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ABSTRAK


WINDRIANTI KARIM. E2116083.  PENGARUH PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA DAN IKLIM ORGANISASI  TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA PEGAWAI PADA PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUM KABUPATEN BONE BOLANGO

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Pengembangan Sumber daya manusia dan Iklim Organisasi terhadap Efektivitas Kerja Pegawai pada Peruahaan daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango.  metode penelitian yang diterapkan adalah kuantitatif. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 72 responden, kuesioner dijadikan sebagai alat pengumpul data utama dan data dianalisis dengan menggunakan alat path analysis.  Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia (X1) dan iklim organisas (X2) secara simultan  berpengaruh positif dan  signifikan terhadap efektivitas kerja pegwai (Y)  sebesar 0,808 atau 80,8% dan sisanya  19,2% yang ditentukan oleh faktor - faktor lain yang tidak diteliti.  Variabel pengembangan sumber daya manusia (X1) secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai (Y) sebesar 0,675 dan Variabel iklim organisasi (X2) secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir pegawai (Y) sebesar 0,406.

Kata kunci: sumber daya manusia, iklim organisasi, efektivitas kerja




















ABSTRACT


WINDRIANTI KARIM. E2116083. THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT AND ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE EMPLOYEES’ WORK EFFECTIVENESS AT THE LOCAL WATER SUPPLY UTILITY OF BONE BOLANGO REGENCY

This study aims to find out and analyze the effect of human resource development and organizational climate on the employees' work effectiveness at the Local Water Supply Utility of Bone Bolango Regency. The research method applied is quantitative. This study takes a sample of 72 respondents, and a questionnaire is employed as the main data collection instrument.  The data are analyzed using path analysis. Based on the results, this study indicates that the development of human resources (X1) and organizational climate (X2) simultaneously have a positive and significant effect on the employees’ work effectiveness (Y) by 0.808 or 80.8%, and the remaining 19.2% is determined by other factors unstudied. The variable of Human resource development (X1) partially has a positive and significant effect on the employees’ work effectiveness (Y) by 0.675. The variable of organizational climate (X2) partially has a positive and significant effect on the employees’ work development (Y) by 0.406.

Keywords: human resources, organizational climate, work effectiveness
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	BAB I	
     PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah
         Pada dasarnya pegawai menempati posisi yang penting dalam pelaksanaan pembangunan karena merupakan salah satu instrumen penting yang akan menopang dan memperlancar usaha-usaha pembangunan. Berhasilnya pembangunan ini memerlukan sistem dan aparatur pelaksana yang mampu tanggap dan kreatif serta pengelolaan yang sesuai dengan prinsip-prinsip manajemen modern dalam sikap perilaku dan kemampuan teknisnya termasuk di dalamnya adalah memberikan pelayanan yang efektif kepada masyarakat yang ada di wilayah kerjanya. Karena pelayanan yang efektif akan memperlancar jalannya proses pembangunan. Dengan alasan itulah penulis mengambil efektivitas pelayanan sebagai variabel yang diteliti. Iklim organisasi dapat diartikan sebagai lingkungan psikologis perusahaan. Adanya ciri yang unik dari perusahaan/organisasi tertentu, bersama dengan kegiatan dan prilaku manajemen, sangat menentukan iklim di suatu lingkungan kerja.  
          Sumber daya manusia atau biasa yang disebut dengan  pegawai merupakan sumber daya yang memiliki peranan yang sangat penting dalam suatu oragnisasi, sebab Pegawai merupakan salah satu elemen aparatur yang secara kelembagaan menjadi bagian dari manajemen pemerintahan untuk melaksanakan tufoksinya dalam pemerintah, pembangunan, dan melayani masyarakat.  Pemerintah dalam melayani  masyarakat di segala bidang merupakan sudah menjadi tugas dan tuntutan yang perlu ditingkatkan ke arah yang lebih baik dan dapat pihak yang dilayani menjadi puas,         1
1

           Efektif atau kurang efektifnya Pengembangan Sumber Daya Manusia  dalam  suatu  organisasi  akan  sangat  tergantung pada kualitas  dan  jumlah  informasi  yang relevan dan tersedia bagi pengambilan keputusan. Maka perencanaan Sumber Daya Manusia memiliki pengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai2

	Efektivitas sebagai usaha untuk mencapai suatu keuntungan maksimal bagi organisasi dengan segala cara. Berkaitan dengan konsep efektivitas, Efektivitas merupakan keadaan yang mengandung pengertian mengenai terjadinya suatu efek atau akibat yang dikehendaki. Kalau seseorang melakukan suatu perbuatan dengan maksud tertentu yang dikehendaki, maka perbuatan itu dikatakan efektif kalau menimbulkan akibat atau mencapai maksud sebagaimana yang dikehendaki.
          Suatu  perusahaan  atau  instansi  selalu  berusaha  agar  pegawai  yang terlibat di dalamnya dapat mencapai efektivitas kerja. Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya dimulai dari keberhasilan masing-masing pegawai yang bersangkutan. Dengan kata lain efektivitas suatu organisasi atau perusahaan dapat tercapai apabila masing-masing  pegawai dapat tepat mencapai sasaran yang dikehendaki.(Diaz et al., 2017)
                   Penegembangan sumber daya manusia merupakan tantangan  persaingan  global menuntut  suatu perusahaan  untuk dapat  mengembangkan  sumber  daya  manusia  sehingga  dapat meningkatkan  daya  saing  perusahaan.  Kualitas  sumber  daya  manusia tidak lagi dipandang sebagai suatu asset yang bisa susut atau dihapuskan ketika umur ekonomisnya  berakhir, namun sebagai modal dan senjata untuk berinovasi dan memenangkan persaingan. 
                      Strategi pengembangan yang bertujuan dalam meningkatkan pelayanan yang efisien, handal, aman, nyaman dan akrab dengan lingkungan  menjadi bagian  dari usaha peningkatan kinerja karyawan. Penerapan dari strategi  pengembangan  sumber  daya manusia melibatkan semua unsur fungsional organisasi Efektivitas kerja pegawai merupakan dasar bagi pengembangan kualitas dan keinginan pegawai untuk melaksanakan tugas - tugasnya secara maksimal, merencanakan apa yang harus kerjakan secara keseluruhan dan dirancang untuk menjamin tujuan yang ingin dicapai perusahaan. Strategi  pengembangan  sumber  daya pegawai  akan  mampu  memberi nilai positif terhadap produktivitas pegawai..3

          Efektivitas kerja merupakan perilaku pekerja secara jelas yang didorong oleh keinginan untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan pegawai  secara terarah, efektif dan efisien serta bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya  sebagai  upaya   untuk mencapai   tujuan individu maupun organisasi. Permata Wesha (1992:148) (Fuaidah, Bambang Swasto Sunuharyo, & Edlyn Khurotul Aini, 2018) mengatakan : Efektivitas kerja adalah kondisi kemampuan  yang dilakukan oleh seseorang terhadap berhasilnya suatu pekerjaaan  untuk memberikan guna  yang diharapakan. Setiap organisasi apapun bentuknya akan selalu berusaha untuk mencapai tujuannya. Jika pegawai dapat melakukan tugas- tugasnya   dengan   efektif maka tujuan yang diinginkan akan dapat tercapai dengan baik,.  Efektivitas suatu organisasi sangat tergantung dari baik atau buruknya pengembangan sumber daya manusianya (pegawai)
           Pengembangan sumber daya manusia adalah suatu proses yang sistematis dan terarah yang mana pegawai diharapkan mampu meningkatkan  kompetensi  pegawai  untuk  memikul  tanggung  jawab  yang berbeda atau yang lebih tinggi di dalam organisasi guna mencapai efektivitas organisasi melalui pengetahuan konseptual dan teoritis untuk mencapai tujuan organisasi. Pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan secara terstruktur dan terus menerus agar  perkembangan  dapat  dilaksanakan  dengan  baik, maka terlebih dahulu ditetapkan suatu program pengembangan pegawai sebagai sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia  mempengaruhi tinggi rendahnya efektivitas kerja pegawai. Mangkunegara ,2011: 44 (Ginting, 2015b) 4

            Taigur dan Litwin (1968 : 2) (Suandana, 2016) menjelaskan bahwa iklim organisasi adalah  kualitas  lingkungan  internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, mempengaruhi perilaku pegawai yang dapat digambarkan dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi dialami oleh anggota organisasi, 
            Mirawan (2007:125) (Suandana, 2016) memberikan dimensi sebagai   landasan   untuk   menguji iklim organisasi dalam mencapai efektivitas organisasi yang baik sesuai dengan cita-cita organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya dengan dimensi yaitu : lingkungan kerja,lingkungan social dan system manajemen
        Iklim Organisasi menggambarkan lingkungan internal organisasi, yang mana, iklim organisasi dengan sangat mudah dikontrol oleh atasan. Iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi terhadap dimensi-dimensi iklim organisasi yang dirasakan langsung. Oleh karena itu dapat diyakini bahwa kondisi kerja atau iklim organisasi sangat berpengaruh terhadap efektivitas suatu organisasi. Jika iklim organisasi semakin baik maka efektivitas kerja seorang pegawai  atau  organisasi juga akan semakin baik dan  begitu  pula  sebaliknya.  Jika  kita  kaitkan  dengan  organisasi pemerintah, kinerja organisasi yang efektif akan berdampak langsung pada peningkatan pelayanan kepada publik/masyarakat. (Suandana, 2016)
             Pegawai pada dasarnya dalam melaksanakan tugasnya yang diberikan kepadanya diharapkan mampu menunjukan suatu kinerja yang terbaik yang dapat ditunjukkan oleh pegawai yang bersangkutan. Pegawai tersebut dituntut agar berupaya membentuk perilaku yang kreatif. Jika produktivitas kerja pegawai dapat ditingkatkan dalam mempelancar  tercapainya  tujuan organisasi, maka efektivitas kerja akan meningkat.(Diaz et al., 2017)   5
 5
 5

           Konsep tingkat efektivitas kerja dapat didefinisikan sejauh mana tingkat sebuah organisasi dalam melakukan tugas – tugasnya sehingga tujuan yang ingin tercapai dengan menggunakan alat-alat dan sumber-sumber yang ada secara optimal. Semakin banyak rencana yang ingin dicapai maka semakin efektif pula kegiatan tersebut, sehingga kata efektivitas dapat juga diartikan sebagai tingkat keberhasilan yang dapat dicapai dari suatu organisasi pemerintah maupun swasta sesuai tujuan yang hendak dicapai(Diaz et al., 2017) 
           Salah satu perusahaan  pemerintah daerah yang salah satu tugasnya melayani masyarakat adalah Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Bone Bolango yang memberikan pelayanan kepada masyarakat dan memiliki peranan yang sangat penting  terutama dalam  pelayanan air bersih   Oleh sebab  itu  seluruh  pegawai  PDAM harus dapat melakukan koordinasi dan komunikasi yang baik dalam melaksanakan tugas dan fungsi, khususnya pegawai dan seharusnya penuh semangat untuk meningkatkan efektivitas kerja para pegawainya, sehingga tidak ada keluhan dari masyarakat. 6

         Sesuai dengan hasil observasi serta wawancara penulis dengan pihak manajemen bahwa diperoleh informasi bahwa pihaknya masih memiliki ekektivitas kerja saat ini belum efektif . Hal ini dapat  dilihat  dalam  keseharian para pegawai, yaitu misalnya ; Masih ada pegawai yang belum sepenuhnya memahami  tugas dan fungsinya serta pemahaman mengenai Standar Operasional Prosedur, sehingga pekerjaan yang menjadi tugasnya belum terselesaikan, misalnya pegawai bagian lapangan, jika ada pengaduan dari pelanggan, pegawai bagian lapangan seharusnya menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu, namun tidak diselesaikan sesuai yang ditetapkan, hal ini terjadi karena pegawai kurang memahami tufoksinya, masih sering terjadi kesalahan – kesalahan dalam melaksanakan pekerjaannya, masih banyak jumlah pelanggan yang menunggak sehingga belum tercapainya target yang sudah ditetapkan, menggambarkan perusahaan ini belum sepenuhnya dapat mewujudkan tujuan organisasi yang dikehendaki, kurangnya partisipasi anggota yang terlibat dalan kegiatan program kerja, serta masih ada pegawai yang sering melanggar terhadap aturan – aturan organisasi  misalnya pegawai sering terlihat mengobrol tanpa pembahasan yang jelas pada jam kerja, sering terlamat datang ke kantor,  Hal ini menandakan bahwa  tingkat efektivitas kerja para pegawaibelum efektif
              Berdasarkan pertimbangan tersebut, calon peneliti tertarik untuk mengkaji lebih mendalam sejauh mana pengaruh pengembangan SDM dan iklim organisasi terhadap efektivitas kerja pegawai dengan judul penelitian ”Pengaruh Pengembangan SDM dan Iklim organisasi  terhadap Efektivitas kerja pegawai pada Perusahaan Derah Air Minum Kabupaten Bone Bolango”.7

1.3. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, dapat dirumuskan bahwa : 
1. Seberapa besar pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia dan iklim organisasi secara simultan terhadap efektivitas kerja pegawai pada Perusahaan daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
2. Seberapa besar pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia secara parsial terhadap efektivitas kerja pegawai pada Perusahaan daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
3. Seberapa besar pengaruh iklim organisasi secara simultan terhadap efektivitas kerja pegawai pada Perusahaan daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango





 1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian8

1.3.1. Maksud Penelitian
	Penelitian ini dimaksudkan untuk memperoleh data berupa variabel  Pengembangan sumber daya manusia dan iklim organisasi, dan variabel efektivitas kerja pegawai.
1.3.2. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk:
1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Perencanaan Sumber Daya Manusia dan iklim organisasi secara simultan terhadap Efektivitas Kerja Pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia secara parsial terhadap Efektivitas Kerja Pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh iklim organisasi secara parsial terhadap efektivitas kerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
1.4. Manfaat Penelitian
	Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah:
1. Manfaat Teoritis. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperoleh cakrawala dan wawasan pengetahuan yang lebih mendalam tentang efektivitas kerja sehingga dapat memberikan sumbangan bagi pengembangan teori manajemen.
2. Manfaat Praktis. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi organisasi/instansi khususnya pihak manajemen dalam meningkatkan efektivitas kerja pegawainya. 9

3. Manfaat bagi Peneliti.  Hasil penelitian ini sebagai bagian dari aplikasi teoritis yang penulis peroleh selama proses akademik, serta dapat menjadi acuan bagi peneliti yang relevan dengan masalah yang diteliti.

































BAB II
KAJIAN PUSTAKA,KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1. Kajian Pustaka
2.1.1  Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia
          Pengembangan pegawai  dirasa semakin penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan atau jabatan akibat kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi. Menurut Malayu (2007:69) (R & Nasution, 2015) menyatakan bahwa “Pengembangan pegawai adalah usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan.”
        Moekijat (Ginting, 2015) menjelaskan bahwa pengembangan adalah:  “Setiap  usaha  untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan yang sekarang maupun yang akan datang dengan memberikan   informasi,   mempengaruhi   sikap atau masalah kecakapan”. Berdasarkan penjelasan diatas dapat diartikan bahwa pengembangan  bertujuan  untuk  merubah sikap seseorang mengenai kompetensinya yang terdiri dari pengetahuan, kecakapan dan sikapnya di dalam melaksanakan tugasnya. 
           Menurut Hasibuan (2011:50),(R & Nasution, 2015)  menyatakan bahwa “Pengembangan pegawai adalah usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan. Pengembangan sumber daya manusia  merupakan langkah yang dtempuh agar kemampuan sumber daya manusia dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. Kemampuan sumber daya manusia dalam perusahaan dapat ditingkatkan melalui program-program pelatihan dan pendidikan. Pelatihan karyawan akan dilakukan bagi karyawan yang dinilai kurang terampil dalam mengerjakan  pekerjaanya  (Bangun, 2012:200) (Rizki Trisna Firman Haqiqi Paulista, Em, & Biológicas, 2017). 10

        Berbagai pendapat para ahli tersebut di atas, dapat penulis memberikan simpulan  bahwa pengembangan Sumber Daya Manusia  adalah tahapan untuk meningkatkan kualitas dan kemampuan pegawai baik bagi  individu, kelompok maupun organisasi melalui bentuk pelatihan dan pengembangan, pengembangan organisasi, pengembangan karier serta pengelolaan perubahan dengan maksud untuk meningkatkan pengetahuan, kualitas, maupun perubahan.11

2.1.2   Manfaat Pengembangan Pegawai 
Pengembangan pegawai sangat penting dilakukan agar dapat menyesuaikan diri dari segala perubahan yang akan terjadi di lingkungan, baik dilingkungan pekerjaan maupun diluar pekerjaan.  Pengembangan pegawai sangat penting bagi individu maupun organisasi Oleh karena itu menurut Sondang P.Siagian (Ginting, 2015) manfaat dari pengembangan pegawai ada tujuh yaitu :
1.  Meningkatkan  produktivitas  kerja  organisasi.
Dalam melaksanakan tugas kecermatan perlu diperhatikan dan kerjasama antara satuan kerja sehingga tidak terjadi adanya pemborosan, dengan demikian produktivitas kerja dapat ditingkatkan
2. Terwujudnya hubungan yang harmonis antara pimpinan dan karyawan, karena adanya saling menghargai serta pendelegasian wewenang
3.  Adanya  pengambilan  keputusan yang lebih cepat dan tepat 12
 12

4.  Semangat kerja pegawai dapat ditingkatkan
5.  Meningkatkan sikap keterbukaan manajemen
6.  Memperlancar komunikasi yang efektif jadi lancar
7.  Konflik dapat diselesaiakan secara fungsional
2.1.3.   Proses Peningkatan Sumber Daya Manusia
          (Ginting, 2015) menyebutkan bahwa pelatihan adalah bagian dari pendidikan yang menggambarkan  proses  dalam  pengembangan  organisasi  maupun masyarakat. Pendidikan dengan pelatihan merupakan suatu rangkaian yang tak dapat dipisahkan dalam sistem pengembangan sumber daya manusia, yang di dalamnya terjadi proses perencanaan, penempatan, dan pengembangan  tenaga  manusia.  Dalam  proses  pengembangannya diupayakan agar sumber daya manusia dapat diperdayakan secara maksimal, sehingga  apa  yang  menjadi  tujuan  dalam  memenuhi  kebutuhan  hidup manusia dapat terpenuhi. Antara pendidikan dengan pelatihan sulit untuk menarik  batasan  yang  tegas,  karena  baik  pendidikan  umum  maupun pelatihan merupakan suatu proses kegiatan pembelajaran yang mentransfer pengetahuan dan keterampilan dari sumber kepada penerima. Walaupun demikian perbedaan keduanya akan terlihat dari tujuan yang ingin dicapai melalui kegiatan tersebut. 
              Dalam   suatu   organisasi,   lembaga,   atau   perusahaan,   pelatihan dianggap sebagai suatu terapi yang dapat memecahkan permasalahan, khususnya yang berkaitan dengan peningkatan kinerja dan produktivitas organisasi, lembaga atau perusahaan. Pelatihan dikatakan sebagai terapi, karena melalui kegiatan pelatihan para karyawan diharapkan dapat meningkatkan  pengetahuan  dan  keterampilannya  sehingga  dapat memberikan   kontribusi   yang   tinggi   terhadap   produktivitas   organisasi. Dengan meningkatnya pengetahuan dan keterampilan sebagai hasil pelatihan maka pegawai akan semakin matang dalam menghadapi semua perubahan dan perkembangan yang di hadapi organisasi.
            Menurut Kenneth Robinson (Sadirman,2016:56) mengemukakan bahwa pelatihan merupakan  instruksional  untuk  mengembangkan   pola-pola perilaku seseorang dalam bidang pengetahuan keterampilan atau sikap untuk mencapai standar yang di harapkan. 13

            Tujuan diadakan pelatihan sebagai upaya untuk memperbaiki dan mengembangkan perilaku dan pengetahuan, sesuai dari keinginan pegawai , publik, maupun organisasi yang bersangkutan. Dengan demikian pelatihan dimaksudkan untuk  meningkatkan keterampilan dan membimbing saja. Alex   S   Nitisemito   (Ginting, 2015)
2.1.4.     Tujuan peningkatan Sumber Daya Manusia

            Roberth Mathis dan John H.Jackson (Ginting, 2015) Para pegawai dan para manajer dengan pengalaman dan kemampuan yang layak akan meningkatkan kemampuan yang layak akan meningkatkan kemampuan organisasi untuk   berkompetisi  dan   beradaptasi   dengan perubahan lingkungan yang kompetitif. Tujuan Peningkatan adalah memperbaiki tingkat efektivitas kinerja pegawai dalam mencapai hasil yang ditetapkan. Sifat peningkatan adalah peningkatan pengetahuan, pengembangan keterampilan, perubahan sikap.
           Peningkatan SDM tujuannya untuk meningkatkan  kualitas profesionalisme dan keterampilan para pegawai dalam melaksanakan tugas. Dengan meningkatkan kecakapan pegawai dimaksudkan sebagai setiap usaha dari pimpinan untuk menambah keahlian kerja tiap pegawai sehingga di dalam melaksanakan tugas-tugasnya dapat lebih   efisien   dan   produktif.   Oleh   karena   itu,   organisasi   perlu   terus melakukan  pengembangan  SDM,  karena  investasi  di  dalam  peningkatan SDM merupakan pengeluaran yang ditujukan untuk memperbaiki kapasitas produktif dari manusia14

            Tujuan pengembangan SDM adalah meningkatkan kinerja organisasi dengan memaksimalkan  efisiensi  dan  kinerja  pegawai  melalui pengembangan   pengetahuan   dan   keterampilan,   tindakan   dan   standar, motivasi, insentif, sikap dan lingkungan kerja. Secara lebih khusus, tujuan pengembangan SDM (Edie E Yusuf, n.d.2017)adalah:
1.	Mengembangkan sumber daya modal baru yang   dapat dikembangkan untuk meningkatkan produktivitas organisasi, termasuk sumber daya keunggulan   kompetitif   modal   manusia   (human   capital),   modal organisasi dan modal pasar yang potensial;
2.	Membantu individual, kelompok dan organisasi untuk mengantisipasi, mengadaptasi dan menciptakan perubahan, dan
3.   Meningkatkan kualitas hidup individual pegawai.
             Sedangkan (Labola, 2019) menyebutkan bahwa pada dasarnya Pengembangan SDM  bertujuan untuk: 1) Dari aspek- aspek  keterampilan,  pengetahuan  dan  sikap individu dapat dibentuk  2) meningkatkan  karir pekerja; 3) manusia sebagai sub sistem organisasi melalui program-program perencana dan penilaian dapat diatur dan dibina misalnya perencanaan SDM, penilaian kinerja, analisis pekerjaan, dan klasifikasi pekerjaan; 4) mendapat tenaga kerja sesuai klasifikasi kebutuhan organisasi dan alat organisasi yang bertujuan untuk perbaikan dan peningkatan; 5) organisasi sebagai  penangkal  risiko  dan  faktor eksternal sistem dan kebijakan dapat disesuaikan
           Pada akhirnya, pengembangan Sumber Daya Manusia dimungkinkan pegawai dan organisasi mendapatkan hasil secara maksimal melalui modal sumber daya yang tak terbatas secara minimal  15

2.1.5.    Pengembangan   SDM   Dalam Organisasi
            Pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi bertujuan baik dari segi internal maupun external memfasilitasi menjembatani pengembangan dan perubahan. Hal ini disebabkan kinerja terletak pada efektivitas kerja pegawai. Artinya, mutu  organisasi  sangat bergantung pada SDM yang dimiliki organisasi dan  pengembangan  Sumber Daya Manusia bergantung pada perubahan-perubahan yang  menuju  pada  pertumbuhan organisasi.
Konsep Pengembangan SDM pada sebuah organisasi, pada hakikatnya adalah suatu upaya untuk meningkatkan persaingan terhadap perubahan lingkungan  eksternal  dan  usaha meningkatkan  daya kreativitas untuk menciptakan  peluang.  Pengembangan Sumber Daya Manusia pada organisasi yang sifatnya integral sebagai pekerja dan sistem serta organisasi sebagai wadah Sumber Daya Manusia secara  terencana  dan berkelanjutan untuk menigkatkan kemampuan pekerja melalui program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan (Noe, 2008) (Labola, 2019).
           Konsep PSDM perlu menyentuh seluruh aspek kehidupan pegawai sebagai manusia seutuhnya (Hutagalung, 2008). Organisasi perlu memahami bahwa individu mempunyai keluarga dan kehidupan sosial sehingga tercipta kondisi timbal balik yang menguntungkan. Artinya untuk memiliki pegawai berdaya guna dalam sebuah organisasi maka aspek kemanusian fundamental  dalam  pengembangan pegawai. 16

PSDM diakui sebagai bagian esensial dari  manajemen  SDM  organisasi.  Tujuan dari manajemen SDM yakni tersedianya relasi lebih baik dalam organisasi melalui pengembangan, aplikasi, evaluasi kebijakan, prosedur dan program SDM untuk pengoptimalan kontribusi terhadap tujuan organisasi. Dalam PSDM harus memperhatikan  empat kegiatan utama, seperti akuisisi, pengembangan,   motivasi, dan  pemeliharaan  SDM.  Disimpulkan bahwa, PSDM adalah fungsi organisasi yang memberi  arahan  bagi  orang-orang  dalam suatu organisasi terkait pengelolaan SDM dengan fokus pada kebijakan dan sistem.
          Pengembangan Sumber Daya Manusia biasanya bertanggung jawab untuk  sejumlah  kegiatan,  termasuk perekrutan pegawai, pelatihan dan pengembangan, motivasi, penilaian kinerja, kompensasi, perekrutan, manajemen kinerja, pengembangan organisasi, keselamatan, kesejahteraan, manfaat, dan penghargaan. Selain beberapa hal di atas, konsep pengembangan SDM perlu memperhatikan bakat pegawai sehingga terjadi peningkatan performace individu yang bermuara pada tujuan organisasi
2.1.6.   Tahapan – tahapan Pengembangan SDM17

              Edy Sutrisno  (2011:35)  Teknik perencanaan sumber daya manusia yang meliputi beberapa tahap yaitu:
1. Investigasi baik pada lingkungan eksternal, internal, dan organisasional.
2. Peramalan atas ketersediaan permintaan dan penawaran sumber daya    manusia saat ini dan masa depan .
3. Perencanaan bagi rekrutmen, pelatihan, dan promosi
4. Utilisasi, yang ditujukan bagi manpower dan kemudian memberikan feedback bagi proses awal.
          Menurut Manullang, (Ginting, 2015a)  tujuan peningkatan pegawai sebenarnya sama tujuan latihan pegawai. Sesungguhnya tujuan latihan atau tujuan peningkatan pegawai yang efektif, adalah untuk memperoleh tiga hal yaitu,
1) Menambah pengetahuan.
2) Menambah keterampilan
3) Merubah sikap.
         Armstrong (Ginting, 2015) menyatakan: Peningkatan sumber daya manusia berkaitan dengan tersedianya kesempatan dan pengembangan belajar, membuat program-program latihan yang meliputi perencanaan, penyelenggaraan, dan evaluasi atas program-program tersebut.
           Dalam rangka persaingan ini organisasi harus memiliki sumber daya yang tangguh. Sumber daya yang dibutuhkan untuk menjalankan perusahaan tidak dapat dilihat sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi harus dilihat sebagai satu kesatuan yang tangguh membentuk suatu sinergi. Dalam hal ini peran sumber daya manusia sangat menentukan (Sutrisno,2011 : 03)
           Secara umum ada beberapa hal yang perlu diperhatikan untuk mencapai pengembangan  sumber  daya  manusia optimal (Jumawan, 2015) yaitu: 1) seleksi sumber daya manusia sesuai dengan kebutuhan; 2) merancang keselarasan antara kebutuhan organisasi dan kompetensi karyawan; 3) menyediakan sarana, prasarana dan  teknologi  yang  sesuai;  4)  Komitmen yang tinggi dari setiap elemen organisasi. 18

             Draganidis dan Mentza (2016) menyampaikan bahwa tahapan lain yang sangat  penting dalam  pengembangan  SDM berbasis kompetensi, yaitu: 1) Identifikasi kompetensi. Proses menemukan kompetensi yang diperlukan untuk kinerja sukses dan optimal; 2) Model kompetensi. Gambaran naratif kompetensi untuk target kategori pekerjaan, kelompok pekerjaan, divisi, departemen atau unit analisis lainnya; 3) Penilaian  kompetensi.  Proses membandingkan kompetensi individu pada model  kompetensi;  4)  Manajemen  berbasis kompetensi. Penerapan serangkaian kompetensi untuk mengelola sumber daya manusia  sehingga  kinerja  berkontribusi secara efisien dan efektif untuk tujuan organisasi;  5)  Standar  kompetensi. Identifikasi keterampilan dan pengetahuan pekerja yang dimiliki pegawai dan menentukan tingkat kinerja yang harus capai
2.1.7   Pengukuran Pengembangan Sumber Daya Manusia
           Pengembangan sumber daya manusia adalah suatu proses yang sistematis dan terarah yang mana pegawai diharapkan mampu meningkatkan  kompetensi  pegawai  untuk  memikul  tanggung  jawab  yang berbeda atau yang lebih tinggi di dalam organisasi guna mencapai efektivitas organisasi melalui pengetahuan konseptual dan teoritis untuk mencapai tujuan organisasi Pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan secara terstruktur dan terus menerus agar  perkembangan  dapat  dilaksanakan  dengan  baik, maka terlebih dahulu ditetapkan suatu program pengembangan pegawai sebagai sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia  mempengaruhi tinggi rendahnya efektivitas indikator pengembangan sumber daya manusia. Indikator pengembangan sumber daya manusia menurut Mangkunegara ,2011: 44 (Ginting, 2015b) adalah:
1) Tujuan Pengembangan; Maksudnya adalah bahwa setiap kegiatan yang dilakukan untuk pengembangan harus jelas kemana arahnya dan dapat dikerjakan, dan harus disesuaikan dengan kondisi, dan jangan mengada-ada dan dapat dipertanggungjawabkan, dengan indicator : kesesuaian kualitas kerja pegawai dan kesesuaian keterampilan kerja pegawai. 19

2) Para Pelatih; Maksudnya adalah orang-orang yang dijadikan pelatih adalah orang yang memang mampu dalam melatih dan itu merupakan bidangnya, agar hasil yang diperoleh baik, dengan indicator : kesesuaian pengetahuan pegawai terhadap materi pengembangan, kesesuaian pengetahuan pegawai dalam memberikan motivasi.
3) Materi Pengembangan; Maksudnya materi yang diberikan itu tidak lain dari jalur atau tujuan yang hendak dicapai, karena akan mengakibatkan kerugian, dengan indicator kesesuaian materi dengan kebutuhan pegawai.
4) Metode Pengembangan; Maksudnya adalah metode dikembangkan disesuaikan dengan kemampuan para peserta dan kemampuan pengetahuan yang dimilikinya, indikatornya : kemampuan pegawai dan pengetahuan pegawai.
5) Peserta Pengembangan; Maksudnya adalah dimana peserta pelatihan harus memenuhi syarat sebelum mengikuti pelatihan atau pengembangan, dengan indicator : memenuhi syarat.20

Dalam penelitian ini penulis mengambil indicator untuk variabel pengembangan sumber daya manusia yang merujuk pada Mangkunegara ,2011: 44 (Ginting, 2015b)  
2.1.8.   Iklim  Organisasi
	Setiap organisasi atau perusahaan memiliki cara tersendiri dalam menjalankan usahanya. Oleh karena itu suatu organisasi mempunyai iklim berbeda dengan organisasi lainnya. Iklim dapat bersifat menekan, netral atau dapat pula bersifat mendukung, tergantung pengaturannya, karena itu setiap organisasi selalu mempunyai iklim kerja yang unik. Organisasi cenderung menarik dan mempertahankan orang-orang yang sesuai dengan iklimnya, sehingga dalam tingkatan tertentu polanya dapat bertahan dan serasi.
	Taigur dan Litwin  (Suandana, 2016) menjelaskan bahwa iklim organisasi adalah  kualitas  lingkungan  internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, mempengaruhi perilaku pegawai yang dapat digambarkan dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi dialami oleh anggota organisasi, 
Mirawan (2007:125) (Suandana, 2016) memberikan dimensi   sebagai   landasan   untuk   menguji iklim organisasi dalam mencapai efektivitas organisasi yang baik sesuai dengan cita-cita organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya dengan dimensi yaitu : lingkungan kerja,lingkungan sosial dan sistem manajemen
	Simamora (2011:31) menyatakan bahwa iklim organisasi terdiri dari hubungan antar karyawan dan kombinasi antara nilai dan tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. Dari defenisi ini, Simamora melihat iklim organisasi sebagai sinergisitas antara hubungan antara karyawan dengan nilai dan tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi. Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu memiliki strategi dalam memanajemen SDM. Iklim organisasi yang terbuka memacu pegawai untuk mengutarakan kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan dan perhatian.   21

	Stinger (Wirawan, 2012:48) mendefinisikan bahwa iklim organisasi sebagai koleksi dan pola lingkungan yang menentukan munculnya motivasi serta berfokus  pada persepsi-persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja anggota organisasi. Tagiuri dan Litwin mengatakan bahwa iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi dan mempengaruhi perilaku mereka serta dapat dilukiskan dalam satu set karateristik atau sifat organisasi.
Kemudian dikemukakan oleh Luthans (Simamora, 2014:73) disebutkan bahwa iklim organisasi adalah lingkungan internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi. Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu memiliki strategi dalam memanajemen SDM. Iklim organisasi yang terbuka memacu pegawai untuk mengutarakan kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan dan perhatian. Ketidakpuasan seperti itu dapat ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana. Iklim keterbukaan, bagaimanapun juga hanya tercipta jika semua anggota memiliki tingkat keyakinan yang tinggi dan mempercayai keadilan tindakan.22

Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi seseorang tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah laku anggota selanjutnya. Iklim ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi
Menurut Steers, bila kita membahas konsep iklim kerja dalam suatu organisasi, itu berarti kita sedang membicarakan mengenai sifat-sifat atau ciri yang dirasa terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul terutama karena kegiatan organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak dan yang dianggap mempengaruhi perilaku kemudian (Steers, 1985:120). Menurut Steers ada beberapa hal yang perlu diperhatikan berhubungan dengan definisi iklim kerja organisasi, yaitu : Pertama, iklim organisasi tertentu adalah iklim yang dilihat oleh para pekerjanya, jadi tidak selalu iklim yang “sebenarnya”. Kedua, iklim organisasi adalah anggapan adanya hubungan antara ciri dan kegiatan lainnya dari organisasi dan iklim.
 	Davis dan Newstrom (2013:94), iklim organisasi adalah lingkungan manusia di dalam mana para pegawai organisasi melakukan pekerjaan mereka. Sedangkan pendapat yang senada juga diungkapkan oleh (Baskara, 2018), iklim organisasi adalah Persepsi tentang kebijakan, praktek dan prosedur organisasional yang dirasa dan diterima oleh individu dalam organisasi 23

Iklim kerja dalam suatu organisasi menurut Widyarto (Handoko2013:63).
pada dasarnya terbentuk karena proses menyatunya tiga unsur, yaitu pegawai, manajemen dan penjabaran kegiatan organisasi. Hal tersebut akan berjalan baik jika semua berjalan sesuai secara fungsional yaitu : Pertama, pegawai dapat memahami hal-hal teknis pekerjaannya, sehingga tidak diperlukan supervisi yang ketat dari atasannya. Kedua, atasan sebagai bagian dari manajemen, selain memahami hal-hal teknis dari pekerjaan dan unit kerjanya, juga harus menguasai kemampuan manajerial, perencanaan, membagi pekerjaan memimpin dan mengarahkan serta memotivasi. Ketiga, kebijaksanaan organisasi berupa peraturan organisasi dan kesepakatan kerja yang dijalankan dengan baik, sistem penggajian dan pemberian tunjangan yang memadai dan adanya perhatian terhadap pegawai. 
            Wirawan (2012: 69), mendefenisikan iklim organisasi sebagai persepsi anggota organisasi baik secara individual maupun kelompok dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi misalnya pemasok, konsumen, konsultan dan kontraktor, mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja  organisasi. Jadi iklim organisasi merupakan harapan-harapan serta cara pandang individu terhadap organisasi. Walaupun pada dasarnya sama, namun masing- masing peneliti mempunyai cara pandang yang berbeda dalam mendefenisikannya.   24

 Dari pendapat-pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi dalam organisasi merupakan sifat-sifat atau ciri-ciri yang dirasakan dalam lingkungan kerja dan timbul karena kegiatan organisasi yang dilakukan secara sadar maupun tidak sadar dan dianggap mempengaruhi kelancaran aktivitas organisasi. Apabila iklim yang ada bermanfaat bagi para pegawai maka dapat diharapkan tingkat perilaku ke arah tujuan semakin tinggi dan itu berarti efektivitas organisasi dapat tercapai. Sebaliknya bila iklim yang ada bertentangan dengan tujuan, kebutuhan dan motivasi pegawai maka dapat mengganggu kinerja dan prestasi serta kepuasan pegawai sehingga dapat mengurangi optimalisasi dalam pencapaian tujuan organisasi



2.1.9.     Sifat Iklim Organisasi25

	Gibson (2013: 127) menyatakan bahwa, ada 4 sifat iklim organisasi, antara lain: 
1. Iklim baik secara organisasi
Individu maupun kelompok, secara keseluruhan bersifat psikologis dan persepsi. Individu yaitu persepsi yang diperoleh oleh seluruh anggota dari satuan unit sosial.
2. Semua iklim adalah abstrak.
    Orang-orang biasanya memanfaatkan informasi tentang barang lain dan berbagai kegiatan yang terjadi dalam organisasi tersebut untuk membentuk suatu rangkuman persepsi mengenai iklim. Setelah itu digabungkan hasil dari pengamatan mereka dan pengalaman pribadi orang lain untuk dibuat peta kongnitif dari orang tersebut.
3. Iklim bersifat abstrak dan perseptual.
    Maka orang-orang memiliki prinsip-prinsip yang sama dengan persepsi seperti    konsep psikologis yang lainnya. Ketika prinsip ini digunakan dalam  pengamatan lingkungan kerja maka sebuah deskripsi yang bersifat multidimensi akan dihasilkan.
4. Iklim itu sendiri.
     Didasari lebih dekriptif daripada evaluatif, jadi peneliti lebih banyak menanyakan apa yang mereka lihat dalam lingkungan kerja mereka pada seseorang dibandingkan menanyakan kepada mereka untuk menyatakan apakah itu baik atau buruk.
2.1.10.   Aspek-Aspek Iklim Organisasi26

Faktor-faktor yang membentuk iklim organisasi yaitu struktur organisasi, teknologi organisasi, lingkungan tugas luar atau dari kebijakan dan praktek yang ditetapkan oleh manajemen puncak. Selanjutnya untuk memperjelas dimensi-dimensi iklim organisasi bisa dilihat dalam pendapat Campbell dan Beaty (Suandana, 2016) yang mengemukakan 10 dimensi iklim organisasi, yaitu :
1.      Struktur tugas
2.      Hubungan imbalan hukum
3.      Sentralisasi keputusan
4.      Tekanan pada prestasi
5.      Tekanan pada latihan dan pengembangan
6.      Keamanan versus risiko
7.      Keterbukaan versus ketertutupan
8.      Status dan semangat
9.      Pengakuan dan umpan-balik
10.  Kompetensi dan keluwesan organisasi secara umum
	Batasan pengertian iklim organisasi itu bisa dilihat dalam dimensi iklim organisasi. Steve Kelneer (Mutaqin, 2010) menyebutkan enam dimensi iklim organisasi sebagai berikut :
1. Flexibility conformity. Fleksibilitas dan comfomity merupakan kondisi organisasi yang untuk memberikan keleluasan bertindak bagi karyawan serta melakukan penyesuaian diri terhadap tugas-tugas yang diberikan. Hal ini berkaitan dengan aturan yang ditetapkan organisasi, kebijakan dan prosedur yang ada. Penerimaan terhadap ide-ide yang baru merupakan nilai pendukung di dalam mengembangkan iklim organisasi yang kondusif demi tercapainya tujuan organisasi.
2. Resposibility Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai pelaksanaan tugas organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab atas hasil yang dicapai, karena mereka terlibat di dalam proses yang sedang berjalan. 27

3. Standards. Perasaan karyawan tentang kondisi organisasi dimana manajemen memberikan perhatian kepada pelaksanaan tugas dengan baik, tujuan yang telah ditentukan serta toleransi terhadap kesalahan atau hal-hal yang kurang sesuai atau kurang baik.
4. Reward. Hal ini berkaitan dengan perasaan pegawai tentang penghargaan dan pengakuan atas pekerjaan yang baik.
5. Clarity. Terkait dengan perasaan pegawai bahwa mereka mengetahui apa yang diharapkan dari mereka berkaitan dengan pekerjaan, peranan dan tujuan organisasi. 
6. Tema Commitmen. Berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai perasaan bangga mereka memiliki organisasi dan kesediaan untuk berusaha lebih saat dibutuhkan.
Menurut model Pines, (Darsono, 2012) iklim kerja sebuah organisasi dapat diukur melalui empat dimensi sebagai berikut :
1. Dimensi Psikologikal, yaitu meliputi variabel seperti beban kerja, kurang otonomi, kurang pemenuhan sendiri (self-fulfilment clershif), dan kurang inovasi.28

2. Dimensi Struktural, yaitu meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat keserasian antara keperluan kerja dan struktur fisik.
3. Dimensi Sosial, yaitu meliputi aspek interaksi dengan klien (dari segi kuantitas dan ciri-ciri permasalahannya), rekan sejawat (tingkat dukungan dan kerja sama), dan penyelia-penyelia (dukungan dan imbalan).
4. Dimensi Birokratik, yaitu meliputi Undang-undang dan peraturan-peraturan konflik peranan dan kekaburan peranan.
          Menurut (Wirawan, 2007:131-133) (Alvi, 2012) mengemukakan bahwa motivasi anggota organisasi  untuk  berperilaku  tertentu dipengaruhi oleh karakteristik atau dimensi iklim organisasi.  Untuk  mengukur iklim organisasi terdapat enam dimensi yang diperlukan Yaitu:
1. Struktur
Struktur organisasi menggambarkan perasaan diorganisasi secara baik dan   mempunyai   peran   dan   tanggung   jawab   yang   jelas   dalam lingkungan organisasi. Struktur tinggi jika anggota organisasi merasa pekerjaan mereka didefinisikan secara baik.
2. Standar-standar
Standar-standar dalam suatu organisasi mengukur perasaan tekanan untuk meningkatkan kinerja dan derajat kebanggaan yang dimiliki oleh anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan dengan baik. Standar- standar yang tinggi artinya mencari jalan untuk meningkatkan kinerja.
3. Tanggung jawab29

Tanggung jawab menggambarkan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi “bos diri sendiri” dan tidak memerlukan keputusannya di legitimasi oleh anggota oraganisasi lainnya. Persepsi anggota tinggi menunjukkan bahwa anggota organisasi merasa didorong untuk memecahkan masalahnya sendiri. 
4. Penghargaan

Penghargaan menandakan bahwa anggota organisasi merasa dihargai jika pegawa dapat menyelesaikan pekerjaannya secara baik. Iklim organisasi menghargai kinerja berkarakteristik keseimbangan antara imbalan dan kritik,  penghargaan rendah artinya  penyelesaian pekerjaan  dengan baik diberi imbalan secara tidak konsisten.
5. Dukungan

Dukungan  menggambarkan  perasaan adanya saling percaya  dan  saling  mendukung diantara anggota kelompok kerja. Dukungan tinggi jika anggota organisasi merasa bahwa mereka bagian tim yang berfungsi   dengan   baik   dan   merasa   memperoleh   bantuan   dari atasannya, jika mengalami kesulitan dalam tugas.
6. Komitmen

Komitmen menggambarkan perasaan bangga anggota terhadap organisasinya dan tingkat komitmen terhadap tujuan organisasi yang ingin dicapai Komitmen yang kuat berkorelasi dengan loyalitas individu, jika komitmen rendah artinya karyawan merasa apatis terhadap organisasi 
2.1.11. Efektivitas Kerja 30

           Berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan, pandangan Moekijat mengenai Efektivitas kerja  (1992: 108) (Diaz et al., 2017) mengemukakan bahwa “Efektivitas kerja adalah sebagai salah satu kemampuan / keadaan berhasilnya suatu kerja yang dilakukan oleh manusia untuk memberikan guna yang diharapkan”. Sedangkan Sondang P. Siagian (1994: 151) (Diaz et al., 2017) memberikan pengertian bahwa “Efektivitas kerja berarti penyelesaian  pekerjaan tepat pada waktunya”.   Artinya   penggunaan   waktu   yang   tepat   dalam menyelesaikan pekerjaan, bukan penggunaan biaya yang diperlukan. Demikian untuk mencapai efektivitas kerja perlu adanya penggunaan waktu yang sebaik-baiknya.
            Akhmad dan Mohamad (2013:257) kata “efektivitas adalah suatu tingkat organisasi dalam mencapai tujuannya, yang berarti bahwa kesejahteraan tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai”. Sumaryadi dalam Yusmaliarti, (2012:10) menyatakan bahwa “efektivitas kerja pegawai yaitu tingkat sasaran yang menunjukkan sejauh mana sasaran yang telah ditetapkan sebelumnya telah dapat dicapai oleh pegawai yang bersangkutan”.
           Sedangkan Raviano pengertian “efektivitas adalah seberapa baik seseorang  melakukan pekerjaan dan sejauh mana seseorang luaran dapat dihasilkan sesuai dengan apa yang diharapkan. Artinya  bahwa jika suatu pekerjaan dapat diselesaikan dengan perencanaan, baik dalam waktu, biaya maupun mutunya, dapat dikatakan efektif”.(Sumber :http://socam.blogspot.com)
            Menurut Siagian (1985:151) (Diaz et al., 2017) mengenai efektivitas kerja adalah penyelesaian pekerjaan tepat waktu yang telah ditetapkan, artinya apakah pelaksanaan sesuatu tugas dinilai baik atau tidak, bergantung pada bilamana tugas itu diselesaikan dan tidak terutama menjawab pertanyaan bagaimana cara melaksanakan dan berapa biaya yang dikeluarkan untuk itu.31

                Dari beberapa pendapat di atas dapat penulis isimpulkan bahwa efektivitas kerja adalah tingkat penyelesaian suatu pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang baik individu maupun kelompok berdasarakan waktu dan tujuan yang telah sebelumnya telah ditetapkan.
2.1.12   Pengukuran Efektivitas Kerja 

           Menurut  Campel  yang  dikutip  Ricard  M,  Steers   (Diaz et al., 2017)  untuk  mengukur efektivitas kerja ada beberapa variabel yang biasa dipergunakan yaitu:
1.   Kesiagaan
Penilaian  menyeluruh  sehubungan  dengan  kemungkinan  bahwa  organisasi mampu menyelesaikan sebuah tugas khusus dengan baik jika diminta.
2.   Kemangkiran
Frekuensi kejadian-kejadian pekerja bolos dari pekerjaan.
3.   Semangat kerja
Kecenderungan anggota organisasi berusaha lebih keras mencapai tujuan sasaran organisasi termasuk perasaan terikat. Semangat kerja adalah gejala kelompok yang melibatkan kerja sama dan perasaan memiliki.
4.   Motivasi32

Kecendrungan seseorang individu melibatkan diri dalam kegiatan berarahkan sasaran dalam pekerjaan, ini bukanlah perasaan senang yang relative terhadap hasil   berbagai   pekerjaan   sebagaimana   halnya   kepuasan,   tetapi   lebih merupakan perasaan sedia atau rela bekerja untuk mencapai tujuan pekerjaan.
5.   Kepuasan kerja
Tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas peran pekerjannya dam organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa mereka merasa dihargai karena pekerjaan mereka.
6.   Beban Pekerjaan
Beban pekerjaan yang diberikan pimpinan kepada bawahan sesuai dengan kemampuan seseorang dan sesuai dengan jumlah kelompok mereka.
7.   Waktu Menyelesaikan Tugas
Waktu merupakan salah satu pengukuran efektivitas kerja yang sangat penting sebab dapat dilihat apkah waktu yang digunakan suatu organisasi sudah dijalankan dengan sebaik-baiknya oleh setiap anggota organisasi.
2.1.13     Faktor – faktor yang mempengaruhi Efektivitas kerja pegawai 
              Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja, seperti yang dikemukakan oleh Steers yang dikutip Sutrisno (2010:148) (Dihan, 2013) yaitu:
1. Karateristik Organisasi33

        Karateristik organisasi terdiri dari struktur dan teknologi organisasi yang dapat mempengaruhi segi-segi tertentu dari efektivitas dengan berbagai cara. Yang dimaksud stuktur adalah hubungan yang relatif tepat sifatnya, seperti dijumpai dalam  organisasi  sehubungan  dengan  susunan  sumberdaya  manusia  struktur meliputi bagaimana cara organisasi menyusun orang-orangnya dalam menyelesaikan   pekerjaan,   sedangkan   yang   dimaksud   teknologi   adalah mekanisme   suatu   organisasi   untuk   mengubah   masukan   mentah   menjadi keluaran.
b.    Karateristik Lingkungan
        Lingkungan luar dan lingkungan dalam juga telah dinyatakan berpengaruh atas efektivitas, keberhasilan hubungan organisasi lingkungan tampaknya amat tergantung pada tingkat variabel kunci yaitu tingkat keterdugaan keadaan lingkungan, tingkat rasionalisme organisasi. Ketiga faktor ini  mempengaruhi ketepatan tanggapan organisasi terhadap perubahan lingkungan.
c.    Karateristik Pekerja
       Pada kenyataanya para anggotaorganisasi merupakan faktor pengaruh yang paling  penting karena  perilaku  merekalah yang  dalam jangka  panjang akan memperlancar atau merintangi tercapainya tujuan organisasi. Pekerja merupakan sumber daya yang langsung berhubungan dengan pengelolaan semua sumber daya  yang  ada  di  dalam organisasi, oleh  sebab  itu  perilaku  pekerja  sangat berpengaruh terhadap pencapaian tujuan organisasi. Pekerja merupakan modal utama di dalam organisasi yang akan berpengaruh besar terhadap efektivitas, karena walaupun teknologi yang digunakan merupakan teknologi yang canggih dan didukung oleh adanya struktur yang baik, namun tanpa adanya pekerja maka semua itu tidak ada gunanya.
d.    Karateristik Praktek Manajemen34

       Dengan  makin rumitnya proses teknologi dan  perkembangannya lingkungan maka peranan manajemen dalam mengkoordinasi orang dan proses demi keberhasilan organisasi semakin sulit.
           Berdasarkan uraian di atas dapat dipahami bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja adalah karateristik organisasi, karateristik pekerja, karateristik lingkungan dan karateristik praktek manajemen
          Keberhasilan  organisasi  dalam  mencapai  tujuannya  tidak  dapat melepaskan diri dari perlunya pembagian kerja yang tepat supaya setiap pegawai bisa melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif. Pegukuran efektivitas yang penulis  lakukan  didasarkan  atas  banyaknya  tugas  yang  dipikul  dan  jumlah pegawai yang melaksanakan tugas tersebut, sehingga dari kedua hal tersebut dapat disusun sesuai dengan kebutuhan perusahaan/organisasi sehingga menghasilkan efektivitas kerja sebagaimana diharapkan.
           Pengukuran efektivitas berdasarkan banyaknya tugas yang dipikul dan jumlah karyawan yang melaksanakan tugas tersebut dapat berarti bahwa bila tugas yang  dibebankan  kepada  karyawan  sedikit,  sementara  jumlah  karyawan  yang melaksanakan tugas tersebut lebih banyak maka akan terjadi banyak karyawan yang menganggur sehingga tidak menjadi efektif. Sebaliknya jika tugas yang dibebankan banyak sedangkan pegawai yang melaksanakannya terbatas akan terjadi penumpukan pekerjaan, hal ini akan mengakibatkan banyaknya pekerjaan yang tidak dapat diselesaikan atau tertunda sehingga terjadi ketidakefektipan.
2.1.14   Kriteria Efektivitas kerja35

            Menurut Tyson dan  Jackson (2000:233) (Diaz et al., 2017) ada beberapa kriteria efektivitas kerja  yaitu 
1.   Pengarahan: menetapkan tujuan, perencanaan jangka panjang dan jangka pendek; kewirausahaan dan investasi yang dapat dipercaya dalam perusahaan-perusahaan komersial; merencanakan stuktur organisasi yang tepat memelihara citra positi perusahaan. Diukur atau ditunjukkan dengan; tingkat tujuan yang dicapai,adanya tinjauan strategi ke masa depan, keberhasilan   inovasi,   profitabilitas,   nilai   saham   yang   tinggi   dan sebagainya.
2. Delegasi: motivasi dengan mendorong diambilnya keputusan yang dipertimbangkan dengan baik yang mengarah kepada tindakan. Hal ini menyatakan bahwa manajer memiliki wewenang yang diperlukan untuk melaksanakan   tanggungjawabnya.   Diukur   atau   ditunjukkan   dengan: luasnya wewenang yang didelegasikan, dan apakah hal itu dianggap tepat oleh bawahan; tingkat dorongan dari atas.
3.   Pertanggungjawaban:    pengertian    yang   jelas   mengenai   siapa bertanggungjawab terhadap apa, tanpa ada kesenjangan diantara sejumlah pertanggungjawab. Diukur atau ditunjukkan dengan: seberapa jauh atasan memahami pertanggungjawaban dilaksanakan dalam mencapai tujuan.
4.   Pengendalian:  mengawasai  kinerja  yang  tidak  sesuai  dengan  tujuan standar. Diukur dan ditunjukkan dengan: daftar tugas, seperti penggunaan sumber daya, banyaknya produk yang ditolak, kualitas layanan, dan sebagainya. Mungkin juga meliputi pengukuran terhadap terhadap perilaku atau moral.36

5.   Efisiensi:   penggunaan   optimum   dari   sumber   daya   dan   pencapaian terhadap tingkat ouput yang direncanakan dengan biaya minimum. Diukur atau ditunjukkan dengan: rasio input-output.
6.   Koordinasi: mengintegrasikan aktivitas dan konstribusi dari bagian-bagian yang berlainan dalam perusahaan. Diukur atau ditunjukkan dengan: hubungan yang mendukung diantara unit-unit yang saling tergantung; tingkat gangguan aliran aktivitas.
7.   Adaptasi:        kemampuan        untuk        menanggapi        perubahan lingkungan,kecakapan untuk membuat inovasi dan memecahkan masalah. Diukur  atau  ditunjukkan  dengan:  perubahan-perubahan  dalam  pangda pasar dan laju perkembangan produk baru yang berhasil.
8.   Sistem sosial dan harapan perorangan: memelihara sistem sosial, hubunga dan keadaan tenaga kerja supaya perusahaan mendapatkan komitmen dari karyawan. Diukur atau ditunjukkan dengan: laporan penilaian kerja, survai perilaku, tingkat kehadiran, penggantian staf dan sebagainya.
		
2.1.15  Pengukuran Efektivitas Kerja Pegawai37

         Efektivitas kerja merupakan perilaku pekerja secara jelas yang didorong oleh keinginan untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan pegawai  secara terarah, efektif dan efisien serta bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya  sebagai  upaya   untuk mencapai   tujuan individu maupun organisasi. efektivitas  juga  menitikberatkan  pada  segi  efek  atau  akibatnya  dan  segi hasilnya.  Dari pengukuran efektivitas kerja yang    dikemukakan oleh Sedarmayanti (2001:58) (Suandana, 2016)  yang dijadikan Grand teori dalam penelitian ini yaitu : a. Kualitas waktu (mutu/hasil yang dihasilkan)  b. Kuantitas kerja (jumlah yang harus diseleseikan) c.Waktu (sesuai tidaknya waktu yang direncanakan)
2.2. Kerangka Pemikiran
Suatu organisasi dalam pencapaian tujuannya akan berhasil melalui usaha yang sungguh-sungguh. Oleh karena itu efektivitas yang tinggi dicapai organisasi tidak diperoleh secara kebetulan. Dari sikap inilah, pegawai akan taat serta patuh terhadap aturan yang ada sehingga pencapaian sasaran perusahaan dapat diperoleh secara optimal.
 Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi seseorang tentang apa yang diberikan oleh perusahaan dan dijadikan dasar bagi penentuan perilaku bawahan selanjutnya. Iklim ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh perusahaan
Konsep iklim  dalam suatu organisasi, itu berarti kita sedang membicarakan mengenai sifat-sifat atau ciri yang dirasa terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul terutama karena kegiatan organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak dan yang dianggap mempengaruhi perilaku kemudian . Menurut Steers ada beberapa hal yang perlu diperhatikan berhubungan dengan definisi iklim kerja organisasi, yaitu : Pertama, iklim organisasi tertentu adalah iklim yang dilihat oleh para pekerjanya, jadi tidak selalu iklim yang “sebenarnya”. Kedua, iklim organisasi adalah anggapan adanya hubungan antara ciri dan kegiatan lainnya dari organisasi dan iklim.
 Dari uraian tersebut terlihat arti penting dari iklim organisasi bagi pencapaian efektivitas kerja. Oleh karena itu perusahaan dituntut harus punya etos kerja yang baik agar tugas-tugas perusahaan yang menjadi kewajibannya dapat terselesaikan dengan baik. Karena tugas yang diemban oleh perusahaan bersifat kompleks, maka pimpinan beserta bawahannya harus punya disiplin tinggi sehingga dapat memberikan pelayanan yang efektif atau berdaya guna bagi masyarakat. Etos kerja yang baik juga berarti terlaksananya tugas-tugas yang harus dilakukan oleh pegawai sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan secara bersama-sama. Iklim organisasi untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar berikut :38
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Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango



Pengembangan SDM (X1)
Iklim Organisasi (X2)


Efektivitas Kerja Pegawai (Y)



Gambar 2.1. Kerangka pemikiran
2.3. Hipotesis
	Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah bahwa : 
1. Pengembanga sumber daya manusia (X1) dan  Iklim organisasi (X2) secara simultan berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  efektivitas kerja pada Perusahaan daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
2. Pengembanga sumber daya manusia (X1) secara parsial berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  efektivitas kerja pada Perusahaan daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
3. Iklim organisasi (X2)  secara parsial berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  efektivitas kerja pada Perusahaan daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
	


BAB III
OBYEK DAN METODOLOGI  PENELITIAN
 3.1. Obyek Penelitian
Obyek dalam penelitian ini adalah  pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) dan Iklim organisasi (X2) serta efektivitas kerja (Y) yang di lakukan pada Pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango. 
3.2. Metode Penelitian
3.2.1. Metode Penelitian Yang digunakan
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode statistika induktif yang menganalisis  adanya pengaruh antara perencanaan sumber daya manusia (X1) dan iklim organisasi  (X2) terhadap efektivitas kerja pegawai (Y). Adapun jenis penelitian yang digunakan peneliti adalah Penelitian Survai
3.2.2. Operasionalisasi Variabel penelitian.
Dalam penelitian ini, peneliti menetapkan iklim organisasi  sebagai variabel bebas atau independen (Variabel X) dan efektivitas pelayanan  sebagai variabel terikat atau dependen (variabel Y).  Untuk menghindari kesalahan dalam menafsirkan variabel-variabel dalam penelitian ini, maka perlu dijelaskan operaional masing-masing variabel dalam penelitian ini Operasionalisasi variabel dimaksudkan untuk menetapkan indikator-indikator dari variabel penelitian. Matriks definisi operasional variabel penelitian akan diperlihatkan pada tabel 3.1 berikut ini :
40
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             Tabel.3.1.  Matriks Operasionalisasi Variabel Penelitian (X)
	Variabel
	Sub variabel
	Indikator
	Skala

	







Pengembangan SDM (X1)
	

Tujuan pengembangan
	1 Kesesuaian kualitas kerja pegawai
	


Ordilnal

	
	
	2 Kesesuaian keterampilan kerja pegawai
	

	
	

Pelatih 

	1 Kesesuaian pengetahuan pegawai terhadap materi pengembangan
	


Ordinal 

	
	
	2 Kesesuaian pengetahuan pegawai terhadap dalam memberikan motivasi
	

	
	Materi Pengembangan
	1. 1. Kesesuaian materi
pengembangan dengan kebutuhan pegawai
	Ordinal

	
	Metode Pengembangan
	1 Kesesuaian metode pengembangan dengan kemampuan pegawai 
2 Kesesuaian   pengetahuan pegawai
	Ordinal

	
	Peserta
	1. Kesesuian dalam pemenuhan persyaratan sebelum mengikuti pengembangan
	Ordinal

	Sumber : Variabel X1 : (Ginting, 2015b)
	

	

Iklim Organisasi (X2)
	Struktur

	· Peran dan tanggung jawab yang jelas
	Ordinal

	
	Standar
	· Standar untuk mengukur kinerja
	

	
	Tanggung Jawab
	· Dapat memecahkan masalah sendiri
	

	
	Penghargaan
	· Imbalan atas penyelesaian tugas secara baik
	

	
	Dukungan
	· Saling memberikan dukungan diantara tim kelompok
	

	
	Komitmen
	· Bangga terhadap organisasi
	

	Variabel X2 : Wirawan, 2007:131-133) (Alvi, 2012)
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       Tabel.3.2.  Matriks Operasionalisasi Variabel Penelitian (Y)
	VARIABEL
	DIMENSI
	INDIKATOR
	Skala

	Efektivitas Kerja pegawai (Y)
	Kuantitas kerja
	a. Pencapaian kerja
b. Pemahaman SOP
	



Ordinal

	
	Kualitas kerja
	a. Banyaknya pekerjaan yang dilaksanakan dengan target
b. Kemampuan kerja
	

	
	Waktu kerja
	a. Kehadiran
b. Kecepatan dalam menyelesaikan kerja.
	


Sumber : Sedarmayanti, 2001: 58 (Suandana, 2016)

Berdasarkan tabel operasionalisasi diatas, maka akan diukur dengan menggunakan skala likert, yang dipakai sebagai kuesioner dengan menggunakan 5 (lima) pilihan. Setiap pilihan akan diberikan bobot nilai yang berbeda seperti tampak dalam tabel berikut :
                        Tabel-3.2. Pernyataan dengan Skala Likert
	Pernyataan
	Kategori
	Bobot

	Sangat setuju/ selalu
	A
	5

	Setuju/ sering
	B
	4

	Kurang setuju/kadang-kadang
	C
	3

	Tidak setuju/ jarang
	D
	2

	Sangat tidak setuju/ tidak pernah
	E
	1



3.2.4. Populasi dan Sampel
1. Populasi
[bookmark: _Toc56244687][bookmark: _Toc56244865]Menurut  Kuncoro (2003) menyatakan bahwa populasi adalah kelompok elemen yang lengkap,  yang biasanya orang, objek, transaksi, atau kejadian dimana kita tertarik untuk mempelajarinya atau menjadi objek penelitian.
Menurut Arikunto (2003:64) menyatakan bahwa populasi adalah semua nilai baik perhitungan maupun pengukuran, baik kuantitatif maupun kualitatif, dari karakteristik tertentu mengenai sekelompok objek yang lengkap dan jelas.43

Demikian juga pendapat yang dikemukakan oleh Nawawi (Riduwan,2005:64) bahwa populasi adalah totalitas semua nilai yang mungkin, baik hasil menghitung ataupun pengukuran kuantitatif maupun kualitatif pada karakteristik tertentu mengenai sekumpulan obyek yang lengkap. Dengan demikian yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango sebanyak  73 orang yang terdiri dari pegawai tetap sebanyak 70 orang dan tenaga tidak tetap sebanyak 3 orang Tabel populasi dapat dilihat pada Tabel 3.3 di bawah ini :
                         Tabel 3.3. Jumlah Populasi Penelitian
	No
	Bagian
	Jumlah Pegawai

	1
2
3
4
5
6
	Direktur
Ka Bagian
Staf Ahli
koordinator
Ka Sie
Pelaksana
	1
3
3
10
11
35

	
	Total
	73


         Sumber : PDAM Kabupaten Bone Bolango,2019

2. Sampel
            Sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi objek dalam suatu penelitian. Menurut Arikunto (2008)  bahwa : “Apabila populasinya kurang dari 100 maka yang menjadi sampel adalah keseluruhan dari populasi tersebut atau disebut dengan sampel total, sedangkan apabila jumlah populasinya lebih dari 100 maka yang menjadi sampelnya adalah 10% - 15% atau 20% - 25% atau lebih. Berdasarkan formulasi diatas, maka jumlah sampel ditetapkan adalah 73 yaitu keseluruhan populasi yang dijadikan sampel karena populasi sedikt dan memeuhu persyaratan dalam populasi ini yaitu sebanyak 73 responden 
3.2.5.  Sumber Data dan Teknik Pengumpulan data44

1. Sumber Data		
       Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan adalah sebagai berikut:
       1. Data Primer :  Data ini bersumber dari responden secara langsung. Dalam   prakteknya diperoleh dari wawancara dan jawaban responden pada kuesioner yang telah diberikan. Selain itu dari pengamatan langsung terhadap situasi lokasi penelitian.
       2. Data Sekunder :  Data sekunder diperoleh dari dokumen-dokumen data   statistik, buku-buku, majalah, koran dan keterangan lainnya yang ada kaitannya dengan obyek penelitian yang penulis lakukan pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango, misalnya srtuktur organisasi dan  visi misi organisaasi
2. Teknik Pengumpulan Data
  Arikunto (2002) teknik pengumpulan data adalah cara memperoleh data yang diharapkan untuk memperoleh data yang diinginkan, maka penulis menggunakan beberapa teknik sebagai berikut:
1. Observasi :  Suatu studi yang disengaja dan sistematis tentang fenomena sosial dan gejala psikis dengan jalan pengamatan dan pencatatan. Metode ini digunakan untuk mengamati keadaan responden yang tidak secara mudah dapat ditangkap melalui metode wawancara dan kuesioner. Dari sini dapat diketahui keadaan sebenarnya dari kegiatan-kegiatan sehari-hari responden. 
2. Wawancara : Suatu percakapan yang diarahkan pada suatu masalah tertentu. Hal ini merupakan proses tanya jawab lisan dimana dua orang atau lebih berhadapan secara fisik. Wawancara ini akan dilakukan pada pegawai PDAM yang lebih mengetahui tentang keadaan sehari-hari. Hal ini dilakukan untuk mendukung data yang sudah ada dari menyebaran kuesioner.45

3. Kuesioner :  Suatu penelitian mengenai suatu masalah yang dilakukan dengan  jalan mengedarkan suatu pertanyaan berupa formulir, diajukan secara tertulis kepada responden untuk mendapatkan jawaban tertulis.
3.2.6.  Prosedur Penelitian
Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati secara objektif sudah tentu diperlukan suatu instrument alat pengumpul data yang baik dan yang lebih penting lagi adanya alat ukur yang valid dan andal (reliable).Untuk meyakini bahwa instrumen yang valid dan andal, maka harus diuji validitas dan realibilitasnya sehingga bila digunakan menghasilkan data yang akurat dan objektif.
1. Uji Validitas
           Validitas menurut Sugiyono (2016:177) menunjukan derajat ketepatanantara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti untuk mencari validitas sebuah item, kita mengkorelasikan skor item dengan total item-item tersebut. Jika koefisien antara item dengan total item sama atau diatas 0,3 maka item tersebut dinyatakan valid, tetapi jika nilai korelasinya dibawah 0,3 maka item terebut dinyatakan tidak valid Untuk mencari nilai koefisien, maka peneliti menggunakan rumus pearson product moment sebagai berikut :
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Dimana:
r      = Angka korelasi
X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n     = Jumlah responden
XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan 
         Syarat minimum untuk dianggap suatu butir instrument valid adalah nilai indeks valid adalah nilai indeks validitasnya ≥ 0,3 (Sugiyono, 2016 : 179). Oleh karena itu, semua pernyataan yang memiliki tingkat korelasi dibawah 0,3 harus diperbaiki karena dianggap tidak valid.
2. Uji Reliabilitas
          Uji  reliabilitas  menurut Sugiyono  (2010:354)  dilakukan  untuk  mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur sama. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang dirancang dalam bentuk kuesioner dapat diandalkan, suatu alat ukur dapat diandalkan jika alat ukur tersebut digunakan berulangkali akan memberikan hasil yang relatif sama (tidak berbeda jauh). Untuk melihat andal tidaknya suatu alat ukur digunakan pendekatan secara   statistika,   yaitu   melalui   koefisien   reliabilitas   dan   apabila   koefisien. reliabilitasnya lebih besar dari 0.60 maka secara keseluruhan pernyataan tersebut dinyatakan andal (reliabel).
Uji  reliabilitas  dalam  penelitian  ini  penulis  menggunakan  metode  Alpha Cronbach 47


Keterangan :
K             =     Jumlah  instrument pertanyaan 
∑Si2        =      Jumlah varians dalam setiap instrumen
S            =       Varians keseluruhan instrument
3. Konversi Data
	Proses transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran interval dapat dilakukan melalui suatu metode transformasi data yang dikenal Methodof Successive Interval, Hays dalam (Riduwan, 2009:30). Pada umumnya jawaban respondent yang diukur dengan menggunakan skala likert (Lykertscale) diadakan scoring yakni pemberian nilai numerikal 1,2,3, 4,dan 5 setiap skor yang diperoleh akan memiliki tinggkat pengukuran ordinal. Nilai numerikal tersebut dianggap sebagai objek dan selanjutnya memulai proses transformasi ditempatkan kedalam interval, sebagai berikut:
1. Untuk setiap pertanyaan, hitung frekuensi jawaban setiap kategori (pilihan jawaban).48

2. Berdasarkan frekuensi setiap kategori hitung proporsinya.
3. Dari proporsi yang diperoleh, hitung proporsi kumulatif untuk setiap kategori.
4. Tentukan pula nilai batas Z untuk setiap kategori.
5. Hitung scale value (interval rata-rata ) untuk setiap kategori dengan persamaan :
Scale =		Kepadatan batas bawah kepadatan batas atas
	Daerah di bawah batas atas – daerah di bawah batas bawah

6.  Hitung score (nilai hasil transformasi ) untuk setiap kategori melalui persamaan :
Score = scale value +| scale value | + 1
3.2.7.    Metode Analisis
Metode Analisis  dimaksudkan dalam penelitian ini adalah untuk mengukur besarnya  pengaruh Perencanaan sumber daya manusia (X1) dan iklim kerja (X2) yang memengaruhi tingkat efektivitas kerja pegawai  pada perusahaan Daerah Air Minum kabupaten Bone Bolango 
Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh iklim organisasi (X) terhadap  efektivitas pelayanan (Y), maka pengujian dilakukan dengan uji analis jalur, dengan terlebih dahulu mengkorversi data ordinal ke skala interval serta analisa jalur dapat dilihat gambar berikut ini :
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ε

X1

                                                     Pyx1                 PYƐY

         Rx1x2                          
                                  X2

                                           Pyx2       
                
                 Gambar 3.2. Hasil Struktur Analisis Path
Keterangan :
           X1	= Pengembangan SDM 
          X2	=  Iklim Kerja
           Y  	=  Efektivitas kerja pegawai
           ε	=  Variabel lain yang mempengaruhi Y
	Dari gambar di atas, dapat dijelaskan bahwa pengembangan SDM (X1),  berpengaruh langsung terhadap efektivitas pelayanan (Y),  iklim kerjaberpengaruh langsung terhadap efektivitas kerja pegawai (Y) . pengembangan SDM (X1) memiliki hubungan korelasi dengan iklim kerja  (X2)  serta terdapat variabel luar yang tidak diteliti namun turut mempengaruhi variabel Y yang dinyatakan dengan simbol epsilon (Ɛ). Dengan adanya struktur jalur di atas, maka dapat dibuat persamaan fungsional yaitu ;  Y = Pyx1 + Pyx2 + PyƐ    



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1.    Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1. Sejarah  Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango
          Badan Pengelola Air Minum (BPAM) Kabupaten Bone Bolango diserahkan oleh PDAM Kabupaten Gorontalo pada tanggal 1 Januari 2004, BPAM Kabupaten Bone Bolango dibentuk berdasarkan Keputusan Bupati Bone Bolango Nomor 220 Tahun 2004 tanggal 9 Agustus 2004 serta berdasarkan Keputusan Bupati Bone Bolango Nomor 221 Tahun 2004 tanggal 9 Agustus 2004 Kepala BPAM Bone Bolango dirangkap oleh Kepala Dinas Pekerjaan Umum Bone Bolango. BPAM Kabupaten Bone Bolango saat itu berkedudukan di Kecamatan Kabila yang mempunyai 2 Kantor Unit yakni BPAM Unit Tapa dan BPAM Unit Bilungala.
        Tepat pada tanggal 31 Desember 2010 Kepala BPAM sudah tidak di rangkap oleh Kepala Dinas Pekerjaan Umum karena pada tanggal tersebut Kepala BPAM resmi dilantik oleh Bupati Bone Bolango dengan Surat Keputusan Bupati Bone Bolango Nomor 113/KEP/BUP.BB/124/2010 tentang Pemberhentian Kepala Dinas Pekerjaan Umum Selaku Kepala Badan Pengelola Air Minum Kabupaten Bone Bolango dan Pengangkatan Kepala Badan Pengelola Air Minum Kabupaten Bone Bolango atas nama YUSAR LAYA, SE. Berkat usaha dan kerja keras semua pihak pada tanggal 8 Agustus Tahun 2011 BPAM Bone Bolago RESMI beralih status dari Badan Pengelola Air Minum (BPAM) ke Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) sesuai Perda Nomor 11 Tahun 2011. PDAM mempunyai 1 (satu) Kantor Pusat, 9 (sembilan) Kantor Unit50

4.1.2   Visi Misi51

Visi	:  Menjadikan PDAM sebagai perusahaan professional yang menjadi                   kebanggaan masyarakat dan pemerintah daerah 
Misi  :   Pencapaian pelayanan yang memuaskan konsumen
             Optimalisasi pendapatan
             Pengelolaan manajemen perusahaan yang efektif dan efisien
             Kepemimpinan yang sehat dan berwibawa
4.1.3. Analisis Karakteristik Responden
          Dari 73 responden pada penelitian ini dapat dikemukakan identitas              responden yang meliputi : Jenis Kelamin dan tingkat pendidikan, 
1. Jenis Kelamin.
           Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan  jumlah  jenis kelamin responden yang  dapat dilihat pada tabel berikut :  
                Tabel 4.1: Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	   Jenis Kelamin
	Jumlah (Orang)
	Presentasi (%)

	Laki – laki
	 45
	62,5

	Perempuan
	 27
	37,5

		Total	
	72
	100


                Sumber  : Data Primer, diolah
             Dari tabel 4.1, dapat ditunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki yaitu 45 orang atau sekitar 62,5%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 27 orang atau 37,5%. Hal ini menunjukkan responden laki - laki dominan dari pada responden perempua
2.  Tingkat Pendidikan52

      Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan  jumlah  tingkat pendidkan responden yang  dapat dilihat pada tabel berikut :  
                Tabel 4.2 : Distribusi Responden menurut Tingkat pendidikan 
	Jenis Kelamin
	Jumlah (Orang)
	Presentasi (%)

	SMU.
	51
	70,8

	Sarjana
	21
	29,2

	        Magister
	-
	 5,5

	Total
	72
	100


                Sumber  : Data Primer, diolah
Jenjang pendidikan dari 72 responden, diketahui bahwa responden dengan tingkat pendidikan SMU. sebesar 51 orang atau sekitar 70,8% kemudian disusul oleh responden dengan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 21 orang atau 29,2,%. Serta Tingkat pendidikan Magister belum ada, dan tingkat pendidikan SMU yang mendominasi sehingga Sumber Daya manusia yang ada pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango masih perlu ditingkatkan kejenjang yang lebih tinggi
4.2. Hasil Penelitian
4.2.1.   Hasil Uji validitas dan Reliabilitas
Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap 72 responden diperoleh bahwa hasil instrumen penelitian yang dipergunakan adalah valid dimana nilai r hitung > 0,3.





a. Uji validitas dan reliabilitas variabel 53

                                                              
         Tabel  4.3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Pengembangan SDM (X1)
	Variabel
	No 
Item
	  Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef. Korelasi (r hitung)
	     Ket
	Koef Alpha
	Ket

	X1
	1
	0,321
	Valid
	0,769 > 0,60
	Reliabel

	
	2
	0,444
	
	
	

	
	3
	0,488
	
	
	

	
	4
	0,333
	
	
	

	
	5
	0,423
	
	
	

	
	6
	0,420
	
	
	

	
	7
	0,375
	
	
	

	
	8
	0,423
	
	
	


          Sumber : Hasil olahan data, 2021
   Tabel 4.3.di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk variabel pengembangan SDM (X1) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai r hitung > 0,3 Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,769 > 0,60. Dengan demikian berarti semua item pertanyaan untuk variabel pengembangan SDM adalah valid dan reliabel
b. Uji validitas dan reliabilitas variabel Iklim Organisasi

     Tabel  4.4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Iklim Organisasi (X2)
	Variabel
	No
Item
	Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef. korelasi
(r hitung)
	Ket
	Koef Alpha
	Ket

	X2
	1
	0,429
	Valid
	0,736 > 0,60
	Reliabel

	
	2
	0,418
	
	
	

	
	3
	0,543
	
	
	

	
	4
	0,540
	
	
	

	
	5
	0,598
	
	
	

	
	6
	0,644
	
	
	


   Sumber : Hasil olahan data, 2021
   Tabel 4.4. di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk variabel iklim organisasi (X2) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung > 0,3 Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,736 > 0,60 Dengan demikian berarti semua item pertanyaan untuk variabel iklim organisasi (X2) adalah valid dan reliabel.
c. Validitas dan Reliabilitas Variabel Efektivitas Pelayanan (Y)54


      Tabel  4.5 : Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel  Efektivitas Kerja (Y) 
	Variabel
	No
Item
	Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef.Korelasi
(r hitung)
	Ket
	Koef Alpha
	Ket

	Y
	1
	0,411
	Valid
	0,724 > 0,60,
	Reliabel

	
	2
	0,475
	
	
	

	
	3
	0,422
	
	
	

	
	4
	0,519
	
	
	

	
	5
	0,449
	
	
	

	
	6
	0,484
	
	
	


       Sumber : Hasil olahan data, 2021
         Tabel 4.5.  di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk variabel efektivitas pelayanan semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung > 0,3 Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,724 > 0,60. Dengan demikian berarti semua item pertanyaan untuk variabel  efektivitas kerja  adalah valid dan reliabel.  
4.2.2. Analisis Variabel Penelitian
	Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah ini diharapkan mampu meningkatkan efektivitas kerja. Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan kriteria interpretasi skor sebagai berikut : 
Jumlah skor  tertinggi  :  5 x 72 = 360
Jumlah skor rendah     :  1 x  72 =  72
Jadi rentang skalanya yaitu         : =  58

                             Tabel : 4.6. Kriteria Interpretasi Skor55

	 Interval
	Kriteria

	 72 – 130
	Sangat  rendah

	131 – 189
	Rendah

	190 – 248
	Sedang

	249 – 307
	Tinggi

	308 – 366
	Sangat tinggi


               Sumber : Riduwan, 2004
Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 72 responden yang ditetapkan sebagai sampel data masing - masing variabel dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut :
1. Variabel Pengembangan SDM (X1)
Berdasarkan jawaban responden, tentang variabel pengembangan SDM dapat dilihat pada  Tabel berikut :
   Tabel 4.7.  Tanggapan Responden Tentang Variabel Pengembangan SDM  (X1)
	No
	Bobot
	Variabel   Pengembangan SDM

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	23
	115
	32
	18
	90
	25
	16
	80
	22

	2
	4
	43
	172
	60
	48
	192
	67
	47
	188
	65

	3
	3
	6
	18
	8
	6
	18
	8
	9
	27
	13

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	00
	0
	0
	0

	Jumlah
	72
	305
	100
	72
	300
	100
	72
	295
	100

	
	Tinggi
	Tinggi
	Tinggi 




	No
	Bobot
	Variabel   Pengembangan SDM

	
	
	Item 4
	Item 5
	Item 6

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	12
	60
	17
	18
	90
	25
	12
	60
	17

	2
	4
	54
	216
	75
	43
	172
	60
	49
	196
	68

	3
	3
	6
	18
	8
	11
	33
	15
	11
	33
	15

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	056


	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	00
	0
	0
	0

	Jumlah
	72
	294
	100
	72
	295
	100
	72
	289
	100

	
	Tinggi
	Tinggi
	Tinggi



	No
	Bobot
	Variabel   Pengembangan SDM

	
	
	Item 7
	Item 8

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	5
	18
	90
	25
	16
	80
	22

	2
	4
	37
	148
	51
	46
	184
	64

	3
	3
	17
	51
	24
	10
	30
	14

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	00

	Jumlah
	72
	289
	100
	72
	294
	100

	
	Tinggi
	Tinggi


   Sumber : Data diolah, 2021

Berdasarkan tabel 4.7, data item (no.1) yang diperoleh dari 72 responden, mendapat skor item (no.1) sebesar 305 tergolong tinggi. Data item (no.2) mendapat skor yaitu 300, tergolong tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 295 tergolong tinggi. Data item (no.4) mendapat skor 294 tergolong tinggi. Data item (no.5) mendapat skor 295 tergolong tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 289 tergolong tinggi. Data item (no.7) mendapat skor 289 tergolong tinggi. Data item (no.8) mendapat skor 294 tergolong tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pimpinan selalu memberikan tanggung jawab kepada para pegawai dalam rangka peningkatan efektivitas kerja pegawai
2. Iklim Organisasi (X2)
Berdasarkan jawaban responden penelitian tentang iklim organisasi  dapat dilihat pada tabel berikut:



   Tabel 4.8.  Tanggapan Responden Tentang Variabel Iklim Organisasi (X2)   57

	No
	Bobot
	Variabel Iklim Organisasi  

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	7
		35
	30
	0
	0
	13
	0
	0
	8

	2
	4
	42
	168
	65
	12
	48
	76
	11
	44
	75

	3
	3
	18
	54
	5
	50
	150
	11
	56
	168
	17

	4
	2
	5
	10
	25
	10
	20
	0
	5
	10
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	00
	0
	0
	0

	Jumlah
	72
	213
	100
	72
	218
	100
	72
	222
	100

	
	Sedang
	Sedang
	Sedang



	No
	Bobot
	Variabel Iklim Organisasi  

	
	
	Item 4
	Item 5
	Item 6

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	0
	0
	0
	2
	10
	3
	1
	5
	2

	2
	4
	26
	104
	36,3
	30
	120
	42
	39
	156
	53

	3
	3
	40
	120
	55,6
	40
	120
	55
	31
	155
	43

	4
	2
	6
	12
	8,1
	0
	0
	0
	1
	2
	2

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	00
	
	0
	0

	Jumlah
	72
	236
	100
	72
	250
	100
	72
	318
	100

	
	Tinggi
	Tinggi
	Sangat Tinggi


   Sumber : Data diolah, 2021

Berdasarkan tabel 4.8, data item (no.1) yang diperoleh dari 72 responden, mendapat skor 213, dengan kategori sedang. Data item (no.2) mendapat skor 218, kategori sedang. Data item (no.3) mendapat skor 222 kategori sedang. Data item (no.4) mendapat skor 236 kategori tinggi. Data item (no.5) mendapat skor 250 kategori tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 318 kategori sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pimpinan selalu memperhatikan peningkatan efektivitas kerja pegawai 




3.   Efektivitas Kerja   (Y)58

Berdasarkan hasil jawaban dari 72 orang responden tentang  efektivitas kerja pegawai dapat dilihat pada tabel berikut :
   Tabel : 4.9. Tanggapan Responden Tentang Variabel  Efektivitas kerja (Y)
	No
	Bobot
	Variabel  Efektivitas Kerja

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	27
	135
	38
	16
	80
	22
	22
	110
	32

	2
	4
	41
	164
	56
	51
	204
	71
	48
	192
	66

	3
	3
	4
	12
	6
	5
	15
	7
	1
	3
	1

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	2
	1

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	00
	0
	0
	0

	Jumlah
	72
	311
	100
	72
	299
	100
	72
	307
	100

	
	Sangat tinggi
	Tinggi
	Tinggi



	No
	Bobot
	Variabel  Efektivitas Kerja

	
	
	Item 4
	Item 5
	Item 6

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	21
	105
	29
	13
	65
	18
	13
	65
	18

	2
	4
	41
	164
	57
	48
	192
	67
	37
	148
	52

	3
	3
	10
	30
	14
	11
	33
	15
	21
	63
	29

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	2
	1

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	00
	0
	0
	0

	Jumlah
	72
	299
	100
	72
	290
	100
	72
	278
	100

	
	Tinggi
	Tinggi
	Tinggi


   Sumber : Data diolah, 2020
Berdasarkan tabel 4.9 di atas,  data item (no.1) yang diperoleh dari 72 responden, me ndapat skor 311, tergolong sangat tinggi. Data item (no.2), mendapat skor 299, tergolong tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 307, tergolong tinggi. Data item (no.4), mendapat skor 299, tergolong  tinggi. Data item (no.5) mendapat skor 290, tergolong tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 278, tergolong tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh pimpinan  merupakan  tanggung jawabnya 
Pengujian terhadap hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini akan diuji dengan menggunakan statistik melalui teknik atau metode analisis jalur. Analisis kuantitatif atau variabel-variabel independen yaitu iklim organisasi yang berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai pada kantor Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango.59

Hasil analisis jalur  tersebut nantinya akan diketahui apakah variabel-variabel bebas (Independen) baik secara simultan maupun secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Berdasarkan hasil pengolahan data atas 72 orang responden dengan menggunakan alat statistika, 
4.3.    Analisis Data Statistik.
Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap efektivitas  kerja pegawai pada kantor Perusahaan Daerah Air Mimum Kabupaten Bone Bolango..maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil statistk. Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa variabel-variabel bebas (Independen) memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Hasil olahan data  kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2 tehadap Y dapat dibuat melalui persamaan struktural sebagai berikut :
                    Y = 0,675 X1 + 0,406X2 +0,192℮
Dari persamaan diatas, menunjukkan bahwa koefisien variabel independen dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Variabel pengembangan SDM (X1) sebesar 0,675 dan bertanda positif, menandakan  variabel pengembangan SDM (X1), memiliki kontribusi yang positif terhadap efektivitas kerja pegawai (Y). Artinya, bahwa apabila tanggung jawab meningkat satu satuan, maka efektivitas kerja pegawai (Y) meningkat sebesar 0,675
2. Variabel iklim organisasi (X2) sebesar 0,406 dan bertanda positif, menandakan  variabel iklim organisasi (X2), memiliki kontribusi yang positif terhadap efektivitas kerja pegawai (Y). Artinya, bahwa apabila variabel iklim organisasi meningkat satu satuan, maka efektivitas kerja pegawa (Y) meningkat sebesar 0,406  60

3. Epsilon (℮)  menunjukkan bahwa  terdapat variabel – variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 19,2%
4. Koefisien Determinasi (R Square). Sebesar 80,8% , menunjukkan bahwa variabel pengembangan Sumber Daya Manusia dan iklim organisasi memiliki pengaruh secara bersama terhadap efektivitas kerja karyawan pada kantor Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango.serta masih ada  sekitar  19,2% ditentukan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, misalnya disiplin kerja pegawai
Berdasarkan hasil olahan data yang mengunakan analisis jalur hubungan antar variabel dapat dilihat pada gambar di bawah in:	ɛ

                                                               0,675                                                   X1

                                                                                                      0,192    Y

     0,,737                                                         		X2

                                                                                  0,406
                                                       61

             Gambar 4.1. Hasil  Hubungan antara X1 dan X2 terhadap Y
Kemudian Hasil penelitian di atas dapat diringkas seperti pada Tabel 4.11 sebagai berikut 
Tabel 4.12 : Koefisien jalur, pengaruh langsung,  pengaruh total dan pengaruh (X1) dan  (X2) secara simultan dan signifikan terhadap  (Y)
	Variabel
	Koefisien Jalur
	Kontribusi
	Kontribusi Bersama
(R2yx1x2

	
	
	Langsung
	Total
	

	X1
	0,675
	0,675
	67,5%
	
		0,808 (80,8%)

	X2
	0,406
	0,406
	40,6 %
	

	℮
	0,192
	0,192
	19,2%
	


     Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2021
4.4.    Pengujian Hipotesis
4.4.1. Iklim organisasi secara simultan  berpengaruh  signifikan terhadap efektivitas kerja 

	Dari hasil pengolahan data dengan menggunkana program SPSS vs 21.0 , uji siginifikansi analisis jalur dengan membandingkan antara probabilitas  0,05 dengan probabilitas sig dengan dasar pengambilan keputusan bahwa jika nilai probabilitas alpha (0,05) lebih bear atau sama dengan nilai probabilitas sig (0,05 < sig), atau  jika nilai F hitung > nilai F tabel maka Ha diterima, artinya signifikan, 
	Dari hasil olahan data  diperoleh nilai sig F  sebesar 0,000 dengan nilai probabilitas  alpha (0,05. Karena nilai alpha 0,05 > sig 0,000 dan F hitung (32,614) >  F tabel (3,15) maka keputusannya adalah Ha diterima sehingga terbukti bahwa  variabel pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) dan iklim organisasi (X2) secara simultan berpengaruh signifikan  terhadap  efektivitas kerja pegawai (Y)
4.4.2.  Pengembangan SDM   Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap    Efektivitas Kerja 62


           Hasil olahan data diperoleh bahwa pengembangan Sumber Daya Manusia mempunyai nilai sig sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05 > 0,000) dan nilai t hitung (7,631) > nilai t tabel (2,042), maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi terbukti bahwa pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruh  signifikan terhadap  efektivitas kerja pegawai 
4.4.3.  Iklim Organisasi Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap  Efektivitas Kerja 
 
	Hasil olahan data diperoleh bahwa iklim organisasi (X2) memiliki nilai sig sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05 > 0,001) dan nilai t hitung (5,887) > nilai t tabel (2,042) maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi terbukti bahwa iklim organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap  efektivitas kerja pegawai (Y).
4.5. Pembahasan 	
4.5.1.  Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Iklim Organisasi Secara Simultan Berpengaruh Terhadap Efektivitas  Kerja 

           Sebuah perusahaan tidak akan mampu dalam mencapai tujuannya sebelum terlebih dahulu memperhatikan efektivitas kerja pegawainya secara perorangan, maka setiap individu untuk pencapaian efektivitas merupakan hal urgen, sebab efektifitas organisasi merupakan efektivitas perseorangan. Pegawai sebagai sebagai abdi masyarakat untuk dapat meningkatkan efektivitas kerjanya mendukung pemerintah dan pembangunan dituntut agar berdaya guna dan berhasil guna. Efektivitas kerja pegawai merupakan sebagian dari process
managerial dalam rangka mengoptimalkan kinerja organisasi yang dapat mencapai sasaran dari organisasi tersebut.63

           Efektivitas kerja pegawai merupakan awal mula dari keberhasilan organsasi sebab efektivitas pegawai akan memperoleh efektivitas tingkat tim, efektivitas ini bergerak dalam sebuah organisasi yang memiliki suatu tujuan bersama atau dapat dikatakan tingkat efektivitas organisasi. Efektivitas organisasi ini ditunjukan untuk mencapai sasaran organisasi sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang  positif dan signifikan antara pengembangan sumber daya manusia dan iklim organisasi dan efektivitas kerja pegawai. Hal ini memberikan penjelasan bahwa pemgembangan sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi ditingkatkan serta didukung oleh  iklim organisasi yang kondusif yang ada di lingkungan Perusahaan Daerah Air Minum kabupaten Bone Bolango maka akan meningkatkan efektivitas  kerja pegawainya 
          Studi empiris mengenai pengaruh pengembangan SDM dan iklim organisasi telah dilakukan oleh Lopes (2013) dengan hasil penelitiannya diperoleh kesimpulan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai Maka dari itu dapat disimpulkan apabila iklim organisasi yang baik, akan meningkatkan efektivitas kerha  pegawai  
           Efektivitas kerja pegawai merupakan salah satu faktor yang berperanan penting dalam kegiatan organisasi yang perlu dibina dan dikembangkan agar tujuan organisasi dapat tercapai secara  efektif. Tujuan organisasi tersebut akan tercapai apabila organisasi memiliki sumber daya manusia yang handal, terampil dan berkualitas sehingga dapat memberikan kontribusi yang optimal dan dapat meningkatkan prestasi kerja yang baik untuk organisasi, masyarakat, maupun pegawai itu sendiri64

         Dari hasil penelitian ini juga diketahui bahwa variable pengembangan SDM dan iklim
organisasi mampu memberikan peran terhadap peningkatan efektivitas kerja pegawai sebesar 80,8% artinya terdapat factor yang tidak diikutkan dalam model ini sebesar 19,2%. Seperti  disiplin kerja Menurut Nitisemito  (2006:199)  menyatakan masalah kedisiplinan kerja, merupakan masalah yang perlu diperhatikan, sebab dengan adanya kedisiplinan, dapat mempengaruhi efektivitas dan efisiensi pencapaian tujuan organisasi
4.5.2.  Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Efektivitas   Kerja 
         Berbicara  mengenai sumber daya manusia tidak lepas dari kegiatan- kegiatan atau proses manajemen lainnya misalnya strategis perencanaan, pengembangan manajemen dan pengembangan organisasi. Salah satu usaya meningkatkan mutu sumber daya pegawai, menurut Sedarmayanti (2009:48)
 
         Berbicara  mengenai sumber daya manusia tidak lepas dari kegiatan- kegiatan atau proses manajemen lainnya misalnya strategis perencanaan, pengembangan manajemen dan pengembangan organisasi. Salah satu usaya meningkatkan mutu sumber daya pegawai, menurut Sedarmayanti (2009:48) (R & Nasution, 2015) dapat dilakukan melalui proses pengembangan.sumber daya manusia65

          Sebuah organisasi bagaimanapun bentuknya akan berusaha untuk mencapai tujuannya. Tujuannya akan bisa dircapai dengan baik, jika pegawai mampu melaksanakan pekerjaannya dengan efektif. Efektifitas suatu organisasi bergantung dari baik atau buruknya pengembangan sumber daya manusia yang dimiliki 
          Hasil penelitian ini  menunjukkan bahwa secara parsial  terdapat pengaruh yang  positif dan signifikan antara pengembangan sumber daya manusia dan  efektivitas kerja pegawai. Hal ini memberikan penjelasan  bahwa  semakin ditingkatkan pemgembangan sumber daya manusia yang dilakukan oleh organisasi tersebut maka akan meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Penelitian oleh (R & Nasution, 2015) Pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap efektivitas kerja pegawai, dmana hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia memiliki pengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai. 
Berdasarkan hasil penelitian ini  dapat dijelaskan  bahwa dengan ditingkatkan pengembangan sumber daya pegawai akan mampu meningkatkan efektivitas kerja pegawai., dengan kata lain efektivitas kerja pegawai dapat ditingkatkan melalui pengembangan sumber daya yang ada. Pengembangan SDM tujuannya untuk meningkatkan  kualitas profesionalisme dan keterampilan para pegawai dalam melaksanakan tugas. Dengan meningkatkan kecakapan pegawai dimaksudkan sebagai setiap usaha dari pimpinan untuk menambah keahlian kerja tiap pegawai sehingga di dalam melaksanakan tugas-tugasnya dapat lebih   efisien   dan   produktif.   Oleh   karena   itu,   organisasi   perlu   terus melakukan  pengembangan  SDM,  karena  investasi  didalam  peningkatan SDM merupakan pengeluaran yang ditujukan untuk memperbaiki kapasitas produktif dari manusia
      Hasl penelitian ini juga menemukan bahwa variabel pengembangan SDM pengaruh yang tinggi jika dibadingkan dengan variable iklim organisasi. Hal ini disebabkan karena pegawai merasa bahwa pentingnya upaya pengembangan SDM sebab dampaknya pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab pegawai. yang pada akhirnya berpengaruh terhadap tujuan organisasi Pelaksanaan pekerjaan tentunya  harus didukung oleh SDM yang memiliki kaulitas, kuantitas serta kapabilitas, sehingga dengan adanya SDM yang berkualitas diharapkan organisasi dapat mencapai tujuan seperti yang diharapkan.  . 66

4.5.3. Pengaruh  Iklim Organisasi Terhadap Efektivitas  Kerja Pegawai 

Manusia merupakan motor penggerak sumber daya yang ada dalam rangka aktifitas dan rutinitas dari sebuah organisasi atau perusahaan. Sebagaimana diketahui sebuah organisasi atau perusahaan, didalamnya terdiri dari berbagai macam individu yang tergolong dari berbagai status yang mana status tersebut berupa pendidikan, jabatan dan golongan, pengalaman, jenis kelamin, status perkawinan, tingkat pengeluaran, serta tingkat usia dari masing - masing individu tersebut. (Wirawan, 2012:54), menyebutkan bahwa karakteristik atau dimensi iklim organisasi dapat mempengaruhi anggota organisasi untuk berperilaku tertentu. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan abatar iklim kerja dan efektivitas kerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango  Sejalan dengan penelitian sebelumnya yakni (Suandana, 2016) melakukan penelitian yang sama Berdasarkan hasil penelitian disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan iklim organisasi terhadap efektivitas kerja,. Hal ini menunjukan bahwa iklim organisasi dapat meningkatkan efektivitas kerja67

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa bahwa semakin baik iklim organisasi maka semakin efektif kerja seorang pegawai atau organisasi dan begitu pula sebaliknya. Jika kita kaitkan dengan organisasi pemerintah, kinerja organisasi yang efektif akan berdampak langsung pada peningkatan pelayanan kepada publik/masyarakat. Sehingga tidak akan ada lagi keluhan bahkan protes yang muncul dari publik sebagai konsumen terhadap produk layanan jasa yang disediakan oleh pemerintahan termasuk perusahaan daerah Air Minum kabupaten Bone Bolango
          Dengan adanya iklim organisasi yang baik  bagi pegawai,  diharapkan dapat meningkatkan efektivitas kerja, karena pegawai secara langsung mendapatkan kenyamanan  dan  betah  dalam bekerja  sesuai dengan tugasnya sehingga efektifnya kerja  pegawai  akan  meningkat.  
           Hasl penelitian ini juga menemukan bahwa variabel iklim organisasi memiliki pengaruh yang lebih, jika dibandingkan dengan variabel pengembangan sumber daya manusia. Hal ini disebabkan menurut tanggapan resonden mengungkapkan bahwa kondisi iklim kerja pegawai berdasarkan indicator yang digunakan menurut anggapan pegawai masih belum maksimal atau masih taraf sedang. Oleh sebab tu agar efektivitas kerja pegawai dapat terwujud secara maksimal, maka iklim kerja pegawai perlu ditingkatkan terutama indikator – indikator penting dari iklim organisasi seperti peran dan tanggung jawab yang masih kurang jelas, standar yang dugunakan untuk mengukur kinerja serta tanggung jawab dalam menyelesaikan sendiri terhadap persoalan – persoalan atau masalah yang dihadapi. 68















BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian  yang telah dilakukan  sehubungan dengan pengaruh  Iklim organisasi terhadap efektivitas kerja  pegawai pada Kantor Perusahaan daerah Kabupaten Bone Bolango, maka penulis dapat menarik beberapa kesimpulan sebagai berikut :
1. Berdasarkan hasil uji F secara simultan pengembangan Sumber Daya Manusia dan iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap   efektivitas kerja pegawai. 
2. Pengembangan Sumber Daya Manusia  memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin sumber daya manusia ditingkatkankan , akan meningkatkan efektivitas kerja  pegawai . 
3. Iklim organisas memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya iklim organisasi yang baik, maka akan meningkatkan efektivitas pegawai
5.2.  Saran
	Dari kesimpulan di atas, untuk mecapai maksud dan tujuan peningkatan  efektivitas pelayanan pegawai Kantor Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone Bolango, maka disarankan kepada pimpinan: 
1. Mengacu pada hasil penelitian ini, dari variabel bebas maka diketahui variabel iklim organisasi  memiliki pengaruh yang lebih kecil dibanding variabel lainnya, oleh karena itu itu pimpinan di lingkungan Kantor Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone bolango, hendaknya  memberikan arahan kepada pegawai terhadap pelaksanaan tanggung jawab  yang diberikan serta bagaimana tanggung jawab dalam menyelesaikan  .masalah yang dihadapi tanpa melibatkan atau menunggu arahan/perintah dari pimpinan pada akhirnya efektivitas kerja dapat ditingkatkan.69

2. Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar menggunakan variabel lain yang dapat mempengaruhi efektivitas pelayanan misalnya disiplin kerja Menurut Nitisemito  (2006:199)  menyatakan  masalah  kedisiplinan  kerja,merupakan masalah yang perlu diperhatikan, sebab dengan adanya kedisiplinan, dapat mempengaruhi efektivitas dan efisiensi pencapaian tujuan organisasi. 70

3. Diharapkan lebih meningkatkan sistem kerja terkait dengan adanya pemahaman mengenai Standar Operasion Prosedur.
4. Diharapkan lebih cepat tanggap tentang mengenai pengaduan dari pelanggan akan adanya keluhan masyarakat terkait air yang tidak mengalir.
5. Diharapkan pegawai bagian lapangan seharusnya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
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KUESIONER
ANGKET UNTUK PEGAWAI
PENGARUH PENGEMBANGAN SDM DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA PEGAWAI PADA PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUMKABUPATEN BONE BOLANGO

Assalamu alaikum warahmatullahi wabarakatuh.
Kepada Yth,
Bapak/Ibu/Saudara Responden
Di Tempat
Dengan Hormat,
Saya Windrianti Karim Mahasiswa Program Sarjana, Jurusan Manajemen Universitas Ichsan Gorontalo saat ini telah mengadakan penelitian dengan judu“
Pengaruh Pengembangan SDM dan Iklim Organisasi Terhadap Efektivitas Kerja Pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bone bolango ” Dalam rangka menyusun berupa proposal. Dengan ini mohon kiranya Bapak/Ibu/Saudara untuk meluangkan waktu sejenak guna mengisi daftar pernyataan yang telah saya sediakan dibawah ini. Mohon diisi dengan sebenar-benarnya dan sejujur-jujurnya tanpa dipengaruhi oleh siapapun. Jawaban ini bersifat rahasia, apapun jawaban Bapak /Ibu/ Saudara tidak ada yang salah dan tidak akan berpengaruh terhadap penilaian kerja Bapak /Ibu/Saudara, karena hanya untuk kepentingan penelitian dan pengembangan ilmu pengetahuan. Atas kesediaan dan perhatian serta kerja sama yang baik, peneliti mengucapkan banyak terima kasih.


Hormat Saya,
Peneliti


							           Windrianti Karim

PETUNJUK PENGISIAN
1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk  menjawab seluruh pernyataan yang disediakan.
2. Pilih salah satu jawaban yang menurut Bapak/Ibu/Saudara paling tepat dengan memberikan tanda checklist () sesuai dengan pilihan anda
3. Terima kasih atas partisipasinya
PETUNJUK SKOR JAWABAN RESPONDEN :
1. Selalu			Skor 5
2. Sering			Skor 4
3. Kadang-Kadang		Skor 3
4. Jarang			Skor 2
5. Tidak Pernah		Skor 1
I. IDENTITAS RESPONDEN
 1. Nama 			: ……………………………….
2.Usia 			: …..............th
 3. Jenis Kelamin 		:        Pria		Wanita
 4. Tingkat Pendidikan 	: ………………………………. 
 5. Status 			: Pegawai       Honorer       Lainnya 





PERNYATAAN
	
NO
	
PERNYATAAN
	SKOR JAWABAN

	
	
	5
	4
	3
	2
	1

	                                VARIABEL PENGEMBANGAN SDM (X1)

	1
	Tujuan diadakan pengembangan disesuaikan dengan kulitas kerja pegawai
	
	
	
	
	

	2

	Tujuan diadakan pengembangan disesuaikan dengan keterampilan kerja pegawai
	
	
	
	
	

	3

	Materi pengembangangan disesuaikan dengan pengetahuan pegawai
	
	
	
	
	

	4
	Pemberian motivasi disesuaikan dengan pengetahuan pegawai
	
	
	
	
	

	5
	Materi pengembangan disesuaikan dengan kebutuhan pegawai
	
	
	
	
	

	6
	Metode pengembangan disesuaikan dengan kemampuan pegawai
	
	
	
	
	

	7
	Metode pengembangan disesuaikan dengan pengetahuan pegawai
	
	
	
	
	

	8
	Peserta dalam mengikuti pengembangan disesuaikan dengan persyaratan yang ditentukan
	
	
	
	
	

	                                   VARIABEL IKLIM ORGANISASI (X2)

	1
	Saya memiliki peran dan tanggung jawab secara jelas dalam struktur
	
	
	
	
	

	2
	Saya memiliki standar untuk mengukur kenerja
	
	
	
	
	

	3
	Saya dapat memecahkan masalah sendiri
	
	
	
	
	

	4  
	Saya mendapatkan imbalan atas penyelesaian saya secara baik
	
	
	
	
	

	5
	Saya memberikan dukungan diantara tim kelompok
	
	
	
	
	

	6
	Saya memiliki komitmen terhadap organisasi untuk tetap loyal
	
	
	
	
	

	                               

	                              VARIABEL EFEKTIVITAS KERJA (Y)

	1
	Saya memiliki pencapain kerja secara standar
	
	
	
	
	

	2
	Saya memahapi Standar Operasional Prosedur sebelum saya melaksanakan tugas 
	
	
	
	
	

	3
	Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target
	
	
	
	
	

	4
	Saya memiliki kemampuan untuk melaksanakan tugas
	
	
	
	
	

	5
	Saya datang dikantor tepat waktu
	
	
	
	
	

	6
	Saya cepat menyelesaikan pekerjaan
	
	
	
	
	
































LAMPIRAN 2 : DATA ORDINAL77
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	Succesive Detail
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Col
	Category
	Freq
	Prop
	Cum
	Density
	Z
	Scale

	1,000
	3,000
	6,000
	0,083
	0,083
	0,153
	-1,383
	1,000

	 
	4,000
	43,000
	0,597
	0,681
	0,357
	0,469
	2,498

	 
	5,000
	23,000
	0,319
	1,000
	0,000
	 
	3,958

	2,000
	3,000
	6,000
	0,083
	0,083
	0,153
	-1,383
	1,000

	 
	4,000
	48,000
	0,667
	0,750
	0,318
	0,674
	2,593

	 
	5,000
	18,000
	0,250
	1,000
	0,000
	 
	4,111

	3,000
	3,000
	9,000
	0,125
	0,125
	0,206
	-1,150
	1,000

	 
	4,000
	47,000
	0,653
	0,778
	0,298
	0,765
	2,506

	 
	5,000
	16,000
	0,222
	1,000
	0,000
	 
	3,987

	4,000
	3,000
	6,000
	0,083
	0,083
	0,153
	-1,383
	1,000

	 
	4,000
	54,000
	0,750
	0,833
	0,250
	0,967
	2,711

	 
	5,000
	12,000
	0,167
	1,000
	0,000
	 
	4,339

	5,000
	3,000
	11,000
	0,153
	0,153
	0,236
	-1,025
	1,000

	 
	4,000
	43,000
	0,597
	0,750
	0,318
	0,674
	2,408

	 
	5,000
	18,000
	0,250
	1,000
	0,000
	 
	3,816

	6,000
	3,000
	11,000
	0,153
	0,153
	0,236
	-1,025
	1,000

	 
	4,000
	49,000
	0,681
	0,833
	0,250
	0,967
	2,525

	 
	5,000
	12,000
	0,167
	1,000
	0,000
	 
	4,044

	7,000
	3,000
	17,000
	0,236
	0,236
	0,308
	-0,719
	1,000

	 
	4,000
	37,000
	0,514
	0,750
	0,318
	0,674
	2,286

	 
	5,000
	18,000
	0,250
	1,000
	0,000
	 
	3,576

	8,000
	3,000
	10,000
	0,139
	0,139
	0,221
	-1,085
	1,000

	 
	4,000
	46,000
	0,639
	0,778
	0,298
	0,765
	2,474

	 
	5,000
	16,000
	0,222
	1,000
	0,000
	8,210
	3,934



[image: ]79

	Col
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Col
	Category
	Freq
	Prop
	Cum
	Density
	Z
	Scale

	1,000
	2,000
	5,000
	0,069
	0,069
	0,133
	-1,480
	1,000

	 
	3,000
	18,000
	0,250
	0,319
	0,357
	-0,469
	2,026

	 
	4,000
	42,000
	0,583
	0,903
	0,172
	1,298
	3,240

	 
	5,000
	7,000
	0,097
	1,000
	0,000
	 
	4,690

	2,000
	2,000
	10,000
	0,139
	0,139
	0,221
	-1,085
	1,000

	 
	3,000
	50,000
	0,694
	0,833
	0,250
	0,967
	2,553

	 
	4,000
	12,000
	0,167
	1,000
	0,000
	8,210
	4,093

	3,000
	2,000
	5,000
	0,069
	0,069
	0,133
	-1,480
	1,000

	 
	3,000
	56,000
	0,778
	0,847
	0,236
	1,025
	2,790

	 
	4,000
	11,000
	0,153
	1,000
	0,000
	 
	4,467

	4,000
	2,000
	6,000
	0,083
	0,083
	0,153
	-1,383
	1,000

	 
	3,000
	40,000
	0,556
	0,639
	0,375
	0,355
	2,442

	 
	4,000
	26,000
	0,361
	1,000
	0,000
	 
	3,877

	5,000
	3,000
	40,000
	0,556
	0,556
	0,395
	0,140
	1,000

	 
	4,000
	30,000
	0,417
	0,972
	0,064
	1,915
	2,506

	 
	5,000
	2,000
	0,028
	1,000
	0,000
	 
	4,009

	6,000
	2,000
	1,000
	0,014
	0,014
	0,035
	-2,200
	1,000

	 
	3,000
	31,000
	0,431
	0,444
	0,395
	-0,140
	2,717

	 
	4,000
	39,000
	0,542
	0,986
	0,035
	2,200
	4,216

	 
	5,000
	1,000
	0,014
	1,000
	0,000
	 
	6,104


	
[image: ]81

	Succesive Detail
	
	
	
	
	
	

	Col
	Category
	Freq
	Prop
	Cum
	Density
	Z
	Scale

	1,000
	3,000
	4,000
	0,056
	0,056
	0,112
	-1,593
	1,000

	
	4,000
	41,000
	0,569
	0,625
	0,379
	0,319
	2,549

	
	5,000
	27,000
	0,375
	1,000
	0,000
	
	4,029

	2,000
	3,000
	5,000
	0,069
	0,069
	0,133
	-1,480
	1,000

	
	4,000
	51,000
	0,708
	0,778
	0,298
	0,765
	2,690

	
	5,000
	16,000
	0,222
	1,000
	0,000
	
	4,262

	3,000
	2,000
	1,000
	0,014
	0,014
	0,035
	-2,200
	1,000

	
	3,000
	1,000
	0,014
	0,028
	0,064
	-1,915
	1,508

	
	4,000
	48,000
	0,667
	0,694
	0,351
	0,508
	3,122

	
	5,000
	22,000
	0,306
	1,000
	0,000
	
	4,699

	4,000
	3,000
	10,000
	0,139
	0,139
	0,221
	-1,085
	1,000

	
	4,000
	41,000
	0,569
	0,708
	0,343
	0,549
	2,380

	
	5,000
	21,000
	0,292
	1,000
	0,000
	
	3,771

	5,000
	3,000
	11,000
	0,153
	0,153
	0,236
	-1,025
	1,000

	
	4,000
	48,000
	0,667
	0,819
	0,263
	0,913
	2,505

	
	5,000
	13,000
	0,181
	1,000
	0,000
	
	4,001

	6,000
	2,000
	1,000
	0,014
	0,014
	0,035
	-2,200
	1,000

	
	3,000
	21,000
	0,292
	0,306
	0,351
	-0,508
	2,471

	
	4,000
	37,000
	0,514
	0,819
	0,263
	0,913
	3,722

	 
	5,000
	13,000
	0,181
	1,000
	0,000
	 
	5,008





















LAMPIRAN 3 HASIL OLAHAN DATA83

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITY VARIABEL PSDM (X1)
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	72
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	72
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.769
	8



	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	ITEM 1
	28.56
	5.800
	.321
	.669

	ITEM 2
	28.63
	5.590
	.444
	.642

	ITEM 3
	28.69
	5.398
	.488
	.630

	ITEM 4
	28.71
	6.012
	.333
	.666

	ITEM 5
	28.69
	5.426
	.423
	.645

	ITEM 6
	28.78
	5.612
	.420
	.647

	ITEM 7
	28.78
	5.358
	.375
	.659

	ITEM 8
	28.71
	6.040
	.423
	.690





 UJI VALIDITAS DAN RELIABILITY IKLIM ORGANISASI (X2)84

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	72
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	72
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.736
	6



	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	ITEM 1
	19.63
	1.871
	.429
	.424

	ITEM 2
	19.85
	2.103
	.418
	.315

	ITEM 3
	19.94
	1.997
	.543
	.427

	ITEM 4
	19.85
	1.990
	.540
	.332

	ITEM 5
	19.88
	1.914
	.598
	.426

	ITEM 6
	20.17
	2.338
	.644
	.486









UJI VALIDITAS DAN RELIABILITY VARIABEL EVEKTIVITAS KERJA (Y)85
81


	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	72
	98.6

	
	Excludeda
	1
	1.4

	
	Total
	73
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.724
	6




	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	ITEM 1
	20.46
	4.195
	.411
	.700

	ITEM 2
	20.63
	4.210
	.475
	.683

	IYEM 3
	20.51
	4.225
	.422
	.696

	ITEM 4
	20.63
	3.787
	.519
	.666

	ITEM 5
	20.75
	4.106
	.449
	.689

	ITEM 6
	20.92
	3.655
	.484
	.681





	Correlations

	
	PSDM
	IKLIM ORGANISASI

	PSDM
	Pearson Correlation
	1
	.737

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	72
	72

	IKLIM ORGANISASI
	Pearson Correlation
	.737
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	72
	72



	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	IKLIM ORGANISASI, PSDMb
	.
	Enter

	a. Dependent Variable: EFEKTIVITAS KERJA

	b. All requested variables entered.



	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.899a
	.808
	.311
	605409416.463

	a. Predictors: (Constant), IKLIM ORGANISASI, PSDM

	b. Dependent Variable: EFEKTIVITAS KERJA



	


ANOVAa

	Model	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	450277397281110080.000
	2
	225138698640555008.000
	32.614
	.000b

	
	Residual
	25289918746381100000.000
	69
	366520561541755010.000
	
	

	
	Total
	25740196143662210000.000
	71
	
	
	

	a. Dependent Variable: EFEKTIVITAS KERJA

	b. Predictors: (Constant), IKLIM ORGANISASI, PSDM



	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1383864513.897
	273143933.031
	
	5.066
	.000

	
	PSDM
	.594
	.094
	.675
	7.631
	.000

	
	IKLIM ORGANISASI
	.411
	.126
	.406
	5.887
	.000

	a. Dependent Variable: EFEKTIVITAS KERJA
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Succesive Interval

NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.14 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 1 2 3 4 5 6 7 8 TOTAL

1 4 4 5 4 4 5 4 4

2,498 2,593 3,987 2,711 2,408 4,044 2,286 2,474

23,001

2 5 5 4 4 4 4 5 5

3,958 4,111 2,506 2,711 2,408 2,525 3,576 3,934

25,729

3 5 4 5 5 5 4 3 5

3,958 2,593 3,987 4,339 3,816 2,525 1,000 3,934

26,152

4 4 4 4 5 5 5 4 5

2,498 2,593 2,506 4,339 3,816 4,044 2,286 3,934

26,016

5 5 5 4 5 5 3 4 4

3,958 4,111 2,506 4,339 3,816 1,000 2,286 2,474

24,490

6 4 5 4 4 4 4 4 4

2,498 4,111 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

21,519

7 5 5 5 4 5 4 5 3

3,958 4,111 3,987 2,711 3,816 2,525 3,576 1,000

25,684

8 5 5 5 4 5 4 4 4

3,958 4,111 3,987 2,711 3,816 2,525 2,286 2,474

25,868

9 4 3 4 4 4 3 5 4

2,498 1,000 2,506 2,711 2,408 1,000 3,576 2,474

18,173

10 4 4 4 4 4 4 5 5

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 3,576 3,934

22,751

11 5 5 5 5 5 5 4 4

3,958 4,111 3,987 4,339 3,816 4,044 2,286 2,474

29,015

12 4 4 3 4 4 4 4 4

2,498 2,593 1,000 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

18,495

13 4 4 4 3 3 4 3 4

2,498 2,593 2,506 1,000 1,000 2,525 1,000 2,474

15,596

14 4 5 5 5 4 5 5 5

2,498 4,111 3,987 4,339 2,408 4,044 3,576 3,934

28,897

15 4 4 4 4 5 5 4 5

2,498 2,593 2,506 2,711 3,816 4,044 2,286 3,934

24,388

16 4 4 4 4 4 4 3 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 1,000 2,474

18,715

17

4 4 3 4 4 4 3 4

2,498 2,593 1,000 2,711 2,408 2,525 1,000 2,474

17,209

18 4 4 4 4 4 4 3 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 1,000 2,474

18,715

19 4 4 4 4 3 4 4 3

2,498 2,593 2,506 2,711 1,000 2,525 2,286 1,000

17,119

20 4 4 4 4 4 4 4 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

20,001

21 3 3 4 4 4 4 4 3

1,000 1,000 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 1,000

15,436

22 3 4 3 4 4 4 3 4

1,000 2,593 1,000 2,711 2,408 2,525 1,000 2,474

15,711

23 3 4 4 4 4 3 3 4

1,000 2,593 2,506 2,711 2,408 1,000 1,000 2,474

15,692

24 5 5 4 4 4 5 5 4

3,958 4,111 2,506 2,711 2,408 4,044 3,576 2,474

25,789

25 5 5 4 4 4 5 5 4

3,958 4,111 2,506 2,711 2,408 4,044 3,576 2,474

25,789

26 4 4 4 3 4 4 3 4

2,498 2,593 2,506 1,000 2,408 2,525 1,000 2,474

17,004

27 5 4 4 4 3 3 3 4

3,958 2,593 2,506 2,711 1,000 1,000 1,000 2,474

17,243

28 4 5 5 4 5 4 5 4

2,498 4,111 3,987 2,711 3,816 2,525 3,576 2,474

25,698

29 4 4 4 5 4 4 4 3

2,498 2,593 2,506 4,339 2,408 2,525 2,286 1,000

20,155

30 3 4 3 4 3 4 4 5

1,000 2,593 1,000 2,711 1,000 2,525 2,286 3,934

17,049

31 4 5 4 4 5 4 5 3

2,498 4,111 2,506 2,711 3,816 2,525 3,576 1,000

22,743

32 4 4 4 5 3 3 3 4

2,498 2,593 2,506 4,339 1,000 1,000 1,000 2,474

17,410

33 3 4 4 4 4 3 4 4

1,000 2,593 2,506 2,711 2,408 1,000 2,286 2,474

16,978

34 4 4 5 4 4 5 4 4

2,498 2,593 3,987 2,711 2,408 4,044 2,286 2,474

23,001

35 5 4 4 4 4 4 5 5

3,958 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 3,576 3,934

24,211

36 4 4 3 4 4 3 4 4

2,498 2,593 1,000 2,711 2,408 1,000 2,286 2,474

16,971

37 4 4 5 4 5 4 4 4

2,498 2,593 3,987 2,711 3,816 2,525 2,286 2,474

22,890

38 5 4 4 4 4 4 4 4

3,958 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

21,461

39 4 4 3 4 3 4 4 5

2,498 2,593 1,000 2,711 1,000 2,525 2,286 3,934

18,547

40 5 4 4 3 5 4 5 3

3,958 2,593 2,506 1,000 3,816 2,525 3,576 1,000

20,974

41 4 5 4 3 4 5 4 3

2,498 4,111 2,506 1,000 2,408 4,044 2,286 1,000

19,853

42 3 4 3 4 5 4 4 4

1,000 2,593 1,000 2,711 3,816 2,525 2,286 2,474

18,405

43 4 4 5 4 4 3 4 4

2,498 2,593 3,987 2,711 2,408 1,000 2,286 2,474

19,957

44 4 3 4 4 4 4 5 4

2,498 1,000 2,506 2,711 2,408 2,525 3,576 2,474

19,698

45 5 3 4 4 4 4 5 4

3,958 1,000 2,506 2,711 2,408 2,525 3,576 2,474

21,158

46 4 5 5 5 5 4 4 4

2,498 4,111 3,987 4,339 3,816 2,525 2,286 2,474

26,036

47 4 4 4 4 4 4 4 3

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 1,000

18,527

48 5 4 4 4 3 4 4 3

3,958 2,593 2,506 2,711 1,000 2,525 2,286 1,000

18,579

49 4 4 4 4 4 4 4 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

20,001

50 5 3 4 4 3 4 4 4

3,958 1,000 2,506 2,711 1,000 2,525 2,286 2,474

18,460

51 4 4 4 4 3 4 4 4

2,498 2,593 2,506 2,711 1,000 2,525 2,286 2,474

18,593

52 5 4 5 4 4 4 4 5

3,958 2,593 3,987 2,711 2,408 2,525 2,286 3,934

24,402

53 4 4 4 4 4 3 3 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 1,000 1,000 2,474

17,190

54 5 5 5 5 5 5 5 5

3,958 4,111 3,987 4,339 3,816 4,044 3,576 3,934

31,765

55 5 5 5 5 5 5 5 5

3,958 4,111 3,987 4,339 3,816 4,044 3,576 3,934

31,765

56 4 4 3 4 4 4 4 4

2,498 2,593 1,000 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

18,495

57 4 4 4 4 4 3 3 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 1,000 1,000 2,474

17,190

58 4 4 4 4 4 4 5 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 3,576 2,474

21,291

59 4 4 4 4 5 4 3 5

2,498 2,593 2,506 2,711 3,816 2,525 1,000 3,934

21,583

60 5 5 4 4 4 3 3 3

3,958 4,111 2,506 2,711 2,408 1,000 1,000 1,000

18,694

61

4 5 4 4 4 5 4 5

2,498 4,111 2,506 2,711 2,408 4,044 2,286 3,934

24,498

62 4 4 4 4 3 4 4 4

2,498 2,593 2,506 2,711 1,000 2,525 2,286 2,474

18,593

63 4 4 4 4 5 4 5 5

2,498 2,593 2,506 2,711 3,816 2,525 3,576 3,934

24,159

64 5 4 5 5 3 4 4 4

3,958 2,593 3,987 4,339 1,000 2,525 2,286 2,474

23,162

65 5 4 4 3 4 4 4 4

3,958 2,593 2,506 1,000 2,408 2,525 2,286 2,474

19,750

66 5 4 4 3 4 4 4 4

3,958 2,593 2,506 1,000 2,408 2,525 2,286 2,474

19,750

67 4 4 4 4 4 4 4 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

20,001

68 4 3 3 4 4 4 3 4

2,498 1,000 1,000 2,711 2,408 2,525 1,000 2,474

15,616

69 4 4 4 4 4 4 3 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 1,000 2,474

18,715

70 4 4 4 4 4 4 4 4

2,498 2,593 2,506 2,711 2,408 2,525 2,286 2,474

20,001

71 5 5 5 4 4 4 3 4

3,958 4,111 3,987 2,711 2,408 2,525 1,000 2,474

23,174

72 4 4 4 5 5 4 5 5

2,498 2,593 2,506 4,339 3,816 2,525 3,576 3,934

25,787

VARIABEL PENGEMBANGAN SDM (X1)
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Succesive Interval

NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 1 2 3 4 5 6

1 3 3 3 3 3 3

2,026 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

2 3 3 2 4 3 3

2,026 2,553 1,000 3,877 1,000 2,717

3 3 3 3 4 3 4

2,026 2,553 2,790 3,877 1,000 4,216

4 2 3 3 4 3 4

1,000 2,553 2,790 3,877 1,000 4,216

5 2 3 3 3 3 3

1,000 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

6 2 2 3 2 3 3

1,000 1,000 2,790 1,000 1,000 2,717

7 3 3 3 4 3 3

2,026 2,553 2,790 3,877 1,000 2,717

8 3 3 3 3 3 4

2,026 2,553 2,790 2,442 1,000 4,216

9 3 3 3 3 3 3

2,026 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

10 3 3 3 4 3 3

2,026 2,553 2,790 3,877 1,000 2,717

11 3 3 3 3 3 4

2,026 2,553 2,790 2,442 1,000 4,216

12 2 3 3 3 3 4

1,000 2,553 2,790 2,442 1,000 4,216

13 2 3 3 3 3 3

1,000 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

14 3 3 3 4 3 4

2,026 2,553 2,790 3,877 1,000 4,216

15 4 2 3 4 3 4

3,240 1,000 2,790 3,877 1,000 4,216

16 4 3 3 4 3 3

3,240 2,553 2,790 3,877 1,000 2,717

17

4 2 3 4 4 4

3,240 1,000 2,790 3,877 2,506 4,216

18 4 2 3 3 3 3

3,240 1,000 2,790 2,442 1,000 2,717

19 4 3 2 3 3 3

3,240 2,553 1,000 2,442 1,000 2,717

20 4 3 3 3 3 3

3,240 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

21 4 3 3 4 4 4

3,240 2,553 2,790 3,877 2,506 4,216

22 4 3 2 4 3 4

3,240 2,553 1,000 3,877 1,000 4,216

23 4 4 3 4 3 4

3,240 4,093 2,790 3,877 1,000 4,216

24 4 4 4 3 4 4

3,240 4,093 4,467 2,442 2,506 4,216

25 4 3 3 3 4 4

3,240 2,553 2,790 2,442 2,506 4,216

26 4 4 3 3 4 4

3,240 4,093 2,790 2,442 2,506 4,216

27 5 3 3 4 5 3

4,690 2,553 2,790 3,877 4,009 2,717

28 4 4 3 4 3 4

3,240 4,093 2,790 3,877 1,000 4,216

29 4 4 4 3 4 4

3,240 4,093 4,467 2,442 2,506 4,216

30 3 4 3 4 3 3

2,026 4,093 2,790 3,877 1,000 2,717

31 4 3 3 3 4 4

3,240 2,553 2,790 2,442 2,506 4,216

32 4 4 3 2 4 4

3,240 4,093 2,790 1,000 2,506 4,216

33 3 4 3 4 4 3

2,026 4,093 2,790 3,877 2,506 2,717

34 4 4 3 3 4 4

3,240 4,093 2,790 2,442 2,506 4,216

35 4 3 2 3 4 4

3,240 2,553 1,000 2,442 2,506 4,216

36 3 3 3 3 3 3

2,026 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

37 3 3 3 3 4 4

2,026 2,553 2,790 2,442 2,506 4,216

38 4 3 3 4 4 3

3,240 2,553 2,790 3,877 2,506 2,717

39 4 2 4 3 3 3

3,240 1,000 4,467 2,442 1,000 2,717

40 4 3 3 3 3 4

3,240 2,553 2,790 2,442 1,000 4,216

41 4 3 4 3 3 4

3,240 2,553 4,467 2,442 1,000 4,216

42 4 3 3 4 3 4

3,240 2,553 2,790 3,877 1,000 4,216

43 4 4 3 4 4 3

3,240 4,093 2,790 3,877 2,506 2,717

44 4 3 3 4 4 3

3,240 2,553 2,790 3,877 2,506 2,717

45 3 3 3 3 5 3

2,026 2,553 2,790 2,442 4,009 2,717

46 4 4 3 4 3 3

3,240 4,093 2,790 3,877 1,000 2,717

47 4 3 4 4 4 3

3,240 2,553 4,467 3,877 2,506 2,717

48 5 3 3 2 4 5

4,690 2,553 2,790 1,000 2,506 6,104

49 4 3 4 4 4 4

3,240 2,553 4,467 3,877 2,506 4,216

50 5 3 3 3 4 2

4,690 2,553 2,790 2,442 2,506 1,000

51 5 3 3 4 4 4

4,690 2,553 2,790 3,877 2,506 4,216

52

4

3 3 3 4 4

3,240 2,553 2,790 2,442 2,506 4,216

53 5 3 4 3 4 4

4,690 2,553 4,467 2,442 2,506 4,216

54 4 4 4 3 3 3

3,240 4,093 4,467 2,442 1,000 2,717

55 5 3 3 3 3 3

4,690 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

56 3 3 3 3 4 3

2,026 2,553 2,790 2,442 2,506 2,717

57 4 3 3 2 4 4

3,240 2,553 2,790 1,000 2,506 4,216

58 4 3 3 4 3 4

3,240 2,553 2,790 3,877 1,000 4,216

59 4 2 3 2 3 4

3,240 1,000 2,790 1,000 1,000 4,216

60 3 3 3 3 3 4

2,026 2,553 2,790 2,442 1,000 4,216

61

5 3 3 3 3 4

4,690 2,553 2,790 2,442 1,000 4,216

62 4 3 3 3 3 4

3,240 2,553 2,790 2,442 1,000 4,216

63 4 3 3 3 3 3

3,240 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

64 3 2 4 3 3 4

2,026 1,000 4,467 2,442 1,000 4,216

65 4 2 3 3 4 4

3,240 1,000 2,790 2,442 2,506 4,216

66 4 3 3 3 4 4

3,240 2,553 2,790 2,442 2,506 4,216

67 3 2 2 3 4 4

2,026 1,000 1,000 2,442 2,506 4,216

68 4 2 3 2 4 3

3,240 1,000 2,790 1,000 2,506 2,717

69 4 3 4 4 4 3

3,240 2,553 4,467 3,877 2,506 2,717

70 4 3 4 3 3 4

3,240 2,553 4,467 2,442 1,000 4,216

71 4 3 3 3 4 3

3,240 2,553 2,790 2,442 2,506 2,717

72

4

3 3 3 3 3

3,240 2,553 2,790 2,442 1,000 2,717

VARIABEL IKLIM ORGANISASI (X2)
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Succesive Interval

NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 1 2 3 4 5 6 TOTAL

1 3 4 4 4 4 4

1,000 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

15,418

2 3 3 4 4 4 4

1,000 1,000 3,122 2,380 2,505 3,722

13,729

3 5 4 4 4 3 4

4,029 2,690 3,122 2,380 1,000 3,722

16,943

4 5 4 4 4 4 4

4,029 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

18,448

5 4 4 4 3 4 3

2,549 2,690 3,122 1,000 2,505 2,471

14,337

6 5 4 4 4 4 4

4,029 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

18,448

7 4 3 4 4 4 4

2,549 1,000 3,122 2,380 2,505 3,722

15,278

8 4 4 4 5 4 4

2,549 2,690 3,122 3,771 2,505 3,722

18,358

9 4 5 4 4 3 3

2,549 4,262 3,122 2,380 1,000 2,471

15,784

10 4 4 4 3 5 5

2,549 2,690 3,122 1,000 4,001 5,008

18,370

11 4 4 5 4 4 4

2,549 2,690 4,699 2,380 2,505 3,722

18,545

12 4 4 4 3 4 3

2,549 2,690 3,122 1,000 2,505 2,471

14,337

13 4 4 4 3 4 3

2,549 2,690 3,122 1,000 2,505 2,471

14,337

14 4 5 4 4 5 4

2,549 4,262 3,122 2,380 4,001 3,722

20,036

15 4 4 4 4 5 5

2,549 2,690 3,122 2,380 4,001 5,008

19,750

16

4 4 4 4 4 3

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 2,471

15,717

17

4 4 4 4 4 3

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 2,471

15,717

18 4 4 4 3 4 4

2,549 2,690 3,122 1,000 2,505 3,722

15,588

19 4 4 4 4 4 4

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

16,968

20 4 4 4 4 4 4

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

16,968

21 4 4 4 4 4 4

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

16,968

22 5 4 4 3 3 3

4,029 2,690 3,122 1,000 1,000 2,471

14,312

23 5 4 4 4 3 3

4,029 2,690 3,122 2,380 1,000 2,471

15,692

24 5 5 5 5 5 4

4,029 4,262 4,699 3,771 4,001 3,722

24,484

25 5 5 5 5 5 4

4,029 4,262 4,699 3,771 4,001 3,722

24,484

26 4 4 4 3 4 4

2,549 2,690 3,122 1,000 2,505 3,722

15,588

27 5 5 5 5 5 5

4,029 4,262 4,699 3,771 4,001 5,008

25,770

28 5 4 2 4 4 2

4,029 2,690 1,000 2,380 2,505 1,000

13,604

29 4 4 4 5 4 4

2,549 2,690 3,122 3,771 2,505 3,722

18,358

30 3 4 3 4 3 3

1,000 2,690 1,508 2,380 1,000 2,471

11,049

31 4 3 4 4 3 4

2,549 1,000 3,122 2,380 1,000 3,722

13,773

32 5 5 5 5 5 4

4,029 4,262 4,699 3,771 4,001 3,722

24,484

33 3 5 4 4 4 3

1,000 4,262 3,122 2,380 2,505 2,471

15,739

34 4 4 5 5 5 4

2,549 2,690 4,699 3,771 4,001 3,722

21,432

35 5 5 5 5 4 4

4,029 4,262 4,699 3,771 2,505 3,722

22,988

36 4 3 4 4 3 4

2,549 1,000 3,122 2,380 1,000 3,722

13,773

37 5 4 4 5 4 5

4,029 2,690 3,122 3,771 2,505 5,008

21,124

38 4 5 4 4 4 4

2,549 4,262 3,122 2,380 2,505 3,722

18,540

39 4 4 5 5 4 3

2,549 2,690 4,699 3,771 2,505 2,471

18,685

40 5 4 4 4 4 5

4,029 2,690 3,122 2,380 2,505 5,008

19,733

41 5 5 5 5 4 5

4,029 4,262 4,699 3,771 2,505 5,008

24,274

42 4 4 5 4 3 3

2,549 2,690 4,699 2,380 1,000 2,471

15,789

43 4 4 5 4 4 3

2,549 2,690 4,699 2,380 2,505 2,471

17,294

44 4 4 4 4 4 3

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 2,471

15,717

45 5 5 5 5 4 4

4,029 4,262 4,699 3,771 2,505 3,722

22,988

46 5 5 4 5 5 5

4,029 4,262 3,122 3,771 4,001 5,008

24,193

47 5 4 5 5 5 4

4,029 2,690 4,699 3,771 4,001 3,722

22,912

48 5 4 4 4 4 4

4,029 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

18,448

49 4 4 5 4 4 4

2,549 2,690 4,699 2,380 2,505 3,722

18,545

50 5 4 4 5 3 3

4,029 2,690 3,122 3,771 1,000 2,471

17,083

51 5 5 4 4 5 4

4,029 4,262 3,122 2,380 4,001 3,722

21,516

52 4 4 5 4 4 4

2,549 2,690 4,699 2,380 2,505 3,722

18,545

53 4 4 4 4 4 3

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 2,471

15,717

54 5 4 4 4 5 5

4,029 2,690 3,122 2,380 4,001 5,008

21,230

55 5 4 4 4 5 5

4,029 2,690 3,122 2,380 4,001 5,008

21,230

56 4 4 4 3 4 3

2,549 2,690 3,122 1,000 2,505 2,471

14,337

57 4 4 4 4 4 3

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 2,471

15,717

58 5 4 4 4 4 4

4,029 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

18,448

59 4 4 4 4 3 4

2,549 2,690 3,122 2,380 1,000 3,722

15,463

60

4 4 5 3 3 3

2,549 2,690 4,699 1,000 1,000 2,471

14,410

61

5 5 5 5 4 5

4,029 4,262 4,699 3,771 2,505 5,008

24,274

62 4 4 4 5 4 4

2,549 2,690 3,122 3,771 2,505 3,722

18,358

63 4 4 5 4 4 4

2,549 2,690 4,699 2,380 2,505 3,722

18,545

64 4 4 4 5 4 4

2,549 2,690 3,122 3,771 2,505 3,722

18,358

65 4 4 5 5 4 5

2,549 2,690 4,699 3,771 2,505 5,008

21,221

66 4 4 5 5 4 5

2,549 2,690 4,699 3,771 2,505 5,008

21,221

67 4 3 4 4 4 3

2,549 1,000 3,122 2,380 2,505 2,471

14,027

68 5 5 5 5 4 5

4,029 4,262 4,699 3,771 2,505 5,008

24,274

69 4 4 4 4 4 4

2,549 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

16,968

70 4 4 4 3 4 4

2,549 2,690 3,122 1,000 2,505 3,722

15,588

71 5 5 5 4 4 3

4,029 4,262 4,699 2,380 2,505 2,471

20,346

72 5 4 4 4 4 4

4,029 2,690 3,122 2,380 2,505 3,722

18,448

VARIABEL EFEKTIVITAS KERJA (Y)
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ABSTRACT

WINDRIANTI KARIM. E2116083. THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES
DEVELOPMENT AND  ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE
EMPLOYEES' WORK EFFECTIVENESS AT THE LOCAL WATER SUPPLY
UTILITY OF BONE BOLANGO REGENCY

This study aims to find out and analyze the effect of human resource development
and organizational climate on the employees' work effectiveness at the Local Water
Supply Utility of Bone Bolango Regency. The research method applied is
quantitative. This study takes a sample of 72 respondents, and a questionnaire is
emploved as the main data collection instrument. The data are analyzed using path
analvsis. Based on the results, this study indicates that the development of “human
resources (X1) and organizational climate (X2) simultancously have a positive and
significant effect on the employees ' work effectiveness () by 0.808 or 80.8%, and
the remaining 19.2% is determined by other factors unstudied. The variable of
Human resource development (X1) partially has a positive and sigﬂ‘mcam (f”:’ﬂ;()ll
the employees' work effectiveness (Y) by 0.675. The variable of organizational
climate (X2) partially has a positive and significant effect on fh’c’cm[%cqs_' u-‘uﬂ(
development (Y) by 0.406. b k o iooms 3 Wre ) 3

Kewvwords: human resources, organizational climate, work effect
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ABSTRAK

WINDRIANTI KARIM. E2116083. PENGARUH PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP
EFEKTIVITAS KERJA PEGAWAI PADA PERUSAHAAN DAERAH AIR
MINUM KABUPATEN BONE BOLANGO

Peneliian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh
Pengembangan Sumber daya manusia dan Iklim Organisasi terhadap Efektivitas
Kerja Pegawai pada Peruahaan dacrah Air Minum Kabupaten Bone Bolango.
metode penelitian yang diterapkan adalah kuantitatif. Penclitian ini menggunakan
sampel sebanyak 72 responden, kuesioner dijadikan sebagai alat pengumpul data
utama dan data dianalisis dengan menggunakan alat path analysis. Berdasarkan
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia (X1)
dan iklim organisas (X2) sccara simultan berpengaruh positif dan  signifikan
terhadap efektivitas kerja pegwai (Y) sebesar 0,808 atau 80,8% dan sisanya 19,2%
yang ditentukan olch faktor - faktor lain yang tidak diteliti. Variabel penggmban

sumber daya manusia (X1) sccara parsial mempunyai pengaru
signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai (Y) sebesar 0,675 dan
organisasi (X2) secara parsial mempunyai pengaruh positif dan sigd
pengembangan karir pegawai (Y) scbesar 0,406.
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B. Riwayat Pendidikan
1. SD + SDN 6 Kabila, Tahun Lulus 2009
2. sMp : SMPN 1 Kabila, Tahun Lulus 2010
3. SMA : SMAN IKabila, Tahun Lulus 2015
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