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FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS ISLAM RIAU
ABSTRAK

Iklim* organisast merupakan faktor penting~untuk mengukur tingkat
kemampuan suatu organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan
fungsinya.Semakin kondusif iklim organisasi maka semakin tinggi pula tingkat
kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada
hubungan antara iklim organisasi dengan Kinerja karyawan PT Indra Jaya
Engineering. Populasi pada penelitian ini sebanyak 82 karyawan pada PT.Indra
Jaya Engineering. Pengambilan sampel menggunakan  metode teknik sampel
jenuh. Metode pengumpulan data dengan menggunakan skala kinerja karyawan
dan skala iklim-organisasi. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian
ini adalah pearson product moment yang. menunjukkan hasil nilai koefisien
korelasi r sebesar 0,741 dengan p sebesar 0,000 (p<0,05) yang artinya terdapat
hubungan positif yang signifikan antara iklim organisasi dengan kinerja karyawan
di PT Indra Jaya Engineering. Semakin baik iklim organisasi maka kinerja
karyawan akan semakin meningkat; sebaliknya ‘jika iklim organisasi tidak baik
maka kinerja karyawan akan semakin menurun.

Kata Kunci : Iklim Organisasi, Kinerja, Karyawan
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RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
PERFORMANCE OF PT INDRA JAYA ENGINEERING EMPLOYEES IN
PERAWANG BARAT VILLAGE, SIAK REGENCY, RIAU

Resky Tama Putri Siregar
188110127

FACULTY OF PSYCHOLOGY
RIAU ISLAMIC UNIVERSITY
ABSTRACT

Organizational climate is_an important factor to measure the level of
ability of an organization in carrying out its main tasks and functions. The more
conducive | the  organizational climate, the higher the level of employee
performance. This study aims to determine whether there .is a relationship
between organizational climate and employee performance of PT Indra Jaya
Engineering. The population in this study were 82 employees at PT. Indra Jaya
Engineering. Sampling using the saturated sample technique method. Methods of
data collection using employee performance scale and organizational climate
scale. The data analysis technique used in this study is the Pearson product
moment which.shows the results of the correlation coefficient r-of 0.741 with p of
0.000 (p <0.05), which means.that there.is.a-significant positive relationship
between organizational climate and employee performance at PT Indra Jaya
Engineering. The better the organizational climate, the employee's performance
will increase, ‘otherwise if-the organizational climate is+not good then the
employee's performance will decrease;

Keywords : Organizational Climate, Performance, Employees
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PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

ota organisasi
yang s ‘. 10). Setiap
organisas g punyai. tuj DE : an tepat dalam
organisasi @ ganisasi. Oleh
karena itu, %‘r erada didalam
perusahaan de , ai elem ; 2 ‘ aatkan sebaik
mungkin,As

tujuan yang ingin dicapai pada organisasi publik maupun bisnis, Karundeng
(2013)

Setiap perusahaan senantiasa berusaha memberikan yang terbaik bagi
karyawan yang ikut serta disetiap aktivitas agar dapat memberikan kinerja

maksimal untuk mewujudkan tujuan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.

Dalam mencapai kinerja terbaik, organisasi perlu memilih individu yang akurat,



dengan pekerjaan dan kondisi yang tepat untuk melakukan yang terbaik,
Mulyadi,etal (2010)

Potensi karyawan merupakan hasil maksimal kinerja yang diinginkan dari
setiap pemimpin_organisasi. Karyawan yang.berkinerja baik.dapat menyelesaikan
pekerjaan, menjalankan kewajiban dan menyelesaikan masalah secara efektif dan
efisien. Kinerja yang baik . pulatidak “terlepas dari dukungan kemampuan,
pengetahuan dan motivasi yang tinggi dalam menjalankan tugasnya dan
menyelesaikan pekerjaannya tersebut. Keith Davis dalam Mangkunegara (2005)
berpendapat bahwa karyawan yang memiliki potensi dan keterampilan dalam
menjalankan pekerjaannya lebih mudah memperoleh hasil kerja yang lebih baik
dari pada yang tidak memiliki potensi dan keterampilan.

Karyawan yang mempunyai Kkinerja baik diperoleh dari karyawan yang
produktif, inovatisi, kreatif serta bersemangat dan loyal,Dipang (2013). Karyawan
yang memiliki Kinerja baik dapat diperhatikan saat mereka menyelesaikan tugas
yang diberikan' depgan tepat waktu sesuai prosedur. yang berlaku serta
bertanggung jawab atas seluruh pekerjaannya. Hasil penelitian Dipang (2013)
menyatakan bahwa pengembangan “SDM.. (Keterampilan, pengetahuan dan
kemampuan) pada PT Hasjrat Abadi Manado memilii pengaruh positif yang
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,680.

Observasi dan wawancara dilakukan di PT Indra Jaya Engineering (IJE) di
Kecamatan Tualang pada tanggal 18 Februari 2022. Dimana perusahaan ini
menerapkan Kriteria dan unsur-unsur evaluasi kinerja yang digunakan untuk

mengevaluasi tugas karyawan. Adapun unsur-unsur evaluasi kerja tersebut
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meliputi kepribadian dan perilaku, prestasi dan hasil kerja, dan terakhir proses
kerja.Masing-masing unsur tersebut memiliki point penilaian tersendiri yaitu

kepribadian dan perilaku meliputi kedisiplinan, integritas, tanggung jawab,

ﬂ' - \ its an 3rja, pencatatan,

’. ne : 1 erja, kemampuan

»

berikut :

sampai amat baik. Adapun penilata jJapada PT IJE dari data tahun 2019 s.d

2021 sebagai berikut :
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Tabel 1.2
Rekapitulasi Rata-Rata Hasil Penilaian Kinerja Karyawan Pada PT Indra Jaya
Engineering (2019-2021)

Tahun 2019 Tahun 2020 Tahun 2021
No Unsur

Ket

Baik

Baik

240
o
80

AvALQAN

diberikan baru didapat, selanjutnya adanya tugas yang diserahkan terlalu banyak
bahkan diluar dari job deskripsi, kadang-kadang tugas datang ketika tugas yang
lainnya masih belum dapat diselesaikan. Salah satu masalah yang terjadi adalah
alat kerja yang mengalami kerusakan sehingga karyawan tidak dapat
menyelesaikan tugasnya, sementara itu ketika karyawan diharuskan untuk lembur

sering terjadi keterlambatan pengantaran konsumsi. Keadaan tersebut diperparah

lagi dengan lemahnya komunikasi interpersonal antara pemimpin dengan



karyawan, dan upah atau gaji yang tidak sesuai dengan beban tugas yang
diberikan. Menurut penelitian Taslim (2017) pada karyawan BPSK kota
Semarang, stagnasi Kkinerja terjadi akibat pemberlakuan UU 23 tahun 2014
mengenai transisi_ perpindahan._wewenang.+  perlindungan konsumen dari
Kabupaten/Kota ke Provinsi yang mengakibatkan pegawai tidak menerima biaya
operasional dan tidak ada satupun perkara: yang dapat ditangani oleh BPSK kota
Semarang.

Pada bulan Januari 2022, PT Indra Jaya Engineering menunjukkan bahwa
rata-rata evaluasi kinerja organisasi tersebut dalam kategori cukup dan ini sangat
mempengaruht organisasi. Hasil wawancara disebutkan bahwa terdapat 17 kali
keterlambatan kerja terjadi pada organisasi tersebut ditahun 2021. Sejalan dengan
hasil survey yang telah dilakukan Meilani (2021) pada karyawan PT Pundi
Kencana Provinsi Banten menemukan sebanyak 40% karyawan masih terlambat
dalam menyelesaikan pekerjaan, 60% karyawan kurang bekerja sama dengan
rekan kerja, 50% karyawan belum siap mengambil resiko dalam bekerja dan
terakhir 40% karyawan merasa organisasi kurang.memberikan penghargaan
ketika mereka memperoleh prestasi dalam bekerja.

Survey yang sama dilakukan kepada PT Indra Jaya Engineering terhadap
19 karyawannya untuk memperkuat fenomena yang terjadi didalam organiasai
tersebut. Survey awal menunjukkan bahwa terdapat 5% karyawan belum
mendapatkan penghargaan atas pekerjaan yang mereka lakukan, sementara itu
sebanyak 5% karyawan bahkan tidak mengetahui struktur yang ada dalam

organisasi, sebanyak 63% karyawan yang merasa mendapatkan tekanan dalam



meningkatkan Kinerja, sebanyak 37% karyawan menyatakan bahwa standar
ditetapkan organisasi terlalu tinggi, sementara itu 47% nya yang menyatakan
bahwa hasil kerja karyawan tidak memenuhi target. Sebanyak 21% karyawan
tidak mampu memenuhi standar.waktu yang. diberikan dan terakhir sebanyak 37%
karyawan merasa belum bekerja secara efektif.

Perlu diketahui oleh SDIM bahwa aspek iklim organisasi merupakan faktor
penting dalam mengukur tingkat kemampuan individu dalam mengerjakan tugas
dan fungsinya. Semakin kondusif iklim organisasi, kinerja- karyawan akan
semakin tinggi, Handoko (2011). Perilaku yang tidak mampu melakukan fungsi
dan tugasnya secara maksimal akan mencerminkan rendahnya tingkat
produktifitas kerja, hal tersebut dapat terjadi karena iklim organisasi diperusahaan
tersebut kurang baik. lklim organisasi merupakan kondisi yang dirasakan setiap
anggota dan dapat mempengaruhi sikap dan, perilaku anggotanya. Aktivitas
organisasi dapat berjalan secara optimal apabila iklim organisasi kondusif.

Iklim organisasi yang kondusif, harus disertai dengan kemampuan
menciptakan rasa aman. dan kepuasan dalam bekerja agar lingkungan menjadi
kompetitif. Iklim organisasi. memperhatikan  komunikasi yang terbuka dalam
batasan wewenang serta tanggung jawab masing-masing, komunikasi yang lancar
untuk memperoleh informasi yang dianggap penting oleh karyawan dan
disampaikan tepat waktu, serta dapat menimbulkan rasa puas agar terciptanya
motivasi kerja positif. Suasana lingkungan yang harmonis dimana terjalin
hubungan pemimpin dengan karyawan serta antara devisi berjalan secara sehat

dan nyaman karena karyawan merupakan modal penting bagi organisasi. Castetter



(1981) berpendapat secara umum terdapat 3 sumber utama yang dapat
mempengaruhi kinerja yaitu faktor individu, faktor organisasi dan faktor
lingkungan termasuk iklim organisasi.

Suatu organisasi memiliki struktur.erganisasi yang digunakan untuk
penempatan tugas dari yang paling atas hingga ke bawah, sehingga dapat
mendeskripsikan bagaimana. organisasi ' yang -mengatur dirinya sendiri dalam
mencapai tujuan. Namun demikian juga, perlu adanya prosedur pelaksanaan
pekerjaan, pembagian tugas dan wewenang internal, sistem koordinasi dan
komitmen individu pada perusahaan. Beberapa jurnal penelitian sebelumnya
membuktikan bahawa iklim organisasi sangat penting didalam suatu organisasi
yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan. Beberapa penelitian tersebut yaitu
penelitian Pasaribu (2014) dengan subjek sebanyak 40 responden. Hasil yang
diperoleh menyebutkan bahwa iklim organisasi berada pada kondisi baik.
Pengaruh iklim organisai terhadap kinerja karyawan sebesar 35,6% dan sisanya
dipengaruhi oleh faktor lainnya.

Penelitian dilakukan oleh Astuti & Tantowi (2017) dengan subjek
penelitian sebanyak 35 responden. Hasil..analisis data pada penelitian ini
mengemukakan bahwa uji t = 8,128 yang berarti bahwa variabel kinerja karyawan
dipengaruhi oleh iklim organisasi. Pada penelitian Purnama (2017) responden
berjumlah 30 karyawan dan hasil ditemukan bahwa besaran pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan vyaitu 3,1%. Koefisien korelasi R=0,177.
Variabel iklim organisasi mempengaruhi kinerja karyawan walaupun dalam

persentase kecil. Selanjutnya penelitian oleh Raudhatul Jannah,etal (2019) dengan
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partisipan sebanyak 102 guru pada 14 sekolah yang berbeda di Kelurahan Gandul.
Hasil yang diperolah adalah terdapat pengaruh yang positif antara iklim organisasi

terhadap kinerja guru PAUD di Kota Depok. Nilai korelasi yaitu 0,612 dan nilai

dengan Kkine ; 3 a Engineeri asa Perawang Barat

Kabupaten Sia

1.3

organisasi dengan kinerja karyawan P

ndra Jaya Engineering di Desa Perawang

Barat Kabupaten Siak,Riau.

1.4  Manfaat Penelitian
a. Manfaat Teoritis
Penelitian diharapkan dapat menambah khasanah keilmuan psikologi

khususnya psikologi industri dan organisasi, dan menjadi bahan informasi serta
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kajian bagi penelitian berikutnya mengenai hubungan antara iklim organisasi

dengan kinerja karyawan.
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KAJIAN TEORI

2.1 Kinerja Karyawan

2. Proses atau organisasi

ugas atau suatu

asil kerja harus

3. Terbukti secara nyata

4. Bisa diukur

5. Dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan.

Selanjutnya Robbins (2006) berpendapat kinerja yaitu perolehan optimal

sesuai dengan potensi karyawan yang selalu diperhatikan oleh pimpinan

organisasi.

Marthis dan Jackson (2006) berpendapat kinerja ialah suatu hal yang

10



11

dikerjakan atau tidak dikerjakan karyawan. Selanjutnya, Armstrong (1999)
mengaitkan kinerja antara hasil kerja terhadap tingkah laku, dimana tingkah laku
tersebut adalah segala kegiatan seorang karyawan untuk melakukan tugas
organisasi yang diberi dari perusahaan. Robbins & Judge (2012) juga berpendapat
bahwa kinerja adalah usaha manajemen dalam pembuatan keputusan SDM seperti
promosi, mutasi dan pemutusan.hubungan‘kerja.

Kinerja menurut Gibson (1997) merupakan pencapaian hasil tugas
karyawan. Selanjutnya Bernardin dan Russel (1993) berpendapat kinerja yaitu
ulasan hasil dimana diperoleh dari fungsi aktivitas tertentu dalam periode waktu
tertentu. Pada pengertian ini,Bernardin & Russel menekankan konsep kinerja dari
hasil suatu pekerjaan dan peran serta karyawan terhadap organisasi. Byars & Rue
(2004) menyatakan Kinerja diartikan sebagai tingkat dalam menyelesaikan tugas
yang dilakukan™ oleh karyawan dalam pekerjaan mereka:Campbell (1990),
mendefinisikan kinerja merupakan sikap dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.
Menurut Helfert (Rivai, 2009) berpendapat Kinerja merupakan keadaan lengkap
perusahaan dalam waktu tertentu, berupa hasil kinerja yang dipengaruhi oleh
proses aktivitas organisasi dalam.menggunakan sumber daya perusahaan.

Dari penjelasan uraian tersebut, disimpulkan kinerja merupakan hasil kerja

seseorang yang diperoleh selama bekerja selama periode waktu tertentu.

2.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Keith Davis dalam Mangkunegara (2005) terdapat dua faktor yang

mempengaruhi Kinerja karyawan sebagai berikut :
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1. Kemampuan, yaitu potensi (IQ) dan kemampuan aktual (pengetahuan dan
keterampilan). Yang berarti, seseorang dengan (IQ 110-120) vyaitu 1Q

superior, very superior, gifted dan genius dan sepenuhnya terdidik dalam

a.
b. Lingkugan i
c. Lingkungan eks QQ ’ Uatu organisasi dan dapat

Berdasarkan penjelasan tersebut, faktor yang mempengaruhi Kinerja yaitu
faktor kemampuan dan motivasi. Individu dengan 1Q tinggi dan bersikap positif
terhadap situasi kerja mereka dapat jauh lebih memudahkan mereka dalam
memperoleh kinerja yang tinggi serta memiliki motivasi kerja tinggi dan begitu

pula sebaliknya. Selain itu, lingkungan internal dan eksternal yang terjadi disuatu

organisasi juga dapat mempengaruhi Kinerja seorang karyawan. Lingkungan
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internal organisasi seperti motivasi dan dukungan organisasi, sedangkan
lingkungan eksternal organisasi meliputi penurunan upah karyawan dan lain

sebagainya.

2.

3 tersebut dapat
4 pat dalam suatu
S n secara mendiri

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, kehadiran serta kemampuan
bekerja sama. Berdasarkan penjelasan diatas, terdapat tujuh aspek dalam kinerja
karyawan antara lain kualitas kerja meliputi hasil atau proses kerja, kuantitas kerja
meliputi jumlah yang dihasilkan, ketepatan waktu meliputi lamanya suatu

pekerjaan dapat diselesaikan, efektivitas meliputi penggunaan sumber daya

organisasi, kemandirian meliputi kemampuan menyelesaikan suatu pekerjaan
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secara mandiri, kehadiran meliputi aturan kerja dan kemampuan bekerja sama

meliputi kemampuan beradaptasi dengan rekan kerja.

organisasi
sebagai karakteris i 10 i asakan para anggota,
yang dapat b erhac e Japat digambarkan
dengan nila : g AL c 01) menganggap
iklim organisa pake ‘j ‘- . Q edakan organisasi
terhadap org ggota dalam melihat

organisasi. | )rga i alah karakter khusus yang

dimiliki organisa at-me i pe da sua G si dengan organisasi

setiap anggota melakukan tugasnya. Definisi tersebut merujuk pada area devisi,
bagian organisasi meliputi anak perusahaan, atau organisasi secara menyeluruh.
Milton (1981), mendefinisikan iklim organisasi yaitu kualitas lingkungan internal
yang relative permanen, menjadi pengalaman untuk setiap anggota,
mempengaruhi tingkah laku serta dibahas dalam seperengkat karakter yang

menjadi pembeda dari satu organisasi dengan organisasi lain.
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Menurut Wirawan (2008), iklim organisasi adalah anggapan karyawan

tentang apa yang terjadi secara teratur dalam suatu organisasi dan dapat

mempengaruhi sikap, perilaku dan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan.

Iklim org nggota organisasi

bertindak bertindak kurang

berpartisipasi yaitu oleh manajer, penuh perhatian dan fleksibel sebaliknya
karyawan organisasi tidak profesional.

4. 1klim organisasi tertutup : menunjukkan manajer tidak mendukung kegiatan
organisasi begitu pula dengan anggota organisasi yang tidak jauh berbeda dari

pemimpinnya.
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Berdasarkan penjelasan mengenai pengertian iklim organisasi diatas, dapat
ditarik kesimpulkan bahwa iklim organisasi yaitu sebuah situasi lingkungan kerja

yang dialami oleh setiap anggota dan mempengaruhi tingkah laku, nilai serta

2. Teknol logi semakin be kepada komunikasi

jawab dalam

percayaan serta

enunjukkan hal

iklim organisasi berprestasi dimana karyawan merasa mempunyai kewajiban

untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Stringer (2002), ada 5 faktor mempengaruhi iklim organisasi

seperti strategi, lingkungan eksternal, pengaturan, kepemimpinan dan sejarah
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organisasi. Sedangkan menurut Pace yang dikutip oleh Kusmaningtyas (2013)
terdapat enam faktor iklim organisasi yaitu :

1. Kepercayaan : Seluruh anggota disetiap tingkat organisasi perlu berusaha

5. Mendengar dalam komunikasi keatas : Seluruh karyawan disetiap derajat
organisasi perlu mengindahkan saran serta laporan masalah yang disampaikan
oleh karyawan.

6. Perhatian pada sasaran kinerja tinggi : Karyawan disemua derajat organisasi
perlu memperlihatkan komitmen terhadap sasaran kinerja dan kualitas tinggi,

produktivitas tinggi serta biaya rendah.
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Berdasarkan penjelasan tersebut, kejujuran dan keterbukaan diantara
atasan dan anggota disetiap tingkat organisasi dan mengikut sertakan anggota

dalam pengambilan keputusan dapat mempengaruhi iklim suatu organisasi agar

individu dalam mencari sendiri solusi dari masalah yang mereka hadapi.

4. Penghargaan, meliputi perasaan dihargai atas penyelesaian tugas atau
pekerjaan yang anggota organisasi laksanakan dengan baik.

5. Dukungan, meliputi rasa saling mendukung dan percaya setiap anggota

organisasi.
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6. Komitmen, meliputi kesetiaan dan rasa bangga anggota organisasi

terhadap organisasi.

2.3 Hubungan Iklim Organisasi Dengan-Kinerja Karyawan

Individu memiliki peran aktif dalam kegiatan perencanaan, pelaku serta
penentu terwujudnya tujuan yang:ingin-dicapai..Setiap perusahaan selalu berusaha
agar setiap karyawan memberikan kinerja maksimal untuk mewujudkan tujuan
dari perusahaan. Mangkunegara (2009) menyaiakan Kinerja yaitu kualitas dan
kuantitas kerja yang dilakukan karyawan dalam rangka menyelesaikan tugas serta
tanggung jawab yang dibebankan. Pasolong (2007) menyatakan bahwa terdapat
beberapa kata~kunci dalam definisi kinerja yaitu hasil kerja, proses atau
organisasi, terbukti secara nyata, dapat diukur dan dibandingkan dengan standar
yang telah ditentukan.

Karyawan memiliki pikiran, perasaan, status, keinginan, serta latar
belakang yang beragam dan menjadi pembeda antar individu sehingga cukup sulit
dalam mengaturnya. Peran penting seorang pemimpinyaitu bagaimana perbedaan
yang ada tersebut dapat dikelola dengan.baik melalui manajemen SDM yang
mampu memberikan kontribusi dalam berjalannya organisasi sesuai dengan visi,
misi, strategi dan nilai-nilai yang dianut organisasi. Wirawan (2008) berpendapat
iklim organisasi merupakan anggapan karyawan tentang apa yag terjadi secara
teratur dalam suatu organisasi dan dapat mempengaruhi sikap, perilaku dan
Kinerja individu. Nilai dari setiap individu yang berlainan harus diketahui oleh

perusahaan agar dapat digunakan untuk menilai karyawan yang potensial dan
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menetapkan nilai-nilai mereka segaris dengan nilai dominan organisasi. Hal
tersebut diperkuat oleh pendapat Liliweri (2014) yang menyatakan bahwa iklim
organisasi sangat mendukung Kkinerja karyawan dalam menjalankan
kompetensinya untuk  bekerja.secara produktif sedangkan budaya organisasi
memberikan pola dasar, nilai, norma yang sudah lama berlaku yang dianut oleh
anggotanya yang dapat mempengaruhi pola pikir dalam menyelesaikan masalah
demi tercapainya tujuan bersama.

Penelitian sebelumnya dilakukan Karundeng (2013) telah membuktikan
hipotesis dari penelitian vyaitu ada pengaruh yang signifikan antara iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,6561% , artinya meningkatnya
atau turunnya-kinerja dapat dipengaruhi oleh iklim organisasi. Selanjutnya
penelitian Mukhtar & Asmawiyah (2020) juga telah menjawab hipotesis
penelitian yaitu 1klim organisasi sangat mempengaruhi kinerja karyawan pada PT
Anugerah Fitrah Hidayat. Jika iklim organisasi selalu diperhatikan secara baik
dapat mempengaruhi Kinerja karyawan.

Selanjutnya penelitian Harefa (2019) berjudul pengaruh iklim organisasi
terhadap kinerja karyawan pada Yayasan.perguruan tinggi di Nias Provinsi
Sumatera Utara dengan jumlah responden sebanyak 32 orang menyimpulkan
bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai koefisien determinasi sebesar 53,70%. Selanjutnya penelitian
Hermanto (2018) telah menjawab hipotesis penelitian yaitu terhadap pengaruh
yang signifikan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan DPMPTSP Kota

Pekanbaru sebesar 32,4% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Pengaruh
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iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada Alfamart Bintaro yang dilakukan
olen Nufus (2021) diperoleh hasil yaitu ada pengaruh iklim organisasi yang
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hasil nilai koefisien korelasi
sebesar 0,819. Ujichipotesis sebesar 0,000 <.0,05. Dengan meningkatkan kualitas
iklim organisasi di perusahaan agar menciptakan suasana yang nyaman dalam
bekerja membuat Kinerj akaryawan akan semakin baik dan meningkat.

Selanjutnya penelitian sebelumnya dilakukukan oleh™ Mahardika &
Habibah (2020) pada pegawai SMP Pomosda Tanjunganom Nganjuk. Hasil pada
penelitian ini yaitu iklim organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan
dengan nilai koefisian koerlasi sebesar 0,311 dengan nilai determinasi sebesar
0,970. Dari hasil uji hipotesis yang dilakukan oleh peneliti, nilai T hitung> T tabel
atau 3,190 > 2,129 yang berarti terdapat pengaruh iklim organisasi yang
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Pengaruh.iklim organisasi terhadap kinerja
karyawan pada PT.ABS Jakarta yang dilakukan oleh Subarianto & Yulianto
(2021) mendapatkan hasil penelitian yaitu pada uji asumsi klasik terdapat hasil
nilai R sebesar 0,637 yang artinya terdapat hubungan yang kuat antara iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan' karena berada pada rentan antara 0.60 —
0.799.

Penelitian yang dilakukan oleh Baizani (2018) memiliki hasil yaitu
terdapat pengaruh signifikan iklim organsasi terhadap kinerja karyawan dengan
nilai kontribusi sebesar 32,7% dan sisanya sebesar 67,3% dipengaruhi oleh faktor
lain. Penelitian yang dilakukan oleh Garatu (2011) memiliki hasil penelitian yaitu

terdapat persamaan regresi sebesar y=8,272+0,854x. Persamaan regresi positif
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berarti iklim organisasi memberikan pengaruh positif terhadap meningkatnya
kinerja karyawan. Besaran pengaruh iklim organisasi adalah 33,2% sisanya
66,8% dipengaruhi oleh faktor lainnya.

Selanjutnya penelitian-dilakukan oleh-Novika (2048) memperoleh hasil
perhitungan statsitik y=5,53+0,688x yang berarti koefisien regresi sebesar 0,688
maka tiap penambahan 1 skor-pada liklim:organisasi akan memberikan penaikan
nilai sebanyak 5,53. Penelitian yang dilakukan Peirisal (2018) mendapatkan hasil
bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai di Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Subang dengan nilai signifikan sebesar
0,000 < 0,05 dan nilai koefisien determinasi sebesar 69,6% dan sisanya sebesar
30,4% dipengaruhi oleh faktor lain. Selanjutnya penelitian. sebelumnya juga
dilakukan oleh Andriani (2006) mendapati hasil penghitungan statistik diperoleh
nilai koefisien determinasi sebesar 0,67177 yang artinya variabel iklim organisasi
mampu menjelaskan variabel terikat. Sedangkan sisanya 32,83 % dipengaruhi
oleh faktor lainnya. Iklim organisasi dapat dipengaruh oleh lingkungan eksternal
dan internal salah satunya budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan suatu
sistem nilai makna bersama yang menentukan bagaimana karyawan melakukan

kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi.

2.4 Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan antara iklim
organisasi dengan kinerja karyawan di PT Indra Jaya Engineering di Desa

Perawang Barat Kabupaten Siak,Riau.
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kinerja menurut Mas’ud (2004) dan Rahadi (2010) yaitu kualitas, kuantitas,

ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian, kehadiran, dan kemampuan bekerja
sama.
3.3.2 Iklim Organisasi
Iklim organisasi adalah suatu kondisi lingkungan kerja yang dirasakan

setiap anggota organisasi yang dapat mempengaruhi sikap, nilai dan perilaku para

23
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anggota yang ada didalam organisasi. Menurut Wirawan (2007) terdapat enam

dimensi yang dapat mengukur iklim suatu organisasi yaitu struktur, standar-

standar, tanggung jawab, penghargaan, dukungan, komitmen.

skala keseluruhan, sehingga sampel yang memenuhi syarat untuk dilakukan

analisis sebanyak 68 karyawan.

3.5  Metode Pengumpulan Data
Pada penelitian ini, metode penelitian yang digunakan adalah metode

kuantitaif dimana variabel dalam penelitian akan diukur dengan menggunakan
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skala penelitian. Skala yang digunakan merupakan skala kinerja karyawan dan
skala iklim organisasi. Menurut Bungin (2005) skala merupakan suatu daftar

pernyataan yang telah disusun secara sistematis yang kemudian akan diisi oleh

3.5.1 Skala Kinerja Karyawan
Pada penelitian ini, skala kinerja merupakan adaptasi dari skala Fandinata
(2014) berdasarkan aspek kinerja karyawan menurut Mas’ud (2004) dan Rahadi

(2010)
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No Aspek Indikator Aitem
Favourable Unfavourable

Total

1 Kualitas Kinerja yang berorientasi 2 1,34
pada hasil kerja yang

4

dan memiliki 23 aitem valid.
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Tabel 3.1 : Blue Print Skala Kinerja Setelah Try out

No Aspek Indikator Aitem Total
Favourable Unfavourable
1 Kualitas Kmerjayang berorientasi 2 3,4 3
4
x :
=
ﬁ 3
g
Sz ;
& =
— T
- = 2
=
B » 4
< =
o 2
8
2, = 23
e .
- >
k2
=
e
— =
=
E i g digunakan merupakan
E eori dimensi iklim organisasi
jov]
= dalam Wirawan (2007).
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Tabel 3.2 : Blue Print Skala Iklim Organisasi Sebelum Try Out

No Aspek Indikator Fav Unfav Total
1  Struktur 1. Organisasi memiliki 1,11 26,18
struktur yang jelas 8
2. Individu memiliki peran 8,10 13,27

anggung jawab yang

aitem yang tidak valid gugur, tingkat reabilitas skala kinerja meningkat sebesar

0,928 dan memiliki 23 aitem valid.
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Tabel 3.2 : Blue Print Skala Iklim Organisasi Setelah Try Out

No Aspek Indikator Fav Unfav Total
1  Struktur 1. Organisasi memiliki 1,11 26,18
struktur yang jelas 8
2. Individu memiliki peran 8,10 13,27
1.tanggung jawab yang

0
%

1\\“'

" NEANAEY

3.6

penelitian. Ketentuan suatu aitem dalam alat ukur dikatakan valid jika nilai
koefisien validitas > 0,30. Jika nilai koefisien validitas < 0,30 dinyatakan tidak

valid atau aitem gugur.

3.6.2 Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat reliabilitas dari

pengukuran yang dilakukan. Alat ukur dikatakan reliabel jika pengukuran
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beberapa subjek terhadap kelompok yang sama memberikan hasil yang relatif

sama (Ghozali,2005). Koefisien reabilitas berada antara 0,00 sampai 1,0. jika

koefisien reliabilitas mendekati 1,0 maka reabilitas semakin tinggi, sedangkan

hubungan linear antar kedua variabel.

3.7.3 Uji Hipotesis
Uji hipotetis yang dilakukan berguna untuk mengetahui apakah diterima
atau tidaknya hipotesis yang telah dibuat sebelumnya. Penelitian ini menggunakan

analisis uji korelasi Pearson product moment yang bertujuan untuk menguji
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hipotesis hubungan antara iklim organisasi dengan kinerja karyawan PT Indra
Jaya Engineering. Hipotesis statistik sebagai berikut :

a. Ha : Terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan kinerja karyawan

b. Ho : isasi dengan Kkinerja

kar -‘ ‘ ‘ ‘\‘\‘\ ...‘

STTAS ISLA
S “2
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Orintasi Kancah Penelitian

Searah..0 : 9, ¥ ndr neering akan selalu
mempriorita an untuk tampil
dengan kine pu memenuhi
seluruh keinginan

VISI

MISI
©
LA\ 2

1. Berpartisipasi dalam pemba Ut jasa kontruksi.

2. Menyediakan jasa konstruksi yang dapat memberikan nilai tambah bagi
stakeholder.

3. Memberikan pelayanan dengan sikap profesional dan memenuhi standar

kesehatan keselamatan kerja dan lindungan lingkungan.

32
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Berikut daftar jumlah karyawan PT Indra Jaya Engineering (1JE) tahun 2022 :

Tabel 4.1
Daftar Karyawan PT Indra Jaya Engineering Tahun 2022
No Jabatan Total

D|rectur

menghasilkan pr sesuai hara n.denga ematuhi hukum

dan peratur

1. n nyaman untuk
karyawan serta

atau narkoba
2 yang berada di lingkup

3. Mengkomunikasikan dengan semua karyawan serta menentukan SMK3 di
lingkungan perusahaan.

4. Meningkatkan kesinambungan dalam melakukan sistem manajemen
kesehatan dan keselamatan kerja.

5. Mengutamakan profesionalitas dan inovasi.

6. Menerapkan sistem teknis yang sesuai.
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Bidang usaha PT.Indra Jaya Engineering meliputi :
1. Jasa Konstruksi, meliputi pekerjaan mekanikal, elektrikal, pekerjaan

bangunan sipil, konstruksi baja, fabrikasi dan instalasi, perpipaan, tanki serta

agai berikut :

c. E-mail

2. Landasan hukum pendirian perusahaan
a. Nomor Akte Pendirian : 03
b. Tanggal :25 Mei 2018

c. Nama Notaris : Deke Saputra,S.H.,M.Kn


mailto:indrajaya.eng@gmail.com

4.1.1 Struktur Organisasi

H. MASRI SH
DEWAN KOMITE

35

SITE MANAGER

SAMPAT LENA Spd.
DIREKTUR KOMISARIS
{
SUYADI
PROJECT MANAGER
SABAR
BUDIANTO SUYADI

QC / SUPERVISOR

N. UMMAYAH SABAR M. AL HAFIZ H.
S.1.Kom. BUDIANTO ST
SECRETARY /IR SAFETY OFFICER ENGINEERING
| : ] | l |
YOLA ANDISA TATI
SUGENG RIA SRIYANI ST
P- Spd MARTI N I NGSI DESAIN & ESTIMATOR DESAIN & ESTIMATOR
SECRETARY / ADM SECRETARY / ADM
[ |
SUGENG ERSAN IRFANI
SAFETY MAN HEAD SUPERVISOR
|
ONDRASI MARNU
SARMUN AFZHI MARDI
MECHANIC /
55?5@ SUPERVISOR SUPERVISOR IECHANIC
[

DIRECT TO FOREMAN, MILL WRIGHT, FITTER & LABOUR

Sumber : PT. Indra Jaya Engineering
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4.1.2 Uraian Prosedur Perusahaan
Prosedur yang berlaku bagi karyawan PT Indra Jaya Engineering sebagai

berikut :

penalty berupa pemotongan upah.

9. Karyawan dilarang meninggalkan area kerja sebelum pekerjaan tersebut
selesai dikerjakan atau dilarang meninggalkan lokasi kerja tanpa izin
pengawas IKPP, pelanggaran akan dikenakan penalty.

10. Jam kerja normal masuk dan pulang bisa berubah sesuai pemintaan dari

USER/IKPP yang mana hal ini bisa terjadi dikarenakan jadwal shutdown
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bulanan atau Annual Shutdown. Perubahan jam kerja akan diberitahukan
dan disetai MEMO yang disetuji oleh Div. Head EMA.

11. Perhitungan jumlah jam lembur akan dipotong masing-masing % jam

‘e LIS N

Sebelum melakukan pene erlebih dahulu meminta surat izin

penelitian melalui web SIAP Psikologi UIR pada tanggal 28 Januari 2022 dengan
nomor surat 087-UIR/5-F.Psi/2022. Dalam proses perizinan, peneliti mengalami
kendala yaitu manager pada perusahaan pertama menolak untuk memberikan izin
perusahaan dikarenakan beberapa alasan internal organisasi. Selanjutnya, peneliti
mencari perusahaan lain untuk dijadikan lokasi penelitian dan PT Indra Jaya

Engineering menyanggupi untuk melakukan penelitian di perusahaan tersebut.
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Peneliti melanjutkan proses penelitian dengan melakukan kunjungan pertama ke
kantor PT. Indra Jaya Engineering pada tanggal 9 Februari 2022 untuk berdiskusi

perizinan penelitian dan setelah perizinan selesai dilanjutkan dengan pelaksanaan

b.
coba (tryout)
untuk me igunakan saat
penelitian. Pela aan uji coba dila ar 2022 dengan
jumlah responde igunakan dalz - < aitu sebanyak 50
karyawan. Hasil uji : injukkan bahv '_'_. : : erja karyawan

sebelum try s i : 54 de jumlah aitem

c. Pelaksanaan Penelitian
Peneliti menyebarkan angket kepada 82 karyawan yang bekerja di PT
Indra Jaya Engineering pada tanggal 14 Juni 2022. Peneliti melaksanakan

penelitiannya dengan cara mendatangi kantor PT Indra Jaya Engineering dan
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memberikan angket penelitian kepada asisten manager untuk dapat dibagikan

kepada karyawan agar dapat diisi.

4.3  Hasil Analisis Deskriptif

erhadap Kinerja

W

dianalisis

EE=ay

g dimungkinkan

gdengan skor rata-

Pada data empirik yang diperolah pada variabel kinerja karyawan nilai
bergerak dari 60 hingga 92 dengan nilai rata-rata sebesar 74,20 dengan standar
deviasi sebesar 8,85. Pada data empirik yang diperoleh pada variabel iklim
organisasi nilai bergerak dari 54 hingga 92 dengan skor rata-rata sebesar 74,26

dengan standar deviasi sebesar 7,73.
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Dari hasil analisis deskripsi diatas akan digunakan untuk menentukan
kategorisasi skala berdasarkan (Mean) dan Standar Deviasi (SD) empirik dari

masaing-masing skala. Berikut rumus kategorisasi skala yaitu :

@

“San
r
ol

a\ét\‘\

Ber memiliki lima

kategorisasi skala , sangat rendah.

Nilai kategor

Rentang a Karyawan

Kategorisasi %

Sangat Tinggi 12%
Tinggi 19%
Sedang 29%
Rendah 37%

Sangat Rendah 3%

Total 68 100%

Berdasarkan tabel 4.3 diatas, subjek terbanyak berada di kategori rendah
yaitu sebesar 25 dari jumlah subjek sebanyak 68 karyawan dan memiliki
persentase sebesar 37% dari total 100% karyawan. Jadi disimpulkan bahwa,

karyawan pada PT Indra Jaya Engineering memiliki kategori rendah pada variabel
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kinerja karyawan. Selanjutnya pada kategorisasi skala variabel iklim organisasi
sebagai berikut :

Tabel 4.5
Rentang Nilai dan Kategorisasi Skor Subjek Sk

Kategorisasi

a Iklim Organisasi

yaitu sebes 3 o van dan memiliki
persentase s ‘ _, 0% ke : pulkan bahwa,
karyawan pé

iklim organis

4.4 Hasil A

dan iklim organisasi. Jika nilai signifikan > 0,05 dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi dengan normal. Sebaliknya, jika nilai signifikan < 0,05 dapat

disimpulkan bahwa data berdistribusi tidak normal.

Selanjutnya, setelah dilakukannya analisis data menggunakan one-sample
kolmogorov smirnov test yang diolah dengan IBM SPSS Statistik 20 didapat hasil

yaitu :
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Tabel 4.6
Hasil Uji Normalitas

Variabel Kolmogorov Signifikan Keterangan
Smirnov-Z

Iklim Organisasi Normal
Kinerja Karyawan Normal

organisas
signifikan

nilai kolm

p
”
v
G

¢
@
Y,

berikut :
Tabel 4.7
Hasil Uji Linearitas Skala Iklim Organisasi Dengan Kinerja Karyawan Pt. Indra
Jaya Engineering

Variabel Linearitas (F) P Keterangan

Iklim Organisasi 1,613 0,000 Linear
Kinerja Karyawan
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Berdasarkan hasil uji linieritas diatas, nilai linearitas (F) sebesar 1,613 dan
nilai p sebesar 0,000 > 0,05 hal ini dapat disimpulkan bahwa adanya hubungan

yang linier antara iklim organisasi terhadap kinerja karyawan.

Keterangan

Iklim Organiss Lk, ; ~ Signifikan

hubungan positif yang signifikan antara iklim organisasi terhadap Kkinerja
karyawan. Dalam hal ini memiliki arti bahwa semakin baik iklim organisasi maka
kinerja karyawan akan semakin meningkat, namun jika iklim organisasi tidak baik
maka kinerja karyawan akan semakin menurun, maka hipotesis pada penelitian ini

diterima.



44

45  Pembahasan

Dari hasil analisis deskriptif yang telah dilakukan, diperoleh hasil rata-rata
kinerja karyawan berada pada kategori “rendah” berjumlah 25 karyawan, dan rata-
rata iklim organisasi berada pada kategori “sedang” sebanyak 30 karyawan. Dari
hasil penelitian yang telah dilakukan di PT.Indra Jaya Engineering memiliki hasil
yaitu terdapat hubungan positif-yang :signifikan. antara iklim organisasi dengan
kinerja karyawan. Nilaikoefisien korelasi r sebesar 0,741 dengan nilai p sebesar
0,000 (p<0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik iklim organisasi
maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Sebaliknya, jika iklim
organisasi tidak baik maka kinerja karyawan akan semakin menurun.

Penelitian lain juga membuktikan adanya hubungan yang signifikan antara
iklim organisasi dengan kinerja karyawan yaitu penelitian Harefa (2019) dengan
jumlah sampel sebanyak 32 erang dengan hasil nilai koefisien-determinasi sebesar
53,70%. Dari hasil penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa semakin baik iklim
organisasi, kinerja karyawan akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika iklim
organisasi tidak baik kinerja karyawan akan semakin rendah.

Wirawan (2008) berpendapat. iklim organisasi merupakan anggapan
karyawan tentang apa yag terjadi secara teratur dalam suatu organisasi dan dapat
mempengaruhi sikap, perilaku dan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan
karena nilai dari setiap individu yang berlainan harus diketahui oleh perusahaan
agar dapat digunakan untuk menilai karyawan yang potensial dan menetapkan
nilai-nilai mereka segaris dengan nilai dominan organisasi. Hal tersebut diperkuat

oleh pendapat Liliweri (2014) yang menyatakan bahwa iklim organisasi sangat
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mendukung kinerja karyawan dalam menjalankan kompetensinya untuk bekerja
secara produktif sedangkan budaya organisasi memberikan pola dasar, nilai,

norma yang sudah lama berlaku yang dianut oleh anggotanya yang dapat

Murniaty,etal (2012) telah melakukan penelitian pada PT Telkom
Devision Telkom Flexi Medan yang memperoleh hasil terdapat hubungan antara
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Besaran nilai pengaruh iklim
organisasi tehadap kinerja karyawan yaitu 26,7% sisanya sebesar 73,3%

dipengaruhi dari faktor lainnya. Semakin kondusif iklim organisasi maka kinerja

karyawan semakin meningkat. Dari uraian diatas, memiliki kesimpulan bahwa
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adanya hubungan antara variabel iklim organisasi dengan kinerja karyawan.
Dilihat dari penelitian yang telah dilakukan peneliti sendiri memperoleh hasil

yaitu terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara iklim organisasi

sebab itu, pengt : 1k . Penulis juga

menyadari - ’ : e <elemahan tersebut

memasuki ka erte an. karyawan memiliki

dapat mengawasi
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

QQ erjaan dapat berjalan dengan
lancar, memperbaiki serta ‘ ng baik antar karyawan yang
bekerja, dan meningkatkan kesejahteraan karyawan seperti kenaikan gaji, promosi
karyawan dan bentuk penghargaan lainnya yang dapat meningkatkan
kesejahteraan karyawan. Pada penelitian ini dapat menjadi tinjauan kepada
perusahaan dalam memperbaiki kinerja karyawan khususnya pada indikator iklim

organisasi.

47
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b. Bagi Karyawan
Bagi karyawan disarankan untuk lebih meningkatkan kerjasama tim dan

saling membantu antar sesama karyawan yang bekerja, meningkatkan keahlian

5. dan tanggung jawab,

L LSS ALY
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