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PENGARUH IKLIM ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PERTAMINA UPPDN -V SURABAYA

Siti Mahmudah
Dosen Politeknik NSC dan STIE Mahardhika Surabaya

ABSTRACT

This study is aimed al. 1) identifying the description of organizational
climate snd employses’ performance of the Pertarming UPPDN-V
Surabaya, 2) identifying the effect of organizstional climste comprising the
varinbles of leadershipfX,), motivation (). communication (Xy), infarsction-
influance (X,), decision making (X goal selting (Xg), and control (X;) on
employees perfarmance, and 3) identifying the variable of organizational
chirmate which dominantly effects the employees' performance. In achieving
the goal, the expianatory method with descriptive analysis and inferential
analysis (through two analysis ie, mmmmmm)
ware used Fdesf and fest with aphe 10% were used to test the significance of
resesvch variables. modatammkonmwwmymmm
group 16-10) of the Pertamina UPPDN-V Swabaya using the proportional
mmmwtmmmmmmum
The total number of respondents was 88 respondendts. Questionnaire (main
instrument), inferview and documentary were used in coflecting the data.
The resull of this study shows that: 1) the organizational climate of
Perfaming UPPDN-V  Surabays was consufistive, with employess’
performance degree was very satisfying, 2) the organizational chimate
comrelated with the employees” performance (R = 0.73555), 3)
sifmutaneously, oll the organizational climate variables significantly effected
the employees” performance with an effect contribution of 54 10%, and 4) the
dominant vargble effecting the employees' performavice was the decision
making variable(Xy) with & partis! determination coefficient () of 0. 15639 and
Beta (1) = 0.40042.

Keyword: Organizatinal Climate, Leadership, Communicstion, interaction
Infivencs, Decision Making, Goal Sefting, Control, Emmpiloyees’ Performance

I. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Organsas: biasanya berada dalam lingkungan yang bergolak dengan sumber daya
terbatas. Seperti kecepatan perubahan lingkungan, inovasi teknologi (sosio teknik),
tingkat persaingan yang semakin kompetitif, keusangan karyawan, dan perputaran
tenaga kera (Swasto, 1896). Dengan lingkungan demikian, tentunya merupakan suatu

ancaman bagl pertumbuhan dan kelangsungan hidupnya Merupakan

mempunyai kemampuan daya
seberapa jauh organisas! dapat m«nmmm

terhadap
lingkungannya (Sus#io dalam Kartasasmita, 1985). Sebaliknya, menurut Steers (1985)
merupakan ancaman bila organisasl tidak memenuhi serangkaian persyaratan
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memperlancar
MMWMWM.deMm
(Sherman, ef al,1986). Di samping tu untuk merespon dan mengadaptasi parubahan
yang terjadi adalah melatul rasian kebjakan pengembangan sumber daya
manusia dengan tujuan dan strategi organisasi (Anderson, 1997), Dengan demikian.
memmmwmu merupakan bentuk usaha
pengembangan yang bersifat integral, baik yang menyangkut sumber daya manusia
meudmubooal sistem, mupmmwmummmm
manusia untuk memenuhi kebutuhannya. Hal ini penting sekal, meskipun secara
umum keberhasilan suatu tujuan 8lau sasaran organisas| dipengaruhi oleh faktor
struktur, teknologi dan lingkungan. Namun pada hakekatnya kekuatan daya tahan
organisasi terletak pada sumber daya manusianya Sumber daya manusialah yang
membentuk struktur dan memanfaatkan teknologl. Melihat peranan sumber daya
manusia sebagai Mumen Syslem dalam organisasi yang sangat penting, maka
sumber daya manusia harus mandapat perhatian khusus dari perusahaan. Apalagl
bila di dalam perusahaan terdapat indikasi ketidakpastian lingkungan yang sangal
tinggi, terutama lingkungan intemal organisasi (Susilo dalam Karasasmia, 1995).
wmwmwmmmmmmmmwmmm
arah peningkatan kinerja karyawan. Salah satu upays dalam meningkatkan kinerja
karyawan tersebut adalah dengan memberikan lingkungan internal perusahaan atau
"idlim organisasi® yang menguntungkan. Sebab ikiim organisasi menciptakan millau
xultural dan sosial tempat berfangsungnya kegiatan ke arah tujuan (Steers, 1985).
Menurut R.H. George Field dan Michael A. Abelson (Dawis & Newstrom, 1987), &hm
organisasi suaty lingkungan & mana pegawai atau karyawan suatu
organisasi melakukan pekerjaannya. Iklm organisasi juga merupakan kualitas
lingkungan internal yang secara relatif terus-menerus meningkat, yang dirasakan
mempengaruhi perilaku mereka, dan dapat digambarkan menurut
WMWMMWGQMMUanm
Denison, 1996). Higgins (1982) menyatakan bahwa iklim dari beberapa kelompok
pegawai dihasilkan oleh tindakan kepemimpinan manajerial.

Sedangkan Likert (1986) dan Liken dalam Davis & Newstrom (7987) juga
mengembangkan sebuah instrumen yang memusatkan pada kondisi-kondisi periaku
dan gaya-gaya manajemen yang digunakan. Adapun faktor-falctor yang dicakup
adalah kepemimpinan, motivasi, komunikasi, interaksi-pengaruh, pengambilan
keputusan, penetapan sasaranftujuan dan kontrol. Di mana responden diberikan
WwMWMWMMmm@M:pM
crganisasi cenderung otokratik, penstrukturan yang tinggi atau lebih partisipatif dan
beronientasl manusia (atau yang lebih dikenal dengan nama sistem 1, sistem 2 sistem
3.mm4).mnum)mnymmmmmwyuobw
berorientasi pada manusia (cenderung ke sistem 4) menghasilkan tingkat kinerja yang
MWMWWMMW.DIQ-WNMM:WW
mmmmwwmmumwmmmm
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dan memperlakukan orang serta berbagai faktor eksternal (seperti, inovasi teknologl,
keadaan ekonoml pemerintah dan tindakan pesaing). Oleh karena itu, maka adanya
ilim organisasi yang tepat akan mempengaruhi produktivitas karyawan, kinera dan
xepuasan kerja DI mana pada kebanyakan organisasi bisnis maupun nonprofit,
xeveradaan iklim dibentuk oleh kepemimpinan yang tepat yang dikomunikasikan
secara tepal dengan bawahannya,

Fenomena seperti tersebul & atas bisa pula lerjad pada Pertamina UPPDN-V
Sumn.mmmmuimmmkdmmm
di Indonesia, mempunya peranan peating dan strategis dalam mendukung pembangunan,
palk sebagai penghasil devisa negara maupun untuk memenuhi kebutuban energi dalam
neged. Df samping itu adanya arus globalisasi, perubahan situasi yang cepat dan
perkembangan persaingan bienis yang semakin ketat dan tajam pada masa sekarang
dan yang akan datang menuntut Pertamina tetap swvive dan berkembang. sehingga
dapat menghindari ancaman atau tidak teegilas oleh persaingan. perubahan
lingkungan bisnis yang demiian pesat fersebul, Pertamina telah melakukan
restrukturisasi pada bulan Julk 1958 dengan sasaran mengubah faisafah usaha dari
cos! center menjadt profit center, yang menyangkut perubahan pola usaha dan
pengeloiaan, penyempurnaan peraturan terkat, perubahan struktur organisasi dan tata
kerja serta peningkatan profesionalsmerkualitas sumber daya manusia.

Pada tataran implementatd, program restrukiurisasi Pertamina terartikulasi metalul
tindakan back to core business dengan elos efisiensi di setiap level operasi.
Diharapkan dengan cara efisiensi dalam aspek aktivitas akan mempertegas komitmen
Pertamina unuk tampil bersaing & kancah global sesual tuntutan wisi dan misi
perusahaan. Selain itu, melalui konsep-konsep yang dihasilkan dari restrukturisasl Ini
diharapkan dapat memberi warna baru bagi perusahaan (dapat meningkatkan kinerja
dan kemandirian perusahaan), karyawan sebagal pelaku utama organisasi (memberikan
im baru dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja) bahkan semua
unsur yang berkepentingan (Suprijanto, 1968). Keberhasllan program restrukturisasi ini
sangat ditentukan oleh sumber daya manusia yang memilii pemshaman yang tinggl,
berperan secara aklif, positif, dan inovatif serta mengerahkan semua karsa dan daya yang
dimilikings. Sebab organisasi merupakan sistem dari manusia, sehingga dapat
dipahami bahwa jika manusianya tidak berubah maka tidak akan ada perubahan
organisasi (Riza, 19988). Perubahan-perubshan dalam hirarii, sistem, teknologi, dan
komunkasi organisasi tidak secta merta menjamin suksesnya perubshan organisasi
tersabut tanpa diiringi dengan perubahan fundamental psikciagis dan semua anggota
organisasl. DI mana kondisi psikologis masing-masing organisasi adalah tidak sama.

bekerja bagi karyawannya, sementara organisasi yang lainnya memberikan nuansa yang
amban dan tidak produktif. Nuansa peikologis ini merefleksikan kultur dan iklim
organisasl yang bersangkutan. Oleh karenanya, iklim organisasi atsu perusahaan
sebagai ingkungan di mana sumber daya manusia melakukan pekenaan periu dipandang
dan diperhatikan sebagai aktva organisasi oleh para manajer maupun pimpinan
perusshaan Sebab dengan ikim organisasi yang sehat secara temporal akan
berpengaruh terhadap kinerja dan kepuasan karyawan (Davis, 1987).

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan |atar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah penelitian
yang dapat ditarik adalah: “Seberapa Besar |klim Orpanisasi berpengaruh terhadap
Knerja Karyawan" Darl rumusan ini dapat dirinci dalam beberapa pertanyaan berikut:

Sekolah Tinggi llmu Ekonomi ASTA Malang 16
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1) bagaimanakah gambaran Kkim organisasi yang ada di Pertamina UPPDN-V
m?mMMMMMMMWPDN-VWya?s)
seberapa besar pengaruh ikiim organisasi (yang terdinl dari variabel kepemimpinan.
motivasi, komunikasi, Interaksi pengaruh, pengambiian kepulusan, penetapan
sasaran/iujuan dan kontrol) tehadap kinerja karyawan Pertamina UPPDN-V Surabaya ?
4) variabel iklim organisasi yang manakah yang paling dominan pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan Pertamina UPPDON-V Surabaya ?

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

Adapun ftujuan penelitian Inl adalsh: 1) untuk mengetahw gambaran &lm
organisasi yang ada di Pertamina UPPDN-V Surabaya, 2) untuk mengetahui kinerja
karyswan Pertamina UPPDN-V Surabaya, 3) untuk mengetahul seberapa besar
pengaruh Ikm organisasi (yang terdin darl variabel kepernimpinan, motivasi,
komunikasi, interaksi-pengaruh, pengambian keputusan, penetapan sasaran/tujuan dan
kontrof) terhadap kinerja karyawan Pertaming UPPON-V Surabaya, 4) untuk
mengetahui variabel iklim organisasi yang manakah yang paling dominan
pengaruhnya terhadap kinena karyawan Pertamina UPPDN-V Surabaya..

Selanjutnya hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
Informatif bagi direktur atau pimpinan Pertamina UPPDN-V Surabaya tentang iklim
wmmmmwnmdmmnmmgl
perusahaan, dapat digunakan sebagai bahan nformasi dan pertimbangan bagi peneliti
berikutnya yang Ingin meneliti lebih mendalam mengenai iklim organisasi, sera
bagaimana pengaruh iklim organisasi tersebut terhadap kinerja karyawan Hasi penedtian
Ini Juga dharapkan memberikan kontribusi akademis terhadap pengembangan ilmu
pangatahuan dan teknologi terutama yang mengkaji teori-teori iklim arganisasi.

Il. KERANGKA PEMIKIRAN

Kerangka pemikiran yang mendasari penelitian ini adalah bahwa kinerja
mmmmmmmwmnmmm
maupun perusahaan.

lingkungan kerja intemal atau "iiim organisasl” yang menyenangkan. Sebagaimana yang
dikatakan Higgins (1982) bahwa keberadaan iklm organisasi yang tepat skan
mempengaruhi motivasi dan kepuasan, yang pads akhimya berpengaruh pads
produktivitas karyawan, kinera, dan kepuasan kera.

Dengan asumsi bahwa Iklim organisasi Pertamina UPPDN-W Surabaya saat ini
karyawannya. Karena Iklim organisasi tersebut merupakan kepribadian organisasi
yang telah dirasakan anggotanya (Steers, 1885). Adapun varabel-varabel iklim
ofganisasi yang dinlal karyawan sebagai karakleristk organisasi  adalah
kepemimpinan, motivasi, komunikasl, interaksi pengaruh, pengambilan keputusan,
penatapan sasaranftujuan, dan kontrol (Likeet, 1688),

Penilalan kinerja sebagai sarana untuk mengetahui seberapa baik karyawan
wmmmmmmmmnwmmw peranan
penting dalam memberikan informas| kepada manajemen sebagal dasar dalam
pengembangan sumber daya manusia. Sedangkan dbagi karyawan, penilaian kinera
merupakan instrumen yang membuka peluang bagi karyawan tersebut untuk
mﬁmmnmmmkw(nmmmmwwﬁoa)wm&

Sekolah Tinggi Imu Ekonomi ASIA Malang 17



Jurnal limiah Bisnis dan Ekonomi ASIA Vol 1 No. 2. April 2007

tingkat kinerjanya, mawas dirl serta menetapkan sasaran pribadi untuk pengembangan
dkm.MarkmmbuﬂmhmuﬂduwmmM.Mum
wubmﬂ.mupmmm.dmmmmudo. 1988).
Variabel Xinerja kary dioperasionalisasikan melalul tingkat kinerja karyawan,
yang pengukurannya dilakukan dengan data sekunder {menggunakan niai rata-rata
Laporan Penilaian Hasil Kerja/LPHK) yang telah dilakukan Pertamina UPPDN-V Surabaya.

111, HIPOTESIS
mmmmmy-mwmwmmu

3.1 Hipotesis Mayor:
“Ixlim organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan®

3.2 Hipotesis Minor, terdiri dari:

1) Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat kinerja
Karyawan.

2) Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan.

3) Komundiasi berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat kinenja karyawan.

4) Interaksi-pengaruh berpengaruh secara signfikan terhadap fingkat kinerja
karyawan.

5) Pengambilan keputusan berpengaruh secara significan terhadap tingkat kinerja

ry@awan.

6) Penetapan tujuan/sasaran berpengaruh secara signifikan  terhadap tingkat
kinerja karyawan.

7)Kmmmnwnbumwmmidmu-m

IV. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah eksplanatoris (Explanatory Research) dengan metode
survei dan satuan dasar analisis individu anggota organisasi atau karyawan ftetap
Pertamina UPPDN-V Surabaya Populasinya adalah seluruh karyawan biasa tetap
(golongan gaji 16 sampai 10) Pertamina Surabaya sebanyak 751 orang, pengambian
nmﬂMhnmwmwmmm
Random Sampliing) dangan presisi 10%. Semple size ditemukan 88 responden.

Metode pengumpulan data dalam penelitian iné adalah kuesioner (dengan skala
Likert ampat point, karenanya periu ditranformasi ke skala interval dengan menggunakan
methods of successive infarval (MS!), wawancara, dan dokumenter. Agar hasil penelitian
dapat dipertanggungjawabkan secara Wmiah dakukan pengujlan validtas dan
reliabilitas instrumen. Pengujian validitas menggunakan rumus korelasi product moment
dengan analisis korelasi inter item, sedangkan pengujian reliabilitas melalui metode
alpha.

Mmmummwmmmw(mmm
menitikberatkan pada penggambaran atau deskripsi data yang telah diperoleh) dan
analisie inferensial (merupakan analisis data kuanttatif dengan pendekatan statistik dan
matematik. dengan menggunakan analisis korelasi dan regresi fnier berganda). Untuk
pengujian hipotesis déakukan Uji F dan Uji t pada tingkat signifikansi 10%, yaitu dengan
melihat signifikan F atau t (p) dari hasil olahan komputer. Sebagai konsekuens| dan

ka

Sekolah Tinggi llmua Ekonomi ASIA Malang 18



Jurnal limiah Bisnis dan Ekonomi ASIA Vol. I Ne. 2. April 2007

metode analisis tersebut, maka dilakukan penguflan asurnsi klasik, yaidu asumsi
kenormalan (dengan uji Koimogorov Smimov Goodness of Fit Tesl), asumsi non-
multikolineantas (dengan metode Tolerance and Varance inflation Factor), asumsi non-
autokorelasi (menggunakan Owbin Watson d test) dan asumsi homoskedastisitas
(menggunakan ujl Golfeld Quandt).

V. HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari hasil kuesioner yang diberikan kepada 88 responden (pegawai biasa / pegawai
golongan gaji 10-16) dapat diperoleh gambaran responden sebagal berkut. Jumniah
responden laki-laki sebesar $2% dan responden perempuan hanya 8%, dengan tingkat
pendidikan SLTA 67,05%, SLTP 19,32%, Sarjana 12,50% dan hanya 1,14% yang
berpendidikan SD. Sedangkan menurut lamanya bekerja menunjukkan sebsgian
besar responden cukup lama bekerja, yaitu < 25 tahun sebesar 37,5%, < 20 tahun
sebesar 36,36%, <30 tahun sebesar 12,5%, s10 tahun sebesar 12,5% dan hanya
1,14% yang bekerja <_ 15 tahun. DI mana sebagian besar responden sudah
memasuki usia yang matang, hal ini terlihat responden yang berusia s 45 tahun
sebesar 38,65, berusia s 50 tahun sebesar 30,7%, berusia = 40 tahun sebesar
13,6%, berusia < 35 tahun sebesar 9,1% dan hanya 8% yang berusa < 55 tahun .

5.1 Analisis Deskriptif
a. Iklim Organisasi

Bertolak darl seluruh distribusi jawaban responden pada variabel-variabel dalam
kiim organisasi (kepemimpinan, motivasi, komunikasi, interaksi-pengaruh, pengambian
keputusan, penctapan sasaranfujuan dan kontrol), tipe atau karakteristik iklim
organisasi Pertamina UPPDN V Surabaya sebagaimana dijelaskan di atas dapat
dikategorikan sebagai iklim organisasi konsultatd, jika mengacu pada tipologinya
Likert (dalam Davis & Newstrom, 1987), yang membagi empat jenis ilim organisasi,
yaitu: otoriter yang dipaksakan (exploltive sufhoritative atau lebih dikenal dengan
sistom 1), otoriter penuh kebaikan (benevolent suthorifalive stau sistem 2), konsultatif
(consulstive atau sistem 3) dan partisipasi kelompok (participation group atau sistem
4).mnclntmmwmmam“mmmdankohduh
variabel adaliah 3,06, artinya rata-rata terbesar responden (55,98%) memberikan nilai
di bawah sistem 3 (atau pilihan jawaban "C" pada kuesioner). Adapun karakteristik
ilim organisasi konsultatif mencakup;

1) Kepemimpinan yang menerapkan adanya rasa saling percaya antara atasan dan
bawshan dan didukung oleh perilaku atasan yang menunjang orang fain. Selain
f#u bawahan merasa ada kebebasan untuk membicarakan masalah-masalah yang
berkaitan dengan tugasnya kedinasan terhadap atasan langsungnya, demikian
pula dalarn memecahkan persoalan-persoalan yang terjach di perusahaan atasan
memberikan kesempatan atau memperhatikan pendapal, gagasaniide-ide
bawahan yang bersifat konstrukt.

2) Motivasi utama yang digunakan dalam perusahaan adalah motd ekonomi. motif
ego, dan motif utama lainnya (misalnya untuk memperoleh pengalaman baru).
Bawahan diberikan kesempatan yang cukup untuk befajar dan atau tatihan, di sisi
lain dalam pelaksanaan pekerjasn disediakan fasiltas yang bagus guna
membantu kelancaran menyelesaikan pekerjaan. Karenanya, apabila bawahan
mampu melaksanakan tugas dan langgung jawabnya sacara efekilf dan efisien
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3)

4)

5)

8)

7

sesual persyaratan kreatifitas, produktifitas dan prestasi maka diperhatikan oleh
atasan dan diberikan ganjaranfinsentif dalam jumiah yang memadai, berharga dan
disukai secara cukup tepat waktu, dan cukup adil fair'wajar bahkan
dipromosikan, Sebagal konsekuensinya bawshan merasakan adanya kepuasan
meskipun hanya sedikit.

Pola komunikasi yang terjadi sebagian besar masih dari puncak, meskipun ada
sedikit prakarsa di tingkat yang lebih rendah. Atau dengan kata lain arus
komunikasl yang digunakan ke atas dan ke bawah, di mana atasan hanya
memberikan informasi yang diperiukan saja oleh bawahan. Karenanya rasa
tanggung Jawab untuk memulal komunikasi yang teliti/akurat ke atas masih
sedikit. dan hanya Informasi yang menyenangkan atasan saja yang diteruskan.
Sedangkan informasi yang lainnya dibatasai atau disampaikan dengan hati-hati,
untuk ity masih diperivkan sistem tambahan (sistem saran misainya). Daiam
oo oo M B st e

mengubah

Interaksi-pengaruh dan komunikas! yang diterapkan <i organisasl sudah cukup
panyak dan disertal kepercayaan yang cukup, didukung adanya hubungan
psikologls antara atasan dan bawahan, kerjasama kelompok serta struktur yang
cukup eofektif atasan dan bawahan memiliki pengaruh terhadap sasaran, cara
kerja dan keglatan unit atau departemen.

Pengambilan keputusan secara resmi atau formal, secara garis besar

kebijaksanaan diputuskan oleh stasan. Sedangkan keputusan yang lebih khusus
diputuskan di tingkat yang lebih rendah dan pengambilan keputusan
berdasarkan pola operasi orang per orang maupunm kelompok. Pengambilan
keputusan didukung oleh informasi yang cukup memadai, teliti atau akurat,
serta pengetahuan teknis dan profesional yang terdapat di semua level
organisasi (tingkat stas, menengah dan bawah), Para pengambil
cukup mengetahul adanya permasalahan-permasalahan yang berkaitan dengan
tugas-lugas bawahan, dan blasanya bawahan diminta membenkan pendapal,
sehingga berkoatribusi terhadap motivasi bawahan untuk melaksanakannya
meskipun masih sadikit.
Penetapan Tujuan/Sasaran. Sasaran atau tujuan yang Ingin dicapai oleh atasan
sangat tinggi dan ditetapkan setelah dibicarakan dengan bawahan mengenai
rencana dan tindakannya. Oleh karena #tu, masing-masing anggota dalam
organisasi menerima sasaranffujuan tersebut dengan baik dan mendukung
langsung pelaksanaannya, meskipun rasa fanggung jawab dalam usaha
mencapa: sasaran tersebut sebagian besar berada pada level atas.

Kontrol. Proses kontrol dan peninjauan kembal cukup banyak dilimpahkan ke
bawah dan rasa tanggung jawab berada i semua level. Data kontrol tersebut
digunakan oleh manajer/atasan untuk pengendalian dengan penekanan pada
pemberian hadiah meskipun kadang-kadang disertai hukuman; digunakan sebagi
pedoman yang disesuaikan dengan perintah dan ada pula yang
menggunakannya sebagal pedoman pribadi. Hasil pengukuran dan informasi
yang digunakan untuk mengarahkan dan melaksanakan fungsi kontrol agak
lengkap dan mengandung beberapa hal yang kurang teliti. Kemungkinan
adanya organisasi informal tidak sepenuhnya menantang sasaran organisasi
formal.

b. Kinerja Karyawan
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Penilaian kinerja (di Pertamina disebut Laporan Penilaian Hasil Kerja/llLPHK)
merupakan salah satu aist pimpinan untuk membina dan mengambangkan pegawi
lebih lanjut. LPHK pegawai Pertamina UPPDN V Surabaya dilaksanakan secara
tertulis sekali setahun. Pada penilaian tersebut pempinam langsung menentukan
tingkat atau ukuran kinerja yang diharapkan dari para pegawal yang diseral
dengan pemberian-pemberian petunjuk untuk perdalkan dan peningkatan kinerjanya.

; tm hasil kerja yang ada di Pertamina dinyatakan dengan manggunakan kode
penilaian sebagai berikut.

Kode Nilai Angka

Arti
A | Luar Biasa (outstanding) 10

Sangat memuaskan (most satisfactory)

tinggl dari “C" dalam segala hal dan karena

mwmmmmnmm 9-8
U

i

(2}

(Satisfactory) 7-6
Dapat melaksanakan tugas-tugasnya tanpa menonjol

Kurang Memuaskan (usnsatisfactory)

Masih dapat diperbaiki untuk mana hanis dibern

D | peringatan . Yang bersangiutan harus menunjuikkan 5
perbakan-perbakan yang nyata  bila  hendak

dipekerjakan terus dalam perusahaan

Tidak Memuaskan Sama Sekal|

Prestasi kerja yang sangat buruk dan betul-batul tdak
E | ada harapan untuk diperbaiki. Pegawal yang mendapat 34
mumwmm

Untuk kebutuhan penelitian terhadap tingkat kinerja pegawai yang dilakukan
dengan data sekunder, rekapitulasi nilai rala-rata hasil kerja pegawal Pertamina
pada tahun 1989 dapat dilinat seperti berikut.
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Tabel 1
Rekapitulasi Nilai Rata-Rata Hasil Kerja Pegawai Pertamina
NILAT
No. | Golongan A P [ [} E Jumilsh
Gaji

1 [18-10 - 951 227 1 - 1188
2 |9-8 > 286 32 4 >~ 322
3 | Bkeatas . 196 7 = = 203
Jumlah - 1433 266 15 - 1701:
- 1

% 3 . 8361 | 1552 | 085
Sumber: Personalia Pertamina UPPDN V §_r%u7-ya Diolah (1

Tabel 1 & atas menunjukkan bagaimana fingkat kinerja pegawai Pertamina
UPPDN V Surabaya Dari data tersebut dapat disimpulikan bahwa tingkat kinerja yang
ada di Pertamina adalah sangat memuaskan (83,61% pegawal mempunyai ndal "8,
Sadangkan untuk kesesuaian data kinerja dengan 88 responden dalam penelitian inl
terlihat yang memiliki nilai "B" sebanyak 78 (88,64%) dan nilai "C" sebanyak 10 orang
(11,36%).

Guna pembinaan dan pengembangan pegawai selanjulnya, berdasarkan LPHK
tersebut. atasan mengadakan penelitian mengenai bakat-bakat yang ada, kemajuan-
kemajuan, pengembangan dan perencanaan mutasipromosi karier masing-masing,
Selain itu hasil penilaian kinerja juga digunakan sebagal acuan untuk menentukan
berapa tinggi tingkat kenalkan gajl berkala yang layak diberikan kepada seorang
pegawal berdasaarkan kinerjanya tersebut. Masing-masing nilai rata-rata (A, B, C)
mempunyat tingkat kenaikan gaji berkala yang berbeda-beda baik per nilai rata-
ratanya maupun pergolongan,

Dari uraian tersebut di atas dapat dikatakan bahwa model penilalan kinerja di
Pertamina UPPDN V Surabaya apabila dikaitkan dengan teori yang ada, maka
mode! tersebul sama dengan model yang dikemukakan oleh Davis (1887) yalu
model rating scale (teknik skala pengharkatan). Hanya saja dalain implementasinya
sudah banyak mengalami perubahan dan pengembangan yang disesuaikan dengan
kondisi dan kebutuhan Pertaming. DI samping itu dan anaksis deskriptif tersebut bisa
menggambarkan bahwa dengan iklim organisasi yang bertipe konsultatif, kinerja
karyawan & Pertamina UPPDN V Surabaya berprestasi sangat memuaskan.

5.2 Analisis Inferensial

a. Korelas! Matrik

Hasil analisis ini perlu dilihat sebagai pertimbangan awal, apakah terdapat
hubungan amara variabel bebas (XI) dengan variabel tenkat (Y), dan manakah di antara
variabel bebas tersebut yang mempunyal hubungan kuat terhadap Y. Selain itu juga
untuk melihat apakah diantara variabel-variabel bebas (Xi) terjadi hubungan, Hasil
uji korelasi tersebut dapat dlihat pada tabel di bawah.
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Hubungan X2 X3 XA X5 X6 X7
X1
X2 1,000
X3 0538 1,000
p= 0,000
X4 0553 055 1000
p= 0,000 p=~ 0,000
X5 0332 0448 0548 1000
p= 0,001 p = 0,000 p=0,000
X6 0384 0438 0535 0536 1,000
p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0000
X7 0111 0304 0296 0481 0,288 1,000
p=0,151 p= 0,002 p=0,000 p=0.000 p= 0,002
Y 0286 0319 0499 08642 p =0,521 0469
p=0,006 p= 0,001 p=0,000 0.000 p= 0000 P=0,000
Sumber: Data Primer Dioiah (1999) ' \ :
r=0176
a=0,10 ‘

Tabel 2 di atas menjelaskan bahwa setiap variabel X mempunyai hubungan
yang signifikan terhadap variabel Y. Sedangkan diantara variabel bebas (Xi) tidak
terjadi korelasi, karena nilai r hitung dari semua variabel lebih kecll dari 0.8
(Gujarati, 1905), Karenanya dapat dikatakan tidak terjadi potensi multikolinearitas,

b. Analisis Regres| Linler

Pengujian atas hipotesis mayor bahwa Ikiim organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan dilakukan melalu analisis regresi nier berganda
(dengan bantuan komputer SPSS for Windows 6.0), yang menganalisis secara
bersama-sama tujuh variabel bebas dalam iklim organisasi terhadap satu vanabel
terikat kinerja karyawan. Tujuh variabel bebas tersebut adalah kepemimpinan (X.),
motivasi (X3), komunikasi (X,), interaksi pengaruh (X,), pengambilan keputusan (X,),
mn:.w“m (Xa), dan kontrol (X;). Adapun hasd pengujiannya dapat dilihat
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Tabel 3
Haslil Analisis Regresi Linler Berganda antara Varlabel Bebas dalam Ikfiim

Organisasi
Xy X3, X3, X4, X,, X, dan X;) Terhadap Variabel Tingkat Kinerja karyawan

Var, Var, BETA l&! Kepts.
 Terikat Bebas| B seEs | (B R t (Ha)
Tingkat X, |0,03083 | 0.01178 | 024684 | 0,07931 | 2,623 | 0,0104 | Drenma
Kinena X, |-00565 | 0,00922 | - 08121 | 0,00468 | -0,163 | 0,5414 | Ditolak
Karyawan -01025 | 0,00884 | -,15374 | 0,02730 | -1.488 | 0,4380 | Ditolak

X

X. |0,01234 | 0,01308 | 0,106861 | 0,01100 | 0,943 |0,3484 | Ditotak
X, | 0,04804 | 0,01106 | 040042 | 0,15639 | 3,851 |0,0002 | Diterima
X« | 003089 | 0,01436 | 0,21170 | 005503 | 2,158 |0,0339 | Diterima
X, 102338 |0,01206 |0,17160 | 0.04489 | 1,938 | 0,0560 | Diterima

Sumber Data Pnmer Diolah (1989)

Dari Tabel 3 di atas, penguiian secara simultan (dengan uji F) didapatkan nilai
koefisien korelasi berganda ( R) yang tinggl, yaitu 0,73555 artinya terdapat hubungan
yang kuat antara vanabel-variabel dalam iclm organisasi {kespemimpinan (X,), motivas|
(X3), komunikasi (X,), interaksl pengaruh (X), pengambilan keputusan (Xs), penetapan
tuan (%) dan kontrol (X)) terhadap tingkat kinerja karyawan Sedangkan koefisien
determinasinya (R) sebesar 0,54104, berarti kontribusi pengaruh Ikkm organisasi
dalam menjelaskan keragaman kinerja karyawan sebesar 54,10% sedangkan
sisanya {4590%) dipengaruhi oleh variabel lain yang fidak dikutkan dalam
persamaan model peneitian ini.

Signifikansi £ atau probabiitas (p) sebesar 0,0000. Hal ini berarti ikim organisas!
(X) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada taraf
signifikansi 10%. Dengan demikian hipotesis mayor yang menyatakan “ikiim organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan™ diterima. Oleh karenanya
penemuan ini dapat dikatakan mendukung hasil-hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Nusyirwan dan Sanusi (1885), Likert (1987), Pumomosidhi (1990),
Firmansyah (1995), Satriyo (1897) dan Despande (1997).

Selain #u untuk menentukan variabel mana yang paling dominan pengaruhnya di antara
variabel-variabel bebas yang ada terhadap variabel lingkat kinerja karyawan, dapat
digunakan metode analisis yang membandingkan besar koefisien regresi dari variabel
asal yang telah distandarkan/dibakukan (BETA/B) antar masing-masing variabel bebas
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mMTowsa-patdllmmwimlpmgamum keputusan (Xs) memitki
P sebesar 040042, kemudian variabel kepemimpinan (X,) dengan B sebesar 024684,
variabel penetapan tujuan/sasaran dengan B sebesar 0,20234 dan variabel kontrol(X;)
dengan B sebesar 0,17160. Jadi variabel pengambilan keputusan (X;) mempunyal
pengaruh vang paling dominan dibandingkan dengan varlabel-variabel bebas lainnya
terhadap erhadap variabel tingkat kinerja karyawan. Interaksi-pengaruh (X,)
berpengarub secara tidak signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan pada taraf
signifikansi t (p) sebesar 0,3483. Adapun belum terbuktinya pengaruh lersebut
dimungkinkan bedum diterapkannya interaksi tersebut (baik Interaksi antar anggota,
kelompok dengan kelompok dan Nngkungannya) secara optimal, Atau dengan kata
lain, dalam menyelesaian tugas dari masing-masing anggota antar departemen atau
fungsi belum memiliki keterkaitan yang sinergi membentuk suatu pola kerja tertenty
(xerjasama tim) sehingga seolah-clah kegiatan tersebut menyatu menuju tujuan yang
diharapkan bersama. Meskipun dari data empirig, 83% responden menilai interaksi
pumnhdmmv&nbcya.uhb-k
Motivasi (X;) memiki arah pengaruh negatif terhadap tingkat kinerja karyawan
dengan tanda negatif padas koefisien regresinya (B), yaitu -0,00565, begitu pula
komunikasi (X3) dengan koefisien regresi (B) sebesar -0,01025. Meskipun kedus
variabel tersebut (motivasi dan komunikasi) memiliki arsh pengaruh negalil tidak bisa
dikatakan menurunkan tingkst kinerja karyawan, sebab keduamya berpengaruh tidak
signifikan. Hal Inl terjack karena belum diterspkannya primsip pengintegrasian
kebutuhan perusahaan terhadap kebutuhan karyawan (sumbendaya manusia), sebab
dengan memperhatikan  kebutuhan SDM sebagal manusia pribadi yang
membutuhkan kesejahteraan, kesehatan, peningkatan kemampuan, kesempatan
berkarier dan mengakiualisasikan drinys. Pemenuhan kebutuhan merupakan hal yang
penting, karena sebagian besar motivasi kerja adalah untuk mendapatkan imbalan
, Insentif, promosi dan sebagainya), terutama untuk Pertamina UPPDN V
sebagian besar karyawannya berusia 45.50 tahun, yang mana pada umur tersebut
sangat membutuhkan biaya untuk pendidikan anak-anaknya. Selain tuntutan
kessjahteraan tersebut yang tidak kalah pentingnya adaiah pemenuhan kesempatan
peningkatan pengetahuan, kesempatan berkarier dan kesempatan beraktualisasi diri
sebagal karyawan yang produktif (matang) yang memeriukan penghargaan.
pada variabel komunikasi disebabkan cleh fenomena di lapangan
bahwa adanya forum-forum komunikasi, baik antara atasan dan bawahan begitu pula
sebaliknya, antara sesama karyawan dan mitra kerja belum berjalan dengan efektir.
Hal ini terjadi karena luasnya wilayah kerja Pertamina ity sendin. dan struktur
organisasi yang masih berbentuk vertikal, Akibatnya, ketarbukaan, pendelegasian dan
m&“mmmmd = Nor::d bl e
kat teknologi yang menunjang
kelancaran operasional di UPPDN V Surabaya belum memadai sehingga kocapatan,
ketepatan dan keakurasian tidak optimal. Juga adanya kesibukan rutin yang tidak
dapat ditunda karens menyangkut pelayanan masyarakat

Vi. SIMPULAN DAN SARAN
6.1 Simpulan

mmmnmmmmmmwunmmn
hipotesis yang telah drumuskan, sebagai berikut
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1 Darl anaksis deskriptf terhadap Kklim organisasi dan kinerja karyawan
menunjukkan bahwa ikim organisasi Pertamina UPPDN V Surabaya bertipe
konsultatif (sistem 3) dengan tingkat kinerja karyawan sangat memuaskan.

2. Berdasarkan analisis inferensial yaitu metode analisis regiresi linler berganda dapat
dikemukakan bahwa secara simultan ikim organisasi (yang terdirl dan variabel
xepemimpinan, motivasi, komunikasi, interaksl pengaruh, pengambidan keputusan,
penatapan tujuanisasaran dan kontrol) memiliki korelasi dan berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai R sebesar
0,73555, nilai F hitung sebesar 1347222 (signifikansi F = 0,000) dan nilal
koefisien determinasi (R”) sebesar 0,54104. Artinya kontribusi pengaruh ikiim
organisasi dalam menjelaskan keragaman tingkat kinerja karyawan sebesar
54,10%. sedangkan sisanya (4590%) dipengaruhi oleh variabelvariabel lain
anMn&mmoﬂdmmMWMMhn
secara parsial terbukti motivasi, komunikasi dan interaksi pengaruh berpengaruh
sacara tidak signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan,

3 Dan variabel-variabei bebas dalam klim organisasi tersabut variabel pengambilan
keputusan memiliki pengaruh paling dominan terhadap tingkat kinerja karyawan,
dengan nilai koefisien determinasi parsial (r°) sebesar 0,15639, Beta = 0,40042
dan probabilitas 0,0002.

6.2 Saran-saran

a. Teoritik

Dari serangkaian pengujlan terhadap hipotesis yang diajukan, ternyata ditemukan
bahwa variabel motivasi, komunikasi dan interaksi pengaruh berpengaruh secara tidak
signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan. Dengan demikian tingkat kinerja
karyawan dalam penedtian inl lebih dominan ditentukan oleh variabel pengambilan
keputusan, kepemimpinan, penetapan tujuan/sasaran dan kontrol Dengan demikian,
peneitian ini memiliki keterbatasan dalam mengkaji variabei-variabel yang
mempengaruhi tingkht kinerja karyawan. Oleh karena itu peneliti menyarankan agar
kinerja karyawan hendaknya juga dilinat dari variabel-variabel lain yang determinan.
Seperti, kerja yang secara mental menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja
yang kondusif, rekan kerja yang mendukung dan kesesuaian kepribadian pekerjaan
(Robbins, 1996).

b, Terapan
Dengan mengacu pada hasil penelitian ini, maka peningkatan sumber daya
manusia melalui iklim organisasi peru terus dibina dan dikembangkan guna menjaga

&lim kerja yang koncusif dslam rangka menghadapi tantangan yang ada pada era

globalisasi. DI samping itu ada beberapa hal yang hendaknya dimplikasikan oleh

perusahaan, antara lain:

1)  Memberikan bayaran yang tinggi (high wages) terhadap tenaga kerjakaryawan
yang sangat kompeten. Sebab dengan tingkat upah yang tinggi akan memberikan
kemampuan lebih selektif dalam menemukan orang yang dapst dilatih dan
bertanggung jawab terhacdap organisasi. Dan dengan tingkat upah yang tinggl
akan memberikan kesan bahwa organisasi sangat menghargai karyawannya.

2) Menerapkan wicentve pay, merupakan suatu tendensi secara umum bila uang
senng digunakan untuk memecahkan sejumiah masalah organisasl, akan tetapi
perlu disadari bahwa seseorang juga periu dimotivasi oleh faktor-faktor lain yang
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melebihl uang, seperti adanya pengakuan, jaminan dan periakuan yang adll
Atau dengan kata lain memanusiakan karyawan, yang kesemuanya membenikan
pengaruh yang besar bagi individu.

3) Mengadakan promosi dari dalam perusahaan (promotion from within). Dengan
adanya promosi akan mendorong pelatihan dan pengembangan keahlian yang
sudah ada, karena tersedianya peluang dan kesempatan promosi darl dalam
perusahaan. Juga akan membenkan fasilitas secara desentralisasi, partisipasi
dan delegasi, karena hal ini membantu mempromosikan rasa percaya antar
mmmswmwnmmmmmmmmmwm
bahwa orang dalam suatu jabatan/posisi manajemen sacara aktual mengetahu
wmmmmmmmymmmnmummm

4) Hubungan yang balk antara atasan dan bawahan hendaknya selalu dijaga
mmmnmmnmnmmummymmj-a
Keterbukaan dan berbagl informasi hendaknya diperhatikan, sebab dengan
adanya informasi yang diketahul bersama pada semua level organisasi
merupakan suatu kondlisi awal yang diperlukan bagi sistem kerja yang sukses,
mendorong desentralisasi dalam pengambilan keputusan, dan memberikan
keleluasaan bagi karyawan untuk berpartisipasi dan pemberdayaan dalam
mengendalikan proses pekerjasan. Dengan meningkatnya partisipasi kepuasan
kerja, produktivitas dan kinerja akan semakin meningkat.

5) Mengelminir adanya kekuatan-kekuatan yang masih menyimpangkan informasi.

8) Mengingat wilayah kerjanya yang sangat luas, hendaknys sarana-sarana

teknologi informasi dilengkapi.

Menerapkan employment secwity, guna menghadapl tekanan akan periunya
kehati-hatian dan seloktifitas yang tinggi dalam memperkerjakan manusia. Sebab
dengan employment security akan mendorong ketedibatan karyawan, sehingga
k.m:mmmwmn*mmmwmmwmwpm
pekerjaan ,

8) Membentuk kerjasama tim (self managed teams) yang kuat dan tangguh, untuk
bersama-sama dan bekerja sama dalam mencapai keberhasilan organisasi

7
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