan didukung oleh unsur-



unsur yang ada dalam organisasi itu, maka secara signifikan akan meningkatkan

motivasi pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan oleh organisasi.

2.1.1.2. Type Iklim Organisasi

Hoy dan Miskel(1978:116) mengatakan ada dua tipe ekstrim dari iklim ,
yaitu type iklim terbuka dan iklim tertutup. Iklim terbuka menunjukkan adanya
kebebasan memberi dan menerima informasi yang berpengaruh dengan kegiatan
organisasi.

Hoy dan Miskel (1987:225) mengemukakan “Organizational Climate as
asset of internal characteristic is smilar in some respects to early descriptions of
personality”. Secara khusus iklim organisasi adalah suatu kualitas masukan yang
relatife dan lingkungan organisasi yang merupakan pengalaman yang dialami
anggota organisasi mempengaruhi tingkah laku mereka. Iklim  organisasi
mempengaruhi tingkah laku mereka. Iklim organisasi adalah serangkaian sifat
lingkungan kerja, yang dinilai langsung atau tidak langsung oleh organisasi yang
menjadi kekuatan utama dalam mempengaruhi perilaku pegawai.

Sagala (2007:65) menunjukkan karakteristik internal yang dideskripsikan
oleh pribadi-pribadi individu sebagai iklim organisasi. Perilaku masing-masing
iklim dapat disketsakan, untuk menggambarkan iklim organisasi pada dua
ekstrimitas, yaitu Iklim terbuka dan tertutup. Iklim terbuka adalah keyakinan
yang memiliki derajat kepercayaan dan semangat (thrust and sprit) yang tinggi
dan rendahnya perlawanan (disengagement). Dalam melaksanakan tugas dan

kepuasan secara terbuka tidak memberikan kesempatan ekskutif. Tetapi timbul



secara bebas, yaitu adanya kreatifitas dan inovasi dan masing-masing anggota.
Iklim tertutup memperlihatkan dinamika personal dengan memberi contoh, taktik
bimbingan yang salah, dan apatis sekali keikhlasan sehingga menghasilkan
anggota organisasi yang frustasi dan apatis. Dengan demikian Iklim organisasi
apakah terbuka atau tertutup adalah gambaran dan persepsi anggota ditampakkan
pada performansi personel dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya.

Iklim organisasi bukan hanya pada tataran gaya kepemimpinan dan
perilaku pegawai yang ada dalam organisasi yang bersifat abstrak, akan tetapi
perlu dikaji sejauh mana standar dimensi yang ada dalam iklim organisasi
tersebut. Litwin dan Stringer (1986:45) mengemukakan ada sembilan dimensi
yang terdapat dalam iklim organisasi yang saling berkaitan yaitu: struktur
organisasi (Stucture), tanggung jawab (responsibility), imbalan (reward),
kesediaan menerima resiko (risk), dukungan (warmth), standar kerja (standards),
konflik (conflict) dan identitas (identy).

Untuk mengukur iklim organisasi dapat lima cara pengukuran yang
disebut: 1) standardisasi kinerja yang harus ditampilkan, 2) standarisasi kinerja
yang ditampilkan, 3) formalisasi kegiatan yang ditampilkan, 4) formalisasi
kinerja yang ditampilkan dan 5) ritualisasi kinerja yang ditampilkan. Nash (1973)
menyatakan bahwa untuk mengukur iklim organisasi dapat digunakan dua faktor,
yaitu: 1) derajat kapasitas supervisi untuk mendorong karyawan bekerja dengan
iklim , 2) mencoba menambah perluasan dan kekuatan perusahaan dalam

membatasi perilaku karyawannya. Pendapat Nash tersebut mengisyaratkan bahwa



peran pengawas dan manajer sangat diperlukan dalam menentukan iklim
organisasi dalam suatu institusi.

Pada dasarnya organisasi dapat diukur secara kuantatif maupun secara
kualitatif (Timpe,1999) pertama organisasi dapat diukur secara kuantitatif adalah
bahwa sebagai seorang pegawai maupun karyawan dapat memberikan informasi
kepada manager ataupun pimpinan tentang peningkatan maupun pelayanan
kepada masyarakat. sedangkan yang kedua, organisasi dapat secara kualitatif
adalah adanya keseragaman standard dan penghargaan kepada pegawai yang
berprestasi tinggi. Iklim organisasi yang bersifat kualitatif mempunyai indikator
sebagai berikut; 1) tanggung jawab (responsibility) yaitu adanya tanggung jawab
yang rendah di kalangan pegawai apabila mengambil keputusan berada pada
pimpinan puncak (sentralistik), sehingga mengakibatkan rendahnya iklim
organisasi tersebut, 2) kombinasi, yaitu adanya batasan-batasan yang dibenarkan
dalam organisasi, seperti peraturan-peraturan yang harus ditaati oleh pegawai
terkadang aturan itu tidak relevan dengan tujuan organisasi, mengakibatkan iklim
organisasi memiliki komformitas yang tinggi, 3) semangat kelompok, yaitu
adanya suasana yang baik di antara pegawai, baik dan komunikasi yang harmonis
di antara pegawai maupun tanggung jawab dan kepercayaan dalam melaksanakan
tugas dalam organisasi. Apabila pegawai saling mencurigai, maka disebut
suasana (iklim) organisasi itu cukup rendah, 4) penghargaan yaitu dimana lahirnya
iklim organisasi yang harmonis dan mempunyai produktifitas yang maksimal
apabila para pegawai mendapat penghargaan dan imbalan dari pimpinan dan

sebaliknya pegawai yang berprestasi tidak mendapat penghargaan dan imbalan



dari pemimpin mengakibatkan iklim organisasi tersebut cukup rendah, 5)
standard, yaitu dalam sebuah organisasi harus ditetapkan standar mutu kerja yang
harus dicapai oleh pegawai maupun karyawan, dengan tujuan untuk meningkatkan
organisasi yang sesuai dengan harapan pimpinan, 6) kejelasan organisasi pegawai
secara jelas. Apabila tidak ada tugas secara organisatoris yang diberikan kepada
karyawan ataupun pegawai, secara tidak langsung mengakibatkan hilangnya
tanggung jawab pegawai dalam menjalankan tugas Apabila kondisi yang
demikian terjadi mengakibatkan iklim organisasi itu sangat rendah.

Sinungan (2000) mengatakan bahwa lingkungan kerja yang nyaman
adalah salah satu faktor pendukung kinerja. Kondisi lingkungan atau iklim
organisasi harus diciptakan sedemikian rupa sehingga pekerja merasa nyaman
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Lingkungan atau iklim yang kondusif,
bagi pekerja akan mendukung pengembangan Kkarier sesuai dengan minat,
kebutuhan dan kemampuan pekerja. Iklim organisasi yang tidak mendukung
keinginan dan kemampuan pekerja atau personil organisasi sesuai dengan
kebutuhan organisasi, tidak memungkinkan pekerja untuk mengembangkan karier
(tidak bekerja dengan baik) sebagaimana yang diharapkan. Untuk itu Meiyer
(1983:204) mengatakan, perlunya menciptakan lingkungan kerja, dimana pekerja
dapat bekerja sesuai dengan potensi optimal yang dimilikinya.

Terjadinya Pengaruh yang kondusif antara pegawai dengan pimpinan
dalam menjalankan visi dan misi organisasi menunjukkan adanya interaksi dan
iklim yang baik di lingkungan organisasi. Lebih lanjut Davis (2000)

menyebutkan bahwa dimana para pegawai atau karyawan dalam melakukan



pekerjaan di dalam sebuah organisasi berada pada lingkungan manusia sekitarnya.
Lebih luas lagi bahwa iklim organisasi menurut Davis adalah menyangkut semua
lingkungan yang dihadapi oleh manusia atau para karyawan yang berada dalam
organisasi dengan tujuan untuk memPengaruhi para pegawai/karyawan dalam

melaksanakan tugas-tugas keorganisasiannya.

2.1.1.3. Indikator Iklim Organisasi

Davis (2000) mengemukakan beberapa indikator iklim organisasi yang
cenderung pada gaya manajemen, yang meliputi faktor-faktor kepemimpinan,
motivasi, komunikasi, interaksi, pengambilan keputusan, penyusunan tujuan dan
pengendalian. Lebih lanjut Davis menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mampu
menciptakan iklim organisasi yang kondusif antara lain. 1) kualitas
kepemimpinan, 2) kepercayaan., 3) komunikasi ke atas dan ke bawah, 4) perasaan
senang dalam bekerja. 5) tanggungjawab, 6) keterbukaan, 7) alasan masuk akal
untuk kerja keras, 8) peluang, 9) alasan masuk akan untuk mengawasi birokrasi,
dan 10) lingkungan pekerja dan partisipasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cambel (1985:122), dalam Steers
mengembangkan keindenpendensian dan iklim organisasi dengan mengemukakan
sepuluh indikator dimensi yang terdapat di setiap organisasi, yaitu: 1) struktur
tugas, yaitu adanya job description yang jelas dalam organisasi dan mempunyai
wewenang yang seimbang dalam melaksanakan tugas yang harus dijalankan, 2)
adanya imbalan dan sanksi, yaitu pemberian imbalan kepada seseorang pegawai

atau karyawan berdasarkan pada prestasi kerja bukan pada pertimbangan



senioritas atau kepangkatan lainnya, 3) adanya sentralisasi keputusan, 4) tekanan
pada prestasi, yaitu keinginan para pegawai untuk melaksanakan tugas dengan
baik untuk kemajuan organisasi kedepan, 5) adanya tekanan pendidikan dan
pelatihan, yaitu organisasi harus berusaha memberikan kesempatan kepada
pegawai atau karyawan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan untuk
meningkatkan kemampuan sumber daya pegawai untuk kepentingan organisasi, 6)
keamanan versus resiko, yaitu tingkat batas keamanan dan keselamatan terhadap
pegawai perlu diperhatikan, 7) keterbukaan versus Kketertutupan, yaitu para
pegawai atau karyawan lebih suka menutup kesalahannya dari pada menampilkan
semangat kerja yang tinggi dan berkomunikasi secara bebas dan bekerja sama, 8)
status dan semangat, yaitu munculnya semangat di kalangan pegawai atau
karyawan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang kondusif sehingga
akan menimbulkan hasil kerja yang tinggi dan dapat bekerja sama, 9) pengakuan
dan umpan balik yaitu setiap pegawai atau karyawan selalu ingin mengetahui
pendapat terhadap atas apa yang sudah dikerjakan serta dukungan terhadap
dirinya, 10) kompetensi dan keluwesan organisasi, secara umum Yyaitu untuk
mengetahui tujuan organisasi secara umum dan mengerjakan secara luwes dan
kreatif begitu juga mengatasi masalah yang timbul dalam organisasi untuk
mengembangkan metode baru dan mengembangkan keterampilan baru pada

pegawai atau karyawan.

2.1.2. Komitmen kerja



Komitmen kerja kerja adalah tekad yang kuat, yang mendorong untuk
mewujudkannya, terlepas dari beberapa rintangan yang mungkin dihadapi.
Sedangkan Ivancevich dan Matteson mengemukakan, ‘“commitment to an
organization involves there attitudes: 1) a sense if identification with the
organization’s goals, 2) a feeling of involvement in organizational duties, and 3) a
feeling of loyalty for the organization.”

Selanjutnya komitmen kerja di definisikan sebagai kekuatan relative dan
identifikasi individu dan keterlibatan dengan organisasi kerja (Mowdey, 1982
dalam Suwardi dan Utomo, J, 2011). Kemudian Robbins (2009) menambahkan
bahwa yang dimaksud dengan komitmen organisasi adalah tingkat sampai dimana
seorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Richard mendefenisikan “commitment is one of the defening characteristics of a
community that cares and is willing to act.” Pendapat yang sama juga
mengatakan  “commitment is critical to organizational performance,
organizational Behavior and Management but it is a panacea.”

Dari defenisi di atas dapat dijelaskan bahwa seseorang yang memiliki
komitmen kerja akan bekerja dengan sungguh-sungguh, bersemangat, dan
menjalin kerjasama yang baik agar tercapai tujuan organisasi serta memiliki
keberhasilan terhadap organisasi. Karena orang yang memiliki komitmen kerja
membuat sesuatu yang diinginkannya terjadi, mereka bukan tidak efektif, tidak
ragu-ragu, dan menghasilkan sesuatu. Hal ini bukan rahasia bahwa orang tahu

kalau komitmen Kerja itu penting.



Essensi komitmen kerja adalah menjadikan sasaran karyawan dan sasaran
organisasi menjadi satu dan sama, serta mempunyai keterikatan yang kiat dengan
sasaran kelompok. Karyawan yang menghargai dan bersemangat kepada misi
perusahaan akan berusaha dan berupaya dengan sepenuh hati untuk mencapainya.
Bagi karyawan yang terinspirasi dengan sasaran bersama, akan mempunyai
komitmen kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang hanya
mempunyai komitmen kerja karena insentif dan finansial.

Secara konseptual terdapat tiga faktor yang mempengaruhi komitmen
kerja: 1) a person’s strong belief in and an acceptance of the organization’s goals
(suatu keyakinan yang kuat dan menerima tujuan-tujuan serta nilai-nilai
organisasi), 2) a person’s willingness to exert considerable effort on behalf of the
organization, and (kemauan untuk melaksanakan upaya untuk kepentingan
organisasi), dan 3) person’s definite desire to maintain membership (adanya suatu
keinginan yang kuat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi).

Seseorang yang mempunyai tanggung jawab yang tinggi terhadap
pekerjaannya dapat diindikasikan mempunyai komitmen organisasional yang
tinggi. Sehingga dalam rangka pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan,
maka seorang pekerja akan dituntuk untuk memiliki komitmen kerja yang tinggi
yang merupakan wujud tanggung jawabnya terhadap pekerjaan.

Newstrom dan Davis menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat
diartikan juga sebagai loyalitas pekerja, yaitu suatu tingkat atau derajat
identifikasi diri karyawan pada organisasi dan keinginan-keinginannya untuk

meneruskan partisipasi aktifnya dalam organisasi dimana dia berada.



Identifikasi individu pada suatu organisasi akan menyebabkan orang
tersebut komitmen terhadap organisasinya. Hal ini karena komitmen organisasi
merupakan faktor yang penting yang menentukan kualitas hubungan antara
seorang individu sebagai anggota organisasi dengan organisasinya.

Secara sederhana komitmen organisasi merupakan kekuatan relatif yang
dimiliki individu dalam pengenalan dan keterlibatannya dalam organisasi secara
khusus. Dan biasanya dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu 1) kepercayaan yang kuat
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, 2) pengharapan mampu berusaha
sungguh-sungguh untuk kepentingan organisasi, 3) keinginan yang kuat untuk
menjadi bagian dari organisasi.

Hal tersebut diperkuat oleh pendapat Robbins bahwa komitmen organisasi
sebagai suatu keadaan dimana seorang anggota memihak pada suatu organisasi
dan tujuan-tujuannya serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi.
Hal yang sama juga dikatakan oleh Steers dan Lymann bahwa ada tiga tahap
dalam pembentukan komitmen vyaitu pertama, compliance, tahap dimana
seseorang menerima sebagian besar pengaruh untuk mendapatkan sesuatu dari
orang lain misalnya pembayaran, kedua, identification, tahap individu menerima
pengaruh yang dapat menimbulkan hal yang menyenangkan dan membangun
hubungan, saat ini orang akan merasa bangga menjadi bagian dari organisasi, dan
ketiga, internalization, tahap dimana individu menemukan nilai-nilai organisasi
yang secara intrinsik menguntungkan dan berharga bagi nilai-nilai individu.

Sedangkan menurut Richard, ada lima tahap dalam pembentukan

komitmen yaitu: pertama, not getting in the way, pada tahap ini tidak ada



dukungan sama sekali. Individu tidak melakukan apapun tetapi mengamati dengan
teliti apa yang terjadi. Kedua, providing resources without personal involvement,
pada tahap ini individu bersedia menyediakan bantuan atau menyertakan namanya
sebagai bagian tetapi tidak bersedia aktif atau terlibat di dalamnya. Ketiga,
personal participation, tahap ini personal terlibat aktif secara personal dan
konsisten, keempat, taking a stand, pada tahap ini individu bekerja aktif untuk
menyokong proses dan juga menyertakan orang lain, dan kelima, taking high
personal risk, pada tahap ini dibutuhkan lebih banyak lagi dukungan apalagi
ketika diketahui ada yang harus dipertaruhkan.

Berdasarlan uraian di atas komitmen yang terbangun bukan hanya

bermanfaat bagi individu tapi juga bagi organisasi, hal ini terlihat pada tabel 2.3

berikut.
Tabel 2.1. Possible Consequences of Levels of Commitment
Level of
Individu Organizational
Commitment
Low e Individual creativity, innovation e Turnover disruptive/poor
and originality performing employees, limiting
e More effective human resources damage, increasing morale, training
utilization in replacement
e Whistle-blowing with beneficial
consequence for the organization
Moderate e Enhanced feelings of ¢ Increased employee tenure, limited
belongingness, security, efficacy, intention to quit, limited turnover




loyalty, and duty and greater job satisfaction
e Creative individualism maintenance | e Secure and stable work force
of identity distinct from

organization

High e Individual carier advancement and | ¢ Employees accept the
compensation anhanced organization’s demands for greater
e Behavior is rewarded by the production
organization e High levels of task competitions
e Individual provided with a and performance
passionate persuit ¢ Organizational goals can be met

Sumber: John M. Ivancevich and Keith Davis, Organizational Behavior,

(New York: McGraw-Hill, 1989),p.98.

Sejalan dengan pendapat di atas, menurut lvancevich, seseorang yang
memiliki komitmen yang kuat akan tetap bertahan kendati menghadapi pekerjaan
yang menekan, bahkan jika diperlukan menyediakan diri bekerja dengan jam yang
panjang demi kesetiaan terhadap sasaran organisasi.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas mengenai komitmen
organisasional, maka komitmen kerja merupakan pencerminan dari komitmen
karyawan terhadap organisasinya. Artinya seseorang yang mempunyai komitmen
kerja tinggi maka komitmen organisasi orang tersebut juga tinggi.

Dalam pandangan modern, kerja dapat dijelaskan 1) kerja merupakan

bagian yang paling mendasar bagi hidup manusia, karena dia memberikan status




kepada masyarakat, juga bisa mengikat individu lain baik yang bekerja atau tidak,
2) baik pria atau wanita menyukai pekerjaan karena faktor sosial dan psikologis
dari pekerjaan itu, 3) moral dari pekerjaan itu mempunyai hubungan langsung
dengan kondisi materi yang menyangkut pekerjaan itu, dan 4) insentif dari kerja
tersebut banyak bentuk, tidak semata dalam bentuk uang.

Kerja secara umum diartikan sebagai suatu kondisi yang dibutuhkan
manusia. Seorang bekerja karena ingin memenuhi kebutuhannya sehingga melalui
aktivitas kerja yang dilakukannya akan membawanya kepada suatu keadaan yang
lebih baik, karena kebutuhannya terpenuhi. Selain itu, melalui bekerja seseorang
tidak semata mendapatkan penghasilan, tetapi banyak lagi aspek lainnya yang
dapat dicapai dari pekerjaannya seperti : status sosial, penghargaan, dan lain-lain.

Menurut Martin Fisher, bekerja sebagai penyerahan usaha yang diarahkan
pada sesuatu. Bekerja juga mengandung arti untuk menghasilkan sesuatu yang
bermanfaat sesuai dengan harapan mereka masing-masing. Jadi pekerjaan itu
penting bagi manusia karena merupakan motivasi yang cukup kuat dalam
mendorong aktivitas kerja. Ada beberapa alasan, yang dikemukakan Steers and
Porter, mengapa bekerja merupakan hal yang positif dalam kehidupan manusia,
yaitu: 1) adanya pertukaran manfaat 2) pekerjaan merupakan pranata sosial, 3)
pekerjaan menciptakan posisi atau strata tertentu dalam masyarakat, 4) ada sisi
tertentu dalam bekerja yang secara sosial bermakna khusus bagi individu.

Komitmen kerja adalah kesadaran untuk melaksanakan kegiatan organisasi
yang ditujukan oleh sikap, nilai dan kebiasaan atau kelakuan dalam bekerja.

Sedangkan menjelaskan bahwa komitmen kerja adalah keputusan internal



seseorang ketika dia mengatakan “saya melihat kebutuhan untuk perubahan ini,
saya percaya itu, dan saya akan melakukan hal itu dalam bekerja”.

Tingginya komitmen seorang pekerja tersebut di atas tidak terlepas dari
rasa percaya akan baiknya perlakuan manajemen terhadap mereka, yaitu adanya
pendekatan manajemen terhadap sumber daya manusia sebagai aset berharga dan
bukan semata-mata sebagai komoditas yang dapat dieksploitasi sekehendak
manajemen, karena pekerja yang memiliki komitmen yang tinggi akan memiliki
nilai absensi yang rendah, memiliki masa kerja yang lebih lama dan cenderung
untuk bekerja lebih keras, serta menunjukkan prestasi yang lebih baik.

Selanjutnya dikatakan bahwa pegawai Yyang telah menyatakan
komitmennya, maka dapat dipastikan bahwa organisasi akan mampu
meningkatkan kepuasan kerja karyawannya, meningkatkan kinerja dan menekan
tingkat perputaran pegawai serta mampu memfasilitasi proses interaksi yang ada.

Dari uraian pendapat di atas dapat diperoleh gambaran bahwa komitmen
kerja dapat terbangun dalam diri karyawan. Komitmen kerja yang tinggi sering
mempengaruhi kehidupan seseorang karena seseorang yang memiliki komitmen
kerja yang tinggi akan lebih banyak memberikan waktunya untuk kepentingan
organisasinya dengan cara menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh
organisasi dengan sebaik-baiknya, bahkan rela bekerja dengan waktu yang lebih
panjang demi tercapainya tujuan organisasi. Seseorang yang memiliki komitmen
kerja yang tinggi akan mendayagunakan pengetahuan dan ketrampilan yang
dimilikinya untuk menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi organisasi. Dan

seseorang yang memiliki komitmen kerja yang tinggi akan sangat bangga dapat



menghasilkan produk yang bermutu, hal ini berbeda dengan orang yang memiliki
komitmen kerja yang rendah.

Komitmen dapat ditingkatkan melalui task, self, boundaries and ground
rules, the is no one right answer-there are many answers, the wisdom is in the
room, connection occurs before commitment. Pernyataan tersebut diperkuat oleh
pendapat Ivancevich, Donnelly, dan Gibson yang menyatakan bahwa seseorang
yang memiliki komitmen kerja yang kuat dapat memberikan norma-norma positif,
sebaliknya bagi seseorang yang tidak memiliki komitmen kuat akan
memperlihatkan norma-norma negatif kepada organisasinya. Hal yang sama juga
dinyatakan bahwa komitmen organisasi yang tinggi seringkali mempunyai
hubungan dengan tingkat produktivitas dan kinerja.

Namun Michael O’Malley mengungkapkan bahwa “dampak dari
komitmen mengakibatkan 1) enhances employee persistence, 2) promotes

citizenship behavior, and 3) increases organizational performance”.

Persistence

Citizenship

Performance

Higher retention (lower escape behaviors such
as turnover acceptance of severance offers,
earlv retirenment)

More hours worked (lower avoidance behaviors
such as lateness, extended breaks and lunches,
earlv departures. and absenteeism)

More prosocial behavior such as helping others
and volunteerina for special proiects

More ethical behavior (lower rates of fraud,
theft, sabotage, and leaks of proprietary
information

Greater productivity More sales

Better service Higher quality

"Gambar 2.1.
The Positive Consequences of Commitment
Sumber: Michael O’Malley, Creating Commitment: How to Attract and
Retain Talented Employees by Building Relationship That Last,
(New York: John Willey & Sons, Inc, 2000) p.44



Hal yang sama juga dikemukakan Gibson, bahwa komitmen Kerja
dipengaruhi oleh adanya imbalan dari organisasi berupa: 1) kepentingan pribadi
(personal importance), yaitu pegalaman yang dipandang sebagai hal yang
berharga dan produktif bagi organisasi; 2) realisasi dari harapan (realization of
expectation), organisasi dapat memenuhi janji bagi perbaikan anggota; 3)
tantangan pekerjaan (job challenge), penugasan pekerjaan yang menantang,
menarik, dan memberi imbalan tersendiri, dapat memperkuat komitmen.

Jika dikaitkan dengan persepsi keadilan dari kompensasi pekerja, jelas
terlihat jika seorang pekerja memandang bahwa imbalan yang diterimanya dirasa
adil artinya apa yang diterimanya sebanding dengan apa yang telah
dikontribusikannya maka imbalan tersebut akan memberikan pengaruh kepada
motivasi, komitmen dan kinerjanya.

Dilihat dari aktivitas kepemimpinan wujud dari perilaku pemimpin yang
memiliki komitmen terlihat dari :

- Challanging the process,
1. search for opportunities
2. experiment and take risk
- Inspiring a shared vision
1. envision the future
2. enlist other
- Enabling others to act
1. foster collaboration

2. strengthen others



- Modelling the way
1. setthe example
2. plans small win
Meyer dan Allen (1990 dalam Wijaya, 2002) mengemukakan terdapat 3

(tiga) pembagian komitmen organisasi, yakni :

1. Komitmen Kontinuan (continuance commitment)
Komitmen ini berhubungan dengan besarnya keinginan seorang karyawan

untuk melanjutkan pekerjaan karena tidak memperoleh pekerjaan lain.

2. Komitment Afektif (affective commitmen)
Komitmen ini berhubungan dengan sikap seseorang untuk tetap menekuni
pekerjaannya.

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment)
Komitmen ini berhubungan dengan loyalitas karyawan yaitu perasaan

untuk tinggal dalam organisasi karena adanya tekanan dari orang lain.

KOMITMEN
ORGANISASI

KOMITMEN KOMITMEN KOMITMEN
KONTINUAN AFEKTIF NORMATIF

Gambar 2.2. Tiga Tipe Komitmen Organisasi
Sumber : Meyer dan Allen (1990 dalam Wijaya, 2002)




Dari uraian-uraian di atas dapat dijelaskan bahwa seseorang yang memiliki
komitmen kerja akan bekerja dengan sungguh-sungguh, bersemangat, dan
menjalin kerjasama yang baik agar tercapai tujuan organisasi serta memiliki
keberhasilan terhadap organisasi. Karena orang yang memiliki komitmen kerja
membuat sesuatu yang diinginkannya terjadi. Hal ini bukan rahasia bahwa orang
tahu kalau komitmen kerja itu penting. Apalagi dalam organisasi pemerintah,
dimana suatu organisasi yang mempunyai tujuan untuk melayani masyarakat yang
paling bawah sampai dengan lapisan paling atas. Selain itu juga dalam era
otonomi daerah, banyak tuntutan masyarakat tentang peningkatan pelayanan yang

diberikan oleh Pemerintah Daerah dapat terwujud secara memuaskan.

2.1.3. Motivasi
2.1.3.1. Pengertian Motivasi Kerja

Pengertian motivasi erat kaitannya dengan timbulnya suatu kecenderungan
untuk berbuat sesuatu guna mencapai tujuan. Ada hubungan yang kuat antara
kebutuhan motivasi, perbuatan atau tingkah laku, tujuan dan kepuasan, karena
setiap perubahan senantiasa berkat adanya dorongan motivasi. Setiap tindakan
atau perbuatan seseorang cenderung dimulai dari apa yang memotivasi seseorang
untuk melakukan sesuatu.

Menurut Handoko, 2007 motivasi adalah keadaan dalam pribadi seorang
yang mendorong keinginan individu melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk
mencapai tujuan. Buhler, (2004:191) memberikan pendapat tentang pentingnya

motivasi sebagai berikut: “Motivasi pada dasarnya adalah proses yang



menentukan seberapa banyak usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan
pekerjaan”. Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi
tercapainya sesuatu tujuan, maka manusia harus dapat menumbuhkan maotivasi
kerja setinggi-tingginya bagi para karyawan dalam perusahaan”. Motivasi
bukanlah pekerjaan sambilan, ia bukanlah sesuatu tambahan setelah organisasi
didirikan dan dioperasikan. Motivasi melibatkan hubungan mendasar yang
terbangun dalam hubungan organisasi. (A.Dale Timpe 2002).

Menurut Hamzah (2008 : 71 — 73) motivasi kerja merupakan salah
satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya
pengaruh motivasi pada Kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak
intensitas motivasi yang diberikan. Perbedaan motivasi kerja bagi pegawai
biasanya tercermin dalam berbagai kegiatan dan bahkan prestasi yang
dicapainya.

Robbins (2001 : 166) mengemukakan pendapatnya bahwa motivasi
didefinisikan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya untuk memenuhi sesuatu kebutuhan individu. Dengan demikian
indicator motivasi kerja dalam penelitian ini adalah :

1. Motivasi ekternal, yang meliputi : (a) hubungan antar pribadi, (b)
pengkajian/honorium, (c) supervise Kepala Kantor, (d) kondisi kerja.
2. Motivasi Internal, yang meliputi : (a) dorongan untuk bekerja, (b)

kemajuan dalam Kkarier, (c) pengakuan yang diperoleh, (d) rasa tanggung



jawab dalam pekerjaan, (e) minat terhadap tugas, (f) dorongan untuk
berprestasi.

Sedangkan menurut McClland (Mulyasa 2006 : 145) menyatakan
bahwa motivasi adalah unsur penentu yang mempengaruhi perilaku yang
terdapat dalam setiap individu. Motivasi adalah daya penggerak yang telah
menjadi aktif, yang terjadi pada saat tertentu, terutama bila kebutuhan untuk
mencapai tujuan sempat dirasakan atau mendesak.

Menurut Hamzah (2008) motivasi kerja merupakan salah satu faktor
yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya pengaruh
motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak intensitas
motivasi yang diberikan. Perbedaan motivasi kerja bagi pegawai biasanya
tercermin dalam berbagai kegiatan dan bahkan prestasi yang dicapainya.

Menurut Hasibuan (2002) motivasi adalah pemberian daya penggerak
yang menciptakan kegairahan seseorang agar mereka mau bekerjasama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasan. Dari pengertian ini dapat kita lihat bahwa dengan bekerjasama dan
bekerja efektif maka kinerja juga akan meningkat.

Menurut Santoso (2008 : 56 — 57) motivasi merupakan suatu proses
psikologis yang mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi, dan
keputusan yang terjadi pada diri seseorang. Dan motivasi sebagai proses
psikologis timbul diakibatkan oleh faktor di dalam diri seorang orang itu sendiri
yang disebut faktor intrinsik atau faktor dari luar diri yang disebut faktor

ekstrinsik.



2.1.3.2. Teori Motivasi Mc.Clelland

David Mc. Clelland (dalam Owens 1987:129) mengemukakan adanya
pemuasan kebutuhan personil yang menimbulkan motivasi mereka, Vyaitu:
kebutuhan prestasi, kebutuhan kekuasaan, dan kebutuhan afiliasi. David Mc

Cleand, melalui riset empiris, telah mengemukakan bahwa para usahawan,

ilmuwan dan ahli mempunyai tingkat motivasi prestasi di atas rata-rata. Motivasi

prestasi seorang usahawan tidak semata-mata ingin mencapai keuntungan , tetapi
dia mempunyai keinginan yang kuat untuk berprestasi. Seseorang dianggap
mempunyai motivasi prestasi yang tinggi apabila dia mempunyai keinginan untuk
berprestasi lebih baik dari pada yang lain dalam banyak situasi.

Menurut Mc Clelland, ada beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam
pengukuran motivasi kerja, yakni:

a. Tanggung jawab dalam menyelesaikan masalah yaitu kesediaan individu
untuk menanggung segala sesuatu yang telah menjadi konsekuensinya.

b. Mempunyai tujuan yang sesuai kemampuan, yaitu kemampuan individu untuk
mencapai tujuan pribadi secara realitik, aktif, efektif dan efisien.

c. Daya tahan terhadap tekanan yaitu kemampuan individu dalam mengatasi
kesulitan-kesulitan yang dihadapi, agar dapat berfungsi sebagaimana mestinya
guna melangsungkan aktivitas/pekerjaan.

d. Ketidakpuasan yaitu sikap positif individu yang selalu berpandangan baik
dalam menghadapi segala hal tentang diri, harapan, dan kemampuan.

e. Kepercayaan diri yaitu sikap positif individu tentang dirinya bahwa ia

mengerti sungguh-sungguh akan apa yang dilakukan.



2.1.3.3. Teori Hirarki Kebutuhan Maslow

Maslow berpendapat bahwa dalam setiap manusia terdapat suatu hirarkhi
yang terdiri dari lima kebutuhan. Pemenuhan kelima kebutuhan tersebut dilakukan
secara bertahap dari yang paling rendah basic phisiological needs bergerak
menuju self-actualization.

Selanjutnya Maslow (1994) menerangkan lima tingkatan kebutuhan
manusia itu sebagai berikut:

a. Kebutuhan-kebutuhan fisiolgis (Phisiological needs). Kebutuhan fisiologis ini
berupa kebutuhan dasar bagi manusia, oleh karena itu kebutuhan ini masih
bersifat kebutuhan jasmani/fisik atau kebendaan. Kebutuhan ini berupa
pangan, sandang, dan pakaian. Contoh kongkrit misalnya : gaji, honorarium,
insentive/upah pungut, kebutuhan perumahan, pakaian seragam dan
sebagainya. Kebutuhan ini merupakan motivasi terbesar.

b. Kebutuhan akan keselamatan (Safety needs). Kebutuhan akan keselamatan ini
berupa: keamanan, kemantapan, ketergantungan, perlindungan, bebas dari rasa
takut, cemas dan kekalutan, ketertiban, hukum, kebijakan dan administrasi,
dan sebagainya. Kebutuhan ini hampir-hampir merupakan pengatur perilaku
yang eksklusif, yang menyerap semua kapasitas organisme dalam usaha
memuaskan kebutuhan itu, dan layaknya apabila organisme itu digambarkan
sebagai suatu mekanisme pencari keselamatan.

c. Kebutuhan akan rasa memiliki dan rasa cinta (Social affilliation needs).
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan ingin dihormati, ingin maju, hubungan

yang harmonis antar sesama teman maupun atasan, diterima dalam



kelompoknya dimana ia berada, rasa cinta terhadap instansi, rasa memiliki

terhadap instansi.
d. Kebutuhan akan harga diri (Esteen needs). Hampir semua orang dalam
masyarakat mempunyai kebutuhan dan keinginan akan penilaian mantap,
akan hormat diri atau harga diri, dan penghargaan dari orang lain.
Kebutuhan ini dapat diklasifikasikan dalam dua perangkat, perangkat
pertama keinginan akan kekuatan, prestasi, kecukupan, keunggulan dan
kemampuan, kepercayaan pada diri sendiri, serta kemerdekaan dan
kebebasan. Kedua adalah apa yang disebut hasrat akan nama baik atau
gengsi, status, ketenaran, pengakuan, perhatian, dan martabat.
e. Kebutuhan akan perwujudan diri (The needs of self-actualization).
Keinginan orang akan perwujudan diri, yakni pada kecenderungannya
untuk mewujudkan dirinya sesuai kemampuannya. Kecenderungan ini
dapat diungkapkan sebagai keinginan untuk makin lama makin istimewa,
untuk menjadi apa saja menurut kemampuannya, misalnya sebagai
pegawai teladan.
2.1.3.4. Teori Dua Faktor Herzberg

Herzberg (dalam Owens 1987:125), mengatakan bahwa hubungan
seseorang dengan pekerjaan merupakan hal yang sangat mendasar, dan sikap
terhadap pekerjaannya ditentukan oleh keberhasilan atau kegagalan dalam
pekerjaan. Dalam penilitiannya Herzberg menyimpulkan bahwa kepuasan
pekerjaan (job content), dan ketidakpuasan bekerja selalu disebabkan karena

hubungan pekerjaan tersebut dengan aspek-aspek disekitar yang berhubungan



dengan pekerjaan (job context). Kepuasan-kepuasan dalam bekerja oleh Herzberg
diberi nama motivator, adapun ketidakpuasan disebut faktor higiene. Kedua faktor
ini kemudian dikenal dengan teori motivasi dua faktor dari Herzberg.

Menurut Herzberg (dalam Owens 1987:126) yang tergolong dalam faktor
higiene (penyehat) adalah sebagai berikut: kebijakan dan administrasi, supervisi
yang bersifat teknikal, kesejahteraan, hubungan antar pribadi, kondisi Kerja,
kemungkinan untuk tumbuh dan berkembang, kehidupan pribadi, keamanan kerja,
dan status.

Apabila faktor-faktor higiene tersebut di atas berkurang, umumnya akan
menghasilkan ketidakpuasan. Faktor higiene ini bersifat ekstrinsik, yaitu berada di
luar diri seseorang. Apabila faktor tersebut terpenuhi (tersedia dengan memadai)
akan dapat mencegah ketidakpuasan, namun tidak berarti akan menimbulkan
motivasi.

Faktor-faktor yang tergolong sebagai motivator (pendorong) adalah :
prestasi, promosi, pengakuan, tanggung jawab, dan kerja itu sendiri. Apabila
faktor-faktor motivasi tersebut tersedia akan menimbulkan rasa yang sangat puas,
namun demikian apabila faktor-faktor tersebut berkurang, umumnya tidak akan
menghasilkan ketidak puasan. Sifat faktor tersebut instriksik, yaitu berada di
dalam diri seseorang. Faktor ini bila dikembangkan akan dapat membangkitkan
motivasi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut Wexle dan

Yukl dalam Sobaruin, (1992 : 115) antara lain:



a. Faktor financial incentive yang meliputi upah atau gaji yang pantas serta
jaminan kesehatan dan jaminan hari tua.

b. Faktor non financial yang meliputi keadaan pekerjaan yang memuaskan pada
tempat bekerja, sikap pimpinan terhadap karyawan.

c. Faktor social incentive yang meliputi sikap dan tingkah laku anggota
organisasi lain terhadap karyawan lainnya yang bersangkutan.

Dari teori-teori diatas dapatlah disimpulkan bahwa motivasi kerja terdiri
dari dua yaitu : (1) motivasi internal dan (2) motivasi eksternal. Kedua motivasi

inilah yang menggerakkan seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau kerja.

2.1.4. Kinerja
2.1.4.1. Pengertian Kinerja

Pengertian Kinerja adalah suatu keberhasilan suatu organisasi dalam
mencapai tujuan tergantung pada bagaimana para personel dalam melaksanakan
pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya masing-masing. Istilah
kinerja biasanya disebut dengan Performance. Performance diterjemahkan menjadi
Kinerja, juga berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja
atau unjuk kerja (LAN, dalam Sedarmayanti, 2001:50).

Menurut Fattah (2000:19), prestasi kerja atau penampilan kerja (performance)
diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang didasari oleh pengetahuan, sikap dan
keterampilan, dan motivasi dalam menghasilkan sesuatu. August W. Smith
menyatakan kinerja adalah “.....Output drive from processes, human or otherwise”,

jadi kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. (Sedarmayanti,



2001:50). Sedangkan menurut Mathis (2002:78), mengungkapkan bahwa kinerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Selain itu

Menurut Maryoto, (2000:91), kinerja karyawan adalah hasil kerja selama
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar,
target/sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama. Gibson (1996:70)
menyatakan kinerja adalah hasil yang diinginkan dari perilaku. Kinerja individu
merupakan dasar dari kinerja organisasi. Penilaian kinerja mempunyai peranan
penting dalam peningkatan motivasi ditempat kerja.

Penilaian kinerja ini (performance appraisal) pada dasarnya merupakan
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien.
Pegawai menginginkan dan memerlukan balikan berkenaan dengan prestasi
mereka dan penilaian menyediakan kesempatan untuk memberikan balikan
kepada mereka jika Kkinerja tidak sesuai dengan standar, maka penilaian
memberikan kesempatan untuk meninjau kemajuan karyawan dan untuk
menyusun rencana peningkatan kinerja. (Dessler 1992:536).

Menurut Dessler (1992:514) ada 5 (lima) faktor dalam penilaian kinerja,
yaitu: a. Kualitas pekerjaan meliputi: akuisi, ketelitian, penampilan dan
penerimaan keluaran; b. Kuantitas Pekerjaan meliputi: Volume keluaran dan
kontribusi; c. Supervisi yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan
atau perbaikan; d. Kehadiran meliputi: regularitas, dapat dipercaya/diandalkan dan
ketepatan waktu; e. Konservasi meliputi: pencegahan, pemborosan, kerusakan dan

pemeliharaan.



Sedangkan menurut Sutermeister (sugiyono, 2007 : 27) faktor-faktor yang
mempengaruhi kerja sangatlah kompleks. Faktor-faktor tersebut antara lain : latihan
dan pengalaman kerja, pendidikan, sikap kepribadian, organisasi, para pemimpin,
kondisi social, kebutuhan individu, kondisi fisik tempat kerja, kemampuan, motivasi
kerja dan sebagainya.

Berdasarkan rangkaian teori diatas dapat di simpulkan, kinerja adalah suatu
hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai oleh pekerja dalam bidang pekerjaannya,
menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu dan di evaluasi
oleh orang-orang tertentu. Kinerja memiliki 5 (lima) faktor dalam penilaian kinerja,
yaitu: (1) Kualitas pekerjaan (2) Kuantitas Pekerjaan (3) Supervisi yang
diperlukan (4) Kehadiran (5) Konservasi

Menurut DR. Budi Supriyatno (2009 : 277-278) Kinerja secara umum
dapat dipahami sebagai besarnya kontribusi yang diberikan karyawan terhadap
kemajuan dan perkembangan di lembaga tempat dia bekerja. Kinerja adalah
keseluruhan unsur dan proses terpadu dalam suatu organisasi, yang didalamnya
terkandung kekhasan masing-masing individu, perilaku pegawai dalam organisasi
secara keseluruhan dan proses tercapainya tujuan tertentu. Kinerja instansi
pemerintah adalah, gambaran tingkat pencapaian sasaran atau instansi pemerintah
sebagai gambaran dari visi, misi dan srategi instansi pemerintah yang
mengindentifikasikan tingkat keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan kegiatan-
kegiatan sesuai dengan program dan kebijakan yang ditetapkan. Kinerja dalam
managemen pemerintah, merupakan tanggung jawab utama seorang pimpinan
dimana pimpinan membantu karyawannya agar lebih baik. Penilaian kinerja

dilakukan dengan memberitahu karyawan apa yang di harapkan untuk



membangun pemahaman yang lebih baik satu sama lain. Penilaian harus
mengenali prestasi, serta membuat rencana untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Dengan demikian terdapat hubungan yang erat antara pemimpin dan Kinerja
pegawai. Jika sekelompok karyawan dan atasannya mempunyai kinerja yang baik,
maka akan berdampak pada kinerja pegawai yang baik pula. James B, Whittaker
dalam bukunya “ The Government Performance Result Act of 1993”
menyebutkan, pengukuran Kkinerja merupakan alat managemen untuk
meningkatkan kualitas pengambilan keputusan yang akuntabilitas. Pengukuran
kinerja juga digunakan untuk menilai pencapaian tujuan dan sasaran.

Mas’ud (2004) mendefinisikan kinerja sebagai hasil pencapaian dari usaha
yang telah dilakukan yang dapat diukur dengan indikator-indikator tertentu
(kinerja individu dan kinerja organisasi). Kemudian Nelson (1997) mengatakan
bahwa yang dimaksud dengan kinerja atau performance merupakan perilaku
organisasi yang secara lansung berhubungan dengan aktivitas hasil Kerja,
pencapaian tugas dimana istilah tugas berasal dari pemikiran aktivitas yang
dibutuhkan oleh pekerja. Sedangkan Gibson (1997) mendefinikan Kinerja sebagai
hasil dari pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi seperti kualitas, efisien
dan kriteria efektifitas kerja lainnya.

Menurut Siagian (1995 : 7) mengemukakan pengertian kinerja bahwa :
“Kinerja adalah kemampuan memperoleh manfaat yang sebesar-besarnya dari
sarana dan prasarana yang tersedia dengan menghasilkan output yang optimal

bahkan kalau perlu mungkin yang maksimal”.



Sedang menurut Ravianto (1990 : 74), yaitu : “Kinerja adalah pengaruh
kerja antara jumlah produk yang dihasilkan dengan jumlah sumber daya yang
diperlukan untuk menghasilkan produk tersebut, atau dengan rumusan yang lebih
umum rasio antara keputusan kebutuhan dan pengorbanan yang diberikan”.

Menurut Martoyo (1994 : 48) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya
Manusia mengemukakan kinerja sebagai berikut : “Penilaian kinerja adalah proses
melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi kinerja pegawai”.

Sedangkan pengertian kinerja menurut Bernadin, Kane & Johnson adalah
sebagai berikut : “Kinerja adalah Outcome hasil kerja keras organisasi dalam
mewujudkan strategik yang ditetapkan organisasi, kepuasan pelanggan serta
kontribusinya terhadap perkembangan ekonomi masyarakat”.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas dapat dipahami bahwa kinerja
adalah prestasi seseorang baik kuantitas dan kualitas karena dalam melaksanakan
pekerjaan secara maksimal dengan memanfaatkan sumber daya yang ada dalam
periode tertentu.

Menurut Ravianto (1990), Kinerja adalah pengaruh kerja antara jumlah
produk yang dihasilkan dengan jumlah sumber daya yang digunakan untuk
menghasilkan produk tersebut, atau dengan rumusan yang lebih umum rasio
antara keputusan kebutuhan dan pengorbanan yang diberikan. Kinerja
pegawai/karyawan dipengaruhi  oleh kerjasama, kepribadian yang beraneka
ragam, kepemimpinan, keselamatan, pengetahuan pekerjaan, kehadiran, kesetiaan,
ketangguhan dan inisiatif, produktifitas juga sangat perlu mendapatkan perhatian

dari pihak manajemen organisasi (Filippo, 1984).



Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut dapat dipahami bahwa

kinerja adalah prestasi seseorang baik kualitas maupun kuantitas, karena dalam

melaksanakan pekerjaan secara maksimal dengan memanfaatkan sumber daya

yang ada dalam periode tertentu.

2.1.4.2. Metode Penilaian dan Evaluasi Kinerja

Pengukuran Kkinerja merupakan suatu alat manajemen yang digunakan

untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas.

Pengukuran kinerja juga digunakan untuk menilai pencapaian tujuan dan sasaran.

Secara garis besarnya standar penilaian kinerja pegawai dapat digolongkan

menjadi 3 (tiga) bentuk yaitu :

1.

Standar Dalam Bentuk Fisik
Standar dalam bentuk fisik adalah semua standar yang dipergunakan untuk
menilai atau mengukur hasil pekerjaan atau kinerja yang bersifat nyata tidak
dalam bentuk uang, sifatnya kuantitatif, seperti : kuantitas hasil produksi,
kualitas hasil produksi dan waktu

Standar Dalam Bentuk Uang
Standar dalam bentuk uang adalah semua standar yang dipergunakan untuk
menilai atau mengukur Kinerja dalam jumlah uang.

Standar Intangibel
Standar Intangibel adalah semua standar yang biasa digunakan untuk
mengukur atau menilai kegiatan yang diukur baik dalam bentuk uang maupun

satuan lainnya.



Level atas dari struktur organisasi memerlukan kualitas informasi kinerja
dengan karakteristik sebagai berikut :

a. Informasi kinerja sifatnya lebih teragregasi

b. Data/informasi kinerja tidak hanya bersifat kuantitatif seperti input dan
output, tetapi juga yang bersifat kualitatif, misalnya informasi mengenai
outcome dan impact dari program instansi.

c. Informasi kinerja yang bersifat real time
Sedangkan untuk pimpinan di tingkat bawah kebutuhan informasi Kinerja
biasanya tidak teragregasi, bersifat lebih kuantitatif, dan dengan frekuensi
lebih sering, misalnya mingguan, harian bahkan ke menit. Oleh karenanya
desain dari suatu sistem pengukuran harus memperhatikan struktur
organisasi dan kebutuhan kinerja pimpinan instansi.
Setiap organisasi biasanya cenderung untuk tertarik pada pengukuran

kinerja dalam aspek berikut ini :

1. Aspek finansial
Aspek finansial dapat dianalogikan sebagai aliran darah dalam tubuh
manusia, maka aspek finansial merupakan aspek penting yang perlu
diperhatikan dalam pengukuran kinerja.

2. Kepuasaan pelanggan
Dalam globalisasi perdagangan, peran dan posisi pelanggan sangat krusial
dalam penentuan strategi perusahaan. Hal serupa juga terjadi pada instansi
pemerintah. Dengan semakin banyaknya tuntutan masyarakat akan

pelayanan berkualitas, maka instansi pemerintah dituntut untuk secara



terus menerus memberikan pelayanan yang berkualitas prima. Untuk itu
pengukuran kinerja perlu di desain sehingga pimpinan dapat memperoleh
informasi yang relevan atas tingkat kepuasan pelanggan.

3. Operasi bisnis internal
Informasi operasi bisnis internal diperlukan untuk memastikan bahwa
seluruh kegiatan instansi pemerintah sudah in-concert (seirama) untuk
mencapai tujuan dan sasaran organisasi seperti yang tercantum dalam
rencana strategi. Disamping itu informasi operasi bisnis internal
diperlukan untuk melakukan perbaikan terus menerus atas efisiensi dan
efektifitas oleh perusahaan.

4. Kepuasan Pegawai
Dalam setiap organisasi, pegawai merupakan asset yang harus dikelola
dengan baik. Apalagi dalam perusahaan yang banyak melakukan inovasi,
peran strategis pegawai sungguh sangat nyata. Hal serupa juga terjadi pada
instansi pemerintah. Apabila pegawai tidak terkelola dengan baik maka
kehancuran dari instansi pemerintah sungguh sulit untuk dicegah.

5. Kepuasan komunitas dan shareholders/stakeholders
Instansi pemerintah tidak beroperasi “in vacum”, artinya kegiatan instansi
pemerintah berinteraksi dengan berbagai pihak yang menaruh kepentingan
terhadap keberadaannya. Untuk itu informasi dari pengukuran Kinerja
perlu di desain untuk mengakomodasikan pada kepuasan dari pada
stakeholders.

6. Waktu



Ukuran waktu juga merupakan variabel yang perlu diperhatikan dalam
desain pengukuran kinerja. Betapa sering kita membutuhkan informasi
untuk pengambilan keputusan, Namun informasi tersebut lambat diterima.
Sebaliknya informasi yang ada sering sudah tidak relevan atau kadaluarsa.

Evaluasi kinerja dimaksudkan untuk memperbaiki atau meningkatkan

kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari para pelaku organisasi. Secara

lebih spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja adalah :

1.

Meningkatkan saling pengertian antara pegawai tentang persyaratan
Kinerja

Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

Mencatat dan membuat analisis dari setiap persoalan untuk mencapai
persyaratan Kinerja tersebut pada nomor 1.

Memberikan peluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karir atau terhadap
pekerjaan yang diembannya sekarang.

Mendefiniskan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai potensi.

Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan, yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khususnya rencana diklat dan kemudian menyetujui

rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.



Banyak organisasi berusaha mencapai sasaran suatu kedudukan yang
pertama, yang terbaik dan terpercaya dalam bidangnya. Untuk itu sangat
tergantung daripada pelaksanaannya, yaitu para pegawainya agar mereka
mencapai sasaran Yyang telah ditetapkan oleh organisasi dalam corporate
planningnya.

Para bawahan harus memahami dan sepakat dengan sasaran-sasaran dan
tujuan-tujuan manajer. Para manajer dan pengawas sebaliknya harus sependapat
dengan para bawahan mereka tentang tujuan pekerjaan dan karier mereka, kriteia

kinerja kerja juga harus jelas bagi semua pihak.(A.Dale Timpe ,2002)

2.1.4.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, mengetahui
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja bagi pimpinan dapat digunakan untuk
menentukan pendekatan kepada pegawai dalam memperoleh kepuasan Kkerja
maupun meningkatkan kinerja pegawai. Menurut Bernardi dan Russel (dalam
Simamora, 2001) bahwa “Kinerja dipengaruhi oleh kemampuan dan usaha kerja
individu serta kesempatan kerja yang diperoleh individu atau karyawan tersebut di
dalam pekerjaannya”.

Sedangkan menurut Tiffin dan Cormick (1979 : 79), bahwa
Performance atau kinerja berhubungan dengan individual variable dan situational
variable. Individual variabel mencakup sikap, karakteristik kepribadian,
karakteristik fisik, motivasi, usia, jenis kelamin, pendidikan, pengalaman, dan

personal variabel lainnya. Situasional variabel terdiri dari physical dan job



variable, serta organisasional variabel antara lain : metode kerja, ruang dan
susunan Kerja, serta lingkungan fisik, karakter organisasi, pelatihan dan supervisi,
tipe insentif/kompensasi, dan lingkungan sosial.

Agar pegawai mengetahui sejauh mana hasil pekerjaan yang telah dicapai
maka perlu bagi mereka diadakan penilaian kerja. Umumnya yang memberikan
penilaian adalah pimpinan, namun bisa pula dilakukan oleh pegawai itu sendiri.
Dalam penilaian ini juga bahwa pimpinan penting mengingatkan para
bawahannya jika pekerjaanya tidak baik karena “Jika para karyawan tidak
diberitahukan bahwa kinerja tidak memenuhi harapan-harapan, kinerjanya hampir
dipastikan tidak akan meningkat” Raymond A.Noe dkk (2010)

Menurut Simamora (1999 : 87) penilaian kerja adalah “Proses dengan
mana organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja individu, menilai kontribusi
karyawan kepada organisasi selama periode tertentu”.

Menurut Robbins (1998 : 100) ada 3 faktor yang mempengaruhi kinerja :

a. Kemampuan fisik, mental, pengetahuan dan keterampilan.

b. Motivasi, yaitu kemampuan individu untuk mengeluarkan energi yang
diperlukan untuk mencapai tujuan

c. Kesempatan, atau oppurtunity yaitu kesempatan bagi individu untuk
menunjukkan Kinerjanya.

Menurut Gibson (1996 : 70), kinerja (performance) adalah hasil yang
diinginkan dari perilaku. Kinerja individu adalah dasar kinerja organisasi.
Menurut Dessler (1992 : 514) ada 5 (lima) faktor dalam penilaian kinerja yang

populer, yaitu :



a. Kualitas pekerjaan meliputi : akurasi, ketelitian, penampilan, dan
penerimaan keluaran.

b. Kualitas pekerjaan meliputi : volume keluaran dan kontribusi.

c. Supervisi yang diperlukan, meliputi : membutuhkan sasaran, arahan, atau
perbaikan.

d. Kehadiran meliputi : regularitas, dapat dipercaya/diandalkan dan
ketepatan waktu.

e. Konservasi meliputi : pencegahan pemborosan, kerusakan, pemeliharaan
peralatan.

Menurut Simamora dalam Mangkunegara (2006) Kinerja dipengaruhi

oleh tiga faktor:

a. Faktor individual yang mencakup kemampuan, keahlian, latar belakang
dan demografi.

b. Faktor psikologis terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran
dan motivasi.

c. Faktor organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan,

struktur, dan job design.

2.2. Kerangka Berpikir
Kinerja yang baik bagi tiap-tiap pegawai atau aparatur sipil negara

tentunya tidaklah muncuk hanya karena satu faktor saja, namun terbentuk karena



banyak faktor, tingginya kinerja pegawai bisa saja diakibatkan oleh faktor diri
sendiri dan juga bisa diakibatkan faktor luar.

Kinerja yang tinggi dari seorang aparatur sipil negara dapat meningkatk
karena berbagai hal dan motivasi adalah satu faktor yang dapat mengakibatkan
pegawai berkinerja yang baik, pegawai yang merasa semangat atau merasa
termotivasi untuk melakukan pekerjaannya akan sangat mungkin dapat
meningkatkan kinerjanya.

Motivasi yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja tidaklah datang
begitu saja tanpa penyebab, namun motivasi itu muncul oleh berbagai hal
termasuk iklim organisasi yang baik akan mengakibatkan motivasi kerja pegawai
menjadi tinggi dan sebaliknya. Komitmen kerja yang tinggi dari tiap aparatur sipil
negara juga dapat menumbuhkan motivasi dari tiap-tiap pegawai yang bekerja.

Untuk menjelaskan kerangka pemekiran diatas maka digambarkan

paradigma penelitian ini sebagai berikut:

Iklim
Organisasi
Motivasi Kinerja
Komitmen
Kerja
Gambar 2.1.

Kerangka Berpikir



2.6.

Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas maka dirumuskan hipotesis

penelitian sebagai berikut :

7.

10.

11.

12.

Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN
pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN
pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Motivasi kerja ASN berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
ASN pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Iklim organisasi, komitmen kerja dan motivasi ASN berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pada dinas kesehatan kabupaten Serdang
Bedagai secara simultan.

Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN
pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi kerja
ASN.

Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN
pada dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi kerja

ASN.



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai,
waktu penelitian direncanakan dilakukan selama 5 bulan yaitu mulai bulan

Oktober 2017 sampai Februari 2018.

3.2. Rancangan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian survei, yaitu penelitian
yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuisioner sebagai
alat pengumpulan data.

Pendekatan yang digunakan adalah deskriptif, yaitu merupakan penelitian
terhadap masalah-masalah berupa fakta-fakta saat ini dari suatu populasi.
Tujuannya adalah untuk menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan yang

berkaitan dengan current status dari subjek yang diteliti.

3.3.  Populasi dan Sampel
3.3.1. Populasi

Populasi adalah kelompok atau kumpulan dari seluruh elemen atau
individu-individu yang merupakan sumber informasi dalam suatu riset
(Sumarsono, 2004). Populasi dapat juga diartikan sebagai kelompok elemen yang

lengkap.



Populasi dalam penelitian ini seluruh aparatur sipil negara yang
bekerja/ditempatkan pada kantor dinas Kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

yang berjumlah 56 orang.

3.3.2. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian dari populasi yang diharapkan dapat mewakili
populasi penelitian. Karena jumlah populasi dalam penelitian ini tidak terlalu
banyak, maka peneliti menetapkan bahwa seluruh populasi dibauat menjadi

sampel, atau sampel jenuh.

3.4. Jenis dan Sumber Data
3.4.1. Data Primer
Data diperoleh dengan menggunakan:
1. Pengamatan langsung, bertujuan untuk melihat aktifitas Aparatur Sipil
Negara yang bekerja di dinas kesehatan kabuaten serdang bedagai
2. Kuisioner, bertujuan untuk mengukur variabel yang diteliti yaitu iklim
organisasi, komitmen kerja, motivasi kerja, dan juga variabel kinerja
ASN didinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.
3. Wawancara, dilakukan kepada pihak terkait mengenai iklim organisasi,
komitmen kerja, motivasi kerja, dan juga variabel kinerja ASN didinas

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

3.4.2. Data Sekunder



Data yang berasal dari literatur — literatur yang berkaitan dengan

pembahasan yang dilakukan, serta bahan — bahan lain yang bersifat teoritis

dan disesuaikan dengan materi pembahasan.

3.5. Defenisi dan Operasionalisasi Variabel

Defenisi operasionalisasi variabel penelitian disajikan pada Tabel 3.1

berikut:
Tabel 3.1
Defenisi Operasionalisasi Variabel Penelitian
Variabel Definisi Variabel Indikator Ukuran
Iklim Organisasi | Iklim  Organisasi ~ adalah | 1. Struktur Skala
X1 suasana  lingkungan  dari | 2. Kehangatan/ Likert
keseluruhan harapan, pendapat keramahan
dan pengalaman yang | 3 pykungan
dirasakan  oleh kary_awar_l 4. Tanggung jawab
ber!<enaan dengan  situasi 5 Resiko
kerja. 6. Standard
7. Penghargaan
Komitmen kerja | Komitmen  kerja  kerja | 1. kepercayaan  yang | Skala
X2 adalah tekad yang kuat, kuat terhadap tujuan | Likert
yang mendorong untuk dan nilai-nilai
mewujudkannya, terlepas organisasi,
dari  beberapa rintangan | 2. pengharapan mampu
yang mungkin dihadapi. berusaha  sungguh-
Sedangkan lvancevich dan sungguh untuk
Matteson mengemukakan, kepentingan
organisasi,
3. keinginan yang kuat
untuk menjadi bagian
dari organisasi
Motivasi Motivasi  adalah  keadaan | 1. Keinginan untuk | Skala
X3 dalam pribadi seorang yang Meningkatkan Likert
mendorong keinginan individu kinerja
melakukan  kegiatan-kegiatan | o nMenikmati
tertentu untuk mencapai tujuan Tantangan
3. Kebanggaan




4. Semangat dalam
Melaksanakan
program

5. Hubungan yang baik

Kinerja Kinerja pegawai adalah hasil 1 Kualitas Kerja. Skala
7 kerja secara kl_Jalltas dan kuantitas 2 Kuantitas Kerja. Likert
yang dicapai oleh seseorang 3 p tah
pegawai dalam melaksanakan engetahuan.
tugasnya sesuai dengan tanggung 4 Keandalan.
jawab yang diberikan kepadanya. 5 Kehadiran, dan
6 Kerjasama.

3.6. Model Analisis Data

Untuk mendiskripsikan data penelitian digunakan statistik deskriptif,
sedangkan untuk mengetahui pengaruh variabel penyebab maupun variable akibat
digunakan analisis jalur ( Path Analysis) dengan menggunakan bantuan komputer
program statistik SPSS (Statistical Package for Social Scienses), dengan input
data angka yang dijadikan skor baku. Koefisien jalur ditunjukkan oleh output
coefficient yang dinyatakan sebagai standardized coefficient atau beta

Identifikasi variabel-variabel penelitian yang digunakan adalah sebagai
berikut :
a. Variabel eksogen : X; = Iklim Organisasi, X,= Komitmen kerja, X3= Motivasi

kerja ( berfungsi sebagai variable moderating )

b. Variabel endogen : Y = Kinerja

Pada diagram jalur digunakan anak panah satu arah yang menyatakan
pengaruh langsung dari variable eksogen( variable independen) terhadap sebuah
variable endogen ( Variabel dependen) misalnya : X— Y
Langka analisis jalur ini adalah sebagai berikut :

1. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi.




a) Bagan diagram jalur lengkap, tentukan sub-sub strukturnya dan rumuskan

persamaan struktualnya yang sesuai hipotesis yang diajukan.

X1
(1 P1
Pel
‘ x3 [ ) v
igli
L P2 P2
X2

Gambar 3.1 Struktur hubungan kausul X1,X2, terhadap Y melalui perantara X3

b) Menghitung koefisien regresi untuk struktur yang telah dirumuskan dengan
mengunakan software program SPSS Windows Versi 24

¢) Menganalisis regresi dengan melihat pengaruh secara gabungan.

d) Menganalisis apakah secara parsial atau masing masing variable hexogen
mempengaruhi variable endogen dengan menggunakan angka t ( lihat table
coefffisients dengan alpa 5 %)

e) Melihat besarnya pengaruh masing masing variable eksogen terhadap
variable endogen dengan melihat nilai Beta.

. Menghitung korelasi antara variable eksogen untuk melihat lemah atau kuatnya

hubungan antar intervariabel eksogen. Hasil perhitungan korelasi antar variable

eksogen dapat dilihat pada table correlation dengan melihat nilai pada pearson

correlation.



Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan memanfaatkan komputer yakni
melalui program SPSS for Windows 24.00 dengan rumus sebagaimana sudah
dikemukakan diatas.

Analisis Korelasi menurut Rumengan, Bambang Satriawan, dan Azuar
Juliandi (2009:31) bertujuan untuk mengetahui keeratan hubungan antara dua
variabel penelitian, Sedangkan Analisis Regresi bertujuan untuk memprediksi
perubahan nilai variabel terikat akibat pengaruh dan nilai variable bebas.

Proses pengolahan data melalui SPSS for Windows, dilakukan dengan
langkah-langkah sebagai berikut:

1. Memeriksa data yang telah disusun dalam tabel utama, sesuai dengan
kebutuhan SPSS. Hal ini dilakukan karena barangkali ada kesalahan ketik
yang dapat menganggu proses kerja SPSS.

2. Memasukkan data ke dalam SPSS berdasarkan kelompok variabel
masing-masing.

3. Menafsirkan hasil pengolahan data yang dilakukan oleh komputer untuk
menguji hipotesis dan menjawab pertanyaan penelitian, yang selanjutnya
akan digunakan sebagai bahan pembahasan dan untuk menarik kesimpulan
penelitian sesuai dengan tujuan penelitian.

4. Tafsiran untuk analisis regresi tersebut menurut Rumengan, Satriawan dan
Juliandi (2009:50) adalah sebagai berikut:

a. Menganalisis regresi dengan melihat pengaruh secara gabungan

dan secara parsial.



b. Menganalisis besarnya R square dengan melihat atau menghitung

koefisien determinan (menggunakan tabel Model Summary)

Menganalisis apakah secara parsial atau masing-masing variabel
independen  mempengaruhi  variabel  dependen  dengan
menggunakan angka t (menggunakan tabel Coefficient) dan melihat
besarnya pengaruh masing-masing variabel independen terhadap

variabel dependen (menggunakan tabel Beta)

Untuk menganalisis hasil pengolahan data tersebut dengan rumusan

hipotesis sebagai berikut:

Ho : Tidak ada hubungan signifikan

H1: Ada hubungan signifikan

Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:

1. HO ditolak jika nilai probabilitas r < taraf signifikan sebesar 0,05 (Sig.2-tailed

<« 005) : H1 diterima.

2. HO diterima jika nilai probabiitas r > taraf signifikan sebesar 0,05 (Sig.2-tailed

> 005), H1 ditolak.

Hipotesis statistic dapat dirumuskan sebagai berikut :

1.

Ha : PX3X;>0
Ho : PX3X;:=0
Ha : PX3X5>0
Ho : PX3X,=0
Ha: PYX3>0

Ho : PYX3=0



4. Ha:PX3X1.PYX3>0
Ho : PX3X1.PYX5=0
5. Ha:PX3X,.PYX3>0
Ho : PX3X2.PYX5=0
Hipotesis statistik yang digunakan untuk menguji pengaruh secara
individual adalah:
1. PX1Y: Pengaruh langsung iklim organisasi terhadap kinerja
2. PX2Y': Pengaruh langsung komitmen kerja terhadap kinerja
3. PX3Y: Pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja
4. PX3X1.PX3Y : Pengaruh tidak langsung iklim organisasi terhadap kinerja
melalui motivasi.
5. PX3X2.PX3Y : Pengaruh tidak langsung komitmen kerja terhadap kinerja
melalui motivasi kerja.
Pengujian hipotesis dilakukan dengan memanfaatkan komputer, melalui
program SPSS for Windows 24.00 dengan rumus sebagaimana sudah

dikemukakan diatas.

3.7. Uji Validitas dan Reliabilitas

3.7.1. Pengujian validitas

Validitas berasal dari kata validity yang artinya sejauhmana ketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya (Azwar, 2003).
Suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang

tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil



ukur, yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Tes yang
menghasilkan data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuran dikatakan
sebagai tes yang memiliki validitas yang rendah (Azwar, 2003). Uji vaiditas ini
dilakukan kepada 30 orang responden diluar responden yang dijadikan sampel
dalam penelitian, uji validitas ini dilakukan terhadap pegawai yang tidak diikutkan
dalam sampel penelitian ini. Uji validitas dapat dilihat dengan menggunakan
koefisien korelasi product moment. Adapun rumus untuk mengetahui koefisien

korelasi product moment (r) adalah sebagai berikut (Azwar, 2003) :

2XY -(QX)QY)/n

[XX* - (XX)° /0] [LY* - (XY)*/n]
Keterangan :
Xdan'Y : Skor masing-masing variabel

n : Banyaknya sampel
Teknik pengujian validitas dengan menggunakan tingkat signifikan 5%
untuk mengetahui keeratan antara variabel bebas dengan variabel terikat
dengan cara mengkorelasikan antara skor item pertanyaan terhadap skor total.
Apabila nilai total pearson correlation > 0,3, atau probabilitas kurang dari 0,05
maka item tersebut valid (arikunto).
Adapun hasil uji validitas untuk seluruh variabel dalam penelitian ini adala
sebagai berikut:
3.7.1.1. Pengujian validitas Instrumen Variabel Iklim organisasi
Hasil pengujian validitas instrument variabel Iklim organisasi dapat dilihat

pada Tabel 3.2 berikut:



Tabel 3.2
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Iklim organisasi

Item Pertanyaan Corrected | Sig. Keterangan
Item total (2-
Correlaion | tailed)
Struktur organisasi yang baik di dinas 0,506 | 0,000 Valid
ini membuat saya berkinerja tinggi
Pegawai di kantor kami selalu 0,481 | 0,000 Valid
menunjukkan sikap yang ramah
Dalam bekerja kami saling mendung 0,587 | 0,000 Valid
antar pegawai
Saya selalu bertanggung jawab atas 0,537 | 0,07 Valid
tugas-tugas yang diberikan kepada
saya.
Saya selalu berani mengambil resiko 0,394 | 0.003 Valid
dari setiap pekerjaan saya
Pimpinan di dinas ini selalu 0,535 | 0.020 Valid
menetapkan standrt yang tinggi kepada
pegawai
Struktur organisasi yang baik di dinas 0,464 | 0.000 Valid
ini membuat saya berkinerja tinggi

Sumber: Hasil Penelitian, 2018 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel 3.2 di atas, tentang pengujian instrumen iklim
organisasi diperoleh nilai Corrected Item Total Correlation secara keseluruhan
lebih besar dari 0,30. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh instrument
pernyataan dari variabel iklim organisasi yang akan digunakan adalah valid dan
instrument ini dapat digunakan dalam penelitian, selain itu hal ini juga diperkuat

oleh nilai signifikansi (2-tailed) yang seluruhnya dibawah 0.05.



3.7.1.2. Pengujian validitas Instrumen Variabel Komitmen kerja

Hasil pengujian validitas daftar pertanyaan variabel komitmen kerja dapat

dilihat pada Tabel 3.3 berikut:

Tabel 3.3
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Komitmen kerja
Item Pertanyaan Corrected | Sig. Keterangan

Item total (2-tailed)

Correlaion
Saya selalu bekerja keras untuk mencapai 0,528 0,000 Valid
Kinerja yang tinggi.
Saya selalu berusaha mencapai tujuan 0,525 0,000 Valid
organisasi.
Saya selalu menjaga nama baik instansi. 0,452 0,000 Valid
Saya selalu berusaha sungguh-sungguh untuk 0,537 0.000 Valid
memperbaiki instansi ini.
Saya selalu mengutamakan kepentingan 0,433 0.001 Valid
instansi dari pada kepentingan pribadi..
Saya selalu berusaha ikut terlibat dalam 0,513 0,000 Valid
berbagai kegiatan diinstansi ini.
Saya selalu berusaha agar terlibat dalam 0,338 0.011 Valid

usaha memajukan instansi ini.

Sumber: Hasil Penelitian, 2018 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel 3.3 di atas, dipeoleh hasil pengujian instrument

variabel komitmen kerja secara keseluruhan memiliki nilai Corrected Item Total

Correlation  diatas 0,30. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh daftar

pertanyaan yang digunakan adalah valid dan instrument ini selanjutnya dapat

digunakan dalam penelitian, selain itu hal ini juga diperkuat oleh nilai signifikansi

(2-tailed) yang seluruhnya dibawah 0.05.

3.7.1.3. Pengujian validitas Instrument Variabel Motivasi

Hasil pengujian validitas instrument variabel motivasi dapat dilihat pada

Tabel 3.4 berikut:




Tabel 3.4
Hasil Uji Validitas Instrument Variabel Motivasi

Item Pertanyaan Corrected | Sig. Keterangan
Item total (2-
Correlaion | tailed)
1. Saya memiliki semangat yang tinggi 0,573 | 0,000 Valid
dalam meningkatkan kinerja saya di
instansi ini.
2. Saya senang menghadapi tantangan 0,542 | 0,000 Valid
yag sulit di instansi ini.
3. Saya sangat bangga menjadi bagian 0,631 | 0,000 Valid
dari instansi ini.
4. Saya memiliki semangat yang tinggi 0,619 | 0.000 Valid
dalam mencapai program instansi ini.
5. Saya tidak pernah malas dalam 0,579 | 0.000 Valid

mengerjakan pekerjaan kantor

6. Saya memiliki hubungan yang baik 0,507 | 0.000 Valid
dengan rekan sekerja saya

7. Saya memiliki hubungan kerja yang 0,345 | 0.009 Valid
baik dengan atasan saya

Sumber: Hasil Penelitian, 2018 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel 3.4 di atas, diperoleh hasil pengujian instrument
variabel motivasi secara keseluruhan memiliki nilai Corrected Item Total
Correlation diatas 0,30. Maka disimpulkan bahwa seluruh daftar pertanyaan dari
variabel motivasi yang digunakan adalah valid dan instrument ini dapat digunakan
dalam penelitian, selain itu hal ini juga diperkuat oleh nilai signifikansi (2-tailed)

yang seluruhnya dibawah 0.05.



3.7.1.4. Pengujian validitas Instrumen Variabel Kinerja
Hasil pengujian validitas instrumen variabel Kinerja dapat dilihat pada
Tabel 3.5 berikut:

Tabel 3.5
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja

Item Pertanyaan Corrected | Sig. Keterangan
Item total (2-
Correlaion | tailed)
1. Saya selalu mampu mencapai target 0,573 | 0,000 Valid
kualitas yang ditetapkan di instansi
ini
2. Saya selalu mampu mencapai target 0,542 | 0,000 Valid
jumlah pekerjaan yang ditetapkan
3. Saya memiliki pengetahuan yang 0,619 | 0,000 Valid
sesuai dengan pekerjaan saya
4. Saya tidak pernah terlambat tiba di 0,579 | 0.000 Valid
tempat kerja
5. Saya tidak pernah pulang sebelum 0,507 | 0.000 Valid
jam pulang kerja tiba.
6. Saya selalu bekerja sama dengan 0,345 | 0.009 Valid
rekan kerja saya.

Sumber: Hasil Penelitian, 2018 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel 3.5 di atas, dipeoleh hasil pengujian instrument
variabel kinerja secara keseluruhan memiliki nilai Corrected Item Total
Correlation yang lebih besar dari 0,30. Maka dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa seluruh instrument pernyataan dari variabel kinerja yang digunakan adalah
valid dan instrument ini dapat digunakan dalam penelitian, hal diperkuat juga oleh

nilai signifikansi (2-tailed) yang seluruhnya dibawah 0.05.



3.7.2. Pengujian Reliabilitas

Tingkat konsistensi suatu alat ukur dalam mengukur gejala yang sama
dinamakan reabilitas. Jika suatu alat ukur dipakai dua kali atau lebih untuk
mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran relative konstan, maka alat ukur
tersebut realibel. Reabilitas merupakan salah satu ciri atau karakter utama
instrument pengukur yang baik. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas instrument dalam penelitian ini
dilakukan atau dianalisis dengan teknik Cronbach Alfa (o). Suatu variabel
dikatakan reliabel jika memberikan niai Cronbach Alfa >0,60 (ghozali, 2005).

Menurut Ghozali (2005), ”Reliabilitas adalah alat untuk mengukur
suatu kuesiner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran
reliabilitas dapat dilakukan dengn dua cara vyaitu, yaitu; 1) Repeated
Measure atau pengukuran ulang; 2) One Shot atau pengukuran sekali saja”.

Sekaran (2000) menyatakan bahwa “Reliabilities less than 0,60

are considered to be poor those in the 0,7 range, acceptable and those over
0,80 good”. Artinya dalah reliabilitas yang kurang dari 0,6 adalah kurang
baik sedangkan 0,7 dapat diterima dan seterusnya 0,8 keatas dinyatakan
baik.

Adapun hasil uji reliabilitas adalah sebagai berikut:



Tabel 3.6 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s N
Alpha Of Items Keterangan
1. Variabel Iklim organisasi 0.688 8 Reliabel
2. Variabel Komitmen kerja 0.657 8 Reliabel
3. Variabel Motivasi 0.707 8 Reliabel
4. Variabel Kinerja 0.675 7 Reliabel

Sumber: Hasil Penelitian, 2018 (Data Diolah)

3.8.  Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi klasik perlu dilakukan untuk memastikan bahwa alat uji statistik

regresi linier berganda dapat digunakan atau tidak.

3.8.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regrasi
variabel bebas dan variabel terikat memiliki data yang berdistribusi normal atau
tidak, menurut Sugiono (2005). Uji normalitas dilakukan dengan uji kolmogorov-
Smirnov Jika angka signifikansi yang ditunjukkan dalam tabel lebih kecil dari
alpha 5%, maka dikatakan tidak memenuhi asumsi normalitas, sedangkan
sebaliknya jika angka signifikansi di dalam tabel lebih besar dari alpha 5% maka
data sudah memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 2005).

Cara lain yang sering digunakan adalah dengan melihat tampilan grafik
histogram yang memberikan pola distribusi normal karena meyebar secara merata

ke kiri dan kekanan. Atau dapat juga kita lihat dari grafik Normal P-P plot.



Jika Grafik Normal Plot menunjukkan bahwa titik-titik menyebar di
sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah garis diagonal maka

dapat disimpulkan bahwa model garis regresi memenuhi asumsi normalitas.

3.8.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas dipergunakan untuk mengetahu ada tidaknya variabel
indevendent yang memiliki kemiripan dengan variabel indevendent lain dalam
satu model yang dapat menyebabkan terjadinya karelasi yang sangat kuat antara
variabel independent tersebut.

Multikolinearitas adalah kondisi terdapatnya linier atau korelasi yang
tinggi antara masing-masing variabel independen dalam model regresi.
Multikolinearitas biasanya terjadi ketika sebagian besar variabel yang digunakan
saling terkait dalam suatu model regresi. Masalah multikolinearitas tidak dijumpai
pada regresi sederhana karena dalam regresi sederhana hanya melibatkan satu
variabel independen saja.

Pengujian multikolonieritas pada usulan penelitian ini dilakukan dengan
melihat collnarity statistic dan nilai koefisien korelasi diantara variabel bebas. Uji
multikolonierisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas. Multikolinieritas terjadi apabila (1) nilai
tolerance (Tolerance < 0.10 dan (2) Variance inflation faktor (VIF>10).

3.8.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji  heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat

ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke pengamatan yang lain.



Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah di mana terdapat kesamaan
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau disebut
homoskedastisitas.

Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatter plot
dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID (nilai
residualnya). Model yang baik didapatkan jika tidak terdapat pola tertentu pada
grafik, seperti mengumpul di tengah, menyempit kemudian melebar atau
sebaliknya melebar kemudian menyempit. Uji statistik yang dapat digunakan
adalah uji Glejser, uji Park atau uji White.

Beberapa alternatif solusi jika model menyalahi asumsi heteroskedastisitas
adalah dengan mentransformasikan ke dalam bentuk logaritma, yang hanya dapat
dilakukan jika semua data bernilai positif. Atau dapat juga dilakukan dengan
membagi semua variabel dengan variabel yang mengalami gangguan
heteroskedastisitas. Suatu asumsi penting dari model linier klasik adalah bahwa
gangguan yang muncul dalam fungsi regresi populasi adalah homoskedastik yaitu

semua gangguan memiliki varians yang sama, Gujarati (1995).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.2. Hasil Penelitian
4.2.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dalam penelitian ini dilakukan untuk memberikan
gambaran secara umum tentang hasil penelitian yang dilakukan. Hasil sebaran
angket yang dilakukan terhadap 56 responden dalam penelitian ini untuk masing-

masing variabel adalah :

4.2.1.1. Penjelasan Responden Atas Variabel Iklim organisasi

Tanggapan responden terhadap daftar pertanyaan yang diberikan untuk
variabel Iklim organisasi (X;) adalah seperti pada Tabel 4.1 yang disajikan
kedalam distribusi frekuensi.

Tabel 4.1.
Penjelasan Responden atas Variabel Iklim organisasi

Sangat

Tidak Tidak Kurang Sangat
Nomor Pertanyaan Setuju Setuju Setuju Setuju Setuju

F % | F % F % F % F %
Struktur organisasi yang baik di dinas
ini membuat saya berkinerja tinggi 0]000| 8| 1429| 20| 3571 | 23| 4107| 5| 8,93
Pegawai di kantor kami selalu
menunjukkan sikap yang ramah 0]000| 6| 10,71 | 26| 46,43 | 11| 1964 | 13| 23,21
Dalam bekerja kami saling mendung
antar pegawai 0]000| 5| 893| 17| 30,36 | 25| 44,64 9| 16,07
Saya selalu bertanggung jawab atas
tugas-tugas yang diberikan kepada
saya. 01000 4| 7,14 | 24| 42,86 | 23| 41,07 5| 8,93
Saya selalu berani mengambil resiko
dari setiap pekerjaan saya 0[000| 1| 1,79| 26| 46,43 | 27| 4821 | 2| 357
Pimpinan di dinas ini selalu
menetapkan standrt yang tinggi 0[000| 3| 536| 27| 4821 | 19| 3393 | 7] 1250




kepada pegawai

Prestasi yang tinggi selalu di hargai di
dinas ini.

0

0,00

893 | 24

42,86 | 24

42,86

5,36

Sumber: Hasil Penelitian 2018 (data diolah)

Tabel 4.1 diatas menunjukka bahwa tidak ada satu responden atau pegawai

yang memilih pilihan sangat tidak setuju, namun disisi lain ditunjukkan juga

bahwa pilihan yang paling banyak dipilih oleh responden adalah pilihan kurang

setuju, hal ini tentunya memberikan arti bahwa iklim organisasi di dinas kesehatan

kabupaten Serdang Bedagai saat ini masih tergolong kurang baik, atau masih

banyak pegawai dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai yang merasakan

bahwa iklim organisasi di dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai masih

kurang baik.

4.2.1.2. Penjelasan Responden Atas Variabel Komitmen kerja

Tanggapan/jawaban responden terhadap daftar pertanyaan yang diberikan

peneliti untuk variabel Komitmen kerja (X;) adalah seperti pada Tabel 4.2 yang

disajikan kedalam distribusi frekuensi.

Tabel 4.2.

Penjelasan Responden atas Variabel Komitmen kerja

Item Pertanyaan

Sangat
Tidak
Setuju

Tidak
Setuju

Kurang
Setuju

Setuju

Sangat
Setuju

Jih | %

Jih

%

Jh| %

Jih |

%

Jh | %

8. Saya selalu bekerja keras untuk
mencapai kinerja yang tinggi.

010,00

10

17,86

16 | 28,57

23

41,07

7 12,50

9. Saya selalu berusaha mencapai
tujuan organisasi.

010,00

7

12,50

26 | 46,43

12

21,43

11| 19,64

10. Saya selalu menjaga nama baik
instansi.

0] 0,00

14,29

18 | 32,14

20

35,71

10 | 17,86




11. Saya selalu berusaha sungguh-
sungguh untuk memperbaiki
instansi ini. 0]000| 12| 2143 | 23| 41,07 | 15| 26,79 6 | 10,71
12. Saya selalu mengutamakan
kepentingan instansi dari pada
kepentingan pribadi.. 0[000| 11| 1964 | 21| 3750 | 16| 2857 | 8| 14,29
13. Saya selalu berusaha ikut terlibat
dalam berbagai kegiatan
diinstansi ini. 0] 0,00 81429 | 18| 32,14 | 17| 30,36 | 13| 23,21
14. Saya selalu berusaha agar
terlibat dalam usaha memajukan
instansi ini. 0] 0,00 8| 1429 | 12| 21,43 | 22| 39,29 | 14| 25,00
Sumber: Hasil Penelitian 2018 (data diolah)
Data pada Tabel 4.2. diatas menunjukkan bahwa cukup banyak responden
yang tidak komite terhadap pekerjaannya yang ditandai dengan usaha yang
kurang sungguh-sungguh dalam mencapai tujuan organisasi, kesungguhan yang
rendah dalam memperbaiki instansi dan hal yang lain, situasi ini ditunjukkan
jugan dengan pilihan kurang setuju yang sangat banyak dipilih oleh responden
atau pegawai dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.
4.2.1.3. Penjelasan Responden Atas Variabel Motivasi
Tanggapan responden terhadap daftar pertanyaan variabel motivasi ()
adalah seperti pada Tabel 4.3 yang disajikan kedalam distribusi frekuensi.
Tabel 4.3.
Penjelasan Responden atas Variabel Motivasi
Sangat
Tidak Tidak Kurang Sangat
Item Pertanyaan Setuju Setuju Setuju Setuju Setuju
Jh| % [Jh| % [Jh| % |Jh| % |Jh| %
8. Saya memiliki semangat yang
tinggi dalam meningkatkan
kinerja saya di instansi ini. 3|536| 16| 2857 | 18| 32,14 | 16| 2857 | 3| 5,36
9. Saya senang menghadapi
tantangan yag sulit di instansi ini. 0[000| 20| 3571 | 19| 3393 | 12| 2143| 5| 8,93




10. Saya sangat bangga menjadi
bagian dari instansi ini. 2357 16| 2857 | 17 | 30,36 | 14 | 25,00 12,50
11.Saya memiliki semangat yang
tinggi dalam mencapai program
instansi ini. 0]000| 12| 2143 | 17| 30,36 | 23| 41,07 7,14
12.Setiap tidak pernah malas dalam
mengerjakan pekerjaan kantor
0] 0,00 81| 14,29 | 23| 41,07 | 17| 30,36 14,29
13.Saya memiliki hubungan yang
baik dengan rekan sekerja saya
0] 0,00 4| 714 | 24| 42,86 | 19| 33,93 16,07
14.Saya memiliki hubungan kerja
yang baik dengan atasan saya
0] 0,00 711250 25| 4464 | 22| 39,29 3,57

Sumber: Hasil Penelitian 2018 (data diolah)

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa masih banyak responden yang kurang

memberi respon positif terhadap berberapa pertanyaan yang diajukan mengenai

motivasi pegawai dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai, seperti halnya

masih banyak yang memiliki semangat yang rendah dalam meningkatkan kinerja,

begitu juga semangat pegawai dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai yang

rendah dalam mencapai program instansi atau lembaga.

4.2.1.4. Penjelasan Responden Atas Variabel kinerja

Tanggapan responden terhadap daftar pertanyaan variabel kinerja pegawai

dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai (YY) adalah seperti pada Tabel 4.4

yang disajikan kedalam distribusi frekuensi.




Tabel 4.4.
Penjelasan Responden atas Variabel Kinerja

Sangat Tidak Tidak Kurang Sangat
Item Pertanyaan Setuju Setuju Setuju Setuju Setuju

Jh| % [Jh| % [Jh| % [Jh| % [Jh]| %

2. Saya selalu mampu mencapai
target kualitas yang ditetapkan di
instansi ini 0] 0,00 0] 000]| 22| 3929| 32| 57,14 2| 357

7. Saya selalu mampu mencapai
target jumlah pekerjaan yang

ditetapkan 01| 0,00 41 714 | 25| 44,64 | 24| 42,86 3| 5,36
8. Saya memiliki pengetahuan yang

sesuai dengan pekerjaan saya 0/000| 2| 357| 23| 4107| 26| 4643 | 5| 8,93
9. Saya tidak pernah terlambat tiba di

tempat kerja 0] 0,00 1] 1,79| 26| 46,43 | 22| 39,29 7| 12,50
10.Saya tidak pernah pulang sebelum

jam pulang kerja tiba. 0/000| 0| 000| 19| 3393 | 30| 5357 | 7| 1250
11.Saya selalu bekerja sama dengan

rekan kerja saya. 0/000| 1| 1,79] 21| 3750| 28| 50,00| 6] 10,71

Sumber: Hasil Penelitian 2018 (data diolah)
Tabel 4.4 menunjukkan bahwa pilihan yang paling banyak dipilih oleh

responden adalah pilihan setuju, walaupun pilihan kurang setuju juga banyak
dipilih oleh responden, namun data tersebut menunjukkan bahwa pegawai di dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai sudah berusaha menunjukkan kinerjanyang

baik.

4.2.  Analisis Data
4.2.2. Uji Asumsi Klasik
4.2.2.1. Uji Normalitas

Uji normalitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan melihat
tampilan grafik Histogram dan Grafik P-P Plot, tampilan grafik histogram
terdapat pada Gambar 4.1 dimana grafik ini memberikan pola distribusi normal

karena menyebar secara merata ke kiri dan ke kanan, grafik yang memberi pola




distribusi normal menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini telah normal dan

dapat digunakan dalam analisis penelitian ini.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja
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Sumber: Hasil Penelitian 2018 (Data diolah)

Gambar 4.2:
Uji Normal

Gambar 4.2 diatas menunjukkan bahwa data tersebar normal yang ditandai
dengan penyebaan data diatas dan juga dibawah titik nol, begitu juga dengan
gambar 4.2 grafik P-P Plot dibawah ini terlihat bahwa titik-titik menyebar di
sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, yang

memiliki arti bahwa model garis regresi memenuhi asumsi normalitas.



Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.3:
Uji Normal P-P Plot

4.2.2.2. Uji Multikolonierisitas

Pengujian multikolonierisitas pada penelitian ini dilakukan dengan melihat
collnarity statistic dan nilai koefisien korelasi diantara variabel bebas. Uji
multikolonierisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas. Mulitikonierisitas terjadi apabila (1) nilai
tolerance (Tolerance < 0.10 dan (2) Variance inflation faktor (VIF>10).

Berdasarkan Tabel 4.10 di bawah ini terlihat nilai VIF untuk variabel
Iklim organisasi, komitmen kerja, motivasi dan kinerja lebih kecil dari 10.
Sedangkan nilai tolerance-nya lebih besar dari 0.10, hal ini menunjukkan bahwa

variabel bebas dalam penelitian ini tidak saling berkolerasi atau tidak ditemukan



adanya korelasi antara variabel bebas. Hasil pengujian terlihat pada Tabel 4.5

dibawah ini :
Tabel 4.5
Hasil Uji Multikolonierisitas
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5,424 1,960 2,768 ,008
IklimOrganisasi ,326 ,084 ,437( 3,891 ,000 ,622 1,608
Komitmen ,309 ,083 407 | 3,699 ,001 ,649 1,540
Motivasi ,033 ,044 ,069 ,760 ,451 ,946 1,057

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah)

4.2.2.3. Uji Heteroskedastisitas

Suatu asumsi penting dari model linier klasik adalah bahwa gangguan

yang muncul dalam fungsi regresi populasi adalah homoskedastik yaitu semua

gangguan memiliki varians yang sama, Gujarati (2005).

Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas adalah dengan gambar

scatterplot, apabila titik-titik menyebar dibawah dan diatas angka 0, serta tidak

membentuk pola maka dapat disimpulkan model regresi terhindar dari masalah

heteroskedastisitas. Hasil pengujian terlihat pada Gambar 4.3 dibawah ini :




Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah)

Gambar 4.4:
Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 4.4 di atas dari hasil tampilan output SPSS dengan
jelas menunjukkan bahwa titik-titik menyebar dibawah dan diatas angka 0, serta
tidak membentuk pola maka dapat disimpulkan bahwa pada model regresi tidak

terdapat unsur heteroskedastisitas.

4.2.3. Uji Hipotesis

Untuk menguji hipotesis maka dalam penelitian ini ada dua model yaitu
model pertama yang menguji pengaruh Iklim organisasi, komitmen kerja dan
motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai
sedangkan model yang kedua adalah model yang menguji pengaruh Iklim
organisasi dan komitmen kerja terhadap motivasi pegawai Dinas kesehatan

kabupaten Serdang Bedagai.



Uji hipotesis penelitian ini dilakukan dengan:
a. Membentuk persamaan struktural untuk menghitung koefisien jalur
b. Menghitung koefisien jalur.
c. Menginterprestasikan hasil analisis jalur

d. Menarik kesimpulan dari pembahasan yang dilakukan.

4.2.3.1. Membentuk Model Persamaan Struktural

1) Model Struktural |

Iklim Organisasi

X
() Pzx, €1
Komitmen kerja P Kinerja
(X2) e \*/ 2
Pzy

Motivasi /

(Y)

Gambar 4.5.

Model Struktural |
Dengan Model Persamaan : Z=pzx1 X1+ pzx2X2+pZyY + pve1
Selanjutnya dibuat model struktural yang kedua, yaitu untuk melihat
pengaruh Iklim organisasi dan komitmen kerja terhadap motivasi pegawai di

Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai sebagai berikut:



2) Model Struktural 11

(X1)

Iklim Organisasi

\ (57)
PyXl

Motivasi

(Y)

\ l

Komitmen kerja
(X2)

Gambar 4.6.
Model Struktural 11

Dengan Model Persamaan : Y= p yx1+ p yx2t+ v&2

1. Koefisien Regresi Model Persamaan |

Nilai tiap-tiap jalur untuk model struktural yang pertama disajikan pada

tabel 4.6 berikut ini:

Tabel 4.6
Nilai tiap jalur Model struktural |

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5,424 1,960 2,768 ,008
IklimOrganisasi ,326 ,084 4371 3,891 ,000 ,622 1,608
Komitmen ,309 ,083 407 | 3,699 ,001 ,649 1,540
Motivasi ,033 ,044 ,069 ,760 ,451 ,946 1,057

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah)




Dari tabel diatas didapat nilai untuk tiap-tiap jalur seperti pengaruh Iklim

organisasi tehadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai,

pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten

Serdang Bedagai dan pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai seperti pada gambar dibawah ini.

3) Model Struktural |

Iklim Organisasi
(X1)

Nilai Tiap Jalur Struktural |

2. Koefisien Regrresi Model Persamaan 11

Pzx;- 0,437 €1
Komitmen kerja Kinerja
Pzy-0,069
Motivasi
(Y)
Gambar 4.7

Adapun koefisien regresi untuk model struktural yang kedua adalah

sebagai berikut:

Y =0,260X; + 0,053X, + e




Tabel 4.7

Nilai tiap Jalur Model struktural 11

Coefficients®

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 14,995 5,793 2,589 ,012
IklimOrganisasi ,403 257 ,260| 1,568 ,123 ,651 1,537
Komitmen ,084 ,262 ,053 ,320 ,751 ,651 1,537

a. Dependent Variable: Motivasi

Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah)

Dari diatas didapat nilai untuk tiap-tiap jalur seperti pengaruh Iklim

organisasi tehadap motivasi dan pengaruh komitmen kerja terhadap motivasi

seperti pada gambar dibawah ini.

Iklim Organisasi

Komitmen kerja

Pyxi- 0,260

PyX,- 0,053

Gambar 4.8
Nilai Tiap Jalur Struktural 11

Interprestasi Analisis Jalur

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

Hipotesis :

Analisis Pengaruh Iklim organisasi Terhadap kinerja

€2

l

Motivasi

(Y)

Pegawai Dinas




Ho : Iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Ha : Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Kriteria Pengujian Hipotesis :

- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. < 0,05.

- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. > 0,05.

Dari analisa diperoleh bahwa nilai signifikan Iklim organisasi = 0,000 < 0,05.

Hasil ini berarti bahwa H, ditolak dan Hj gierima Yang berarti bahwa Iklim

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai. Hasil uji tersebut menunjukkan bahwa

iklim organisasi yang baik akan dapat meningkatkan kinerja secara signifikan

atau peningkatan Kkinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang

Bedagai akan sangat efektif apabila dilakukan dengan cara memperbaiki iklim

organisasi
Tabel 4.8
Uji parsial model struktural |
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5,424 1,960 2,768 ,008
IklimOrganisasi ,326 ,084 437 | 3,891 ,000 ,622 1,608
Komitmen ,309 ,083 ,407 | 3,699 ,001 ,649 1,540
Motivasi ,033 ,044 ,069 ,760 ,451 ,946 1,057

a. Dependent Variable: Kinerja




2.

3.

Analisis Pengaruh komitmen kerja Terhadap kinerja Pegawai Dinas

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

Hipotesis :

Ho, : Komitmen kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Ha. : Komitmen kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Kriteria Pengujian Hipotesis :

- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. < 0,05.

- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. > 0,05.

Dari analisa diperoleh bahwa nilai signifikan Komitmen kerja = 0,001 < 0,05.

Hasil ini berarti bahwa H, ditolak dan H, giterima Yang berarti bahwa Komitmen

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai, yang artinya bahwa semakin komit

pegawai terhadap organisasi maka kinerja akan semakin meningkat dengan

signifikan.

Analisis Pengaruh Motivasi Terhadap kinerja Pegawai Dinas kesehatan

kabupaten Serdang Bedagai

Hipotesis :

Ho, : Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Ha : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.



4.

Kriteria Pengujian Hipotesis :

- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. < 0,05.

- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. > 0,05.

Dari analisa diperoleh bahwa nilai signifikan Motivasi = 0,451 > 0,05. Hasil
ini berarti bahwa H, diterima dan H, ditolak yang berarti bahwa motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten
Serdang Bedagai. Hasil uji tersebut menunjukkan bahwa motivasi yang tinggi
dari setiap pegawai akan mengakibatkan meningkatnya kinerja namun
peningkatannya tidak signifikan, artinya peningkatan motivasi pegawai tidak
akan berakibat banyak terhadap peningkatan kinerja pegawai Dinas kesehatan

kabupaten Serdang Bedagai.

Analisis Pengaruh Komitmen kerja, komitmen, dan Motivasi terhadap
kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai secara
simultan.

Hipotesis :

Ho : Iklim organisasi, komitmen kerja dan motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai dinas kesehatan kabupaten Serdang
Bedagai.

Ha : Iklim organisasi, komitmen kerja dan motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Kriteria Pengujian Hipotesis :

- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. < 0,05.



- Tolak H, dan terima H, jika nilai sig. > 0,05.

Tabel 4.9
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 86,490 3 28,830 25,101 ,000°
Residual 59,725 52 1,149
Total 146,214 55

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen, IklimOrganisasi

5.

Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai signifikan adalah 0,000 < 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa H, tolak dan H, diterima yang berarti bahwa secara
simultan atau secara serempak iklim organisasi, komitmen kerja dan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten

Serdang Bedagai.

Analisis Pengaruh Iklim organisasi Terhadap Kinerja Melalui motivasi

pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

Koefisien pengaruh langsung, tidak langsung dan total :

v Pengaruh langsung (direct effect) Iklim organisasi terhadap kinerja sebesar
0,437

v Pengaruh tidak langsung (indirect effect) Iklim organisasi terhadap kinerja
melalui motivasi sebesar 0,260 x 0,069 = 0,179

Hipotesis :

Ho : Iklim organisasi Tidak Mempunyai Pengaruh Signifikan Secara Tidak

Langsung Terhadap Kinerja Melalui Motivasi.




Ha : Iklim organisasi Mempunyai Pengaruh Signifikan Secara Tidak
Langsung Terhadap Kinerja Melalui Motivasi.

Kriteria Pengujian Hipotesis :

- Tolak H, dan terima H;, jika nilai pengaruh tidak langsung > nilai pengaruh
langsung.

- Tolak H, dan terima H, jika nilai pengaruh tidak langsung < nilai pengaruh
langsung
Dari perhitungan diperoleh bahwa nilai pengaruh langsung = 0,437 dan
pengaruh tidak langsung = 0,0179 yang berarti nilai pengaruh tidak langsung
lebih kecil daripada nilai pengaruh langsung, maka dapat disimpulkan
bahwa H, terima dan H, ditolak yang berarti bahwa secara tidak langsung
IKlim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi, atau dapat
dikatakan bahwa motivasi tidak menjadi variable yang memoderasi
hubungan antara iklim organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

6. Analisis Pengaruh komitmen kerja Terhadap kinerja Melalui motivasi

pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai.

Koefisien pengaruh langsung, tidak langsung dan total :

e Pengaruh langsung (direct effect) komitmen kerja terhadap kinerja adalah

sebesar 0,407
e Pengaruh tidak langsung (indirect effect) komitmen kerja terhadap kinerja

melalui motivasi yaitu : 0,053 x 0,069 = 0,0037



Hipotesis :
Ho : Komitmen kerja Tidak Mempunyai Pengaruh Signifikan Secara Tidak
Langsung Terhadap Kinerja Melalui motivasi.
Ha : Komitmen kerja Mempunyai Pengaruh Signifikan Secara Tidak Langsung
Terhadap Kinerja Melalui motivasi
Kriteria Pengujian Hipotesis :
- Tolak H, dan terima H;, jika nilai pengaruh tidak langsung > nilai pengaruh
langsung.
- Tolak H, dan terima H, jika nilai pengaruh tidak langsung < nilai pengaruh
langsung
Dari perhitungan diperoleh bahwa nilai pengaruh langsung = 0,407 dan
pengaruh tidak langsung = 0,0037 dalam hal ini nilai pengaruh tidak langsung
lebih kecil dari pada nilai pengaruh langsung, maka dapat ditarik kesimpulan
H, diterima dan H, ditolak sehingga secara tidak langsung komitmen kerja
tidak mempuyai pengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai Dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi, atau dapat dikatakan
bahwa variable motivasi tidak memoderasi hubungan antara variabel
komitmen kerja terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang

Bedagai.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Dari pembahasan dan analisis pada bab sebelumnya maka penulis

menarik beberapa kesimpulan penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1.

Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

Motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
kesehatan kabupaten Serdang Bedagai

Pengujian simultan menunjukkan bahwa iklim organisasi, komitmen kerja dan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten
Serdang Bedagai.

Secara tidak langsung komitmen kerja tidak mempuyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi, atau
dapat dikatakan bahwa variable motivasi tidak memoderasi hubungan antara variabel
komitmen Kkerja terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang
Bedagai.

Secara tidak langsung komitmen kerja tidak mempuyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai melalui motivasi, atau
dapat dikatakan bahwa variable motivasi tidak memoderasi hubungan antara variabel
komitmen Kkerja terhadap kinerja pegawai Dinas kesehatan kabupaten Serdang

Bedagai.



5.2. Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan dan kesimpulan diatas maka diberikan
beberapa saran sebagai berikut:

1. Kepada pimpinan dinas kesehatan kabupaten Serdang Bedagai disarankan untuk
memeperbaiki iklim organisasi dengan cara menciptakan suatu iklim yang
kondusif dengan selalu menjadikan kinerja menjadi tolok ukur keberhasilan tiap
pegawai dan menjauhkan faktor-faktur yang tidak baik atau dasar yang tidak baik
menjadi pedoman untuk melakukan promosi, mutasi, dan sebagainya. Pimpinan
juga disarankan untuk menciptakan lingkungan yang ramah, sopan dan teratur.

2. Kepada peneliti berikutnya yang akan meneliti kinerja disarankan agar
menambah variabel yang mungkin mempengaruhi variabel kinerja seperti

kecerdasan emosional, kecerdasan intelektual, kompetensi dan lain-lain.
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Lampiran 1. Daftar Pertanyaan
IDENTITAS RESPONDEN
No. Responden e
Nama PP
Usia e
Jenis Kelamin TR P P SURTOPR
Pendidikan Terakhir ...
Masa Kerja s
7. Golongan L e ——————
PETUNJUK PENGISIAN
Berilah tanda silang (X) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia untuk
masing-masing pertanyaan

ook wdE

A. IKLIM ORGANISASI (X)
1. Struktur organisasi yang baik di dinas ini membuat saya berkinerja tinggi

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

2. Pegawai di kantor kami selalu menunjukkan sikap yang ramah

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

3. Dalam bekerja kami saling mendung antar pegawai

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 S Sangat Setuju

4. Saya selalu bertanggung jawab atas tugas-tugas yang diberikan kepada saya.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 S Sangat Setuju

5. Saya selalu berani mengambil resiko dari setiap pekerjaan saya

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 S Sangat Setuju

6. Pimpinan di dinas ini selalu menetapkan standart yang tinggi kepada pegawai

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

7. Prestasi yang tinggi selalu di hargai di dinas ini.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju




KOMITMEN KERJA (X3)

15. Saya selalu bekerja keras untuk mencapai kinerja yang tinggi.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

16. Saya selalu berusaha mencapai tujuan organisasi.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

17. Saya selalu menjaga nama baik instansi.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

18. Saya selalu berusaha sungguh-sungguh untuk memperbaiki instansi ini.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

19. Saya selalu mengutamakan kepentingan instansi dari pada kepentingan pribadi..

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

20. Saya selalu berusaha ikut terlibat dalam berbagai kegiatan diinstansi ini.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

21. Saya selalu berusaha agar terlibat dalam usaha memajukan instansi ini.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

C. MOTIVASI (X;)

15. Saya memiliki semangat yang tinggi dalam meningkatkan kinerja saya di instansi ini.

Tidak Setuju 1 2 3 4 S Sangat Setuju

16. Saya senang menghadapi tantangan yag sulit di instansi ini.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

17. Saya sangat bangga menjadi bagian dari instansi ini.

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju




18. Saya memiliki semangat yang tinggi dalam mencapai program instansi ini.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

19. Saya tidak pernah malas dalam mengerjakan pekerjaan kantor

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

20. Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan sekerja saya

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

21. Saya memiliki hubungan kerja yang baik dengan atasan saya

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

D. KINERJA (Y)

3. Saya selalu mampu mencapai target kualitas yang ditetapkan di instansi ini

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

12. Saya selalu mampu mencapai target jumlah pekerjaan yang ditetapkan

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

13. Saya memiliki pengetahuan yang sesuai dengan pekerjaan saya

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

14. Saya tidak pernah terlambat tiba di tempat kerja

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

15. Saya tidak pernah pulang sebelum jam pulang Kkerja tiba.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 S Sangat Setuju

16. Saya selalu bekerja sama dengan rekan kerja saya.

Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 Sangat Setuju

Terima kasih



Lampiran 2. Hasil Uji Statistik

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
IklimOrganisasi 56 19 28 24,71 2,189
Komitmen 56 20 29 24,55 2,148
Motivasi 56 16 30 22,89 3,393
Kinerja 56 17 24 21,82 1,630
Valid N (listwise) 56
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ,769° ,592 ,568 1,072 1,399
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen, IklimOrganisasi
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 86,490 3 28,830 25,101 ,000°
Residual 59,725 52 1,149
Total 146,214 55
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen, IklimOrganisasi
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5,424 1,960 2,768 ,008

IklimOrganisasi ,326 ,084 4371 3,891 ,000 ,622 1,608

Komitmen ,309 ,083 407 | 3,699 ,001 ,649 1,540

Motivasi ,033 ,044 ,069 ,760 ,451 ,946 1,057

a. Dependent Variable: Kinerja
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Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance | VIF
1 (Constant) 14,995 5,793 2,589 ,012
IklimOrganisasi ,403 ,257 ,260 1,568 ,123 ,651 | 1,537
Komitmen ,084 ,262 ,053 ,320 ,751 ,6511 1,537

a. Dependent Variable: Motivasi




