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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Tingkah laku manusia merupakan perilaku yang pasederhana dari
motivasi dasar, manusia mempunyai semacam dorangak mencapai cita-cita
tentang dirinya serta dimana tempat ia bekerjaemasg bekerja karena ada
sesuatu yang hendak dicapainya dan orang berhafapabaktifitas kerja yang
dilakukan akan membawanya kepada sesuatu keadagreymh memuaskan dari
pada keadaan sebelumnya. Tingkah laku seseoraegtukian oleh keinginan
untuk mewujudkan diri sendiri untuk menjadi sesuang diinginkannya sesuai
dengan meningkatnya perkembangan kemajuan ilmuepamgan dan teknologi.
Seperti yang dikemukakan oleh Yukl (dalam As’a®91:117), bahwa masalah
yang sering muncul dalam suatu organisasi saadaiah kurangnya perhatian
terhadap aspek manusiawi.

Peran tenaga kesehatan baik dalam lingkungan puskesnaupun di
lingkungan masyarakat sangat menentukan, karer@dekesehatan merupakan
penggerak utama bagi puskesmas dalam menjalankamapt kesehatan yang
telah dicanangkan. Bagi puskesmas sendiri, tenagsehltan merupakan
kekayaan utama, karena peran mereka sangat meaenhdchasil tidaknya
program kesehatan yang telah ada khususnya di gmsse. Tenaga kesehatan
juga faktor terpenting dalam melaksanakan aktivaeganisasi. Didalam suatu
organisasi terdapat pola hubungan antar manusig dakut sertakan dalam

aktivitas dimana satu sama lain saling tergantumiyiku suatu tujuan tertentu,



dalam suatu organisasi itu agar tujuan dari pefedaa kerjanya dapat tercapai,
maka tidak hanya sekedar organisasi yang hanyamgelkan orang saja,
malainkan perlu adanya pengaturan, pendayagunaametegarahan dari pihak
atasan kepada pegawainnya. Demikian juga dengaawpeguskesmas, untuk
mendapatkan produktivitas kerja maka kebutuhan asgorpegawai harus
terpenuhi, baik itu kebutuhan finansial maupun keban yang berkaitan dengan
sarana dan prasarana kerja, sehingga pegawai loegafa dengan tenang yang
pada akhirnya pegawai akan dapat bekerja secaraimmakdan memberikan
pelayanan yang terbaik kepada masyarakat. Olehbsigbakebutuhan utama
suatu organiasasi adalah pegawai yang mampu begiresemiliki motivasi
tinggi dan mau bekerja sebaik mungkin demi menc@yaan yang diinginkan
organisasi tersebut atau dengan kata lain karyag@ag memiliki produktivitas
kerja yang tinggi Anoraga ( 2001:14).

Produktivitas merupakan tujuan yang ingin dicagahcetiap organisasi
dan produktivitas organisasi dapat dicapai dengayakvan yang juga produktif.
Produktivitas kerja karyawan itu sendiri merupalsakap mental yang selalu
mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada diof2002:449). Pendapat
senada juga dikemukakan oleh Fattah (2004:15) yaremyatakan bahwa
produktivitas merupakan sikap mental yang senamtissrusaha untuk terus
berkembang. Karyawan yang produktifitasnya tingdalah karyawan yang
menunjukkan tindakan yang konstruktif, percaya, dmemiliki rasa cinta terhadap
pekerjaan, mempunyai pandangan ke depan, mampuelasaikan persoalan,

dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan, mempukRgatribusi positif



terhadap lingkungan dan mempunyai kekuatan untetvujudkan potensinya
Erich & Gilmore (dalam Sedarmayant001:11). Lebih lanjut Siswanto
(1989:324) menjelaskan bahwa pada dasarnya predaktitu mencakup sikap
mental dan perilaku yang selalu mempunyai pandamhgémva pekerjaan yang
dilaksanakan pada saat ini harus lebih berkuald@sandingkan dengan
pelaksanaan pekerjaan masa lalu dan pekerjaan saatikyang akan datang lebih
baik dibandingkan saat ini.

Dari beberapa pendapat di atas, dapat dikatakawabalhoduktivitas kerja
karyawan adalah tingkah laku sebagai keluarantp() dari suatu proses
kejiwaan yang melatar belakanginya. Dengan kata kadryawan dikatakan
produktif apabila menunjukkan sikap mental ingitalkeberbuat lebih baik bagi
perusahaan yang tentunya diikuti oleh tingkah lpdsitif yang mengarah kepada
pencapaian tujuan perusahaan dimana ia bekerjap Slkn mental seperti ini
akan dapat direalisasikan apabila tercipta ikligaoisasi yang baik. Perubahan
iklim ini pada gilirannya mempengaruhi kinerja dproduktivitas yang akan
membawa kepada suatu keberhasilan organisasi #dtaf2007:5). Campbell
(dalam Muhamad, 2000:85) Iklim organisasi cendramgndukung kesimpulan
bahwa lebih positif iklim lebih produktif organisasSelanjutnya iklim yang
positif ini tidak hanya menggantungkan organisatagi juga penting bagi
kehidupan manusia dalam organisasi Muhamad (20P0®&anjutnya Rober
Stringers (dalam Wirawan, 2008 : 131), mengatakammMa karakteristik iklim
organisasi mempengaruhi motivasi anggota organigasik berprilaku tertentu,

oleh karna itu untuk mengukur iklim organisasi &gat enam dimensi yang



terdiri dari : 1) Struktur; 2) Standar-standar;T&nggungjawab; 4) Penghargaan,;
5) Dukungan; 6) Komitmen.

Tagiuri (dalam Muhamad, 2000:82), menyatakan baikl@ organisasi
sebagai kualitas relatif abadi dari lingkungan rimé organiasi yang dialami oleh
anggotanya, yang mempengaruhi tingkah laku mereka dapat diuraikan dalam
istilah nilai suatu karakteristik tertentu dalamglkungan.

Perilaku-perilaku yang terdapat dalam organisaanattipengaruhi oleh
iklim organisasi yang telah terbentuk. Iklim orgsasi tersebut akan membentuk
sikap sosial, toleransi, harga menghargai dan [gekama dalam menyelesaikan
tugas, loyalitas tinggi peduli terhadap kemampuagamisasi. Litwin & Stringer
(dalam Muhamad, 2000 : 83), iklim organisasi adaladéisana yang tercipta dalam
organisasi yang bersangkutan menimbulkan perasasyging jawab, standar
atau harapan tentang kualitas pekerjaan, rasaygensean, semangat tim.

Hillrieger & Slocum (dalam Muhamad, 2000:83) iklionganisasi adalah
suatu set atribut organisasi dan subsistemnya glapgt dirasakan oleh anggota
organisasi, yang mungkin disebabkan oleh cara-ceganisasi atau subsistem,
terhadap anggota dan lingkungannya.

Tercapainya keberhasilan organisasi dalam melakaantugas tentunya
tidak terlepas dari proses kerja sama antara segmgawai yang bekerja
didalamnya, untuk itu dalam mewujudkan proses kesgma diperlukan
pembinaan hubungan yang harmonis.

Wexley dan Yulk (dalam As’ad : 1991 : 1) menyataketwa di dalam

suatu perusahaan terdapat pola hubungan antar mayarsy diikut sertakan



dalam aktivitas dimana satu sama lain saling teéugen untuk suatu tujuan

tertentu, dalam suatu perusahaan itu agar tujuarpdeksanaan kerjanya dapat
tercapai, maka tidak hanya sekedar perusahaan lyamga sekumpulan orang
saja, malainkan perlu adanya pengaturan, pendagagudan pengarahan dari
pihak atasan kepada pegawai.

Banyak perusahaan jasa yang tidak memperhatikanyakemnan
konsumennya. Apalagi jika lembaga atau organidasadalah organisasi atau
lembaga pemerintahan. Sedangkan lembaga pemeriittahadalah abdi
masyarakat yang memberikan pelayanan kepada mhayai@an yang lebih
parahnya lembaga pemerintahan ini memilih-milihpaiayang dilayaninya.
Apabila orang yang layani adalah orang memilikivpo ditengah masyarakat
maka pelayanan yang diberikan akan maksimal. Téitapiorang yang dilayani
adalah orang biasa maka pelayanan yang diberikanaisedengan sistem
pelayanan yang ada.

Alasan di jadikannya puskesmas sebagai tempatife@meadalah karna
peneliti merupakan salah satu pegawai puskesma®i Lddya Kecamatan
Bangkinang Seberang, sehingga penulis merasa tgamtuk memberikan
kontribusi terhadap instansi tempat penulis bekergerdasarkan studi
pendahuluan yang penulis lakukan melalui obseryaenulis melihat pegawai
kurang berupaya mencari cara untuk meningkatkarerjgnya, kurangnya
dukungan sesama rekan kerja, dan tidak adanyateltaig-menolong sesama

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan..



Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan tephd@aorang pegawai
Puskesmas Laboy Jaya Kecamatan Bangkinang Sebeéfamgang pegawai
mengatakan kurangnya Kkerjasama diantara pegawaikeguas dalam
memberikan bantuan pengobatan pada pasien, adakgp saling tidak
mendukung antara sesama pegawai, pegawai tidak likiek@percayaan diri
yang tinggi dalam berinteraksi dengan pegawai i@nkurangnya rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaan, seperti, pegawai seriembiarkan pasien menuggu
lama untuk dialayani berobat, sehingga pelayanang ydiberikan kurang
maksimal dan sering pegawai datang tidak tepad patktunya.

Ditempat yang terpisah 3 orang pegawai lainya niakga sebagian dari
pegawai kurang dapat menyesuaikan diri dengan uimg&nnya, tidak
mempunyai kontribusi yang positif terhadap lingkamgya, dan tidak
mempunyai kekuatan untuk mewujudkan potensi yanmilidinya, karena
kurangnya kesediaan pimpinan untuk mengakui pendapapun prestasi dari
pegawai. Sehingga menyebabkan potensi-potensi ganitjki pegawai tersebut
tidak bisa teraktulisasikan dengan baik. SedangRaorang pegawai lainya
mengatakan bahwa sesama rekan kerja tidak terda@sdlah apapun, bekerja
sebagaimana mestinya, saling bahu-membahu dalanyefesaikan pekerjaan,
terjalinnya hubungan yang baik sesama rekan keaja,tidak adanya persaingan
dalam bekerja.

Berdasarkan fenomena di atas, penulis tertarikkumteneliti masalah ini
secara empirik dalam suatu penelitian ilmiah yagigutis beri judul : Hubungan

Antara Iklim Organisasdengan Produktivitas Kerja Pada Pegawai Puskesmas



Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang”
B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, mala&aphkian rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah: Apakah adaumgdn antara iklim
organisasi dengan produktivitas kerja pada peg&uakesmas Laboy Jaya Kec.
Bangkinang Seberang.

C. Tujuan Pendlitian

Tujuan yang akan dicapai dalam penelitian ini ddalatuk mengetahui
“Hubungan antara iklim organisasi dengan produlds/ikerja pada pegawai
Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang”.

D. Manfaat Penélitian
1. Kegunaan lImiah:

Penelitian ini diharapkan dapat lebih memahami riegea-fenomena dan
teori-teori ilmu psikologi industri organisasi, kdusnya mengenai produktivitas
kerja yang dihubungkan dengan iklim organisasi.

2.  Kegunaan praktis:

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfagi skamua pihak yang
tertarik untuk mengkaji lebih dalam fenomena hutaimgklim organisasi dengan
produktivitas kerja, serta dapat memberikan inf@imdan masukan kepada
pegawai, atasan dan berbagai kalangan untuk meuk@him organisasi yang

baik, sehingga dapat meningkatkan produktivitagksegawai.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. ProduktivitasKerja

1. Pengertian Kerja

Setiap organisasi akan membutuhkan tempat dan ssituilam

melaksanakan kegiatannya, tanpa adanya tempabuérssrganisasi yang ada
tidak mungkin menjalankan aktivitas kegiatannyala®asatunya aktivitas itu
diwujudkan dalam bentuk kerja. Menurut As’ad (19916), bekerja mengandung
arti melaksanakan suatu tugas yang diakhiri denigaath karya yang dapat
dinikmati oleh manusia bersangkutan.

Gilber (dalam As.ad, 1991 : 47) mengatakan bahwg keerupakan proses
fisik maupun psikologis manusia untuk mencapaianpya. Selanjutnya Anoraga
(2001: 14) menjelaskan kerja adalah bagian yanggatendasar dari kehidupan
manusia yang akan memberikan status dari masyayakat ada di lingkungan
yang bisa mengikat individu dan dapat memberiasi thakna dari kehidupan.

Berdasarkan pendapat para ahli maka dapat disimpuliahwa kerja
adalah Kegiatan melakukan sesuatu yang merupakpanbgang paling pentinng
dari kehidupan manusia dan mengandung arti dalafekssnakan suatu tugas
yang diakhiri dengan buah karya yang dapat dinikmaieh manusia
bersangkutan.

2. Pengertian ProduktivitasKerja

Dilihat dari segi psikologi, produktivitas adalaliasu tingkah laku. Dalam

psikologi, produktivitas menunjukkan tingkah lalebagai keluaramo(tpu) dari



suatu proses berbagai macam komponen kejiwaanmgatajarbelakanginya. Hal
ini berarti, bila kita berbicara tentang produkiag, tidak lain daripada berbicara
mengenai tingkah laku manusia atau individu, yargkah laku produktivitasnya
Anoraga (2001:50).

Produktivitas kerja merupakan tingkat keunggulamgyaliharapkan dan
pengendalian atas tingkat keunggulan untuk memekalmginan konsumen.
Produktivitas dimulai dari kebutuhan pelanggan deerakhir pada persepsi
pelanggan Prasetyo (2008: 2). Menurut AndreasafdaPandji:2001:52),
produktivitas sebagai tenaga kerja sebenarnya haeyemgian dari seluruh
produktivitas suatu usaha. Namun demikian proditkBvtenaga kerja adalah
bagian yang paling menentukan sekaligus juga paug untuk dimengerti,
apalagi untuk dikelola.

Produktivitas merupakan tujuan yang ingin dicagahcetiap organisasi
dan produktivitas organisasi dapat dicapai dengagakvan yang juga produkitif.
Produktivitas kerja karyawan itu sendiri merupalsakap mental yang selalu
mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada diof2002 : 449). Pendapat
senada juga dikemukakan oleh Fattah (2004 :15) yaegyatakan bahwa
produktivitas merupakan sikap mental yang senamtissrusaha untuk terus
berkembang.

Lebih lanjut Siswanto (1989:324) menjelaskan balpeala dasarnya
produktivitas itu mencakup sikap mental dan pedlglang selalu mempunyai

pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan paala irsa harus lebih



10

berkualitas dibandingkan dengan pelaksanaan pekemesa lalu dan pekerjaan
untuk saat yang akan datang lebih baik dibandinglai ini.

Dari beberapa defenisi mengenai produktivitas kegajag dikemukan oleh
para ahli di atas maka terlihat bahwa produktivikesja yang dimiliki oleh
seorang individu pada hakekatnya adalah keadaama jpgseorang yang
menyenangi pekerjaanya dengan demikian ia akan noang pekerjaannya
dengan positif dan pekerjaan yang dilaksanakan psedd ini harus lebih
berkualitas dibandingkan dengan pelaksanaan pekemesa lalu dan pekerjaan
untuk saat yang akan datang lebih baik dibandinglai ini.

3. Ciri-ciri ProduktivitasKerja
Gilmore (dalam Sedarmayanti, 2001:79), menyebutkarciri individu
yang produktif, yaitu:
1) Menunjukkan tindakan yang konstruktif
2) Percaya diri
3) Memiliki rasa cinta terhadap pekerjaan
4) Mempunyai pandangan ke depan
5) Mampu menyelesaikan persoalan,
6) Dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan
7) Mempunyai kontribusi positif terhadap lingkungamda
8) Mempunyai kekuatan untuk mewujudkan potensinya.
Sedangkan menurut Timpe (dalam Sedarmayanti, 20Q) k@i-ciri pegawai

yang produktif antara lain :

1). Cerdas dan dapat belajar dengan relatif cepat,
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2). Kompten secara profesional

3). Kreatif dan inovatif,

4). Memiliki pekerjaan,

5). Belajar dengan cerdik menggunakan logika,

6). Selalu mencari perbaikan-perbaikan, tetapi tapan berhenti,
7). Dianggap bernilai oleh atasan,

8). Memiliki catatan prestasi yang baik

9). Selalu meningkatkan diri.

Dari pendapat ahli diatas dapat ditarik kesimpudaiciri produktivitas
kerja itu adalah : percaya diri, mempunyai ras@ggang jawab dan memahami
pekerjaannya, memiliki rasa cinta terhadap pekenga, selalu melakukan
perbaikan-perbaikan kearah yang lebih baik, dapabyesuaikan diri dengan
lingkungan, dan kreatif dan inovatif.

4. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas
Menurut Sinungan (2005 : 56) faktor-faktor yang rpemgaruhi produk-
tivitas adalah :
1. Manusia
2. Modal
3. Metode / proses
4. Lingkungan organisasi (internal)
5. Produksi
6. Lingkungan negara (eksternal)

7. Lingkungan internasional maupun regional
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8. Umpan balik
Manajer (Anoraga, 2001: 56-60) ada 10 faktor yaaggat diinginkan

oleh para pekerja tetap untuk meningkatkan proditk$ kerja mereka, yaitu:

1. Pekerjaan yang menarik.
Seseorang mengerjakan sesuatu pekerjaan dengaimg detaatau menarik
bagi dirinya, maka hasil pekerjaannya akan lebilmoeskan daripada dia
mengerjakan pekerjaan yang tidak ia tidak senaagii. rasa senang dengan
suatu pekerjaan juga merupakan hal yang sangatingentdalam
meningkatkan mutu dari hasil produksi.

5. Upah yang baik
Pada dasarnya seseorang yang bekerja, menghaiagh@an dengan yang
sesuai dengan jenis pekerjaannya. Karena adanyayapg sesuai dengan
pekerjaannya, maka akan timbul rasa gairah kerg paik.

3. Keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan
Yang dimaksud keamanan dan perlindungan dalam jagker bekerja pada
pekerjaan yang memerlukan perlindungan tubuh, atajyga memberikan
training sebelumnya untuk pekerjaan yang dilakukzmgan terpenuhinya
jaminan atas pekerjaan, maka dalam bekerja tidak akla lagi perasaan
was-was atau ragu-ragu.

4. Penghayatan atas maksud dan makna pekerjaan
Penghayatan atas maksud dan makna pekerjaan abitdageorang pekerja
tetap tetap telah tahu kegunaan dari pekerjaanaga lomum, dan juga

sudah tahu betapa sangat pentingnya pekerjaan rdeka dalam
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mengerjakan pekerjaannya, si pekerja akan menikgkaproduktivitas
kerjanya.

5. Lingkungan atau suasana kerja yang baik
Lingkungan kerja yang baik akan membawa pengaruly yaik pula pada
segala pihak, baik pada para pekerja , pemimpin htesil pekerjaanya.
Oleh karna itu pimpinan/manajer harus tahu dengasti foagai mana
menyesuaikan tempat kerja untuk para pekerja.

6. Promosi dan perkembangan diri mereka sejalangatenperkembangan

perusahaan

Seorang pekerja akan merasa bangga bila perusalmana dia bekerja
mengalami kemajuan yang pesat, hal ini pulalah ydergjat kebanggaan
pada diri si pekerja akan pekerjaanya. Untuk ituapaimpinan/manajer
harys tahu menghargai perasaan si pekerja agqr teémjaga citra baik
didalam perusahaan atau di luar pekerjaan.

7. Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisa
Dengan adanya terlibat dalam organisasi dimana pek&rja tetap itu
bekerja, ia akan merasakan dirinya benar-benar tuhkan dalam
perusahaan, dan ia merasa memiliki perusahaan. aDengnbulnya
kecintaan dalam diri terhadap perusahaan, makeaksrja tetap tadi akan
lebih meningkatkan produktivitas pekerjaanya.

8. Pengertian dan simpati atas persoalan-perspéilzadi
Seorang pimpinan yang bijak sana akan memperhabi&aahannya sampai

keurusan pribadinya. Dengan demikian para peketfn anerasa kalau
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dirinya diberikan perhatian besar oleh pimpinannydal ini akan
mendorong motivasi kerja karyawan lebih giat.

9. Kesetiaan pimpinan pada diri si pekerja
Kesetian pimpinan pada diri si pekerja merupakagajulasar rasa
kepercayaan pekerja terhadap perusahaan di manbeki@ja. Kesetiaan
pimpinan ini merupakan juga wibawa dari perusah&argna si pemimpin
hanya mengobral janji-janji akan melakukan sesutdtapi kenyataanya
tidak , maka hal ini menimbulkan suatu rasa yadgktibaik dalam diri si
pekerja.

10. Disiplin kerja yang keras.
Disiplin kerja yang ketat akan membuat si pekekmneakan di ikat oleh
sebuah aturan-aturan atau tata tertib, biasanyekaenggan akan disiplin
kerja yang keras dari perusahaan di mana dia lzehkenna hal ini akan
membuat si pekerja akan merasa terkekang.

Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkaorfagkbduktivitas kerja
harus dapat meningkatkan produktivitas karyawamtdranya pekerjaan harus
sesuai dengan kemampuan karyawan, upah yang meyaaapdiberikan kepada
karyawan, harus adanya jaminan keselamatan dahdtasekerja yang baik bagi
karyawan, lingkungan ergonomis dan baik kelancaekerjaan karyawan, dan
pimpinan perusahaan harus mengetahui perkembangkerjgan karyawan,
melibatkan karyawan dalam organisasi perusahaangent dan simpati atas
setiap persoalan yang dihadapi para karyawan seetzerapkan disiplin yang

sesuai bagi semua karyawan.
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B. Iklim Organisasi
1. Pengertian Iklim Organisasi

Istilah iklim organisasi rganizational climatg pertama kalinya dipakai
oleh Kurt Lewin pada tahun 1930-an, yang menggumagt@ah iklim psikologi
(psychological climafe(Wirawan, 2008:111).

Menurut Hoy (Pidarta, 1988 : 134), mengatakan lzalihm organisasi
adalah karekteritk organisasi tertentu yang ment@dalengan organisasi lain
yang dapat mempengaruhi perilaku para anggotaey&llJ& Marc Siegell (1998
: 379), iklim organisasi adalah konsep deskripgfdasarkan persepsi pribadi
mengenai lingkungan sosial organisasi.

Payne dan Pugh (Muhamad, 2000 : 82-83), mengathkama iklim
organisasi sebagai suatu konsep yang merefleksskatan kekuatan dari nilai-
nilai umum, norma sikap, tingkah laku dan perasasggota terhadap suatu sitem
sosial.

Menurut Hilirieger & Sclocum (Muhamad, 2000 ; 8&lim organisasi
merupakan set atribut organisasi dan subsistemayg ylapat dirasakan oleh
anggota organisasi, yang mungkin disebabkan olelr@a@a organisasi terhadap
anggotanya.

2. Dimensi Iklim organisasi
Rober Stringers (dalam Wirawan, 2008 : 131), m&kgam bahwa untuk

mengukur iklim organisasi terdapat enam dimensgyendiri dari:
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1) Struktur
Struktur organisasi merefleksikan perasaan di dsgan secara
organisasi. Struktur tinggi jika anggota organisasrasa pekerjaan
mereka didefenisikan secara baik,dimana pegawaieguosas merasa
ada kejelasan dari atasan terhadap job deskripsintasing-masing
pegawai,sehingga pegawai puskesmas tahu apa yangjadine
kewajibannya dalam pelayanan terhadap pasien maupasyarakat
pada umum nya. Sebaliknya struktur rendah, jikeekee merasa tidak
ada kejelasan mengenai job deskripsi, maka pegawdak peduli
terhadap tugas dan kewajibannya dalam hal pelaytnhadap pasien.
Pegawai tidak akan mau melakukan tugas dengan Kaaika mereka
merasa tidak memiliki wewenang dalam mengambil kegan.
2) Standar-standar

Standard-standar dalam suatu organisasi mengukaisgan tekanan
untuk meningkatkan kinerja dan derajat kebanggarg ydimiliki oleh
anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan delogian Standard-
standar tinggi artinya anggota organisasi selalugaya mencari jalan
untuk meningkatkan kinerja sesuai dengan standaratar yang telah
ditetapkan. Pegawai mampu berprestasi karna baadgga profesi yang
ditekuni dengan menunjukkan pada masyarakat bahwgawai
puskesmas adalah pegawai yang memiliki dedikagigtirterhadap
kesehatan masyarakat. Standar-standar rendah eksikfin harapan

yang lebih rendah untuk kerja. Pegawai merasa tidekniliki rasa
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percaya diri yang tinggi dalam lingkungan kerja puau dilingkungan
masyarkat.
3) Tanggungjawab
Tanggungjawab merefleksikan perasaan karyawan batereka menjadi
“bos” diri sendiri dan tidak memerlukan keputusamrdilegitimasi oleh
anggota organisasi lainnya. Persepsi tanggung jdimghi menunjukan
bahwa anggota organisasi mereka didorong untuk rTemkan
problemnya sendiri dan yakin bahwa keputusan yaamllnya adalah
benar dan penuh dengan rasa tanggungjawab. Tanggwadp rendah
menunjukkan bahwa pengambilan resiko dan percobsahadap
pendekatan baru tidak harapkan karna pegawai meadsea pendapatnya
tidak terlalu didengar oleh atasan serta percumakumengeluarkan
pendapat dan pikiran.
4) Penghargaan

Penghargaan mengindikasikan bahwa anggota orgamsaasa dihargai
jilka mereka dapat menyelesaikan tugas secara kak tejpat waktu.
Penghargaan merupakan ukuran penghargaan dihadadgkgan masukan
berupa motivasi untuk terus berprestasi baik itbedi dalam bentuk
imbalan maupun pujian yang tentunya akan menumirulikaa lebih
percaya diri pegawai serta merasa lebih dihargah ohtasan dan
lingkungan kerja. Iklim organisasi menghargai kjaeberkarekteristik
keseimbangan antara imbalan dan kritik. Penghargaadah artinya

penyelesaian pekerjaan dengan baik diberi imbataara tidak konsisten.
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Pegawai menjadi malas bekerja dan berpestasi katal adanya rasa
dihargai oleh atasan atas kontribusi yang telahertkbn kepada
puskesmas.

5) Dukungan
Dukungan merefleksikan perasaan percaya dan salglgdukung yang
terus berlangsung di antara anggota kelompok kg&ungan tinggi jika
anggota organisasi merasa bahwa mereka bagian dmg ¥erfungsi
dengan baik dan merasa memperoleh bantuan daranatgs jika
mengalami kesulitan dalam menjalankan tugas. Jikeurtban rendah,
anggota organisasi merasa terisolasi atau tersigdis. Dimensi iklim
organisasi ini menjadi sangat penting untuk modslib yang ada saat ini,
di mana sumber-sumber sangat terbatas.

6) Komitmen.
Komitmen merefleksikan perasaan bangga anggdtadap organisasinya
dan derajat keloyalan terhadap pencapaian tujuganwmasi. Perasaan
komitmen kuat berasosiasi dengan loyalitas persomialk meningkatkan
citra puskesmas yang baik dilingkungan masyarakatvel rendah
komitmen artinya karyawan merasa apatis terhadagan@sasi dan
tujuannya dalam arti bahwa pegawai bersikap aduldah terhadap citra
puskesmas di mata masyarakat baik itu buruk masebaliknya.
Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkaerdii iklim organisasi

memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaan yangkdkannya, standar atau

harapan tentang kualitas pekerjaanya, adanya gangéau reward atas pekerjaan,
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memiliki rasa persaudaraan yang tinggi terhadagenekn yang dilakukan, dan
memiliki semangat tim dalam meningkatkan citra gsskas di mata msyarakat.
3. Unsur-Unsur [klim Organisasi
Panuju (2001 : 26), iklim organisasi meliputu:
2. Tanggung jawab tingkat pendelegasian yang dialamyidkvan
3. Standar, yakni harapan tentang kualitas kerja keaga
4. Imbalan, pengakuan dan penghargaan atas kinerjgpetaslakan terhadap
penyimpangan kerja
5. Keramahan semangat tim, persaudaraan, saling meayaérdan penuh
kejujuran
6. Kesiapan teknologi, penyempurnaan metode kerja
7. Komunikasi terbuka dan kecukupan informasi
Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkan rwmsur iklim
organisasi adalah adanya tanggung jawab terhadg@vkan, harapan tentang
kualitas kerja karyawan, pengakuan atas pekerjagrawan saling mempercayali,
mempersiapkan teknologi pekerjaan atau penyempurmagtode kerja, serta
menjalin komunikasi terbuka dan kecukupan komumikas
4. Jenis-Jenis I klim Organisasi
Halpin (Burhanudin, 1994 : 273), menggolongkanimklorganisasi
kedalam beberapa jenis, yaitu:
1. Iklim terbuka, melukiskan organisasi yang penuh a@®gat yang
memberikan kepuasan pada anggota kelompok dalam enudin

kenutuhannya
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2. Iklim bebas, melukiskan suasana organisasi dimamadakan
kepemimpinan justru muncul pertama-tama dari keldmp
3. Iklim terkontrol, bercirikan interpersonal dan sahgiementingkan tugas,
sementara kebutuhan anggota organisasi tidak @il
4. Iklim pamiliar, suatu iklim yang terlalu bersifatamusiawi dan tidak
terkontrol
5. Iklim keayahan, organisasi demikian bercirikan a@dapenekanan bagi
munculnya kegiatan kepemimpinan dari anggota osgani
6. Iklim tertutup, para anggota biasanya bersikap aealthacuh atau masa
bodoh
Berdasarkan pendapat diatas, jenis-jenis iklim rmiegsi adalah
melukiskan organisasi yang penuh semangat yang eréabh kepuasan pada
anggota kelompoknya, karena jenis iklim organisagat terwujut dalam bentuk
iklim terbuka, iklim bebas, iklim terkontrol, iklinpamiliar, iklim keayahan, dan
iklim tertutup.
C. Kerangka Pemikiran, Asums dan Hipotesis
1. Kerangka Pemikiran
Teori utama yang digunakan dalam mengkaji dan mbatkhgersoalan
dalam penelitian ini adalah teori iklim organisaRbber Stringers (dalam
Wirawan, 2008 : 131). serta teori produktivitas jkedari Gilmore (dalam
Sedarmayanti, 2001:79). Sumber daya manusia mexops#ilah satu penentu
keberhasilan suatu organisasi. Oleh sebab itu,tubbn utama suatu organisasi

adalah karyawan yang mampu berprestasi, memilikiivesi tinggi dan mau
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bekerja sebaik mungkin demi mencapai tujuan yanggitikan organisasi
tersebut atau dengan kata lain karyawan yang mermioduktivitas kerja yang
tinggi. Salah satu faktor penting yang perlu dipgikan dalam keseluruhan upaya
meningkatkan produktivitas kerja, ialah aspek kdlegaan. Artinya, upaya
meningkatkan produktivitas kerja harus dikaitkanngbn pemilihan dan
penggunaan tipe dan struktur yang tepat Siagiad2(28).

Sinungan (Hasibuan, 1999 : 126), produktivitas kgdeadang dipandang
penggunaan intensif terhadap sumber-sumber konsepsrti tenaga kerja dan
mesin yang diukur secara tepat dan benar-benar njuikkan suatu penampilan
yang efisiensi.

Demikian juga menurut Hasibuan (1999 : 126), pktigitas adalah
perbandingan antara output (hasil) dengan inputsiean). Jika produktivitas
naik ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningka#esiensi (waktu, bahan,
tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan aalg@ningkatan keterampilan
dari tenaga kerjanya.

Kemudian Moekijat (2001 : 164), produktivitas ke perbandinga
daripada jumlah keluaran tertentu dengan jumlahaseikan tertentu untuk suatu
jangka waktu tertentu. Makin tinggi perbandingannyaka akan tinggi pulalah
produktivitasnya

Produktivitas merupakan tujuan yang ingin dicapehetiap organisasi dan
produktivitas organisasi dapat dicapai dengan keayayang juga produktif.
Produktivitas kerja karyawan itu sendiri merupalsakap mental yang selalu

mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada diof2002:449). Pendapat



22

senada juga dikemukakan oleh Fattah (2004:15) yaremyatakan bahwa
produktivitas merupakan sikap mental yang senamtissrusaha untuk terus
berkembang. Karyawan yang produktivitasnya tingdalah karyawan yang
menunjukkan tindakan yang konstruktif, percaya ,dmemiliki rasa cinta

terhadap pekerjaan, mempunyai pandangan ke depampun menyelesaikan
persoalan, dapat menyesuaikan diri dengan lingkungeempunyai kontribusi
positif terhadap lingkungan dan mempunyai kekuatemiuk mewujudkan

potensinya Erich & Gilmore (dalam Sedarmayanti, 1200). Lebih lanjut

Siswanto (1989:324) menjelaskan bahwa pada dasapmgduktivitas itu

mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu meyg pandangan bahwa
pekerjaan yang dilaksanakan pada saat ini haruis bebkualitas dibandingkan
dengan pelaksanaan pekerjaan masa lalu dan pekarjgek saat yang akan
datang lebih baik dibandingkan saat ini.

Jika dilihat dari pandangan para ahli tentang pkoditas tentang
produktivitas kerja tersebut dapat dipahami bahweayktivitas kerja merupakan
kemampuan seseorang untuk menggunakan kekuatarmy& wmewujudkan
segenap potensi yang ada pada dirinya. Produktbiémerientasi pada sikap
mental dan perilaku seseorang terhadap pekerjaaenyaselalu berupaya terus
menerus untuk menerapkan materi dan metode baeuksgercayaan yang teguh
menuju kesuksesan, apabila sikap mentalnya posdKka ia akan memperoleh
produktivitas kerja yang tinggi. Sikap dan menta&pexti ini akan dapat

direalisasikan apabila tercipta iklim organisashgabaik. Perubahan iklim ini
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pada gilirannya mempengaruhi kinerja dan produigsviyang akan membawa
kepada suatu keberhasilan organisasi Altofera (B)07

Dari pendapat diatas, maka dapat kita ambil kesiampbahwa salah satu
faktor yang mempengaruhi produktivitas karyawanlad#éngkungan organisasi
atau iklim organisasi. Tagiuri (dalam Muhamad, 28@) iklim organisasi
sebagai kualitas relatif abadi dari lingkungan rimé organiasi yang dialami oleh
anggotanya, yang mempengaruhi tingka laku merefa dapat diuraikan dalam
istilah nilai suatu karakteristik tertentu dalamglkungan.

Perilaku-perilaku yang terdapat dalam organisashattipengaruhi oleh
iklim organisasi yang telah terbentuk. Iklim orgsasi tersebut akan membentuk
sikap sosial, toleransi, harga menghargai dan [gekama dalam menyelesaikan
tugas, loyalitas tinggi peduli terhadap kemampuaamisasi. Selanjutnya Litwin
& Stringer (dalam Muhamad, 2000: 83), iklim orgasisadalah suasana yang
tercipta dalam organisasi yang bersangkutan menkabuperasaan tanggung
jawab, standar atau harapan tentang kualitas pekerjrasa persaudaraan,
semangat tim.

Tercapainya keberhasilan organisasi dalam melakaan@agas tentunya
tidak terlepas dari proses kerja sama antara segmgawai yang bekerja
didalamnya, untuk itu dalam mewujudkan proses kesgma diperlukan
pembinaan hubungan yang harmonis.

Keinginan-keinginan dan dorongan-dorongan indivdipengaruhi oleh
kebutuhan-kebutuhan psikologis atau kebutuhan-kélaumt yang disebabkan oleh

kebudayaan. Akan tetapi apa yang akan dikejar atahg-orang juga dikurangi
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atau ditambah oleh iklim organisasi di mana meregkerja Moekijat (2001 :
167).

Menurut Sutaryadi (1995 : 65), iklim organisasi opakan kararekteristik
internal yang membedakan suatu organisasi dari yaingdan mempengaruhi
perilaku orang didalamnya. Iklim organisasi terdebkan membentuk sikap
sosial, toleransi, hargai menghargai, dan bekesjmas dalam menyelesaikan
tugas, loyalitas tinggi peduli terhadap kemampuegamisasi. Jewell & Marc
Siegall (1998 : 374), iklim organisasi menunjukkeomsesus dari persepsi para
anggota bagaimana organisasi dan subsistemnyaubarudengan anggotanya
dan lingkungan luar.

Wexley dan Yulk (dalam As’ad : 1991 : 1) menyatakeamwa didalam
suatu perusahaan terdapat pola hubungan antar mayarsy diikut sertakan
dalam aktivitas dimana satu sama lain saling teéugen untuk suatu tujuan
tertentu, dalam suatu perusahaan itu agar tujuarpdiksanaan kerjanya dapat
tercapai, maka tidak hanya sekedar perusahaan lyamga sekumpulan orang
saja, malainkan perlu adanya pengaturan, pendagagudan pengarahan dari
pihak atasan kepada karyawan. Iklim organisasi aapgnting bagi perusahaan
untuk dikelola dengan baik. Payne dan Pugh (Muhan2Z0O : 82-83),
mengatakan bahwa iklim organisasi sebagai suatsegogang mereflesikan isi
dan kekuatan dari nilai-nilai umum, norma sikamgkiah laku dan perasaan
anggota terhadap suatu sitem sosial.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bakvaapat hubungan

antara iklim organisasi dengan produktivitas k&geyawan.
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Variabel yang diteliti

Variabel X ——» Variabel Y ||
[klim Organisas Produktivitaskerja
1. Struktur 1. Menunjukkan tindakan yan
2. Standar-standar konstruktif
3. Tanggungjawab 2. Percaya diri _
4. Penghargaan 3. Mempunya! rasa tanggung jawa
5. Dukungan 4. Mempunyai pandangan ke depa
: 5. Mampu menyelesaikan persoalaf).
6. Komitmen 6. Dapat menyesuaikan diri dengdn
lingkungan
7. Mempunyai kontribusi  positi
terhadap lingkungan dan
8. Mempunyai  kekuatan  untu
mewujudkan potensinya
Variabel lain yang tidak diteliti
D. Asumsi

Berdasarkan teori-teori yang dikemukakan sebelunmygka dapat ditarik

beberapa asumsi yang menjadi dasar dilakukannyalifoem ini, yaitu:

1. Iklim organisasi merupakan kararekteristik interyahg membedakan

suatu organisasi dari yang lain dan mempengaruhilabe orang

didalamnya, iklim organisasi yang baik akan dapa¢nimgkatkan

produktivitas kerja pegawai.

2. Iklim organisasi

akan membentuk sikap sosial, #isr, harga

menghargai dan bekerja sama dalam menyelesaikas, tinyalitas tinggi

dan peduli terhadap kemampuan organisasi
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3. Produktivitas adalah perbandinga jumlah keluaraeréu dengan jumlah
kemasukan tertentu untuk suatu jangka waktu tertektakin tinggi
perbandingannya, maka akan tinggi pulalah prodit&saya

4. Produktivitas adalah perbandingan antara outpusiljhdengan input
(masukan)

5. Iklim organisasi adalah suasana yang tercipta dal@anisasi yang akan
menimbulkan perasaan-perasaan tertentu.

E. Hipotesis

Berdasarkan asumsi di atas, maka dapat ditariku dupbtesis yang akan
dibuktikan kebenarannya dalam penelitian ini, yafifierdapat Hubungan yang
Positif antara Iklim Organisasi dengan Produktwitierja Pada Pegawai

Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang”



BAB |11
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan bentuk penelitian desKriptlengan
menggunakan teknik korelasional. Penelitian dendehknik korelasional
merupakan penelitian yang dimaksud untuk mengetaua atau tidaknya
hubungan antara dua atau beberapa variabel, deéekjailk korelasional seorang
peneliti dapat mengetahui hubungan variasi daldmade variabel dengan variasi
yang lainnya, besar atau tingginya hubungan tetsdinyatakan dalam bentuk
koefisien korelasi (dalam Arikunto, 1998 :326).

Pada penelitian ini akan mengungkap hubungan amnarnabel iklim
organisasi (sebagai variabel X) dengan produksviterja (sebagai variabel Y).
Secara sistematis model hubungan antara kedud&bhganelitian tersebut dapat

digambarkan sebagai berikut :

X - Y

B. Variabel Penelitian dan Operasionalisas variabel

1 Variabd Pendlitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini aldala
Variabel Independen (X) : Iklim Organisasi

Variabel Dependen (Y) : Produktifitas Kerja

27
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2. Defenisi Operasional
Defenisi operasional variabel iklim organisasi damoduktivitas kerja
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
A. Iklim Organisasi
Iklim organisasi adalah suasana yang tercipta dal@anisasi yang akan
menimbulkan perasaan-perasaan tertentu.
Adapun indikatornya nya adalah:
1. Struktur
2. Standar-standar
3. Tanggungjawab
4. Penghargaan
5. Dukungan

6. Komitmen

B. ProduktivitasKerja:

Produktivitas adalah sikap mental dan perilaku yaa@lu mempunyai
pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan paata irsa harus lebih
berkualitas dibandingkan dengan pelaksanaan pekerjmasa lalu dan
menunjukkan tindakan yang konstruktif, percaya ,dmemiliki rasa cinta
terhadap pekerjaan, mempunyai pandangan ke depampun menyelesaikan
persoalan, dapat menyesuaikan diri dengan lingkuAg@pun indikatornya
adalah:

1. Menunjukkan tindakan yang konstruktif

2. Percaya diri
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Mempunyai rasa tanggung jawab
Mempunyai pandangan ke depan
Mampu menyelesaikan persoalan
Dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan yanghadru

Mempunyai kontribusi positif terhadap lingkungamda

© N o g kW

Mempunyai kekuatan untuk mewujudkan potensinya

C. Populasi dan Sampel Penelitian
1. Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono (1998 :57) populasi adalah wilagameralisasi yang
terdiri atas objek / subjek yang memiliki kuantitien karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan dik&esimpulannya.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Peg®uskesmas Laboy

Jaya Kec. Bangkinang Seberang yang berjumlah 3fgora
2. Sampel Pendlitian

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yamgjtdidengan maksud

untuk menggeneralisasikan hasil penelitian samfrgtynto, 1998: 117).

Dalam pengambilan data sampel ini, digunakan peatddari Arikunto
(1998:125) yang menyatakan bahwa apabila subjeknyang dari 100, maka
lebih baik diambil semua sehingga merupakan péselpopulasi. Berdasarkan
pendapat tersebut, maka yang menjadi sampel daggelippan ini sebanyak 35

orang pegawai.
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D. Metode Pengumpulan Data
1. Alat Ukur
a. Alat Ukur Untuk Variabd Iklim Organisasi

Data yang diperlukan dalam penelitian ini akan difg dengan
menggunakan skala. Skala iklim organisasi, disusendasarkan teori Litwin &
Stringer (dalam Muhamad, 2000 : 83). Skala ini slisudengan model Skala
Likert yang telah dimodifikasi menjadi empat al@ih jawaban dengan

menghilangkan jawaban netral.

Untuk penelitian ini, nilai diberikan berkisar dati (satu) hingga 4
(empat), dengan ketentuan sebagai berikut:
Untuk pernyataan favour abel
Nilai 4 (empat) jika jawaban SS (sangat setuju)
Nilai 3 (tiga) jika jawaban S (setuju)
Nilai 2 (dua) jika jawaban TS (tidak setuju)
Nilai 1 (satu) jika jawaban STS (sangat tidak s€tuj
Untuk pernyataan unfavourabel
Nilai 4 (empat) jika jawaban STS (sangat tidak jsgtu
Nilai 3 (tiga) jika jawaban TS (tidak setuju)
Nilai 2 (dua) jika jawaban S (setuju).
Nilai 1 (satu) jika dijawab SS (sangat setuju)
Jumlah aitem yang dibuat sebanyak 34 aitem dengmam yang

terdapat pada tabel 3.1. sebagai berikut :
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Tabd 3.1
Blue Print Skala Iklim Organisas
Sebelum Try Out
) Nomor Aitem
No Indikator Favor abel Unfavor abel Jumiah
1, | Struktur 113,25 6,18,28 6
2. Standar-standar 416,32 10.24,34 6
3. | Tanggungjawab 8.21.26 12.15.31 6
4. | Penghargaan 519,30 3.22.27 6
Dukungan
5. 7,14,33 11,17,23 6
6. | Komitmen 2.20 9.29 4
Jumlah 17 17 2

2.Alat Ukur Untuk ProduktivitasKerja

menggunakan skala. Skala produktivitas kerja disumrdasarkan teori Gilmore

Data yang diperlukan dalam penelitian ini akan difgh dengan

(dalam Sedarmayanti, 2001:79). Skala ini disusumgde model Skala Likert

yang telah dimodifikasi menjadi empat alternati#gdan dengan menghilangkan

jawaban netral.

Untuk penelitian ini, nilai diberikan berkisar dati (satu) hingga 4

(empat), dengan ketentuan sebagai berikut:

Untuk pernyataan favourabel

Nilai 4 (empat) jika jawaban SS (sangat setuju)

Nilai 3 (tiga) jika jawaban S (setuju)

Nilai 2 (dua) jika jawaban TS (tidak setuju)



Nilai 1 (satu) jika jawaban STS (sangat tidak 36tuj

Untuk pernyataan unfavourabel

Nilai 4 (empat) jika jawaban STS (sangat tidak jsgtu

Nilai 3 (tiga) jika jawaban TS (tidak setuju)

Nilai 2 (dua) jika jawaban S (setuju)

Nilai 1 (satu) jika jawaban SS (sangat setuju)
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Jumlah aitem yang dibuat sebanyak 44 aitem dengeiam yang terdapat

pada tabel 3.2. sebagai berikut :

Tabel 3.2
Blue Print Skala ProduktivitasKerja
Sebelum Try Out
. Nomor Aitem

No Indikator Favoraba  lUnfavorabd Jumlah
1. Tindakan yang konstruktif 1,15.22 7.20.38 6
2. | Percayadiri 6,39,43 13,32,41 6
3 Mempunyai rasa tanggung jawab 2.18.25,34 16.27.36.37 8
4 Mempunyai pandangan kedepan 8.29.40 12,3042 6

Dapat menyesuaikan diri dengan
S. | lingkungan 11,23 3,21 4
6. | Mampu menyelesaikan persoalan 5,19,35 17,33,4 6

Mempunyai konstribusi yang positi
7. | terhadap lingkungan 4,24 9,31 4

Mempunyai kekuatan untuk
8. mewujudkan potensinya 10,28 14,26 4

Jumlah 22 22 44

E. Uji Coba Alat Ukur

Sebelum alat ukur digunakan dalam penelitian segunmga, perlu

dilakukan uji cobatfy out) kepada sejumlah pegawai yang memiliki karakiérist
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yang relatif sama dengan karakteristik populasieptan. Hal ini dilakukan
untuk mengetahui kesahihan ( validitas) dan kelstexsan (reliabilitas) guna
mendapatkan instrumen yang benar-benar mengukuyapmaingin diukur. Uji
coba alat ukur ini diberikan kepada 23 pegawaildikesmas Kampar Kiri Hilir,

Sungai Pagar.

1. Validitas

Validitas berasal dari kat¥alidity yang mempunya arti sejauh mana
ketepatan dan kecermatan suatu instrumen pengutamdmelakukan fungsi
ukurnya ( Azwar, 1996 : 173). Dalam penelitian umfuk uji validitas digunakan
teknik korelasi product moment dengan bantuan progr&®®SS 10.0 For Window,
dengan cara menghubungkan atau mengkorelasikantiakobutir dengan skor

totalnya.
Untuk korelasi product moment, rumus ststistik yang digunakan adalah:

B >03)3)
T IINE X -(ExFINT Y - (o

Keterangan:

ry = Koefisien korelasi product moment
N = Jumlah subjek

X = Jumlah skor item

Y = Jumlah skor total

XY= Jumlah perkalian skor item

X? = Jumlah kuadrat skor item

Y?=  Jumlah kuadrat skor total
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Dari 34 aitem skala iklim organisasi terdapat 27erai yang sahi.
Koefisien korelasi aitem berkisar antara 0,3246,#76&4, sedangkan sisanya
sebanyak 7 aitem dinyatakan gugur. Rincian-rin@aem yang sahi dan yang
gugur dapat dilihat pada table 3.3, sedangkan ptirg aitem yang digunakan

dalam pengambilan data dapat dilihat pada table 3.4

Table3.3
Blue Print Skala Iklim Organisas
Sahi dan Gugur
No ltem
No Indikator Favourable Unfavourable Jumlah
Valid | Gugur | Valid Gugur
1. | Struktur 1,13,25 - 6,28 18 6
9 Standar-standar 16 4,2 24 34 10 6
3. | Tanggungjawab 8,26 21 12,15,31 - 6
4 | Penghargaan 5,19,30 - 3,27 22 6
5 | Dukungan
7,14,33 - 17,23 11 6
Komitmen
6 2,20 - 9,29 - 4
14 3 13 4 34




Table3.4

Blue Print Skala Iklim Organisas
Untuk Penédlitian
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Nomor Aitem

No I ndikator Jumlah
Favor abel Unfavor abel

1. | Struktur 1,13,25 6,18 5

2. | Standar-standar 16 4,24 3

3. | Tanggungjawab 8,26 10,12,15 5

4. | Penghargaan 5,19, 21 3,27 5

5. | Dukungan 7,14,22 17,23 5

6. | Komitmen 2,20 9,11 4
Jumlah 14 13 27

Pada variabel produktivitas kerja terdapat 44 aganyg diuji validitasnya,

dan dari jumlah aitem tersebut hanya 30 aitem yasgl dengan koefisien

korelasi aitem total berkisar antara 0,3068 — (378anya 14 aitem dinyatakan

gugur atau tidak valid.



Table3.5

Blue Print Skala ProduktivitasKerja
Valid dan Gugur
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No Item
No Indikator Favourable Unfavourable Jumlah
Valid | Gugur | Valid Gugur
1. | Tindakan yang konstruktif 1,15 22 7,38 20 6
2. Percaya diri 6 39,43 13,41 32 6
3, |Mempunyairasatanggung | 5 o5 34| 18 | 27,36| 16,37 8
jawab
4 Mempunyai pandangan 8.29.40 i 12.30 42 6
kedepan
5 | Dapat menyesuaikan diri
dengan lingkungan 23 11 3 21 4
Mampu menyelesaikan
6 persoalan 5,19 35 17,33,44 - 6
Mempunyai konstribusi yang
7 | positif terhadap lingkungan 24 4 9,31 - 4
Mempunyai kekuatan untuk
8 mewujudkan potensinya 28 10 14, 26 ) 4
Jumlah 14 8 16 6 44
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Table 3.6
Blue Print Skala ProduktivitasKerja
Untuk Penédlitian

. Nomor Aitem
No I ndikator Favorabel |Unfavorabel Jumiah
1 Tindakan yang konstruktif 1,15 7.20 4
5 Percaya diri 6 13.22 3
3 Mempunyai rasa tanggung jawab 218,25 16, 27 5
4. Mempunyai pandangan kedepan 8 11,29 12.30 5
Dapat menyesuaikan diri dengan
5. | lingkungan 23 3 2
6. Mampu menyelesaikan persoalan 519 417, 21 5
Mempunyai konstribusi yang positif
7. | terhadap lingkungan 24 9,10 3
Mempunyai kekuatan untuk
8. | mewujudkan potensinya 28 14, 26 3
Jumlah 14 16 30
2. Reliabilitas

Reliabilitas diterjemahkan dari katealibilty. Pengukuran yang memiliki
reliabilitas tinggi maksudnya adalah pengukurangydapat menghasilkan data
yang reliabel. Ide pokok dalam konsep reliabilisdalah sejauh mana hasil

penelitian dapat dipercaya ( Azwar, 1996 : 173)

Reliabilitas dinyatakan oleh koefisien reliabilitag yang angkanya

berada dalam rentang O sampai 1 (Azwar, 2002: B&Jam penelitian ini
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menggunakan uji coba reliabilitas dengan menggunaddeabilitas Alpha dengan

rumus:
2 2
022{1_81 +282 }

Sx

Keterangan:
S1*dan S2
S¥X

Varians skor belahan 1 dan belahan 2

Varians skor tes

Dalam perhitungan ini dilakukan dengan menggunddariuan komputer
program Satistical Product and Service Solution (SPSS). Dalam aplikasinya,
reliabilitas dinyatakan oleh koefisien reliabilitgsng angkanya berada pada
rentang 0 — 1.00, semakin tinggi koefisien relitdsl mendekati angka 1.00,
berarti semakin tinggi reliabilitasnya. Sebaliknkagefisien yang semakin rendah
mendekati angka 0, berarti semakin rendahnya refgsmya. (Azwar, 2002: 23).

Berdasarkan Uji Reliabilitas terhadap aitem padaaskklim organisasi
pegawai diperoleh koefisien reliabilitas sebes&@083, sedangkan koefisien
reliabilitas pada aitem skala produktivitas kerjagawai diperoleh koefisien
sebesar 0,9063. Dengan demikian reliabilitas keskeda dalam penelitian ini
tergolong tinggi.

F. Teknik Analisis Data

Untuk menganalisis hasil pengukuran tentang hubungatara iklim
organisasi dengan produktivitas kerja digunakanikekorelas product moment.
Karena teknik yang dikumpulkan oleh Person inidgaen untuk mengetahui ada

tidaknya korelasi antara dua variabel (Arikunto989402). Jadi, teknikorelas
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product moment ini dianggap lebih cocok dari teknik korelasi ladalam
menganalisis data hasil penelitian ini. Runkoeselasi product moment adalah

sebagai berikut:

TSy
T INSe - FINS Y -3

Keterangan:

ry = Koefisien korelasi product moment

N = Jumlah subjek

X = Jumlah skor item

Y = Jumlah skor total

XY= Jumlah perkalian skor item

X? = Jumlah kuadrat skor item

Y2 = Jumlah kuadrat skor total
G.Jadwal Penelitian

Tabd 3.7

No Nama K egiatan Waktu Pelaksanaan

1 | Persiapan
Pengajuan sinopsis Juni 2008
Penyusunan dan Konsultasi Proposal Penelitian | Okt 08 s/d Maret 09
Seminar Proposal 08 April 2009
Perbaikan Seminar Proposal 30 April 2009
Penyusunan dan Konsultasi Instrumen Mei 2009

2 | Uji Coba Instrument Juni 2009
Pengumpulan Data Juni 2009

3 | Pengolahan Data Juli 2009

4 | Penyusunan dan Konsultasi Laporan Agustus 2009
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Laporan Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan cara memberikala &«epada
subjek. Subjek dalam penelitian ini adalah pegdwakesmas Laboy Jaya Kec.
Bangkinang Seberang dan dilakukan pada tanggald226sJuni 2009. Dari 32
skala yang peneliti berikan kepada 35 respondemy yaanjadi subjek dalam
penelitian ini kembali semua dengan utuh dan peéaayadalam skala tersebut
terjawab seluruhnya tanpa ada nomor yang terlesetti pegawai.

Pengisian skala tidak ada jawaban yang dianggajh,ss¢hingga dalam
memberikan jawaban subjek tidak merasa mempunymrbapapun karena tidak
ada sangkut pautnya dengan proses pekerjaannyaistestnas. Setelah data
penelitian terkumpul dilakukan pengolahan dan pealigaan data untuk menguiji
hipotesis dengan mengunakan teknik perhitungamslas produck moment dan
dibantu dengan menggunakan program komputer SPS$%of Mindows
B. Hasil Uji Asumsi

Sebelum data dianalisis, terlebih dahulu haruskdkan pengujian
terhadap data yang dimiliki. Pengujian ini digunakeatuk melihat apakah data
yang dimiliki memenuhi yang disyaratkan, yaitu datrus normal dan linier.
Oleh karena itu, dalam hal ini akan dibahas tenletahulu tentang uji asumsi
kedua hal tersebut, yaitu uji normalitas dan ujeliitas.

40
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B.1. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apattata berdistribusi
normal. Adapun cara yang digunakan untuk melinbaise data tersebut normal
atau tidak normal pada penelitian adalah dengaihatebsio antara kecondongan
kurva Ekewness) dan kerampingan kurv&urtosis) dengan alat bakunya masing-
masing.

Rasio skweness adalah nilaiskewness dibagi standard error skewness.
Sebagai pedoman, jikeasio skewness berada antara —2 sampai + 2, maka
distribusi data adalah norm&asio kurtosis adalah nilakurtosis dibagi standard
error kurtosis, dan sebagai pedoman jikasio kurtosis berada antara —2 sampai
+2, maka distribusi data adalah normal (Santos65263). Uji normalitas pada
penelitian ini dilakukan terhadap dua variabel wa¥ariabel iklim organisasi
(variabel X) dan produktivitas kerja (variabel Y).

Berdasarkan uji normalitas dengan program SPSS fidt,5vindows
didapatkan rasio skewness untuk variabel iklim oiggsi sebesar 0,544/0,398 =
1.36340 dan rasio kurtosis sebesar -0.225/0,7780,28920, sedangkan untuk
variabel produktivitas diperoleh rasio skewnes2@@2,398 = 0,55276 dan rasio
kurtosis sebesar -0,399/0,778= -0,51285. Rasio rs&esvdan kurtosis kedua
variabel dalam penelitian ini berada dalam rentantara -2 sampai +2, maka
dapat disimpulkan bahwa sebaran data penelitiamalorUntuk lebih jelasnya

dapat dilihat pada histogram dan grafik.
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B.2. Hasil Uji Linieritas Hubungan

Uji linieritas hubungan dilakukan untuk melihatlaraentuk dan kekuatan
hubungan di antara dua variabel, jika nilai darialzel berubah atau bergerak ke
arah yang sama, maka hubungan itu adalah posdiheStara itu, dikatakan
negatif jika nilai-nilai variabel itu bergerak keaaA berlawanan.

Berdasarkan uji linieritas pada variabel iklim orgasi dan produktivitas
kerja dengan regresi linier pada SPSS 11,5 for Wirsd diketahui F sebesar
85,07 dengan taraf signifikan 0,000. Untuk mengdtdhta linier atau tidak dapat
dilihat dari besarnya signifikansi. Menurut Hadd(®: 103) data dikatakan linier
apabila besarnya harga signifikansi dari varialeeilldari atau sama dengan 0.05,
karena 0,000 sebagai taraf signifikansi dari njeli tersebut lebih kecil dari 0,05,
maka dapat disimpulkan data variabel dalam peaelitii adalah linier.

C. Hasil AnalisisData

Tujuan dari dilakukannya analisa data adalah untunguji hasil
hipotesis dalam penelitian ini, dengan tujuan untoengetahui tingkat
signifikansi antara hubungan iklim organisasi dengaroduktivitas, yang
dianalisa dengan mengunakan teknik perhiturigmelasi produck moment dari
Pearson dan dibantu dengan menggunakan programukem$PSS 11,%or
Windows.

Kuatnya hubungan antara variabel dinyatakan dalaefidten korelasi.
Koefisien korelasi bisa bertanda positif (+) atagatif (-). Koefisien korelasi
bertanda positif (+) berarti terdapat hubungan tgoantara kedua variabel.

Sedangkan koefisien korelasi bertanda negatif €jami terdapat hubungan
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negatif antara dua variabel (Sugiyono: 2003: 21¥alaupun demikian tanda
positif (+) atau negatif (-) tidak mempengaruhidrestau kecilnya nilai koefisien
korelasi, tanda tersebut hanya menunjukkan arabirfy#m kedua variabel.

Hasil analisis dari teknikorelasi product moment diperoleh angka sebesar
0,849 dengan taraf signifikan 0,000. Adapun ketmtditerima atau ditolaknya
sebuah hipotesis apabila signifikansi di bawah ataua dengan 0,09 € 0,05)
maka hipotesis diterima (Sugiyono, 2001:171). Dalaah ini probabilitas [f)
yaitu 0,000 lebih kecil dari pada 0,05 (0,000,85). Angka koefisien kerelasi ini
termasuk dalam kategori tingkat hubungan sangat, adi hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini yaitu terdapat hulamgntara iklim organisasi
dengan produktivitas kerja pegawai Puskesmas Lalayya Kec. Bangkinang
Seberang diterima (terbukti). artinya semakin lidikn organisasi maka semakin
tinggi pula produktivitas kerja pegawai.

Adapun bentuk hubungan antara iklim organisasi dengroduktivitas
kerja pegawai adalah positif, ini berarti semakaikbiklim organisasi yang
dirasakan oleh pegawai maka akan semakin tingga gpubduktivitas kerja
pegawai tersebut. Sebaliknya semakin buruk ikligaorsasi yang dimiliki oleh
pegawai maka akan semakin rendah pula produktikiéagm pegawai tersebut.
Artinya pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai tefatstruktur dengan baik,
tercapainya standar yang telah ditetapkan di Pusk®s adanya dukungan,
penghargaan, dan memiliki komitmen atas pekerjaanmaka pegawai tersebut
akan memiliki produktivitas kerja yang tinggi. Skkaya, jika pekerjaan yang

dilakukan oleh pegawai tidak terstruktur dengark,biédak memiliki standar yang
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jelas, tidak adanya dukungan baik dari pimpinan pnaurekan kerja, tidak
adanya penghargaan, sehingga pegawai tersebukoda@knen dengan pekerjaan
yang dilakukannya, maka pegawai tersebut akan nkenpifoduktivitas kerja
yang rendah.
Menurut Sugiyono (2003:216) pedoman tingkat koefiskorelasi dapat
dilihat pada tabel berikut ini:
Tabe 4.1.

Pedoman Untuk Memberikan Interpretas
Terhadap Koefisien Korelas

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0.00 - 0.199 Sangat Rendah
0.20 - 0.399 Rendah
0.40 — 0.599 Sedang
0.60 — 0.799 Kuat
0.80 - 1.000 Sangat Kuat

Hasil analisis terhadap koefisien korelasi antklian organisasi dengan
produktivitas kerja pegawai diperoleh angka seb@$&9 dengan taraf signifikan
0,000. berdasarkan pedoman untuk memberikan ietaprterhadap koefisien
korelasi pada tabel 4.1, maka koefisien korelasadee pada angka 0.80-1.000. ini
berarti tingkat hubungan antara iklim organisasng#m produktivitas kerja
pegawai berada pada kategori sangat kuat, denganlda produktivitas kerja

yang dimiliki pegawai itu dipengaruhi oleh iklimganisasi.
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D. Deskrips Kategorisas Data

Skor yang dihasilkan dalam suatu penelitian belusmiverikan gambaran
yang jelas mengenai subjek yang diteliti untuk mernimakna yang memiliki
nilai diagnostik. Sisi diagnostika suatu pengukus@nbut psikologi adalah
pemberian makna atau interpretasi terhadap skola skang bersangkutan.
Sebagai suatu hasil ukur berupa angka (kuantjtafr skala memerlukan suatu
norma pembanding agar dapat diinterpretasikan aécelitatif. Interpretasi skala
psikologi selalu bersifat normatif, artinya makhkarsdiacukan pada posisi relatif
skor dalam suatu kelompok yang telah dibatasi bhdrlelahulu (Azwar, 2000:
105).

Pada skala iklim organisasi, subjek dapat dikeldtkpo dalam 2 (dua)
kategori yaitu kategori tidak baik dan baik. Ganalmahipotetis variabel iklim
dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut:

Tabe 4.2
Gambaran Hipotetis Variabel 1klim Organisas (X)

Item | Nilai minim | Nilai maks | Range | Mean | Standar deviasi

27 27 108 81 68 15

Skor maksimal pada variabel iklim organisasi 13&raminimal adalah
27. Rangenya 108-27 = 81, mean (108+27)/2=68, tlardar deviasinya (108-
27)/6= 15. Berdasarkan hasil perhitungan di atagedorisasi subjek pada

variabel iklim organisasi dapat dilihat pada tah@| berikut:
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Tabel 4.3
Kategorisasi Variabel Iklim Organisas (X)
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Tidak Baik 27 < X <54 4 12
Sedang 54 < X <81 25 71
Baik 81 <X<108 6 17
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa 4 pegawai (12 %lukndalam kategori
iklim organisasi yang tidak baik, dengan kata liorang pegawai pekerjaannya
tidak terstruktur dengan baik, tidak memiliki standentang kualitas pekerjaan,
tidak memiliki rasa tanggung jawab dalam beker@dak adanya penghargaan,
dan tidak adanya komitmen dengan pekerjaan yaaggukannya. Sedangkan 25
(71%), orang pegawai masuk dalam kategori sedany.6dpegawai lainnya (17
%) masuk dalam kategori iklim organisasi baik, dendgata lain 17 pegawali,
pekerjaan yang dilakukan sudah terstruktur dengél tercapainya standar yang
telah ditetapkan di Puskesmas, adanya dukungarianggung jawab atas
pekerjaan yang dilakukannya, dan memiliki komitna¢as pekerjaannya. Hal ini
mengindikasikan bahwa para pegawai Puskesmas Lidey Kec. Bangkinang
Seberang, secara umum masuk dalam kategori sediamggan kata lain pegawai
Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang ikienamsla tanggung jawab

yang sedang dalam bekerja, memiliki standar tentamglitas pekerjaannya
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sedang, pekerjaan yang dilakukan terstruktur titadalu jelek, dan memiliki
komitmen yang sedang-sedang saja dalam bekerja.

Untuk mengetahui skala iklim organisasi dari masmasing indikator,
maka dibuat pengkategorisasian iklim organisasiapeg ditinjau dari masing-
masing indikator yang diukur. Untuk lebih jelas dapdilihat dari tabel

kategorisasi per indikator berikut

Tabel 4.4
Gambaran HipotetisIndikator Iklim Organisas (X)

ltem Nilai Nilai | Range | Mean | SD
minim | maks

Struktur 5 20 15 13 3
Standar-standar 3 12 9 8 2
Tanggungjawab 5 20 15 13 3
Penghargaan 5 20 15 13 3
Dukungan 5 20 15 13 3
Komitmen 4 16 12 10 2

Berdasarkan hasil perhitungan data di atas, diplerk&tegorisasi untuk

indikator iklim organisasi, yakni :
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Tabel 4.5

Struktur
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Tidak Baik 5<X<10 20 57,13
Sedang 10 <X <15 10 28,57
Baik 15<X <20 5 14,3
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikatokstruerdapat subjek
dalam kategori tidak baik sebanyak 20 orang (5%)1artinya terdapat 20 orang
pegawai merasa tidak ada kejelasan mengenai saps imelakukan tugas dan
tidak adanya kejelasan kewenangan dalam mengaepaitlésan (tidak terstruktur
dengan baik). Pada kategori sedang 10 orang (2&&5)ya terdapat 10 orang
pegawai sedang-sedang saja dalam melakukan tugasdd& adanya kejelasan
kewenangan dalam mengambil keputusan (tidak t&tstrudengan baik)
Sedangkan Pada kategori baik terdapat 13 oran§4%j, hal ini berarti terdapat
13 orang pegawai adanya kejelasan mengenai siagamalakukan tugas dan
memiliki kewenangan dalam mengambil keputusan. rdeaenum subjek pada
indikator terstruktur berada pada kategori tidakk.b&rtinya pada indikator
struktur, sebagian besar pegawai Puskesmas Labgy KHec. Bangkinang
Seberang kurang terstruktur dengan baik dan tidik kejelasan siapa yang

melakukan tugas.



Tabel 4.6
Standar -standar
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Tidak Baik 3<X<6 5 14,3
Sedang 6<X<9 25 71,4
Baik 9<X<12 5 14,3
Jumlah 35 orang 100%

49

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikatordstastandar, terdapat

5 orang (14,3%) berada pada kategori tidak baik,réerarti ada 5 pegawai

menunjukkan bahwa standar-standar rendah, merigfekfhrarapan yang lebih

rendah untuk kerja. Untuk kategori sedang seba@gakrang (71,4), ini artinya

terdapat 25 orang pegawai menunjukan standar yea@ng dalam melaksanakn

pekerjaannya. Sedangkan untuk kategori baik sekahyaang (14,29%), artinya

terdapat 5 orang pegawai menunjukkan standar-gtanugyi artinya anggota

organisasi selalu berupaya mencari jalan untuk mggatkan kinerja. Secara
umum subjek pada indikator standar-standar beratindkategorisasi sedang.
Hal ini berarti sebagian besar pegawai PuskesmbeylLdaya Kec. Bangkinang
Seberang memiliki standar-standar yang sedangyaréinggota organisasi masih
mau berupaya mencari jalan untuk meningkatkan jareau anggota organisasi

masih memikirkan tentang pekerjaannya.
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Tabd 4.7
Tanggungjawab
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Tidak Baik 5<X<10 20 57.14
Sedang 10<X<15 6 17,14
Baik 15<X <20 9 25.72
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikatorgiamg jawab, terdapat
20 orang (57,14%) berada pada kategori tidak teikini berarti ada 20 pegawai
yang tidak memiliki rasa taggung jawab terhadapepgeknnya. Pada kategori
sedang sebanyak 6 orang (17,14). Sedangkan untekdta baik sebanyak 9
orang (25,72%), artinya terdapat 9 orang pegawaigymenunjukkan rasa
tanggung jawab yang baik terhadap pekerjaanya.r&eaoaum subjek pada
indikator tanggung jawab berada dalam kategorigdak baik. Hal ini berarti
sebagian besar pegawai Puskesmas Laboy Jaya KegkiBang Seberang yang
tidak memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaamgmgan kata lain 24 orang
pegawai yang tidak memiliki rasa tanggung jawab ukinimelaksanakan

pekerjaanya.
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Tabel 4.8
Penghargaan
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Tidak Baik 5<X<10 19 54.3
Sedang 10< X <15 14 40
Baik 15<X <20 2 57
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator lpemygan, terdapat 19
orang (71,43%) berada pada kategori tidak baik,imaberarti ada 19 orang
pegawai penghargaan yang ia terima tidak sebandémgpan pekerjaan yang
dilakukannya. Selanjutnya pada indikator sedardppat 14 orang (40%), artinya
penghargaan yang diterima sedang-sedang saja. gkasianntuk kategori baik
sebanyak 2 orang (5,7%), artinya terdapat 2 oraggwai merasa dihargai jika
mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik, idaga lain pegawai yang
dapat melakukan pekerjaan secara baik akan mehkdapabbalan yang sesuai.
Secara umum subjek pada indikator penghargaan@eedm kategorisasi tidak
baik. Hal ini berarti sebagian besar pegawai PuskeslLaboy Jaya Kec.
Bangkinang Seberang penghargaan yang ia terim& tsddpanding dengan
pekerjaan yang dia lakukan, artinya penyelesaiderpan dengan baik diberi

imbalan secara tidak konsisten.



52

Table4.9
Dukungan
Kategori Nilali Frekuens | Persentase (%)
Tidak Baik 5<X<10 8 22,8
Sedang 10 < X <15 20 57,14
Baik 15<X <20 7 20
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator dg&n, terdapat 8
orang (22,8%) berada pada kategori tidak baikjrdlerarti ada 8 orang pegawai
yang kurang mendapatkan dukungan dari rekan ketjaakmendapat kesulitan
dalam bekerja. Pada kategori sedang sebanyak 28y qi%7,14%), artinya
mendapatkan dukungan di antara kelompok kerjanjikagalami kesulitan dalam
bekerja. Sedangkan untuk kategori baik sebanyalaiga20%), artinya terdapat
10 orang pegawai merefleksikan perasaan percayassalalg mendukung yang
terus berlangsung di antara anggota kelompok Kié@amengalami kesulitan
dalam menjalankan tugas. Secara umum subjek pddaior dukungan berada
dalam kategorisasi sedang. Hal ini berarti sebapesar pegawai Puskesmas
Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang mendapatkamdeak yang sedang dari
rekan kerja ketika mendapatkan kesulitan dalam rfgk@nggota organisasi

merasa baik-baik saja atau tidak tersisih sendiri.
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Table4.10
Komitmen
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Tidak Baik 4<X<8 18 51, 42
Sedang 8<X<12 11 31,44
Baik 12 <X <16 6 17,14
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator ¥oen, terdapat 18
orang (51,42%) berada pada kategori tidak baik,imaberarti ada 18 orang
pegawai yang tidak memiliki komitmen terhadap pglarya. Pada kategori
komitmen terdapat 11 orang (31,44%), artinya temtldd orang pegawai yang
memiliki komitmen yang sedang terhadap pekerjaang ya lakukan. Sedangkan
untuk kategori baik sebanyak 6 orang (17,14%)nyatiterdapat 6 orang pegawai
yang memiliki momitmen terhadap pekerjaanya. Secaraim subjek pada
indikator komitmen berada dalam kategorisasi tidalk. Hal ini berarti sebagian
besar pegawai Puskesmas Laboy Jaya Kec. BangkiBabgrang memiliki
komitmen yang tidak baik terhadap pekerjaannyagaerkata lain pegawai apatis
terhadap organisasi dan tujuannya.

Pada skala produktivitas kerja, subjek dapat dikelakkan dalam 2 (dua)
kategori, yaitu kategori sangat rendah, tinggi. Garan hipotetis variabel

produktivitas kerja dapat dilihat pada tabel 4.8Kug:
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Tabe 4.11
Gambaran Hipotetis Variabel ProduktuvitasKerja(Y)

Item | Nilai minim | Nilai maks | Range | Mean | Standar deviasi

30 30 120 90 75 15

Skor maksimal pada variabel produktivitas kerjal@udd20, skor minimal
adalah 30. Rangenya 120-30= 90, mean (120+30)/2€afb standar deviasinya
(120-30)/6= 15. Berdasarkan hasil perhitungan ds,akategori subjek pada

variabel produktivitas kerja dapat dilihat padaelah12 berikut :

Tabd 4.12
Kategorisasi Variabel ProduktivitasKerja (Y)
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 30 < X <60 15 42,85
Sedang 60< X <90 15 42.85
Tinggi 90 < X <120
5 14,29
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa 15 pegawai (42,8bétada pada
kategori rendah, ini artinya 15 orang pegawai mi&miroduktivitas kerja yang
rendah. 15 pegawai (42,85%), berada pada kategdeng, ini artinya ada 15
orang pegawai yang memiliki produktivitas kerja gasedang. Selebihnya 5
orang (14,29%) pegawai berada pada kategori tinggiartinya 5 pegawai
tersebut memiliki produktivitas kerja yang tinggbecara umum pegawai

Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang ikigondduktivitas kerja
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yang sama antara rendah dengan sedang, ini apioghuktivitas kerja antara
tinggi dan sedang memiliki kesamaan.

Untuk mengetahui skala produktivitas kerja dari imgsnasing indikator,
maka dibuat pengkategorian produktivitas kerjangiti dari masing-masing
indikator yang diukur. Untuk lebih jelas dapat i dari tabel kategorisasi per

indikator berikut :

Tabel 4.13
Gambaran Hipotetis Indikator ProduktivitasKerja(Y)

[tem Nilai Nilai | Range | Mean | SD
minim | maks

Tindakan yang konstruktif 4 16 12 10 2
Percaya diri 3 12 9 8 2
Mempunyai pandangan kedepan 5 20 1b 13
Mempunyai rasa tanggung jawab 5 20 15 13
Dapat menyesuaikan diri dengan
. 2 8 6 5 1
lingkungan yang berubah
Mampu menyelesaikan persoalan 5 20 1b 13
Mempunyai kontribusi yang positif 3 12 9 8 .
Mempunyai kekuatan untuk mewujudkan 3 12 9 3 5

potensinya

Berdasarkan hasil perhitungan data di atas, diperkategorisasi untuk

indikator produktivitas kerja sebagai berikut, yakn
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Tindakan Yang Konstruktif
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Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 4<X<7 10 28,57
Sedang 7<X<10 16 45,71
Tinggi 13< X <16
9 25,71
Jumlah 35 orang 100%
Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator akad yang

konstruktif pada pekerjaannya, terdapat 10 orargapwai (28,57%) berada pada

kategori rendah, artinya 10 pegawai mempunyai kad&onstruktif yang rendah

pada dirinya. 16 orang (45,71%) pegawai berada padeagori sedang. Pada

kategori tinggi sebanyak 9 orang (25,71%),

artidygpegawai mempunyai

tindakan yang konstruktif yang tinggi pada pekerty@a Hal ini dapat diartikan

bahwa sebagian

Seberang memiliki

besar pegawai Puskesmas Laboy Klya Bangkinang

tindakan konstruktif yang sedaedpadap pekerjaan yang

ditekuninya.

Tabel 4.15

Percaya Diri
Kategori Nilali Frekuens | Persentase (%)
Rendah 3<X<6 17 48,58
Sedang 6< X <9 13 37,14
Tinggi 9<X<12 5 14,28
Jumlah 35 orang 100%
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Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikatorgyerdiri, terdapat 17
orang (48,58%) berada pada kategori rendah, artiifyarang pegawai tidak
memiliki kepercayaan diri dalam menjalankan pelamga sebagai seorang
perawat. Pada kategori sedang terdapat 13 oran®4@Jj pegawai, artnya 17
orang pegawai memiliki kepercayaan diri yang sedssuang saja dalam
menjalankan pekerjaan sebagai seorang perawatn@edapada kategori baik
terdapat 5 orang (14,28 %), artinya 5 orang pegameniliki kepercayaan diri
yang baik dalam menjalankan pekerjaanya sebagairsgperawat. Secara umum
subjek pada indikator percaya diri dalam menjalangakerjaanya termasuk
dalam kategorisasi rendah. Hal ini dapat diartikahwa sebagian besar pegawai
Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang ikieck@percayaan diri

yang kurang baik dalam menjalankan pekerjaannyagsebseorang petugas

kesehatan.
Tabel 4.16
Mempunyai Pandangan Kedepan
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 5<X<10 10 28,57
Sedang 10< X <15 17 48,58
Tinggi 15< X <20
8 22,85
Jumlah 35 orang 100%
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Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator noelygs pandangan
kedepan mengenai pekerjaannya terdapat 10 orary/¢@3 berada pada kategori
rendah, artinya ada 10 orang pegawai yang memidikdangan mengenai profesi
pegawai kesehatan sebagai suatu profesi yang kuraegjanjikan untuk
kelangsungan masa depan yang diinginkannya. Paelgdtasedang sebanyak 17
orang (48,58%), artinya 17 pegawai memiliki pandengahwa profesi sebagai
pegawai kesehatan merupakan pekerjaan yang biasa-baja. Sedangkan pada
kategori baik 8 orang (22,85%), artinya ada 8 orpegawai yang memiliki
pandangan mengenai profesi pegawai kesehatan sebagta profesi yang
menjanjikan untuk kelangsungan masa depan yangidkiannya. Secara umum
subjek pada indikator mempunyai pandangan kedepangemai pekerjaanya
termasuk dalam kategorisasi sedang. Hal ini dapatilchn bahwa sebagian besar
pegawai masi mempunyai pandangan yang baik mengegleérjaan yang
digelutinya saat ini sebagai suatu profesi yangjamgkan untuk kelangsungan

masa depan yang diinginkannya.

Tabel 4.17
Mempunyai Rasa Tanggung Jawab
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 5<X<10 16 45,72
Sedang 10< X <15 14 40
Tinggi 15< X <20
5 14,28
Jumlah 35 orang 100%
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Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator noerygd rasa
tanggung jawab terhadap pekerjaanya terdapat I q#b,72%) berada pada
kategori rendah, artinya 16 orang pegawai mempumga tanggung jawab yang
rendah terhadap pekerjaanya. Pada kategori seddoagnyak 14 orang (40%),
artinya 14 orang mempunyai tanggung jawab yangmngetiahadap pekerjaannya.
Pada kategori tinggi terdapat 5 orang (14,28%inyat5 orang pegawai tersebut
mempunyai rasa tanggung jawab yang baik terhadigrjpanya. Secara umum
subjek pada indikator mempunyai rasa tanggung jateabadap pekerjaanya
termasuk dalam kategorisasi sedang. Hal ini dapatilchn bahwa sebagian besar

pegawai memiliki rasa tanggung jawab yang sedahgdap pekerjaanya.

Tabel 4.18
Dapat Menyesuaikan Diri Dengan Lingkungan Y ang Berubah

Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 2<X<4 20 57,14
Sedang 4<X<6 11 31.43

Tinggi 6<X<8
4 11,43
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator tdapayesuaikan diri
dengan lingkungan yang berubah, terdapat 20 or&igl4{%) berada pada
kategori rendah, artinya 20 orang pegawai tidak pwamenyesuaikan diri
dengan lingkungan yang berubah. Pada kategori getlandapat 11 orang

(31,43%), artinya 11 orang pegawai memiliki kemaepyang sedang-sedang
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saja dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan yemgbah. Sedangkan pada
kategori tinggi hanya 4 orang (11,43%), artinya\lead orang pegawai yang
sangat mampu bersosialisasi dengan baik atau mamepyesuaikan diri dengan
lingkungan yang berubah. Secara umum subjek padbkator mampu

menyesuaikan diri dengan lingkungan yang berubahasuk dalam kategorisasi
rendah. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagianrbesgawai Puskesmas Laboy
Jaya Kec. Bangkinang Seberang, kurang mampu megikasu diri dengan

lingkungan yang berubah.

Tabel 4.19
Mampu M enyelesaikan Per soalan
Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 5<X<10 11 31,43
Sedang 10< X <15 21 60
Tinggi 15< X <20
3 8,57
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator nnampnyelesaikan
persoalan, terdapat 11 orang (31,43%) berada paiggdei rendah, artinya 11
orang pegawai tidak mampu menyelesaikan persoaag gihadapinya. Pada
kategori sedang 21 orang (60%), artinya lebih d@paroh pegawai yang
memiliki kemampuan yang sedang dalam menyelesaigarsoalan yang
dihadapinya. Pada kategori tinggi sebanyak 3 oi@)57%), artinya 3 orang

pegawai jika mendapatkan masalah ia akan mampu efesaykannya dengan
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baik. Secara umum pegawai pada indikator mampu etesgikan persoalan,
termasuk dalam kategorisasi sedang. Hal ini dapatilchn bahwa sebagian besar

pegawai jika mendapatkan masalah ia masih mampyetesaikannya dengan

baik
Tabel 4.20
Mempunyai Kontribus Yang Positif

Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 3<X<6 19 54,3
Sedang 6< X <9 10 2857
Tinggi 9<X<12

6 17,14

Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator nuerysd kontirbusi
yang positif, terdapat 19 orang (54,3%) berada padegori rendah, artinya 19
orang pegawai mempunyai kontribusi yang rendahatiap pekerjaannya. Pada
kategori terdapat 10 orang (28,57%), artinya mdémKbntribusi yang sedang
terhadap pekerjaannya. Sedangkan pada kategorgi tisgbanyak 6 orang
(17,14%), artinya 6 orang pegawai memiliki kontebwang baik terhadap
pekerjaanya. Secara umum pegawai pada indikatorponeyai kontribusi yang
positif, termasuk dalam kategorisasi rendah. Hal dapat diartikan bahwa
sebagian besar pegawai kurang memiliki kontribuangy positif terhadap

pekerjaannya.
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Tabd 4.21
Mempunyai Kekuatan Untuk M ewujudkan Potensinya

Kategori Nilai Frekuens | Persentase (%)
Rendah 3<X<6 10 28,57
Sedang 6< X <9 17 48,58

Tinggi 9<X<12
8 22,85
Jumlah 35 orang 100%

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada indikator nuerygd kekuatan
untuk mewujudkan potensinya, terdapat 10 orancb{®8) berada pada kategori
rendah, artinya 10 orang pegawai mempunyai kekugtarg rendah untuk
mengeluarkan potensi-potensi yang ada pada diriRgala kategori sedang
terdapat 17 orang (48,58%), artinya mempunyai kiskugang sedang untuk
mewujutkan potensi-potensi yang ada pada diringdaFkategori tinggi sebanyak
8 orang (22,85%), artinya 8 orang pegawai dapatgaidnalisasikan potensi-
potensi yang ada pada dirinya. Secara umum peg#amdai indikator mempunyai
kekuatan untuk mewujudkan potensinya, termasuknd&ktegorisasi sedang. Hal
ini dapat diartikan bahwa sebagian besar pegawasakiiasa dalam
mengaktualisasikan potensi-potensi yang ada pashyalidengan baik.

E. Pembahasan

Hasil analisa data yang diperoleh dengan menggunsanik korelasi

product moment dari programSPSS For Windows menunjukkan bahwa ada

hubungan antara iklim organisasi dengan produksvikerja. Artinya, iklim
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organisasi yang baik dirasakan pegawai akan beralarkppada produktivitas
kerja pegawai. Dengan demikian jika pegawai memasaklim organisasi yang
baik, maka pegawai tersebut akan memiliki produess kerja yang tinggi.
Sebaliknya jika pegawai merasakan iklim organisgmng tidak baik, maka
pegawai tersebut akan memiliki produktivitas keaag rendah.

Berdasarkan kepada hasil uji hipotesis, maka behutungan antara
variabel iklim organisasi dengan produktivitas &egdalah positif, pada taraf
yang signifikan. Artinya semakin positif iklim ong@asi yang dirasakan oleh
pegawai maka akan semakin tinggi produktivitas ekerggawai tersebut, dan
sebaliknya semakin negatif iklim organisasi yanmgakakan pegawai, maka akan
semakin rendah pula produktivitas yang dimilikirofgegawai tersebut..

Hal ini sesuai dengan apa yang diungkapkan olehakhald (2000:78)
bahwa iklim organisasi ditentukan oleh bermacamamadaktor diantaranya
tingkah laku pimpinan, tingkah laku teman sekergn dingkah laku dari
organisasi. Jika dalam suatu organisasi pegawaasakan suasana yang baik
seperti adanya rasa persaudaraan yang erat di@esama pegawai maka akan
mendukung terciptanya produktivitas kerja pada peg#ersebut.

Berdasarkan hasil analisa data dari penelitian yalady peneliti lakukan
diketahui menunjukkan bahwa 4 pegawai (4 %) masallnad kategori iklim
organisasi yang tidak baik, dengan kata lain 4 @gagawai dalam melaksanakan
pekerjaannya tidak terstruktur dengan baik, tidakmmliki standar tentang
kualitas pekerjaan, tidak memiliki rasa tanggungaja dalam bekerja, tidak

adanya penghargaan, dan tidak memiliki komitmemaigap pekerjaan yang
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dilakukannya. Sedangkan 25 pegawai (71%) masukndaategori iklim
organisasi yang sedang. Sisahnya 6 pegawai (Ima&syk dalam kategori iklim
organisasi baik, dengan kata lain 6 pegawai, pa#eriyang dilakukan sudah
terstruktur dengan baik, tercapainya standar yela tditetapkan di Puskesmas,
adanya dukungan, bertanggung jawab atas pekerjaag gilakukannya, dan
memiliki komitmen atas pekerjaannya. Hal ini menlgtasikan bahwa pegawai
Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberangasetam masuk dalam
kategori sedang, dengan kata lain pegawai Puskedmhsy Jaya Kec.
Bangkinang Seberang memiliki rasa tanggung jawaly yedang dalam bekerja,
memiliki standar yang sedang tentang kualitas pakenya, pekerjaan yang
dilakukan masih sedang-sedang saja, dan memdikiitknen yang sedang dalam
bekerja.

Bila dilihat dari kategori per indikator, iklim ganisasi pegawai yang
tergolong tidak baik yaitu sebanyak 20 orang (5%)LBada indikator struktur, 25
orang (71,4%) pada indikator standar-standarmasuénd kategori sedang, 20
orang (57,14%) pada indikator tanggung jawabmasl&nd kategori tidak baik,
19 orang (54,3%) pada indikator penghargaan terkndalam kategori tidak baik,
20 orang (57,14%) pada indikator dukungan termatalkm kategori sedang,
serta pada indikator komitmen sebanyak 18 orangd?84) termasuk dalam
kategori tidak baik.

Rober Stringers (dalam Wirawan, 2008 : 131), meagat bahwa
karakteristik iklim organisasi mempengaruhi masivanggota organisasi untuk

berprilaku tertentu, oleh karna itu untuk mengukilim organisasi terdapat enam
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dimensi yang terdiri dari : 1) Struktur; 2) Stangtandar; 3) Tanggungjawab; 4)
Penghargaan; 5) Dukungan; 6) Komitmen.

Tagiuri (dalam Muhamad, 2000:82), menyatakan baikl@ organisasi
sebagai kualitas relatif abadi dari lingkungan rimé organiasi yang dialami oleh
anggotanya, yang mempengaruhi tingkah laku mereka dapat diuraikan dalam
istilah nilai suatu karakteristik tertentu dalamglkungan.

Perilaku-perilaku yang terdapat dalam organisaanattipengaruhi oleh
iklim organisasi yang telah terbentuk. Iklim orgsasi tersebut akan membentuk
sikap sosial, toleransi, hargai menghargai danrgekama dalam menyelesaikan
tugas, loyalitas tinggi peduli terhadap kemampuagamisasi. Tercapainya
keberhasilan organisasi dalam melaksanakan tugasnia tidak terlepas dari
proses kerja sama antara sesama pegawai yang aekéajamnya, untuk itu
dalam mewujudkan proses kerja sama diperlukan perabi hubungan yang
harmonis.

Tenaga kesehatan faktor terpenting dalam melakaanakktivitas
organisasi. Didalam suatu organisasi terdapat pabingan antar manusia yang
diikut sertakan dalam aktivitas dimana satu sanma daling tergantung untuk
suatu tujuan tertentu, dalam suatu organisasi gi@ar @aujuan dari pelaksanaan
kerjanya dapat tercapai, maka tidak hanya sekedganizasi yang hanya
sekumpulan orang saja, malainkan perlu adanya psaga pendayagunaan dan
pengarahan dari pihak atasan kepada pegawainnyaikiae juga dengan
pegawai rumah sakit, untuk mendapatkan produksivikarja maka kebutuhan

seorang pegawai harus terpenuhi, baik itu kebutéihansial maupun kebutuhan
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yang berkaitan dengan sarana dan prasarana keh@gga pegawai dapat
bekerja dengan tenang yang pada akhirnya pegavea dipat bekerja secara
maksimal.

Jika pegawai merasakan aspek-aspek dalam pekergaan digelutinya
sehari-hari sesuai dengan keinginannya. Maka aketerinin pada perasaan
pegawai terhadap pekerjaannya, yang sering diwajudialam sikap positif
perawat terhadap pekerjaan sebagai seorang péteggisatan dan segala sesuatu
yang dihadapi ataupun ditugaskan kepadanya didimg#&n puskesmas tempatnya
bekerja akan tercermin dalam bentuk : bekerja dengaksimal, memiliki
disiplin yang baik, dan bertanggung jawab melakisamaugas yang dibebankan
kepadanya. Kondisi inilah yang sangat diinginkaehotetiap instansi, karena
keberhasilan pegawai puskesmas dalam memberikaaygmeln kesehatan
terhadap masyarakat sangat tergantung dari kinpgea pegawai yang
memberikan bantuan pengobatan kepada masyaraleamh galskesmas tersebut.
Iklim organisasi yang baik, yang dirasakan olehraeg pegawai mendorongnya
untuk tetap bersemangat dalam melaksanakan pekey@a hal ini akan
bermanfaat baik bagi dirinya maupun Puskesmas teErygpéekerja, karena iklim
organisasi erat kaitannya dengan produktivitasakgang baik.

Tinggi atau rendahnya produktivitas kerja pegawaipad dilihat
berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan balpr@duktivitas kerja
pegawai Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Swpézedapat kesamaan
antara kategori rendah dan sedang yaitu sebarbyakahg yang bila dipersenkan

menjadi (42,58)%. Dan kategori sedang juga terdddatorang (42,58%).
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Selebihnya sebanyak 5 orang atau (14,29%) maswndihtegori tinggi. Bila

dilihat berdasarkan kategori per indikator, produtds kerja pegawai sebagian
besar masuk dalam kategori rendah dengan perirsghagai berikut. Untuk
kategori indikator tindakan yang konstruktif dalamenjalankan pekerjaanya
masuk dalam kategori sedang yaitu sebanyak 16 atag(45,71%), indikator
percaya diri terhadap kemaampuannya masuk dalaegd@trendah sebanyak 17
orang atau (48,58%), indikator mempunyai rasa tanggjawab terhadap
pekerjaanya masuk dalam kategori rendah sebanya@rdty atau (45,72%),
indikator mempunyai pandangan kedepan mengenairjpakeyang dijalaninya
masuk dalam kategori sedang sebesar 17 orang 48268%0), indikator dapat
menyesuaikan diri dengan lingkungan yang berubadukndalam kategori sedang
sebanyak 20 orang atau (57,14%), pada indikator puamenyelesaikan
persoalan masuk dalam kategori sedang sebanyaka?iy @atau (60%), pada
indikator mempunyai kontribusi yang positif terhpdangkungan masuk dalam
kategori rendah sebanyak 19 orang atau (54,3%)ydag terakhir yaitu pada
indikator mempunyai kekuatan untuk mewujudkan psiteyang dimilikinya

masuk dalam kategori sedang sebesar (48,58%) aelbamyak 17 orang. Artinya
sebagian besar pegawai Puskesmas Laboy Jaya KagkiBang mengalami
produktivitas kerja yang sedang. Hal ini diapathdil dari hasil uji perindikator
masih banyak pegawai Puskesmas memiliki produliBvitang sedang seperti,
tindakan yang konstruktif dalam menjalankan pekeya, mempunyai

pandangan kedepan mengenai pekerjaan yang dijgéanitapat menyesuaikan

diri dengan lingkungan yang berubah, mampu mengikas persoalan,
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mempunyai kekuatan untuk mewujudkan potensi yangliinya. Kalau dilihat
dari hasil uji coba perindikator di atas produktgi kerja pegawai Puskesmas
Laboy Jaya Kec. Bangkinang sebagian besar masakndehtegori sedang. Ini
merupakan tantangan bagi pimpinan agar bisa meaikahk lagi produktivitas
kerja pegawainya dari sedang menjadi ke yang legiik lagi.

Perbedaan iklim organisasi yang dirasakan olehvpaigakan berpengaruh
pada produktivitas kerja yang dimilikinya. Semakiaik iklim organisasi yang
dirasakan oleh pegawai, maka akan berdampak sertaggi produktivitas kerja
yang dihasilkan oleh pegawai tersebut, sebalikrgmmakin tidak baik iklim
organisasi yang dirasakan oleh pegawai, maka akesaimpak semakin rendah
produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawasdébut. Sesuai dengan hasil
penelitian yang dilakukan terhadap pegawai Puskesira@boy Jaya Kec.
Bangkinang Seberang rendahnya produktivitas kegjagydihasilkan pegawai
dipengaruhi oleh iklim organisasi yang dirasakahglegawai tersebut.

Hasil analisa data menunjukkan koefisien korelabiesar 0,849. Dengan
koefisien korelasi sebesar 0,849, dari hasil penigian statistik diketahui®r
sebesar 0.721 atau 72.1%. Hal ini berarti, ikligamisasi berkontribusi sebesar
72,1% terhadap produktivitas kerja pegawai Puskssibaboy Jaya Kec.
Bangkinang Seberang. Lebihnya sebesar 27,9% dipgrigaleh faktor-faktor
lainnya. Bisa karena error penelitian atau kareaddof lain yang juga dapat
mempengaruhi produktivitas kerja yang dimiliki pega Faktor-faktor lain yang

dapat mempengaruhi produktivitas kerja pegawaiebers bisa menjadi lahan
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ajian bagi peneliti lain yang berminat untuk meindélidang psikologi khususnya

psikologi industri dan organisasi.
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BABV

PENUTUP

5.1.Simpulan

1)

2)

3)

Berdasarkan hasil penelitian ini diambil suatu kesimpulan bahwa

Terdapat hubungan antara iklim organisas dengan produktivitas kerja
pegawa Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang. Artinya iklim
organisas yang dirasakan oleh pegawa , akan berdampak kepada
produktivitas kerja yang dihasilkannya.

Bentuk hubungan antara iklim organisasi dengan produktivitas kerja
pegawa adalah positif, ini berarti semakin baik iklim organisasi yang
dirasakan oleh pegawai, maka akan semakin tinggi produktivitas kerja yang
dihasilkan oleh pegawai tersebut. Sebaliknya semakin tidak baik iklim
organisasi yang dirasakan oleh pegawai, maka akan semakin rendah pula
produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai tersebut.

Sebagian besar tingkat produktivitas kerja pegawai Puskesmas Laboy Jaya

Kec. Bangkinang Seberang rendah.

5.2.Saran

1.

K epada pegawai

Kepada seluruh pegawai Puskesmas Laboy Jaya Kec. Bangkinang Seberang,
agar mampu meningkatkan produktivitas kerja sebagai seorang tenaga medis
khususnya yang bekerja di Puskesmas. Karena, dengan meningkatkan

produktivitas kerja sebagal pegawai, maka pelayan terhadap masyarakat
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akan maksimal dan akan dapat mengatasi masalah-masalah kesehatan yang
dialami oleh masyarakat.

. Kepada pimpinan Puskesmas Laboy Jaya K ec. Bangkinang Seberang
Kepada Pimpinan Puskesmas disarankan untuk dapat |ebih memperhatikan
kesgahteraan pegawal serta lingkungan tempat pegawai bekerja. Karena,
dengan terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan dalam hidupan pegawai serta
pegawai merasakan iklim organisasi yang baik dalam bekerja, maka akan
dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai.

. Kepada penéliti selanjutnya

Penelitian ini tidaklah sempurna, terdapat berbagai kelemahan dan
kekurangan. Oleh karena itu disarankan untuk peneliti yang akan datang
agar dapat mencari faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi
produktivitas kerja pegawai, baik sebaga variabel kontrol maupun sebagai

variabel bebas.
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Uji Normalitas Data

Statistics
Iklim Produktivitas
Organisasi Kerja

N Valid 35 35
Missing 0 0

Std. Error of Mean 1.99131 2.17387
Std. Deviation 11.78077 12.86079
Variance 138.78655 165.40000
Skewness .544 .220
Std. Error of Skewness .398 .398
Kurtosis -.225 -.399
Std. Error of Kurtosis 778 778
Range 47.00 50.00
Minimum 47.00 51.00
Maximum 94.00 101.00
Percentiles 10 52.8000 57.0000
20 58.4000 65.2000

25 61.0000 67.0000

30 62.0000 68.8000

40 63.0000 71.0000

50 64.0000 73.0000

60 67.6000 77.8000

70 70.4000 81.4000

75 76.0000 83.0000

80 80.8000 84.8000

920 85.4000 95.0000




Frequency Table

Iklim Organisasi

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  47.00 1 2.9 2.9 2.9
49.00 1 2.9 2.9 5.7
51.00 1 2.9 2.9 8.6
54.00 1 2.9 29 114
55.00 1 2.9 2.9 14.3
56.00 1 2.9 2.9 17.1
58.00 1 2.9 2.9 20.0
60.00 1 2.9 2.9 22.9
61.00 1 2.9 2.9 25.7
62.00 4 11.4 114 37.1
63.00 2 5.7 5.7 42.9
64.00 3 8.6 8.6 51.4
65.00 1 2.9 2.9 54.3
66.00 1 2.9 2.9 57.1
67.00 1 2.9 2.9 60.0
68.00 1 2.9 2.9 62.9
69.00 1 2.9 2.9 65.7
70.00 2 5.7 5.7 714
72.00 1 2.9 2.9 74.3
76.00 1 2.9 29 77.1
80.00 1 2.9 2.9 80.0
81.00 1 2.9 2.9 82.9
82.00 2 5.7 5.7 88.6
85.00 1 2.9 2.9 91.4
86.00 1 2.9 2.9 94.3
92.00 1 2.9 2.9 97.1
94.00 1 2.9 2.9 100.0
Total 35 100.0 100.0




Produktivitas Kerja

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 51.00 1 2.9 2.9 2.9
54.00 1 2.9 2.9 5.7
57.00 2 5.7 5.7 11.4
58.00 1 2.9 2.9 14.3
63.00 1 2.9 2.9 17.1
65.00 1 2.9 2.9 20.0
66.00 1 2.9 2.9 22.9
67.00 1 2.9 2.9 25.7
68.00 1 2.9 2.9 28.6
69.00 1 2.9 2.9 314
70.00 2 5.7 5.7 37.1
71.00 2 5.7 5.7 42.9
73.00 3 8.6 8.6 51.4
74.00 1 2.9 29 54.3
75.00 1 2.9 2.9 57.1
76.00 1 2.9 2.9 60.0
79.00 1 2.9 2.9 62.9
81.00 3 8.6 8.6 714
83.00 2 5.7 5.7 77.1
84.00 1 2.9 2.9 80.0
85.00 1 2.9 2.9 82.9
90.00 1 2.9 2.9 85.7
92.00 1 2.9 2.9 88.6
93.00 1 2.9 2.9 91.4
98.00 1 2.9 2.9 94.3
100.00 1 2.9 2.9 97.1
101.00 1 2.9 2.9 100.0
Total 35 100.0 100.0




Histogram
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Frequency

Frequency

Iklim Organisasi

Std. Dev = 11.78
Mean = 67.5
N = 35.00
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N = 35.00
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Uji Korelasi

Correlations

Iklim Produktivitas
Organisasi Kerja
Iklim Organisasi Pearson Correlation 1 .849*1
Sig. (1-tailed) . .000
N 35 35
Produktivitas Kerja  Pearson Correlation .849*% 1
Sig. (1-tailed) .000 .
N 35 35

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).



MCDEL: MOD_1.

| ndependent: X
Dependent M h Rsq d.f. F Sigf b0 bl

Y LIN .721 33 85.07 .000 12.6647 . 9266
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RASIO SKEWNESS & KURTOSIS

Skewness Std Error Rasio
Var X 0,544 0,398 1.36340
Va'Y 0.220 0,398 0,55276
Kurtosis Std Error
Var X -0.225 0,778 -0,28920
Var'Y -0,399 0,778 -0,51285
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