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ABSTRAK

PENGARUH IKLIM ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI
DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

Oleh

SIDDIQ BOY SAPITRA

Konsep hubungan iklim organisasi dengan kinerja pegawai sangat penting
karena hal ini berkaitan dengan perannya dalam pencapaian kesuksesan suatu
organisasi. Kepuasan kerja memotivasi pegawai untuk melakukan pekerjaan
secara optimal di tempat kerja. Pegawai yang puas dengan pekerjaan akan
berkontribusi secara positif terhadap kinerja organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja pegawai serta pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja pada
Pegawai Negeri Sipil (PNS) Badan Kepegawaian Daerah (BKD), Badan
Perencanaan dan Pembangunan Daerah (Bappeda) dan Badan Penelitian dan
Pengembangan (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dengan penyebaran kuesioner dalam pengumpulan
data. Sampel penelitian ini diambil dari hasil kuesioner terhadap Pegawai Negeri
Sipil sebanyak 128 orang. Alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi
berganda.

Hasil penelitian ini menyajikan bahwa semua data adalah valid dan reliabel. Hasil
penelitian ini mendukung empat hipotesis yang diajukan, yaitu pertama, iklim
organiasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kedua,
iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Ketiga, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, dan yang Keempat kepuasan kerja memediasi pengaruh iklim organisasi
terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan variabel mediasi yang baik
bagi iklim organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Saran yang dapat diberikan yaitu perlu kesesuaian antara keahlian dalam hal ini
latar belakang pendidikan dengan pekerjaan sehingga pegawai mampu
memaksimalkan dengan keahlian yang dimilikinya, mengedepankan manajamen
waktu dalam penyelesaian laporan laporan dan agar dapat konsisten dengan
peraturan terutama menyangkut persyaratan untuk promosi tetap harus
ditingkatkan agar lebih efektif dan efisien dalam pelaksanaan promosi yang lebih
relevan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja pada pegawai

Kata kunci: Iklim Organisasi, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

The Effect of Organizational Climate on Employee Performance With Job
Satisfaction as a Mediation Variable

By

SIDDIQ BOY SAPITRA

The concept of the relationship between organizational climate and employee
performance is very important because it relates to its role in achieving the
success of an organization. Job satisfaction also motivates employees to perform
optimally at work. Employees who are satisfied with their work will contribute
positively to organizational performance.

The purpose of this study was to determine the effect of organizational climate on
employee performance and the indirect effect through job satisfaction on Civil
Servants (PNS), Regional Personnel Agency (BKD), Regional Planning and
Development Agency (Bappeda) and Research and Development Agency
(Balitbang) Lampung Regency. South. This study uses quantitative methods by
distributing questionnaires in data collection. The sample of this study was taken
from the results of a questionnaire to the Civil Servants as many as 128 people.
The analytical tool used is multiple regression analysis.

This study presents that all data are valid and reliable. The results of this study
support the four hypotheses proposed, namely first, organizational climate has a
positive and significant effect on employee performance. Second, organizational
climate has a positive and significant effect on job satisfaction. Third, job
satisfaction has a positive and significant effect on employee performance, and
fourth, job satisfaction mediates the effect of organizational climate on employee
performance. Job satisfaction is a good mediating variable for organizational
climate to improve employee performance.

Suggestions that can be given are that there is a need for compatibility between
expertise in this case educational background and work so that employees are able
to maximize their expertise, prioritize time management in completing reports and
in order to be consistent with regulations, especially regarding requirements for
promotions, they must be improved. to be more effective and efficient in carrying
out more relevant promotions which will ultimately improve employee
performance

Keywords: Organizational Climate, Employee Performance, Job Satisfaction
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BABI
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah salah satu komponen penggerak suatu organisasi. Oleh
karena itu, sumber daya manusia membutuhkan manajemen dan pengembangan yang
baik agar kompetitif dan mampu membantu organisasi dalam menghadapi persaingan
khususnya di era kompetisi yang saat ini sedang berkembang, pada saat kompetisi
beberapa pegawai tentunya menghadapi beberapa kendala dalam mencapai kinerja yang
diharapkan. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai termasuk iklim
organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja. Beberapa masalah terkait dengan kinerja
pegawai misalnya pegawai belum siap untuk bertanggungjawab yang lebih besar di luar
kemampuan mereka.

Pegawai yang tidak memiliki orientasi keberhasilan dan tidak berorientasi pada target
membuat mereka tidak dapat menyelesaikan tugas yang ditugaskan tepat waktu. Adapun
beberapa pegawai tidak yakin dengan pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka dan
tanggung jawab yang sesuai.

Solusi alternatif untuk masalah seperti diatas dalam hal kinerja pegawai, iklim
organisasi, dan kepuasan kerja perlu ditemukan. Strategi itu mempengaruhi pegawai
untuk memiliki kinerja yang baik dengan melakukan itu pegawai akan berkontribusi

penuh untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Kinerja kemudian menjadi



tanggung jawab setiap pegawai yang bekerja untuk organisasi atau perusahaan. Kinerja
juga mencerminkan kemampuan organisasi untuk mengelola dan mengalokasikan

sumber dayanya.

Kinerja mencerminkan tingkat pencapaian program yang diimplementasikan atau
kebijakan untuk mencapai target, sasaran, visi, dan misi organisasi yang dirumuskan
dalam hal perencanaan strategis (Moeheriono, 2010). Kinerja dalam praktik mengacu
pada pekerjaan yang terkait prestasi (Robbins, 2007). Kinerja atau pencapaian adalah
hasil dari kualitas dan kuantitas dicapai oleh seorang pegawai dalam menjalankan
tugasnya berdasarkan tanggung jawab yang diberikan ke mereka (Mangkunegara,

2017).

Kinerja dalam kaitannya dengan fungsi tidak berdiri sendiri tetapi lebih berhubungan
baik untuk kepuasan kerja dan tingkat remunerasi yang dipengaruhi oleh keterampilan
seseorang, kemampuan, dan karakteristik. Karena itu, sesuai dengan (Donnelly, Gibson
& Invancevich 1991), kinerja individu pada dasarnya dipengaruhi oleh banyak faktor,
seperti (1) harapan untuk imbalan; (2) motivasi; (3) kebutuhan dan karakteristik
kemampuan; (4) persepsi tugas yang diberikan; (5) internal dan imbalan eksternal; (6)
tingkat persepsi remunerasi dan kepuasan kerja; (7) internal dan penghargaan eksternal;
dan (8) tingkat persepsi penghargaan dan kepuasan kerja.

Kinerja pegawai diharapkan dapat meningkatkan kinerja organisasi. Memperoleh
kinerja tingkat tinggi pegawai diperlukan untuk mencapai kinerja organisasi yang
optimal. Iklim organisasi adalah segalanya yang tersedia bagi pegawai dan

mempengaruhi cara pegawai melaksanakan tugas yang diberikan.



Iklim organisasi dapat mempengaruhi pegawai dalam melaksanakan tugas tugasnya.
Oleh karena itu, iklim organisasi adalah diperlukan untuk tempat kerja yang baik dan
sehat untuk memungkinkan pegawai merasa lebih nyaman dalam menyelesaikan

pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka (Suranto & Lestari 2014).

Iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi, baik secara individu atau dalam
kelompok, yang terus-menerus berkomunikasi dengan organisasi yang terkait dengan
apa pun yang sering terjadi di dalam organisasi (Wirawan, 2008). Kondisi ini
mempengaruhi perilaku organisasi dan kinerja pegawai yang akhirnya menentukan
kinerja organisasi. Iklim organisasi yang baik adalah prasyarat untuk mencapai kinerja

organisasi terbaik.

Robbins dan Judge (2008) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai memiliki perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik mereka.
Pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki perasaan positif
tentang pekerjaan, sedangkan pegawai yang tidak puas cenderung memiliki perasaan

negatif tentang pekerjaan.

Kepuasan kerja adalah sikap umum seorang individu menuju pekerjaan (Robbins ,
2006). Kepuasan kerja adalah variabel sikap yang berkaitan dengan perasaan pegawai
terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja juga memotivasi pegawai untuk melakukan optimal
di tempat kerja. Pegawai yang puas dengan pekerjaan akan berkontribusi secara positif

terhadap kinerja organisasi.



Badan Penelitian dan Pengembangan Daerah (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan,
Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Lampung Selatan serta Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) Kabupaten Lampung Selatan merupakan
badan daerah yang memiliki tugas membantu Kepala Daerah (Bupati) Lampung Selatan
di dalam menjalankan roda pemerintahan di daerah khususnya di Kabupaten Lampung

Selatan.

Suatu badan instansi apalagi yang bersangkutan dengan pembangunan bangsa dan
negara tentunya ketika tingkat pendidikan tidak sesuai dengan perencanaan kerja yang
dilaksanakan maka akibatnya kinerja yang dilakukan pegawai tidak seperti yang
direncanakan sebelumnya. Sehingga organisasi atau instansi pemerintahan harus melihat
sumber daya manusia dari segi tingkat pendidikannya (Juliana et al., 2015). Mengenai
jumlah PNS pada 3 OPD di Pemerintah Daerah Kabupaten Lampung Selatan Tahun
2020 beserta tingkat pendidikannya dapat dilihat di tabel sebagai berikut:

Tabel 1.1 Jumlah PNS Menurut Tingkat Pendidikan di Pemerintah Daerah
Kabupaten Lampung Selatan Tahun 2020

NO Tingkat Balitbang BKD Bapeda Total
Pendidikan
1 Magister 5 Orang 6 Orang 8 Orang 19 Orang / (15%)
2 Sarjana 23 Orang 34 Orang | 29 Orang | 86 Orang /(67%)
3 Diploma 3 2 Orang 3 Orang 4 Orang 9 Orang / (7%)
4 SMA 6 Orang 5 Orang 3 Orang 14 Orang /(11%)
5 SMP - - - -
6 SD - - - -
Jumlah 36 Orang | 48 Orang | 44 Orang | 128 Orang

Sumber : Bidang Data BKD, Tahun 2020




Tabel 1.1 menjelaskan jumlah dari PNS di Pemerintah Daerah Kabupaten Lampung
Selatan dan latar belakang tingkat pendidikan yang berbeda-beda baik yang rendah
maupun yang tinggi yang dicapai oleh PNS di 3 OPD yakni Balitbang, BKD, dan
Bappeda. Tabel 1.1 mendeskripsikan juga bahwa dari 128 orang responden, terdapat 19
orang responden (15%) merupakan lulusan Pascasarjana (S2), sebanyak 86 orang
responden (67%) merupakan lulusan sarjana (S1), 9 orang responden (7%) merupakan
lulusan D3, dan 14 orang responden (11%) lulusan SMA. Berdasarkan deskripsi tabel
diatas dapat disimpulkan bahwa PNS pada 3 Organisasi Perangkat Daerah tersebut
didominasi oleh lulusan Sarjana (S1). PNS yang memiliki tingkat pendidikan yang baik
dan sesuai dengan bidang kerjanya maka akan menciptakan karyawan yang mampu
mengimplementasikan perintah dari atasannya guna mencapai tujuan dari organisasi

tersebut yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Badan Penelitian dan Pengembangan Daerah Kabupaten Lampung Selatan memiliki
tugas melaksanakan urusan pemerintahan daerah dalam penyusunan dan pelaksanaan
kebijakan daerah bidang penelitian dan pengembangan, Badan Kepegawaian Daerah
(BKD) memilki tugas meningkatkan kualitas aparatur Pegawai Negeri Sipil dengan
memperbaiki kesejahteraan dan profesionalisme serta memberlakukan sistem karir
berdasarkan prestasi kerja dengan prinsip memberikan penghargaan dan sanksi,
sedangkan Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bapedda) melaksanakan
penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah dibidang perencanaan pembangunan
daerah. Mengingat begitu besar peran dan tanggung jawab masing masing Organisasi
Perangkat Daerah (OPD) dalam menjalankan tugas pokok masing masing badan

tersebut salah satu strategi yang diusahakan oleh masing masing kepala badan adalah



menciptakan iklim organisasi yang kondusif. Kualitas pemimpin dalam hal ini kepala
badan tentunya memiliki andil yang cukup besar terhadap penciptaan iklim organisasi
yang sehat, proses pengambilan keputusan dan kebijakan yang populis sangat
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan tentunya menjadi dasar penentu kesuksesan badan pemerintah untuk

mencapai tujuan yang telah dicanangkan pemerintah daerah.

Pandangan umum terkait hubungan kepuasan kerja adalah bahwa seorang pekerja yang
merasa bahagia adalah seorang pekerja yang produktif. Untuk mengukur kinerja dari
seorang pegawai negeri sipil adalah dengan mengukur pencapaian Sasaran Kerja PNS
(SKP) dan perilaku kerja. Sistem penilaian kerja diatur pada peraturan pemerintah
nomor 46 tahun 2011 tentang penilain prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang

dimana tujuannya untuk meningkatkan prestasi kinerja PNS.

Sasaran Kerja Pegawai (SKP) merupakan rencana kerja dan target yang akan dicapai
oleh seorang PNS dan dilakukan berdasarkan kurun waktu tertentu sedangkan perilaku
kerja merupakan setiap tingkah laku, sikap atau tindakan yang dilakukan oleh seorang
PNS yang seharusnya dilakukan atau tidak dilakukan sesuai dengan ketentuan peraturan
perundang-undangan yang berlaku (Nurmagustini,R.K.&Hidayat,K,2019). Dengan
sistem penilaian tersebut diharapkan Pegawai Negeri Sipil (PNS) memiliki kinerja yang
baik, adapun tabel nilai Sasaran Kerja PNS (SKP) dan perilaku kerja di 3 Organisasi

Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kabupaten Lampung Selatan sebagai berikut :



Tabel 1.2 Nilai Sasaran Kerja PNS (SKP) dan Perilaku Kerja

Nilai Kinerja
OPD Jumlah Sangat Baik Cukup Kurang Buruk
PNS Baik Baik Baik
(91-100) (61-75) (51-60) (50>)
(76-90)

TAHUN 2019
Balitbang 36 2 30 4 - -
BKD 48 5 33 10 - -
Bapeda 44 6 30 8 - -

JUMLAH 13 93 22

Sumber : Bidang Data BKD, Tahun 2020

Tabel 1.2 mendeskripsikan tentang penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil di 3
Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Pemerintah Kabupaten Lampung Selatan. Nilai
prestasi kerja yang dicapai oleh sebagian besar Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan
Pemerintah Kabupaten Lampung Selatan yakni Balitbang, BKD dan Bapeda tersebut
belum masuk dalam katagori sangat baik ( 91 -100 ) masih didominasi kategori Baik
(76-90 ) sebanyak 93 Orang, sedangkan kategori cukup baik (61-75) sebanyak 22 orang
adapun dalam katagori sangat baik ( 91 -100 ) hanya sebanyak 22 orang, sehingga perlu
dilakukan upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan dan perilaku inovatif
melalui pencapaian sasaran kerja dan perilaku kerja. Kinerja karyawan yang belum
banyak masuk ke dalam kategori katagori sangat baik ( 91 -100 ) cukup berpengaruh
terhadap kinerja organisasi mengingat kinerja pegawai menjadi cerminan kinerja
organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, kinerja menjadi penting digunakan
sebagai bahan evaluasi bagi tiap-tiap organisasi perangkat daerah di Pemerintahan

Kabupaten Lampung Selatan.



Badan Penelitian dan Pengembangan Daerah Kabupaten Lampung Selatan, Badan
Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Lampung Selatan serta Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Kabupaten Lampung Selatan memiliki tanggung jawab
mewujudkan tata kelola pemerintahan yang bersih akuntabel, efektif dan profesional
sesuai dengan misi RPJMD Kabupaten Lampung Selatan Tahun 2016-2021. Guna
mewujudkan misi tersebut maka dibutuhkan peran aktif seluruh stakeholder terutama
kepada pegawai yang terlibat langsung pada struktur pemerintahan daerah yang
dilaksankan oleh pegawai. Setiap Organisasi Perangkat Daerah (OPD) harus
menerapkan pendekatan SDM, setiap elemen organisasi harus mampu menciptakan rasa
aman dan kepuasan dalam bekerja (Quality of work life) agar SDM dilingkungannya
menjadi kompetitif. Semua elemen, pegawai memerlukan komunikasi terbuka dalam
batas-batas wewenang dan tanggung jawab masing-masing. Komunikasi yang lancar
untuk memperoleh informasi-informasi yang dipandang penting oleh pegawai dan

disampaikan tepat waktunya dapat menimbulkan rasa puas dan menciptakan kinerja

yang tinggi.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas penulis tertarik untuk mengangkat judul:
“Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Mediasi (Studi di Badan Penelitian dan Pengembangan Daerah,
Badan Kepegawaian Daerah (BKD) dan Badan Perencanaan Daerah Kabupaten

Lampung Selatan).



1.2 Rumusan Masalah

Sugiyono (2010) menyatakan bahwa suatu pertanyaan yang akan dicarikan jawabannya

melalui pengumpulan data bentuk-bentuk rumusan masalah penelitian ini berdasarkan

penelitian menurut tingkat eksplanasi. Perumusan masalah juga diperlukan untuk

mempermudah menginterpretasikan data dan fakta yang diperlukan dalam sebuah

penelitian.

Data dan fakta yang melatarbelakangi masalah di atas, maka penulis merumuskan

masalah adalah:

1.

2.

Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai ?

Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja ?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai ?

Apakah iklim organisasi bepengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi ?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui:

Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai

Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi secara tidak langsung terhadap kinerja

pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
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1.4.Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini adalah:

1. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan referensi tambahan kepada objek
penelitian. Dalam upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam pencapaian
hasil kerja yang optimal.

2. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap ilmu
pengetahuan, khususnya bidang sumber daya manusia dalam kaitannya dengan
iklim organisasi terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi

3. Penelitian ini berguna bagi acuan peneliti selanjutnya yang berniat melakukan

penelitian dengan mengembangkan penelitian ini.



BAB 11
LANDASAN TEORI, KERANGKA PIKIR, DAN HIPOTESIS

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Iklim Organisasi

Iklim organisasi merupakan salah satu aspek kajian dari fungsi MSDM yakni fungsi
pemeliharaan karyawan agar tujuan organisasi dapat tercapai. Suasana lingkungan kerja
yang dirasakan oleh masing-masing individu dalam sebuah organisasi sering disebut
sebagai iklim organisasi. Kurang diperhatikannya iklim organisasi akan membawa
dampak buruk bagi organisasi, hal ini dikarenakan para pegawai akan mengalami
gangguan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga kurang bersemangat dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Liliweri dalam Intan Mayasari (2018) iklim
organisasi diartikan sebagai pola-pola perilaku, sikap, dan perasaan yang ditampilkan
berulang-ulang yang dijadikan sebagai karakteristik kehidupan organisasi. Iklim
organisasi yang baik menjadi modal awal suatu organisasi untuk dapat mempengaruhi

perilaku anggota organisasi dan dapat membentuk karakteristik dari organisasi tersebut.

Iklim organisasi merupakan suatu kondisi atau cerminan dari budaya yang terbentuk.
Iklim organisasi yang baik dalam bekerja menimbulkan kenyamanan, saling
menghormati dan kebersamaan dalam bekerja. Iklim organisasi yang baik menjadi

modal awal suatu organisasi untuk dapat mempengaruhi perilaku para anggota
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organisasi dan dapat membentuk nilai karakteristik dari organisasi tersebut. Iklim
organisasi merupakan sebuah konsep yang menggambarkan suasana internal lingkungan
organisasi yang dirasakan anggotanya selama mereka beraktivitas dalam rangka
tercapainya tujuan organisasi. Iklim dapat bersifat menekan, netral atau dapat pula
bersifat mendukung. Iklim organisasi (atau disebut juga suasana organisasi) adalah
serangkaian lingkungan kerja di sekitar tempat kerja yang berpengaruh terhadap
perilaku seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Beberapa ahli memberikan definisi
mengenai iklim organisasi, diantaranya:

Soetopo (2010:141) mengartikan iklim organisasi adalah : “Suatu kualitas lingkungan
internal organisasi yang dialami anggotanya, mempengaruhi perilakunya, dan dapat

dideskripsikan dengan nilai-nilai karakteristik organisasinya”.

Simamora (2011:34) menyebutkan bahwa: “Iklim organisasi merupakan lingkungan
internal atau psikologi organisasi dipandang dapat mempengaruhi perilaku para anggota
di dalamnya dan iklim organisasi tersebut terbentuk karena adanya kegiatan-kegiatan di

dalam organisasi”.

Darzanti (2013:3) Iklim organisasi merupakan: “Lingkungan internal yang mewakili
faktor-faktor dalam organisasi yang menciptakan kultur dan lingkungan sosial dimana

aktivitas- aktivitas pencapaian tujuan berlangsung”.

Kusnan dalam Darodjat (2015: 85) menyatakan bahwa: “Iklim organisasi sebagai suatu
yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung

berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja”.
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Pengertian mengenai iklim organisasi dapat disimpulkan bahwa suatu lingkungan kerja
di sekitar tempat kerja yang akan mempengaruhi perilaku mereka dan bentuk kerjasama

karyawan untuk pencapaian tujuan bersama didalam perusahaan.

Iklim tidak dapat dilihat bahkan disentuh, tetapi dapat dipastikan bahwa iklim itu ada.
Pengertian ini dapat digunakan dalam sebuah organisasi yang terdiri individu-individu
berkumpul dan melakukan aktivitas dalam rangka tercapainya tujuan. Keberhasilan
suatu organisasi ditentukan oleh semua unsur yang membentuk iklim organisasi
tersebut. Beberapa instrumen telah dikembangkan untuk mengukur iklim organisasi dan

instrumen tersebut secara khas mengidentifikasi sejumlah unsur.

Iklim organisasi sebagai salah satu sistem sosial dipengaruhi oleh lingkungan internal
dan eksternal. Lingkungan internal meliputi: desain pekerjaan dan aplikasi teknologi,
kultur organisasi dan praktek-praktek manajerial, serta karakteristik anggota. Sedangkan
lingkungan eksternal meliputi lingkungan sosial dan ekonomi dimana organisasi berada.
Lingkungan eksternal dan internal tersebut akan mempengaruhi kepuasan kerja,

produktivitas dan pertumbuhan organisasi.

Davis (2001) mengungkapkan bahwa iklim organisasi memiliki ciri-ciri organisasi yang

penting, dimana dapat dirumuskan beberapa unsur organisasi, untuk mengukur iklim

organisasi yaitu dengan mengukur:

1. Kualitas kepemimpinan yaitu kemampuan untuk mempengaruhi, menggerakkan dan
mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau kelompok untuk mencapai

tujuan tertentu yang dilakukan oleh pimpinan terhadap karyawannya.
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2. Kepercayaan yaitu kepercayaan yang diberikan pimpinan kepada karyawannya
dalam menjalankan pekerjaan di perusahaan tersebut.

3. Komunikasi yaitu proses transfer informasi serta pemahamannya dari komunikasi
ke atas, ke bawah, ke samping dalam suatu organisasi.

4. Tanggung jawab yaitu sikap yang ada pada pimpinan dan karyawan terhadap
kepemilikan perusahaan serta tugas-tugas yang dikerjakan.

5. Imbalan yang adil yaitu upah yang diberikan pada karyawan sesuai dengan
pengharapan mereka yakni pekerjaan yang dihasilkan, keterampilan dan standar
pengupahan komunitas.

6. Kesempatan yaitu suatu peluang yang diberikan karyawannya untuk meningkatkan
prestasi kerjanya.

7. Pengendalian yaitu suatu tindakan yang dilakukan oleh pimpinan agar perusahaan

atau organisasi terkontrol dengan baik sehingga tidak mengalami kerugian.

Upaya untuk mengukur kondisi iklim organisasi perlu dilakukan sehingga akan dapat
diketahui sehat tidaknya sebuah iklim organisasi. Pada iklim organisasi yang sehat akan
berdampak positif terhadap perkembangan sebuah organisasi.

Teori yang dipakai sebagai rujukan dalam penelitian ini didasarkan atas sumber Keith
Davis & John W Newstrom (2001) yang telah disampaikan dalam bukunya yang
berjudul Perilaku Dalam Organisasi, penelitian ini menggunakan variabel iklim organiasi
yang disusun dari tujuh indikator antara lain kualitas kepemimpinan, kepercayaan,

komunikasi, tanggung jawab, imbalan yang adil, kesempatan dan pengendalian.
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2.1.2 Kinerja Pegawai

Kinerja karyawan tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya promosi atau
penetapan gaji bagi perusahaan akan tetapi bagaimana perusahaan dapat memotivasi
karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja

dapat dihindari.

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan
visi dan misi organisasi yang di tuangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi.
Arti kata kinerja berasal dari taka-kata job performance dan di sebut juga actual
performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah di capai oleh

seseorang karyawan (Moeheriono, 2010).

Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Kinerja adalah suatu wujud perilaku
seseorang atau organisasi dengan orientasi. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab selain itu

kinerja merupakan aspek penting dalam upaya pencapaian tujuan ( Nuriasih, 2016).

Lingkungan kerja yang dinilai mendukung dan kondusif oleh seorang karyawan dalam
bekerja mengakibatkan makin tinggi kinerja yang dihasilkannya. Para karyawan yang
merasa bahwa iklim organisasi menyenangkan akan merasakan kenyamanan dalam

bekerja serta termotivasi untuk memperbaiki kinerjanya. Dengan demikian dapat ditarik
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suatu kesimpulan bahwa kinerja merupakan suatu capaian atau hasil kerja dalam
kegiatan atau aktivitas atau program yang telah direncanakan sebelumnya guna
mencapai tujuan serta sasaran yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi dan
dilaksanakan dalam jangka waktu tertentu.

Mahsun dan Lohman sebagimana yang dikutip oleh Abdullah (2014), indikator kinerja
adalah ukuran kuantitatif atau kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu
sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Sementara itu menurut Lohman indikator
kinerja (Performance Indikators) adalah suatu variabel yang digunakan untuk
mengekspresikan secara kuantitatif efektivitas dan efesiensi proses atau operasi dengan
berpedoman pada target-target dan tujuan organisasi.

Kita dapat memahami bahwa indikator kinerja merupakan kriteria yang digunakan
untuk menilai keberhasilan pencapaian tujuan organisasi yang diwujudkan dalam

ukuran-ukuran tertentu.

Perspektif Moeheriono (2012) indikator kinerja juga didefinisikan sebagai berikut:

a. Indikator kinerja adalah nilai atau karakteristik tertentu yang digunakan untuk
mengukur output atau outcome suatu kegiatan.

b. Indikator kinerja adalah alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.

c. Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan
tingkat pencapaian suatu sasaranatau tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.

d. Indikator kinerja adalah suatu informasi operasional yang merupakan indikasi

mengenai kinerja atau kondisi suatu fasilitas atau kelompok fasilitas.
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Manajemen menjadi pegangan dalam menetapkan apa yang menjadi ukuran indikator

kinerja dalam praktek biasanya hanya memuat antara 3 sampai dengan 10 indikator

kinerja untuk setiap level atau jenjang organisasi sesuai dengan kompleksitasnya.

Sebagai contoh misalnya ukuran kinerja dapat dikelompokan dalam lima kategori

berikut, namun masing-masing organisasi dapat saja mengembangkannya sesuai dengan

misi organisasi masing-masing.

Mathias dan Jackson (2012) menyatakan kinerja karyawan yang umum untuk

kebanyakan pekerjaan meliputi indikator sebagai berikut :

1.

Kuantitas dari hasil

Merupakan jumlah yang diselesaikan, dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit,
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan karyawan dan jumlah aktivitas yang
dihasilkan.

Kualitas dari hasil

Kualitias kerja yang di ukur dari presepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaaan
yang dihasilkan serta kemampuan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

Ketepatan waktu dari hasil

Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang
diselesaikan di awal waktu sampai menjadi out put.

Kehadiran atau absensi

Kehadiran karyawan di perusahaan baik pada saat masuk kerja, pulang kerja, izin

maupun tanpa keterangan yang seluruhnya mempengaruhi kinerja karyawan itu.
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5. Kemampuan bekerja sama
Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang tenaga kerja untuk bekerja
sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah

ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.

Manajemen organisasi baik organisasi publik mapun bisnis harus bisa mendapatkan
hasil penilaian kinerja organisasi secara comprehansif dalam sebuah laporan penilaian
kinerja selama satu periode dan berkesinabungan dari tahun ke tahun. Banyak ukuran
yang bisa digunakan, namun untuk lebih efektifnya manajemen perlu menyusun
prioritasnya pada hal-hal yang sangat urgen saja untuk mengetahui apakah organisasi

bekerja dengan baik, dan hal-hal apa saja yang masih perlu diperbaiki.

Indikator kinerja adalah ukuran dari suatu penilaian dalam penelitian baik secara
kualitatif maupun kuantitatif yang merupakan suatu informasi operasional yang
merupakan indikasi mengenai kinerja. Teori yang dipakai sebagai rujukan dalam
penelitian ini didasarkan atas sumber Mathias & Jackson (2012) yang telah disampaikan
dalam bukunya Manajamen Sumber Daya Manusia dengan menggunakan indikator
kinerja yang terdiri dari 5 ukuran antara lain kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil,

ketepatan waktu dari hasil, kehadiran atau absensi dan kemampuan bekerja sama .

2.1.3 Kepuasan Kerja

Seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan memiliki rasa senang apabila dalam
bekerja memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang diinginkan. Kepuasan
merupakan suatu perasaan yang dialami oleh seseorang, di mana ia merasa puas dan

memliki rasa senang apabila yang diharapkan telah terpenuhi atau apa yang ia terima
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melebihi apa yang ia diharapkan. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
menunjukkan sikap kepuasan yang tinggi terhadap organisasi perusahaan, sebaliknya
jika seseorang tidak merasakan tingkat kepuasan yang tinggi terhadap perusahaannya
maka akan berdampak negatif bagi organisasi perusahaan tersebut (Intan Mayasari,
2018).

Kepuasan kerja menurut Tangkilisan dan Robbins berdasarkan yang dikutip oleh
Soeghandi (2013) kepuasan kerja adalah tingkat rasa puas individu bahwa mereka
mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan dari

organisasi tempat mereka bekerja.

Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidak puasan kerja
cenderung mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman-pengalaman
kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada harapan-harapan untuk masa depan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting dalam kepuasan kerja,

yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar.

Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah dari kepuasan
kerja (dari setiap aspek pekerjaan) dikalikan dengan derajat pentingnya aspek pekerjaan
bagi individu. Seorang individu akan merasa puas atau tidak puas terhadap
pekerjaannya merupakan sesuatu yang bersifat pribadi, yaitu tergantung bagaimana ia
mempersepsikan adanya kesesuaian atau pertentangan antara keinginan-keinginannya

dengan hasil .
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Robbin (2015) menyatakan kepuasan kerja terdiri dari indikator sebagai berikut:

a. Pekerjaan yang secara mental menantang
Robbin mengemukakan karyawan lebih cenderung menyukai pekerjaan-pekerjaan
yang memberikan kesempatan untuk menggunakan kebebasan, keterampilan dan
kemampuan mereka serta menawarkan beragam tugas, kebebasan dari umpan balik
berupa seberapa baik mereka melakukan pekerjaan. Pekerjaan yang secara mental
kurang menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi pekerjaan yang sangat
menantang akan menimbulkan rasa frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi ini
pekerjaan yang tantangannya sedang, karyawan umumnya akan merasa senang.

b. Ganjaran yang pantas
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka
persepsikan dengan adil dan segaris dengan pengharapan mereka. Bila upah dilihat
sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu
dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan menghasilkan
kepuasan.

c. Kondisi yang mendukung
Lingkungan kerja yang baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan
mengerjakan tugas secara baik. Studi-studi memperagakan bahwa karyawan lebih
menyukai keadaan sekitar fisik yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur,
cahaya, dan faktor-faktor lingkungan lainnya seharusnya tidak ekstrim (tidak terlalu

bahaya atau tidak terlalu sedikit)
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d. Rekan kerja yang mendukung
Sampai sejauh mana rekan kerja bisa bersahabat, kompeten dan mendukung. Bagi
kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial.
e. Kesesuain antara keperibadian dengan pekerjaan
Kecocokan yang tinggi antara seorang karyawan dan pekerjaan yang menghasilkan
seorang individu terpuaskan
Pengertian kepuasan kerja dapat disimpulkan sebagai sikap yang positif dari tenaga
kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah
satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting
pekerjaan. Teori yang dipakai sebagai rujukan dalam penelitian ini didasarkan atas
sumber Stephen P Robbins (2015) yang telah disampaikan dalam bukunya yang
berjudul Perilaku Organiasi dengan menggunakan indikator kepuasan kerja yang terdiri
dari 5 ukuran antara lain pekerjaaan yang secara mental menantang, ganjaran yang
pantas, kondisi yang mendukung, rekan kerja yang mendukung dan kesesuain antara

keperibadian.

2.2. Penelitian Terdahulu

Penelitian ini didasarkan dengan landasan teori yang akan dipergunakan untuk
mendukung teori yang telah diajukan. Salah satu landasan yang dapat dipergunakan
sebagai acuan adalah dengan menggunakan penelitian terdahulu. Berikut ini merupakan
beberapa penelitian terdahulu yang mendasari peneliti untuk melakukan penelitian

kembali serta menjadi rujukan dalam penelitian ini.



Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
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No Judul dan Penulis Variabel Metode Penelitian Hasil
1 | Pengaruh Iklim organisasi X = Iklim Organisasi Penelitian yang Hasil dari
Terhadap Kinerja Karyawan Y = Kinerja Karyawan | digunakan penelitian ini
Dengan Variabel Mediator Z = Kepuasan Kerja adalah explanatory menunjukkan
Kepuasan Kerja (Studi Pada research dengan bahwa
Karyawan PT. Poso Energy pendekatan variabel iklim
Bogor) (Intan Mayasari, 2018) kuantitatif, teknik organisasi (X)
pengambilan sampel | berpengaruh
yang digunakan signifikan dan
adalah propotional positif
random sampling. terhadap
Teknik kepuasan kerja
pengumpulan data (Z). Variabel
dilakukan dengan iklim
menggunakan organisasi (X)
kuesioner yang berpengaruh
disebarkan kepada signifikan dan
karyawan PT Poso positif
Energy sebanyak 52 | terhadap
responden. Teknik kinerja
analisis data yang karyawan (Y).
digunakan dalam Variabel
penelitian ini adalah | kepuasan kerja
analisis deskriptif (2)
dan analisis jalur berpengaruh
(path analysis). signifikan dan
positif
terhadap
kinerja
karyawan (Y).
2 | Pengaruh Kemampuan Kerja X1 = Kemampuan Jenis penelitian Hasil
dan Iklim organisasi Terhadap | Kerja deskriftip kuantitatif. | penelitian
Kinerja Karyawan Dengan X2 = Iklim organisasi Populasi berjumlah menggunakan
Variabel Kepuasan Kerja Y =Kinerja Pegawai 39 orang analisis jalur
Sebagai Variabel Intervening | M = Kepuasan Kerja diketahui
(Studi Pada Dinas perkebunan bahwa
Kabupaten Kota Waringin Kemampuan
Barat) (Nuriasih, 2016) kerja (X1) dan
Iklim
organisasi
baik secara
langsung
mapun tidak
langsung
bepengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja

pegawai.
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Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yaitu terletak pada objek
penelitian, metode analisis, dan periode waktu penelitian. Meskipun pada umumnya
ruang lingkup penelitian hampir sama dengan penelitian-penelitian sebelumnya yaitu
dengan menggunakan beberapa variabel penelitian yang sama. Pada penelitian ini
memfokuskan pada 3 objek yaitu Balitbang, BKD, dan Bapeda di Kabupaten Lampung
Selatan. Pemilihan 3 Objek tersebut didasarkan atas kesamaan tugas dan fungsi
penunjang urusan pemerintahan selain itu kesamaan klasifikasi dalam Perangkat Daerah
Tipe A sesuai dengan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 18 Tahun 2016

Tentang Perangkat Daerah

2.3. Kerangka Pemikiran

Iklim organisasi merupakan suatu gambaran lingkungan dan sifat-sifat lingkungan kerja
yang ada dalam suatu organisasi kerja dimana pegawai melakukan pekerjaanya secara
terus menerus yang menyenangkan ataupun tidak menyenangkan. Iklim organisasi
memberikan pengaruh yang besar terhadap prestasi, motivasi, dan kepuasan kerja

karyawan Davis (2001: 25).

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Seorang pegawai dikatakan memiliki
kinerja yang baik apabila pegawai tersebut mampu menghasilkan hasil kerja yang sama
atau melebihi dari standar atau kriteria yang telah ditetapkan bersama dalam organisasi.

Sebaliknya, pegawai dikatakan tidak memiliki kinerja apabila hasil kerja kurang dari
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standar atau kriteria yang telah ditetapkan bersama. Organisasi yang berhasil dan efektif
merupakan organisasi dengan individu yang didalamnya memiliki kinerja yang baik
(Sudarmanto, 2011). Jadi, apabila pegawai yang berada di organisasi memiliki kinerja
yang baik, maka efektifitas atau keberhasilan organisasi akan tercapai. Seorang pegawai

akan memiliki kinerja yang tinggi apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai

tersebut juga tinggi.
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Iklim Organisasi (X) Kinerja (Y)
1. Kualitas Kepemimpinan 1. Kuantitas dari hasil
2. Komunikasi Hi 2. Kualitas dari hasil
3. Kepercayaan > 3. Ketepatan waktu dari
4. Tanggung Jawab hasil
5. Imbalan yang Adil 4. Kehadiran atau absensi
6. Kesempatan .
. 5. Kemampuan bekerja
7. Pengendalian
Davis (2001) Sama
Mathias & Jackson (2012)
\
\ ,/
', H4 H4 /
\ ,/
\ ’
\
H2 \ ;. /H3
\ ’
\ /

Kepuasan Kerja (Z)

Pekerjaan yang secara mental
Ganjaran yang pantas
Kondisi yang mendukung
Rekan kerja yang mendukung
Kesesuain antara keperibadian
dengan pekerjaan
Robbins (2015)

SNk
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2.4. Pengembangan Hipotesis

2.4.1. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Liliweri dalam Intan Mayasari (2018) iklim organisasi diartikan sebagai pola-pola
perilaku, sikap, dan perasaan yang ditampilkan berulang-ulang yang dijadikan sebagai
karakteristik kehidupan organisasi. Iklim organisasi yang baik menjadi modal awal
suatu organisasi untuk dapat mempengaruhi perilaku dan kinerja anggota organisasi dan
dapat membentuk karakteristik dari organisasi tersebut.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nuriasih (2016) bahwa iklim organisasi memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif pada kinerja pegawai. Berdasarkan uraian diatas
dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah iklim organisasi
terhadap kinerja pegawai

H1 = Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai

2.4.2. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan merupakan kunci pendorong moral,
kedisiplinan, dan kinerja karyawan dalam mendukung tujuan organisasi. Iklim
organisasi merupakan sesuatu yang dirasakan oleh orang-orang yang ada di dalam suatu
organisasi. Apa yang dirasakan akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Intan Mayasari (2018) bahwa iklim organisasi
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif pada kepuasan kerja pegawai.
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini
adalah iklim organisasi terhadap kepuasan kerja.

H2 = Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
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2.4.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Luthans (2006:243) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang
senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang. Wibowo (2007:299) menjelaskan kepuasan kerja merupakan sikap umum
seseorang individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja
yang tinggi menunjukkan sikap kepuasan yang tinggi terhadap organisasi perusahaan,
sebaliknya jika seseorang tidak merasakan tingkat kepuasan yang tinggi terhadap
perusahaannya maka akan berdampak negatif bagi organisasi perusahaan tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh Ni Kadek Eni Juniari, I Gede Riana dan Made Subudi
(2015) membuktikan dan menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas dapat
disimpulkan bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja terhadap

kinerja karyawan.

H3 = Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai

2.4.4. Peran Mediasi Kepuasan Kerja Dalam Pengaruh Iklim Organiasi Pada
Kinerja Karyawan

Variabel mediasi sering disebut sebagai variabel intervening atau variabel proses.
Hipotesis yang berkaitan dengan mediasi sangat umum dijumpai dalam penelitian
keprilakuan. Mediasi terjadi jika variabel independen mempengaruhi variabel dependen

secara tidak langsung melalui paling tidak satu variabel mediator. Bila terdiri dari hanya
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satu mediator maka disebut simple mediation dan bila proses mediasi melibatkan lebih
dari satu mediator maka disebut multiple mediation (Baron dan Kenny, 1986).
Dukungan iklim organisasi yang baik dan kondusif mampu meningkatkan kepuasan
pegawai terhadap pekerjaanya yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja
pegawainya. Dengan demikian hipotesis keempat dalam penelitian ini adalah kepuasan
kerja memiliki peran mediasi pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai.

H4 = Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Iklim Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai.



BAB III
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, data yang diperoleh dari
sampel penelitian dianalisis sesuai dengan metode statistik yang digunakan kemudian
diinterpretasikan. Sugiyono (2013) menjelaskan penelitian deskriptif adalah penelitian
yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih
(independen) tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang
lain. Penelitian kuantitatif, adalah penelitian dengan memperoleh data yang berbentuk

angka atau data kualitatif yang diangkakan (Sugiyono, 2013).

Penelitian ini penulis menguji ada atau tidaknya iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai, iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja,
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja sebagai

variabel mediasi antara iklim organisasi terhadap kinerja pegawai .

Teknik pengambilan data yang dilakukan adalah dengan angket/kuesioner berupa
pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk diisi sesuai dengan keadaan yang

sesungguhnya.



29

3.2 Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data dalam melakukan penelitian ini diperoleh baik dalam bentuk data

primer maupun data sekunder.

3.2.1. Data Primer

Data primer yaitu data penelitian yang diperoleh langsung dari sumber asli (tidak
melalui sumber perantara) dan data dikumpulkan secara khusus untuk menjawab
pertanyaan penelitian yang sesuai dengan keinginan peneliti (Mas’ud, 2011). Data

primer ini khusus dikumpulkan untuk kebutuhan riset yang sedang berjalan.

Jenis data yang digunakan sebagai dasar pengujian hipotesis adalah data primer yang
diperoleh dari pegawai sebagai responden dengan instrumen utama berupa angket
(kuesioner). Sebagai data pendukung, diperoleh melalui wawancara dengan para

pegawai.

3.2.2 . Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang merupakan sumber data penelitian secara tidak
langsung, melalui perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain) (Mas’ud, 2011). Data
sekunder umumnya berupa bukti, catatan atau laporan historis yang telah tersusun
dalam arsip (data dokumenter) yang di publikasikan dan yang tidak di publikasikan.
Data sekunder dalam penelitian ini meliputi biodata pegawai yang ada dalam arsip basis

data.
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3.3 Metode Pengumpulan Data

Terdapat tiga cara untuk mengumpulkan data yang akan diperlukan untuk melakukan

analisis dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut:

1. Kuesioner
Penelitian ini menerapkan metode pengumpulan data primer dilakukan dengan
menggunakan metode angket/kuesioner. Untuk mendapatkan data tentang dimensi-
dimensi dari konstruk-konstruk yang sedang dikembangkan dalam penelitian ini.
Kuesioner sebagian besar digunakan dalam melakukan penelitian kuantitatif, dimana
peneliti ingin mendapatkan profil keseluruhan untuk dapat menghitung frekuensi
kemunculan pendapat, sikap, pengalaman dan proses, perilaku atau prediksi. Melalui
kuesioner, responden diminta untuk menjawab pertanyaan tentang fakta, sikap,
keyakinan, perilaku dan pengalaman sebagai karyawan dalam suatu perusahaan
sesuai dengan topik yang akan diteliti. Pengisian kuesioner diisi langsung dengan
responden. Keuntungan lain dari penggunaan instrumen kuesioner adalah mampu
mengumpulkan tanggapan dari sejumlah relatif besar responden yang tersebar
terutama lokasi terpencil untuk dapat membuat profil dan memetakan kondisi

karyawan yang ada (Rowley, 2014).

Kuesioner yang digunakan adalah gabungan dari kuesioner yang telah dipatenkan
dan telah terpublikasi pada jurnal Internasional. Pengukuran variabel dalam
penelitian yaitu iklim organisasi, menggunakan teori Davis (2001) dan kinerja
menggunakan teori Mathias & Jackson (2012) . Kuisioner kepuasan kerja sebagai

variabel mediasi menggunakan dasar teori yang dikutip oleh Robins (2015).
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Wawancara langsung juga dilakukan dalam pengumpulan data dalam penelitian ini.

Wawancara dengan beberapa pihak yang berhubungan dengan obyek penelitian

dianggap perlu dalam mendapatkan informasi atau keterangan langsung dari

responden dengan cara tatap muka dan bercakap-cakap.

3. Studi Pustaka

Studi pustaka dilakukan dengan cara mengumpulkan data dari buku serta jurnal-

jurnal yang telah terpublikasi baik di Indonesia maupun Internasional.

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013). Populasi dari penelitian adalah

pegawai yang berjumlah 128 pegawai dari 3 (tiga) Organisasi Pemerintah Daerah di

Kabupaten Lampung Selatan dengan rincian sebagai berikut:

3.1 Tabel Rekap Jumlah PNS di 3 OPD di Lingkungan Pemerintahan Kabupaten
Lampung Selatan

NO | NAMA OPD | JUMLAH PEGAWAI NEGERI SIPIL
1. BALITBANG 36 Orang
2. BKD 48 Orang
3. BAPEDA 44 Orang
TOTAL 128 Orang

Sumber : Bidang Data BKD,Tahun 2020
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3.4.2 Sampel

Sugiyono, (2013) Sampel adalah bagian dari populasi yang dipergunakan sebagai
sumber data yang sebenarnya. Dengan kata lain, sampel merupakan bagian dari
populasi. Pembagian jenis sampel yang diterapkan oleh (Sugiyono, 2013) ada berbagai
macam. Diantaranya peneliti menerapkan dalam penelitian ini dengan menggunakan
“Sampel Jenuh” atau “Sampling Jenuh” dimana teknik pengumpulan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila
jumlah populasi relatif kecil atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan

kesalahan yang sangat kecil.

Sampel yang diteliti adalah keselurahan dari jumlah populasi yang memenuhi
karakteristik populasi penelitian. Jumlah populasi yang memenuhi karakteristik
sejumlah 128 orang pegawai dari 3 (tiga) Organisasi Pemerintah Daerah di Kabupaten
Lampung Selatan yaitu: Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Lampung
Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah ( Bappeda) Kabupaten Lampung
Selatan, Badan Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Lampung Selatan.

3.5 Identifikasi Variabel dan Definisi Operasional

Sesuai dengan judul penelitian ini, maka terdapat 3 (tiga) variabel yang diteliti yaitu

variabel independen yaitu iklim organisasi (X). Variabel mediasi yaitu kepuasan kerja

(Z2). Variabel dependen yaitu kinerja (Y). Berikut adalah tabel definisi operasional

dalam penelitian ini:
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Variabel Definisi Indikator Skala
Iklim Iklim organisasi merupakan | 1. Kualitas Likert
organisasi( | lingkungan  internal  atau Kepemimpinan
X) psikologi organisasi dipandang | 2. Komunikasi

dapat mempengaruhi perilaku | 3. Kepercayaan
para anggota di dalamnya dan | 4. Tanggung Jawab
iklim  organisasi  tersebut | 5. Imbalan yang Adil
terbentuk  karena  adanya | 6. Kesempatan
kegiatan-kegiatan di dalam | 7. Pengendalian
organisasi. Davis (2001)
Simamora (2011)

Variabel Definisi Indikator Skala
Kinerja Kinerja adalah hasil kerja | 1. Kuantitas dari hasil Likert
Y) secara kualitas dan kuantitas | 2. Kualitas dari hasil

yang dicapai oleh sesecorang | 3. Ketepatan waktu dari
karyawan dalam hasil
melaksanakan tugasnya | 4. Kehadiran atau
sesuai dengan  tanggung absensi
jawab yang diberikan | 5. Kemampuan bekerja
kepadanya. sama
Mangkunegara (2017). Mathias & Jackson
(2012)
Kepuasan | Kepuasan  kerja  (job | 1. Pekerjaan yang Likert
Kerja (Z) | satisfaction) adalah secara mental
Sebagai keadaan emosional yang menantang
Variabel menyenangkan atau tidak | 2. Ganjaran yang
Mediasi menyenangkan bagi para pantas
karyawan dalam | 3. Kondisi yang
memandang pekerjaan mendukung
mereka. 4. Rekan kerja yang
T. Hani Handoko (2011:32) mendukung
5. Kesesuain antara
keperibadian
Robbins, (2015)

Penelitian in1 menggunakan teknik skala likert

untuk mengukur sikap, pendapat, dan

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Variabel yang

diukur menjadi subvariabel, kemudian dijabarkan menjadi komponen-komponen yang

terukur. ini kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk penyusunan item instrumen
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yang dapat berupa pertanyaan yang kemudian dijawab oleh responden. Jawaban setiap
item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif

sampai dengan sangat negatif. Berikut contoh tabel skala likert:

Tabel 3.3
Tabel Skala Likert
Pilihan Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (KS) 2
Sangat Tidak Setuju (TS) 1

Sumber: Sugiyono (2013: 168)

3.6 Pengujian Instrumen Data

Pengujian data dalam penelitian ini dilakukan dengan uji normalitas, uji validitas dan uji

realibilitas.

3.6.1 Uji Validitas

Uji Validitas adalah prosedur untuk memastikan apakah kuesioner yang akan dipakai
untuk mengukur variabel penelitian valid atau tidak. Kuesioner dikatakan valid apabila
dapat mempresentasikan atau mengukur apa yang hendak diukur (variabel penelitian).
Dengan kata lain validitas adalah ukuran yang menunjukkan kevalidan dari suatu
instrumen yang telah ditetapkan. Untuk mengukur validitas ini dalam penelitian ini
digunakan rumus korelasi product moment dan perhitungannya dilakukan dengan

bantuan SPSS 16.0.
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Teknik uji validitas dengan teknik corellation yaitu dengan cara menkorelasikan skor
item dengan skor dengan skor totalnya. Keputusan valid atau tidaknya item pertanyaan
dilakukan dengan membandingkan nilai r-tabel dengan nilai r- hitung dengan nilai 1-
tabel pada tingkat signifikansi 5%. Jika nilai r-hitung> r-tabel maka item pertanyaan
dapat dinyatakan valid dan sebaliknya jika nilai r-hitung <r-tabel maka item pertanyaan
dapat dinyatakan valid tidak wvalid. Berikut rekapitulasi hasil pengujian validitas

pernyataan.

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Variabel Indikator r-hit r-tab Ket

Iklim Kemampuan pemimpin dalam menggerakan | 0,551 0,172 | Valid
Organisasi | dan mengarahkan pegawai untuk mencapai
tujuan organisasi.

Pola hubungan komunikasi antar rekan kerja | 0,640 0,172 Valid

Pola hubungan komunikasi antara pimpinan | 0,640 0,172 | Valid
dengan bawahan
Pola hubungan komunikasi antara bidang satu | 0,614 0,172 Valid

ke bidang lainnya.

Kepercayaan yang diberikan pimpinan | 0,668 0,172 | Valid
kepada bawahan dalam menjalankan

pekerjaanya.

Tanggung jawab pimpinan serta masing- | 0,472 0,172 | Valid
masing pegawai dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya

Imbalan yang diberikan kepada pegawai | 0,552 0,172 Valid
sesuai dengan pekerjaan
Kesempatan  untuk mendapatkan peluang | 0,519 0,172 Valid
untuk meningkatkan prestasi kerja.
Kesempatan untuk memanfaatkan keahlian | 0,683 0,172 Valid
yang dimiliki dalam pekerjaan
Pengendalian yang dilakukan pimpinan | 0,570 0,172 | Valid
terhadap pekerjaan yang pegawai lakukan
setiap saat atau secara berkala
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Kepuasan | Kebebasan untuk bekerja secara mandiri | 0,701 0,172 Valid
Kerja dalam melaksanakan tugas.
Kebebasan untuk melakuan sesuatu yang | 0,674 0,172 Valid
menunjukan kemampuan dalam mengerjakan
pekerjaan.
Kebebasan untuk mengerjakan pekerjaan | 0,710 0,172 | Valid
dengan keterampilan yang dimiliki
Perbandingan gaji dan jumlah pekerjaan yang | 0,648 0,172 Valid
dilakukan.
Kebijakan promosi sesuai dengan | 0,644 0,172 Valid
pengharapan.
Kondisi serta lingkungan kerja yang | 0,620 0,172 | Valid
mendukung penyelesaian tugas.
Merasa aman dalam bekerja 0,653 0,172 Valid
Merasa puas dengan hubungan yang terjalin | 0,714 0,172 | Valid
baik dengan atasan.
Hubungan dengan sesama rekan kerja. 0,701 0,172 | Valid
Kecocokan  antara  pekerjaan  dengan | 0,653 0,172 | Valid
keperibadian.
Merasa puas dengan jabatan yang dimiliki 0,620 0,172 Valid
Kinerja Tingkat pencapaian volume kerja yang saya | 0,672 0,172 | Valid
Pegawai hasilkan telah sesuai dengan harapan instansi.
Instansi menetapkan target kerja dengan | 0,756 0,172 Valid
penuh perhitungan.
Saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan | 0,767 0,172 Valid
penuh perhitungan
Skill yang saya miliki sesuai dengan | 0,777 0,172 | Valid
pekerjaan yang saya kerjakan.
Seluruh tugas pekerjaan selama ini dapat saya | 0,824 0,172 Valid
kerjakan dan hasilnya sesuai dengan waktu
yang telah direncanakan instansi .
Waktu pengerjaan tugas selama ini lebih | 0,743 0,172 | Valid
cepat dari sebelumnya.
Saya mengerjakan pekerjaan tepat waktu 0,769 0,172 Valid
Saya selalu mengisi absen saat datang dan | 0,657 0,172 Valid
pulang kerja
Saya mampu berinteraksi dengan rekan kerja | 0,621 0,172 Valid
dalam pekerjaan.
Saya mampu bekerja sama dengan rekan | 0,456 0,172 Valid

kerja dalam pekerjaan.
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3.6.2 Uji Realibilitas

Reliabilitas yaitu untuk mengukur sejauh mana alat ukur yang digunakan dapat
dipercaya dalam penelitian ini, artinya bila alat ukur tersebut diujikan berkali-kali
hasilnya tetap. Uji Reliabilitas menggunakan rumuas 4A/pha Chronbach yang di lakukan
kepada 30 orang sebagai sampel. Perhitungan juga menggunakan bantuan SPSS. 16.0.
Kriteria uji, apabila alpha chronbach > 0,60 maka pengukuran tersebut reliabel, tetapi
sebaliknya apabila alpha chronbach < 0,60 maka pengukuran tersebut tidak reliabel.

Berikut rekapitulasi hasil pengujian realibilitas item pertanyaan.

Tabel 3.5 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel Croanbach Alpa Batas Croanbach Alpa | Keputusan
Iklim 0,840 0,60 Reliable
Organisasi

Kepuasan 0,912 0,60 Reliable
Kerja

Kinerja 0,890 0,60 Reliable
Pegawai
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3.7. Analisa Data
Analisis data juga dapat didefinisikan sebagai suatu kegiatan yang dilakukan untuk
mengubah data hasil dari penelitian menjadi sebuah informasi baru yang dapat

digunakan dalam membuat kesimpulan

3.7.1 Regresi Dengan Satu Variabel Mediasi
Analisis yang digunakan dengan regresi linier berganda dengan model sebagai berikut :

Y =a+blX1 +b2X2 +b3Me

Keterangan:

a = Nilai Konstanta

bl,b2,b3 = NilaiKoefisien Masing Masing Variabel Independen dan Mediasi
X1 = Variabel Iklim organisasi

X2 = Variabel Kepuasan Kerja

Efek mediasi diukur dengan Sobel Test (Ghozali 2012 :167) langkah langkah yang
dilakukan adalah dengan terlebih dahulu mencari pengaruh langsung variabel iklim
organisasi terhadap kepuasan kerja. Nilai koefisien regresi dari pengaruh iklim
organisasi terhadap kepuasan kerja akan dikalikan dengan koefisien pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja. Apabila nilai perkalian lebih besar dari pengaruh langsung maka
dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasaan kerja merupakan variabel mediasi bagi
variabel iklim organisasi dan kinerja.

3.7.2 Uji Hipotesis

Uji F digunakan untuk menguji hipotesis secara simultan dari variabel-variabel bebas

(independen) terhadap variabel terikat (dependen) dalam suatu penelitian. Ghozali

(2012:98), uji statistic F pada dasarnya menunjukan variabel indepen atau variabel

bebas yang dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama sama
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terhadap varaibel dependen atau variabel terikat. Jika uji F memberikan nilai signifikan

a adalah signifikan dengan (df)=n-k-1, pada tingkat kepercayaan 95% dan a=0,05, maka

uji-t dapat digunakan untuk uji hipotesa selnjutnya. Selain itu uji, uji F juga dapat

dilakukan untuk memperhatikan apakah seluruh variabel bebas mempengaruhi variabel

terikat.

Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut :

1. Hoditolak dan H , diterima, jika Fhitung > Frabel

2. Hpditerima dan H , ditolak,jika Fhitung < Frabel

Pengambilan keputusan berdasarkan keputusan probobilitasnya:

1. Apabila probabilitas < 0,005 maka H, ditolak H, diterima.

2. Apabila probabilitas > 0,005 maka H, diterima H, ditolak.

Pembanding F hitung dengan F tabel, tersebut menyatakan jika F hitung lebih besar F

tabel pada tingkat signifikan = 0,05 berarti variabel bebas secara bersam-sama

berpengaruh sangat nyata terhadap variabel terikat maka H, ditolak, H. diterima.

Apabila F hitung lebih kecil dari pada F tabel berarti variabel bebas tidak berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat, yaitu HO diterima, Ha ditolak.
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3.7.3 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi bertujuan mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variabel terikat. Analisis determinasi digunakan untuk mengetahui
persentase sumbangan variabel independen (Xi,X>) secara serentak terhadap varaiabel
dependen (Y) Priyanto, Duwi(2010:66). Nilai koefisien determinasi adalah anatara nol
dan 1. Nilai R? yang kecil dapat diartikan bahwa kemampuan menjelaskan variabel-
variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel terikat. Jika hasil analisis menyatakan bahwa nilai R? sama
dengan I, maka persentase sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independen
terhadap variabel dependen adalah sempurna atau baik. Perhitungan tersebut
berdasarkan nilai koefisien korelasi (R?) yang digunakan untuk mengetahui adanya
pengaruh yang kuat ataupun rendah antara kedua variabel. Oleh karena itu banyak
peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai koefisein korelasi ( Adjusted R?) pada
saat mengevaluasi mana regresi yang baik. Perbandingan nilai Koefisien Korelasi (R?)
pada regresi linier dan regresi mediasi menunjukan adanya semakin menguatkan

ataupun melemahkan pengaruh variabel independennya.



BABV
SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Simpulan yang dapat diambil berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan adalah

bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu :

1. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada
Pegawai Negeri Sipil Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Lampung
Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah (Bappeda) Kabupaten
Lampung Selatan, dan Badan Penelitian dan Pengembangan (Balitbang)
Kabupaten Lampung Selatan, dengan kata lain semakin baik penerapan iklim
organisasi, maka akan mampu meningkatkan kinerja karyawan pada 3 OPD
tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila iklim organisasi tidak diterapkan
dengan baik, maka kinerja karyawan tidak akan meningkat.

2. Iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja pada Pegawai Negeri Sipil Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Kabupaten Lampung Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah
(Bappeda) Kabupaten Lampung Selatan, dan  Badan Penelitian dan
Pengembangan (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan, dengan kata lain

semakin baik penerapan iklim organisasi, maka akan mampu meningkatkan
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kepuasan kerja terhadap organisasi. Semakin baik iklim organisasi maka
semakin baik pula kepuasan kerja pada 3 OPD tersebut. Begitupun sebaliknya
apabila iklim organisasi tidak diterapkan dengan baik, maka tidak mampu
meningkat kepuasan kerja terhadap organisasi.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Pegawai Negeri Sipil Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Kabupaten Lampung Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah
(Bappeda) Kabupaten Lampung Selatan, dan  Badan Penelitian dan
Pengembangan (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan. Dengan demikian,
kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja karyawan, semakin tinggi
kepuasan kerja maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Begitupun
sebaliknya apabila kepuasan kerja rendah maka kinerja karyawan tidak akan
meningkat dengan baik.

Kepuasan kerja menjadi variabel mediasi dari pengaruh iklim organisasi
terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Kabupaten Lampung Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah
(Bappeda) Kabupaten Lampung Selatan, dan  Badan Penelitian dan
Pengembangan (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan. Artinya, dengan
menambahkan kepuasan kerja , maka kinerja Pegawai akan semakin

meningkat.
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5.2. Saran

Saran penelitian telah disusun berdasarkan saran saran yang didapat dari hasil nilai

tanggapan responden yang terendah, saran-saran tersebut adalah sebagai berikut :

1. Iklim organisasi pada indikator kesempatan (kesempatan memanfaatkan
keahlian yang dimiliki) yang memiliki nilai responden paling rendah dibanding
indikator lainnya hal ini dapat dijadikan saran dalam meningkatkan kinerja
pegawai  pada Pegawai Negeri Sipil Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Kabupaten Lampung Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah
(Bappeda) Kabupaten Lampung Selatan, dan  Badan Penelitian dan
Pengembangan (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan. Kepala badan harus
mampu mengidentifikasi kesesuaian keahlian secara baik dalam hal ini latar
belakang pendidikan dengan pekerjaan sehingga pegawai mampu
memaksimalkan dengan keahlian yang dimilikinya.

2. Kinerja karyawan pada indikator ketepatan waktu dari hasil (hasil pekerjaan
sesuai waktu yang direncanakan) yang memiliki nilai responden paling rendah
dibanding indikator lainnya hal ini dapat dijadikan saran pada Pegawai Negeri
Sipil Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Lampung Selatan, Badan
Perencanaan dan Pembangunan Daerah (Bappeda) Kabupaten Lampung
Selatan, dan Badan Penelitian dan Pengembangan (Balitbang) Kabupaten
Lampung Selatan , untuk permasalahan ini agar kepala badan dan masing

masing PNS dapat mengedepankan manajamen waktu dalam penyelesaian
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laporan laporan dan menghitung estimasi waktu yang dihabiskan untuk

menyelesaikan satu pekerjaan dengan skala prioritas

3. Kepuasaan kerja pada indikator ganjaran yang pantas (kebijakan promosi) yang

4.

memiliki nilai responden paling rendah dibanding indikator lainnya hal ini
dapat dijadikan saran pada 3 OPD tersebut yakni Badan Kepegawaian Daerah
(BKD) Kabupaten Lampung Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan
Daerah (Bappeda) Kabupaten Lampung Selatan, dan Badan Penelitian dan
Pengembangan (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan agar dapat konsisten
dengan peraturan terutama menyangkut persyaratan untuk promosi tetap harus
ditingkatkan agar lebih efektif dan efisien dalam pelaksanaan promosi yang
lebih relevan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja pada pegawai.

Kepuasan kerja pada 3 OPD yakni Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Kabupaten Lampung Selatan, Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah
(Bappeda) Kabupaten Lampung Selatan, dan  Badan Penelitian dan
Pengembangan (Balitbang) Kabupaten Lampung Selatan perlu ditingkatkan
dengan menciptakan iklim organisasi yang sesuai dengan pengharapan dari
masing-masing pegawai, kinerja akan meningkat lebih besar apabila pegawai

mampu mengkombinasikan antara iklim organisasi dan kepuasaan kerja.
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