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Penulis


BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah
             Pada dasarnya karyawan menduduki kedudukan yang esensial rerhadap pengoperasian pembangunan sebab hal itu merupakan bagian dari perangkat penting yang akan menunjang dan melancarkan upaya-upaya pembangunan. Pembangunan yang berhasil membutuhkan system dan unsur pelaksana yang responsif dan kreatif serta mampu mengelola yang sesuai dengan dasr -sadar manajemen modern terhadap sikap perilaku dan kemampuan teknis yang meliputi yakni pelayanan prima terhadap publik yang ada di area kerjanya. Sebab efektifnya suatu pelayanan akan merlancarkan pelaksanaan proses pembangunan. Adanya karakteristik yang khas suatu perusahaan/organisasi tertentu, bersama dengan aktivitas serta prilaku manajemen, sangat berpengaruh terhadap suasana dalam lingkungan kerja.  
             Sumber daya manusia atau biasa yang disebut dengan  pegawai merupakan sumber daya yang memiliki peranan yang sangat penting dalam suatu oragnisasi, sebab karyawan merupakan salah satu elemen aparatur yang secara kelembagaan menjadi bagian dari manajemen pemerintahan untuk melaksanakan tufoksinya dalam pemerintah, pembangunan, dan melayani masyarakat.  Dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat di semua bidang, sudah menjadi tugas dan tuntutan yang harus ditingkatkan ke arah yang
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lebih baik dan masyarakat yang dilayani akan mendapatkan kepuasan.
           Efektif atau kurang efektifnya penilaian kinerja  dalam  suatu  organisasi  akan  sangat  tergantung pada kualitas  dan  jumlah  informasi  yang relevan dan tersedia bagi pengambilan keputusan. Maka penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai
	Efektivitas merupakan cara untuk mencapai sebuah keuntungan tertinggi terhadap perusahaan dengan berbagai usaha. Kaitannya dengan konsep efektivitas, efektivitas adalah kondisi yang berisi pengertian tentang terjadinya sebuah dampak maupun akibat yang diinginkan. Jika orang berbuat sesuatu dengan tujuan tertentu yang diinginkan, maka perbuatan itu disebuat efektif jika menimbulkan akibat ataupun mencapai tujuan sebagaimana yang diinginkan.
          Sebuah  organisasi  kerap  berupaya  supaya karyawan  yang berperan aktif didalamnya mampu mencapai efektivitas kerja. Keberhasilan perusahaan untuk mencapai apa yang diinginkan diawali dari keberhasilan masing-masing individu yang bersangkutan. Dengan kata lain efektivitas merupakan sebuah organisasi atau perusahaan bisa dicapai jika masing-masing  individu mampu  mencapai tujuan yang diinginkan.(Diaz et al., 2017)
                             Strategi pengembangan yang bertujuan dalam meningkatkan pelayanan yang prima, berkualitas, aman, nyaman serta bersahabat dengan sekitarnya  termasuk upaya dalam meningkatkan kinerja karyawannya. Penerapan dari kebijakan  peningkatan  SDM mengikutsertakan segala unsur fungsional organisasi Efektivitas kerja yaitu pondasi bagi peningkatan kualitas dan keinginan karyawan dalam menjalankan tugas - tugasnya secara maksimal, menyusun rencana apa yang perlu dikerjakan secara menyeluruh serta disusun untuk menjamin tujuan yang ingin dicapa oleh perusahaan. Kebijakan  peningkatan  SDM  dapat memberikan sumbangsih terhadap produktivitas karyawan.
          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 indovidu 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.  Efektifitas suatu organisasi sangat tergantung dari baik atau buruknya pengembangan sumber daya manusianya (pegawai)
         Pada umumnya system penilaian kinerja tidak terlepas dari system objectivitas penilai. System penilaian yang efektif akan memberikan hasil yang positif jika berlangsung secara objective. Hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang dinilai sebab karyawan merasa apa yang dikerjakan dan yang dihasilkan selama ini mendapatkan penghargaan dari tempatnya bekerja. Begitupun sebaliknya jika jika system penilaian kurang efektif maka maka dampaknya kepada kepuasan kerja karyawan menurun. Yang nantinya akan berdampak pada efektivitas kerja karyawan.  
           Dalam merespon iklim organisasi setiap karyawan memiliki pandangan yang berbeda – beda. Karena manusia memiliki kebutuhan  dan harapan. Jika karyawan memberikan pandangan yang positive terhadap iklim organisasi yang dirasakan, maka karyawan akan membentuk sikap positive sehingga karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik  dan menghasilkan hasil kerja yang maksimal, sebaliknya, jika karyawan memberikan pandangan yang negative maka akan menimbulkan perilaku yang negative yang meberikan dampak kepada karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya yang pada  akhirnya merugikan organisasi. 
        Wirawan (2007:125) (Suandana, 2016) memberikan aspek sebagai   dasar dalam  menilai iklim organisasi terhadap upaya untuk mencapai efektivitas organisasi yang efektif sesuai dengan yang dikehendaki organisasi yang telah ditentukan 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 efektifitas 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)
            Karyawan pada dasarnya dalam melaksanakan tugasnya yang diberikan kepadanya diharapkan mampu menunjukan suatu kinerja yang terbaik yang dapat ditunjukkan oleh pegawai yang bersangkutan. karyawan tersebut dituntut agar berupaya membentuk perilaku yang kreatif. Jika produktivitas kerja pegawai dapat ditingkatkan dalam mempelancar  tercapainya  tujuan organisasi, maka efekivitas kerja akan meningkat.(Diaz et al., 2017)  
           Konsep tingkat efektivitas kerja dapat didefinisikan sejauh mana tingkat sebuah organisasi dalam melakukan tugas – tugasnya sehingga tujuan yang ingin dicapai dengan memanfaatkan peralatan serta sumber daya yang tersediasecara optimal. Semakin banyak tujuan yang inginkan maka semakin efektif pula aktivitas tersebut, sehingga kata efektivitas bisa maknai sebagai tingkat keberhasilan yang dapat dicapai dari sebuah perusahaan, instansi maupun pemerintah maupun swasta sesuai tujuan yang dikehendakinya  (Diaz et al., 2017) 
          Iklim organisasi merupakan unsur yang harus mendapat perhatian dari pimpinan organisasi, sebab unsur itu dapat memberikan pengaruh terhadap keefektivitasan kinerja pegawainya. Selain itu ada yang menyatakan bahwa iklim organisasi sangat penting disbanding dengan skill atau metode komunikasi dalam menciptakan suatu organisasi yang efektif. Menciptakan suatu iklim organisasi yang mampu membawa para anggotanya untuk meningkatkan prestasinya untuk mencapai tujuan organisasi merupakan sebuah hal yang suli. Sebab umumnya anggota organisasi memiliki perbedaan ciri dan  perilaku berdasarkan tingkat kebutuhannya.
           PT.Nenggapratama Kota Gorontalo merupakan dealer resmi penjualan mobil Honda yang memiliki fasilitas layanan penjualan dan purna jual (sales, service, spareparts, body & paint) yang telah terpadu dan juga sesuai dengan standar Honda yang tentunya menginginkan semua karyawannya efektif dalam melaksanakan dan menjalankan tugas atau pekerjaannya
               Hasil observasi serta wawancara penulis dengan pihak manajemen mengatakan bahwa efektivitas kerja karyawan saat ini masih memiliki kelemahan dan perlu diperbaiki. Terutama dalam hal penyesuaian diri terhadap sesama karyawan serta peyesuaian diri dengan tugas- tugasnya, misalnya karyawan yang belum sepenuhnya memahami  tugas dan fungsinya serta pemahaman mengenai SOP, sehingga pekerjaan yang menjadi tugasnya belum terselesaikan, masih sering terjadi kesalahan – kesalahan dalam melaksanakan pekerjaannya, serta masih ada karyawan yang sering melanggar terhadap aturan – aturan organisasi, kepuasan kerja, kemampuan karyawan dalam memberikan sumbangan terhadap kemajuan perusahaan, serta pencapaian sumber daya non material  Hal ini menandakan bahwa  tingkat efektivitas kerja para karyawan belum efektif. Hal ini diperkirakan dikarenakan pengukuran dilakukan secara kurang tepat, ketidaktepatan pengukuran kinerja misalnya kurang jelasnya arti kinerja yang diinginkan, kurang akuratnyya instrumen pengukuran kinerja serta pengelolaan kinerja belum baik
            Salah satu yang terdapat pada manajemen knerja adalah penilaian kinerja. Apabila system kinerja yang ditetapkan telah mengacu pada unsur kunci kinerja yang terdiri dari tujuan kinerja maka maka akan menciptakan kinerja yang optimal
            Berdasarkan pertimbangan tersebut, calon peneliti tertarik untuk mengkaji lebih mendalam sejauh mana pengaruh penilaian kinerja dan iklim organisasi terhadap efektivitas kerja karyawan dengan judul penelitian ”Pengaruh Penialain Kinerja dan Iklim organisasi terhadap Efektivitas kerja karyawan pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo”.
1.3. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, dapat dirumuskan bahwa : 
1. Seberapa besar pengaruh penillaian kinerja dan iklim organisasi secara simultan terhadap efektivitas kerja karyawan pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo
2. Seberapa besar pengaruh Penilaian kinerja Manusia secara parsial terhadap efektivitas kerja pegawai pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo
3. Seberapa besar pengaruh iklim organisasi secara parsial terhadap efektivitas kerja pegawai pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo
 1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud Penelitian
	Penelitian ini dimaksudkan untuk memperoleh data berupa variabel  penilaian kinerja dan iklim organisasi, dan variabel efektivitas kerja karyawan.
1.3.2. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk:
1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh penilaian kinerja dan iklim organisasi secara simultan terhadap efektivitas kerja karyawan pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Penilaian kinerja secara parsial terhadap efektivitas kerja karyawan pada PT.Nenggapratama Kota Gorontal0
3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh iklim organisasi secara parsial terhadap efektivitas kerja pegawai pada PT.Nenggapratama Kota Gorontalo
 1.4. Mamfaat Penelitian
	Mamfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah:
1.       Mamfaat Teoritis. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperoleh cakrawala dan wawasan pengetahuan yang lebih mendalam tentang efektifitas kerja sehingga memberikan kontribusi bagi pengembangan teori manajemen.
2.     Mamfaat Praktis. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi organisasi/instansi khususnya pihak manajemen dalam meningkatkan efektivitas kerja karyawannya. 
3.   Mamfaat 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.
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BAB II
KAJIAN PUSTAKA,KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1. Kajian Pustaka
2.1.1  Pengerttian Penilaian Kinerja
             Penilaian kinerja mampu meningkatkan dan menyebabkan munculnya motivasi kerja yang berdampak pada prestasi maupun efektifitas kerja karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Sebab jika karyawan memahami keberhasilannya berdasarkan hasil penilaian kerja, hal itu merupakan dorongan dalam mempertahankan atau bahkan dalam peningkatan prestasi kerjanya. Begitupun juga apabila informasi kegagalan yang diperoleh, maka hal itu juga akan  mampu memotivasi karyawan tersebut dalam memperbaiki prestasinya.
           Penilaian kinerja adalah proses evaluasi terhadap karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya apabila dibandingkan dengan seperangkat pedoman, yang selanjutnya informasikan kepada karyawan. (Rani & Mayasari, 2015) Penilaian kinerja menurut Gary Dessler (2010:322) adalah mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan/atau dimasa lalu relatif terhadap standar prestasinya
             Penilaian kinerja merupakan sebuah metode penilaian yang dilakukan secara terstruktur guna mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja perusahaan. Sistem penilaian terhadap kinerja karyawan  merupakan system yang menaungi beragam ketentuan dan kebijakan yang menimbulkan kreativitas dan inovasi. (Fitriano, 2017).
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Dalam keterkaitan dengan penilaian kinerja memadang bahwa karyawan mengtahu standar apa yang dipakai dalam menilai kinerja mereka, dan supervisior memberikan karyawan respon, pengembangan, dan insentif yang digunakan sebagai motivasi bagi karyawan yang bersangkutan meminimalkan kinerjanya yang kurang baik serta meningkatkan kinerjanya agar menjadi lebih baik. Penilaian kinerja memberikan umpan balik bagi karyawan untuk mendorong karyawan tersebut agar penurunan kinerja dapat dihilangkan lagi. (Rani & Mayasari, 2015)
        Berdasarkan teori tersebut, disimpulkan bahwa penilaian kinerja sangat diperlukkan untuk memahami sejauh mana pekerjaan yang diberikan serta mampu dicapai sesuai dengan standar yang telah ditentukan oleh perusahaan. Akan tetapi karyawan yang mempunyai kinerja yang kurang baik, umumnya diberikan pelatihan untuk pengembangan  karyawan. 
2.1.2   Tjuan Dan Manfaat Penilaian Kinerja
           Bangun (2012 :232) Tujuan dilakukan penilaian kinerja terhadap karyawan ada dua, adalah:
1. Tujuan evaluasi
       Atasan menilai kinerja dari masa lalu individu dengan memakai peringkat deskriptif dalam menilai kinerja serta menggunakan data tersebut digunakan  untuk kebijakan promosi.
2. Tujuan pengembangan
        Atasan berusaha untuk meningkatkan kinerja para karyawan dimasa yang akan datang. Sedangkan tujuan utamanya dari sistem performace assesment karyawan yaitu: suatu yang menghasilkan data yang valid dan reliable serta berkaitan dengan perilaku dan  kinerja para karyawan dalam oragnisasi
       Penilaian kinerja karyawan bagi sebuah organisasi mempunyai beberapa manfaat, yakni:
a. Penilaian antar karyawan dalam perusahaan
       Tujuan ini berguna untuk menentukan besar dan jenis kompensasi yang merupakan hak terhadap tiap karyawan dalam perusaaan.
b. Pengembangan diri setiap individu di perusahaan
       Setiap karyawan dalam perusahaan dievaluasi. kinerjanya, untuk karyawan yang memiliki kinerja dibawah standar perlu diadakan pengembangan baik  melalui pendidikan maupun pelatihan.
c. Pemeliharaan sistem
       Tujuan pemeliharaan sistem akan memiliki berbagai manfaat seperti pengembangan perusahaan dari karyawan, evaluasi pencapaian tujuan,  pengembangan organisasi, dan audit atas sistem sumber daya manusia.
d. Documentasi
       Evaluasi kinerja akan memiliki manfaat sebagai acuan menindak lanjuti dalam kedudukan pekerjaan karyawan di masa akan datang yang berhubungan  dengan MSDM, pemenuhan secara legal dan sebagai indikator dalam menguji kevalidannya.
1. Aspek – Aspek Penilaian Kinerja
       Moekijat (1989) menyebutkan bahwa dalam penilaian kinerja harus dipertimbangkan sifat individu dan faktor dampak bagi karyawan yang bersangkutan terhadap perusahaan/kelompok seperti inisiatif, semangat, norma yang memberikan pengaruh jumlah dan mutu pekerjaan yang dihasilkan. Penilaian kinerja tersebut disebut dengan istilah sistem Grafic Scales. Dengan demikian, aspek-aspek penilaian kinerja meliputi  menurut Dharma (2005:46) (Henis Fiqih Amalini, Muhammad Al Musradiqiw, 2016) menyatakan bahwa indikator utama dalam pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut:
1 Kualitas Kerja, yaitu kualitas dari hasil kerja  para karyawan   yang   disesuaikan dengan ketentuan yang telah ditentukan oleh perusahaan. Kualitas kerja juga ditunjukkan dengan rendahnya tingkat kesalahan dari hasil kerja.
2 Kuantitas  Kerja,  yaitu jumlah  atau hasil kerja dari seorang karyawan jika  dihubungkan dengan ketentuan perusahaan
3 Ketepatan  Waktu,  yaitu  waktu  yang dipakai oleh karyawan dalam proses penyelesaian pekerjaannya
2.1.8.   Iklim  Organisasi
	Bagi organisasi atau perusahaan mempunyai metode tersendiri dalam menjalankan bisnisnya. Oleh sebab itu suatu perusahaa memilimi iklim yang  berbeda - beda dengan perusahaan lainnya. Iklim dapat bersifat menekan, netral atau dapat pula bersifat mendukung, tergantung bagaimana mengaturnya, sebab itu setiap perusahaan selalu memiliki iklim kerja yang spesifik. 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) menyebutkan dimensi sebagai   dasar untuk menguji iklim organisasi agar efektivitas organisasi dapat dicapai sesuai dengan harapan organisasi yang telah ditentukan sebelumnya dengan dimensi yaitu lingkungan kerja,lingkungan sosial dan sistem manajemen
	Simamora (2016:31) menyebutkankan bahwa iklim organisasi terdiri dari kaitan antara karyawan dan kombinasi antara nilai dan tujuan yang ditentukan oleh perusahaan. Dari pengertian ini, Simamora melihat iklim organisasi sebagai sinergisitas antara hubungan antara karyawan dengan nilai dan tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan strategi SDM yang diterima oleh anggota organisasi. Perlu dipahami bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Berbagai macam pekerjaan yang dibangun di dalam organisasi, atau sifat seseorang yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu mempunyai kebiakan dalam mengelola SDM. Iklim organisasi yang terbuka memicu karyawan untuk mengutarakan kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan dan perhatian.
	Stinger (Wirawan, 2018:48) mengartikan bahwa iklim organisasi merupakan perbandingan dan model lingkungan yang menentukan timbullnya dorongan serta berfokus  pada anggapan yang rasional atau dapat dinilai, sehingga memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Tagiuri dan Litwin mengatakan bahwa iklim organisasi adalah kualitas lingkungan didalam organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi dan mempengaruhi sikap karyawan serta bisa digambarkan dalam satu set ciri atau sifat organisasi.
Luthans (Simamora, 2016:73) mengemukakan oleh bahwa iklim organisasi merupakan lingkungan didalam organisasi atau psykologi organisasi. Iklim organisasi memengaruhi praktik dan strategi  SDM yang diterima oleh karyawan. Perlu dimengerti bahwa setiap organisasi akan mempunyai iklim organisasi yang berbeda. Berbagai macam pekerjaan yang dibangun di dalam organisasi, atau karakteristik karyawan yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu mempunyai kebijakan dalam mengelola SDM. Iklim organisasi yang terbuka memicu angota organsasi 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 terbentuk jika semua anggota memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi dan meyakini keadilan tindakan.
Iklim organisasi penting untuk dibentuk sebab merupakan anggapan karyawan mengenai apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan landasan bagi penentuan tingkah laku anggota selanjutnya. Iklim ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dirancang dan dihargai oleh organisasi
Menurut Steers, jika kita menjelaskan konsep iklim kerja dalam sebuah organisasi, itu artinya kita sedang membahas tentang karakteristik atau ciri yang dirasa yang ada dalam lingkungan kerja dan timbul terutama sebab aktivitas organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak dan yang dianggap berdampak terhadap perilaku seseorang (Steers, 2015:120). Menurut Steers mengatakan ada beberapa hal yang perlu diperhatikan berkaitan dengan definisi iklim kerja organisasi, yakni : Pertama, iklim organisasi tertentu merupakan iklim yang dilihat oleh para karyawannya, jadi tidak selalu iklim yang “sebenarnya”. Kedua, iklim organisasi merupakan persepsi adanya kaitan antara ciri dan aktivitas lainnya dari organisasi dan iklim.
 	Davis dan Newstrom (2013:94), iklim organisasi yaitu lingkungan manusia di dalam mana anggota organisasi melaksanakan kegiatan mereka. Sedangkan pendapat yang sama juga dijelaskan oleh (Baskara, 2018), iklim organisasi ialah Persepsi tentang kebijakan, praktek dan prosedur organisasional yang dirasa dan diterima oleh individu dalamorganisasi 
Iklim kerja dalam sebuah organisasi menurut Widyarto (Handoko, 2016:63).pada umumnya tercipta karena proses bersatunya tiga dimensi, yakni karyawan, manajement dan perluasan aktivitas organisasi. Hal itu akan berjalan lancar  apabila semua berjalan sesuai secara fungsional yakni : Pertama, karyawan mampu memahami hal-hal teknis apa yang akan dikerjakan, sehingga tidak dibutuhkan pengawasan yang ketat dari pimpinan. Kedua, pimpinan sebagai bagian dari manajement, selain mengerti hal-hal teknis dari pekerjaannya dan unit kerjanya, juga mampu menguasai kemampuan manajerial, perencanaan, membagi pekerjaan memimpin dan mengarahkan serta memotivasi. Ketiga, kebijakan organisasi seperti aturan organisasi dan keterikayan kerja yang dilaksakan dengan baik, sistem kompensasi dan pemberian tunjangan yang layak serta adanya perhatian terhadap karyawan 
            Wirawan (2018: 69), mengutarakan iklim organisasi merupakan anggapan karyawan, baik secara individu maupun tim dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi seperti distributor, konsumen, konsultan dan kontraktor, tentang apa yang ada atau terjadi di dalam lingkungan organisasi secara kontinyu, yang memiliki pengaruhi terhadap sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang selanjutnya menentukan kinerja  organisasi. Jadi iklim organisasi adalah keinginan serta anggapan karyawan mengenai organisasi. Walaupun pada umumnya sama, akan tetapi masing- masing peneliti memiliki cara pandang yang tidak sama  dalam menafsirkannya.
 Dari apa yang telah diutarakan tersebut dapat diberikan simpulan bahwa iklim organisasi dalam organisasi adalah karakter atau ciri-ciri yang dirasakan dalam lingkungan kerja dan muncul karena aktivitas organisasi yang dilaksanakan secara sadar maupun tidak sadar dan mampu  memengaruhi kelancaran kegiatan organisasi. Apabila iklim yang ada memiliki manfaat terhadap para anggota organisasi maka dapat diharapkan tingkat perilaku ke arah tujuan semakin tinggi dan itu artinya efektivitas organisasi dapat dicapai. Sebaliknya jika iklim yang ada bertentangan dengan tujuan, kebutuhan dan motivasi karyawan maka hal ini bisa menghambat kinerja dan prestasi serta kepuasan karyawan sehingga dapat menurunkan optimalisasi dalam pencapaian tujuan organisasi
2.1.9.     Ciri Iklim Organisasi
	Gibson (2017: 127) menyeebutkan dimana terdapat empat ciri iklim organisasi, diantaranya: 
1. Secara organisasi memiliki Iklim yang baik 
Individu dan kelompok, secara menyeluruh memiliki sifat psikologys serta anggapan. Individu yakni anggapan yang didapatkan dar seluruh anggota dari satuan unit social.
2. Semua iklim adalah abstrak.
    Orang umumnya menngunakan informasi mengenai orang lain dan beragam aktivitas yang terjadi di internal organisasi tersebut untuk menciptakan sebuah rangkuman anggapan tentang iklim. Setelah itu disatukan hasil dari survey mereka dan pengalaman pribadi orang lain kemudian dibentuk peta kognitif dari orang yang bersangkutan.
3. Iklim memiliki sifat abstrak dan perseptual.
    Semua orang mempunyai persepsi yang sama dengan persepsi misalnya    konsep psikologys yang lainnya. Pada saat prinsip ini dipakai dalam  survey lingkungan kerja maka suatu gambaran yang bersifat multidimensi akan diperoleh.
4. Iklim itu sendiri.
     Dilandasi lebih meluas dari pada evaluatif, jadi para peneliti lebih banyak mempertanyakan apa yang mereka lihat dalam lingkungan kerja mereka pada seorang karyawan dibandingkan mempertanyakan kepada mereka untuk menyatakan apakah itu baik atau tidak.
2.1.10.   Aspek-Aspek Iklim Organisasi
Faktor-faktor yang membentuk iklim organisasi adalah struktur organisasi, teknology organisasi, lingkungan tugas luar atau dari aturan dan praktek yang ditentukan oleh top manajement. Kemudian untuk memperjelas aspek - aspek iklim organisasi dapat dilihat dalam pendapat Campbell dan Beaty (Suandana, 2016) yang menyatakan bahwa ada sepuluh aspek iklim organisasi, 
	Batasan penjelasan iklim organisasi itu dapat dilihat dalam aspek iklim organisasi. Steve Kelneer (Mutaqin, 2010) menjeaskan enam dimensi iklim organisasi sebagai berikut :
1. Flexibility conformity. Fleksibilitas dan comfomity adalah situasi organisasi dalam memberikan kebebasan bertindak terhadap seseorang serta melakukan penyesuaian diri terhadap pekerjaan yang diberikan. Hal ini berhubungan dengan norma yang ditentukan organisasi, kebijakan dan aturan yang ada. Penerimaan terhadap pikiran - oikiran yang baru merupakan nilai pendukung di dalam meningkatkan iklim organisasi yang baik dalam mencapai tujuan organisasi.
2. Resposibility Hal ini berhubungan dengan perasaan karyawan terhadap pelaksanaan aktivitas organisasi yang diamanhkan dengan rasa tanggung jawab atas hasil yang dicapai, sebab mereka terlibat  dalam proses yang sedang berjalan.
3. Standards. Perasaan karyawan mengenai keasaan organisasi dimana pengelola organisasi memberikan perhatian terhadap pelaksanaan tugas dengan baik, tujuan yang telah ditetapkan dan kebijakan terhadap kesalahan atau hal-hal yang tidak sesuai atau tidak baik.
4. Reward. Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai reward dan pengakuan terhadap tugas - tugas yang baik.
5. Clarity. Terkait dengan perasaan seorang karyawan bahwa mereka mengetahui apa yang diinginkan dari mereka yang berhubungan dengan tugas - tugasnya, peran serta tujuan organisasi. 
6. Tema Commitmen. Berhubungan dengan perasaan karyawan tentang perasaan bangga mereka memiliki organisasi serta kesediaan untuk berusaha lebih pada waktu 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.
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) menyebutkan bahwa motivasi karyawan  untuk  memilki perilaku  tertentu dipengaruhi oleh carakteristik atau dimensi iklim organisasi.  Untuk  mengukur iklim organisasi terdapat enam dimensi yang diperlukan yakni:
1. Struktur
Struktur organisasi menggabarkan perasaan diorganisasi secara baik dan   memiliki   peran   dan   tanggung   jawab   yang   jelas   dalam lingkungan organisasi. Struktur tinggi jika anggota organisasi merasa pekerjaannya didefinisikan secara baik.
2. Standar-standar
Standar-standar dalam suatu organisasi mengukur perasaan tekanan untuk meningkatkan kinerja dan derajat kebanggaan yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan baik. Standar- standar yang tinggi artinya mencari jalan untuk menghasilkan kinerja yang tinggi.
3. Tanggung jawab
Tanggung jawab menggabarkan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi “bos diri sendiri” dan tidak membutuhkan keputusannya di legitimasi oleh karyawan lainnya. Anggapan karyawan tinggi menggambarkan bahwa anggota organisasi merasa dimotivasi untuk memecahkan masalahnya sendiri. 

4. Penghargaan

Penghargaan menggabarkan bahwa karyawan merasa dihargai jika karyawan mampu menyelesaikan tugasnya dengan baik. Iklim organisasi menghargai kinerja yang berkarakteristic keseimbangan antara imbalan dan kritik, penghargaan rendah yang berarti  penyelesaian pekerjaaan  dengan baik diberikan imbalan secara tidak konsisten.
5. Dukungan

Dukungan  menggabarkan  perasaan adanya saling percaya  dan  saling  mendukung diantara para pekerja. Dukungan yang tinggi apabila karyawan merasa bahwa mereka merupakan kelompok tim yang berfungsi   dengan   baik   dan   merasa   memdapat   bantuan   dari atasannya apabila mengalami kesulitan dalam pekerjaannya.
6. Komitmen

Komitmen menggabarkan perasaan bangga para karyawan mengenai organisasinya dan tingkat komitment mengenai tujuan organisasi yang ingin dicapai Komitmen yang kuat berhubungan dengan loyalitas karyawan, apabila komitmen rendah artinya karyawan merasa apatis terhadap organisasinya 
2.1.11. Efektivitas Kerja 
           Berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan, pendapat Moekijat tentang Efektivitas kerja  (1992: 108) (Diaz et al., 2017) menjelaskan dimana “Efektivitas kerja merupaka suatu kemampuan / kondis berhasilnya suatu pekerjaan yang dilaksanakan oleh manusia dalam memberikan manfaat yang diinginkan”. Selanjutnya Sondang P. Siagian (1994: 151) (Diaz et al., 2017) memberikan pendapat bahwa “Efektivitas kerja merupakan penyelesaian  tugas – tugas dan tanggung jawab yang mampu diselesaikan tepat waktu”.Artinya bahwan  pemanfaatan waktu yang tepat terhadap penyelesaian tugas, bukan pemanfaatan cost yang dibutuhkan. Demikian dalam mencapai efektivitas kerja diperlukan adanya pemanfaatan waktu yang efetif dan efisien.
            Akhmad dan Mohamad (2013:257) kata “efektivitas aialah sebuah peringkat organisasi dalam mencapai tujuannya, yang artinya bahwa kesejahteraan tujuan yang telah ditentukan bisa dicapai”. Sumaryadi dalam Yusmaliarti, (2012:10) menyebutkan bahwa “efektivitas kerja pegawai merupakan tingkat sasaran yang menggambarkan sejauh mana sasaran yang telah ditentukan sebelumnya mampu  dicapai oleh pegawai yang bersangkutan”.
           Sedangkan Raviano pengertian “efektivitas ialah seberapa baik seseorang  melakukan tugasnya dan sejauh mana seseorang luaran dapat dihasilkan sesuai dengan apa yang diinginkan. Artinya jika tugas - tugas mmpu diselesaikan dengan perencanaan, baik dalam waktu, biaya maupun mutunya, maka dapat dikatakan efektif”.(Sumber :http://socam.blogspot.com)
            SEdangkan Siagian (1985:151) (Diaz et al., 2017) tentang efektivitas kerja merupakan menyelesaikan tugas dengan waktu yang tepat yang telah ditentukan sebelumnya, artinya apakah menyelesaikan pekerjaan yang dinilai baik atau tidak, tergantung pada apabila pekerjaan itu mampu diselesaikan dan bukan terutama menjawab pertanyaan bagaimana cara melaksanakan dan berapa biaya yang dikeluarkan untuk itu.
                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)  dalam engukur efektivitas kerja terdapat beberapa variabel yang biasa digunakan anata lain:
1.   Kesiagaan
Penilaian secara kenyeluruhan  yang berkaitan dengan kemungkinan  bahwa  organisasi dapat melaksanakan suatu pekerjaan khusus dengan baik pada waktu diminta.
2.   Kemangkiran
Frekuensi peristiwa karyawan bolos dari pekerjaan.
3.   Semangat kerja
Kebiaaan karyawan berupaya lebih gigih dalam mencapai tujuan sasaran organisasi termasuk perasaan terikat. Semangat kerja merupakan indikasi anggota yang melibatkan kerja sama dan perasaan memiliki.
4.   Motivasi
Kecendrungan karyawan melibatkan diri dalam beraktivitas memiliki arah tujuan dalam pekerjaan, namun bukan perasaan senang yang relative terhadap hasil berbagaitugas sebagaimana halnya  kepuasan, tnamun lebih merupakan perasaan bersedia atau rela bekerja dalam mencapai tujuan organisasi
5.   Kepuasan kerja
Perasaan senang yang dirasakan oleh karyawan ierhadap peran tugasnya dam organisasi. Perasaan puas seorang karyawan yaitu apabila mereka merasa dihargai atas pekerjaannya.
6.   Beban Pekerjaan
Beban pekerjaan yang diberikan pimpinan kepada bawahan disesuaikan dengan kemampuan karyawan dan sesuai dengan jumlah kelompok mereka.
7.   Waktu Menyelesaikan Tugas
Waktu merupakan salah satu pengukuran efektivitas kerja yang sangat penting karena dapat dilihat apakah waktu yang dipakai oleh organisasi sudah dilaksanakan dengan sebaik-baiknya karyawan.
2.1.13     Faktor – faktor yang mempengaruhi Efektivitas kerja 
              Ada beberapa faktor-faktor yang memengaruhi efektivitas kerja, seperti yang dijelaskan oleh Steers yang dikutip Sutrisno (2010:148) (Dihan, 2013) adalah :
1. Karateristik Organisasi
        Karateristik organisasi terdiri dari struktur dan teknology organisasi yang bisa memberi pengaruhi segi-segi tertentu dari efektivitas dengan berbagai cara. Yang dimaksud stuktur yaitu hubungan yang relatif tepat memiliki sifat, seperti yang sering dilihat di internal organisasi yang berkaitan  sengan  susunan  sumber daya  manusia  struktur mencakup bagaimana cara organisasi menyusun anggotanya terhadap penyelesaian pekerjaan,   sedangkan yang dimaksud teknologi yakni  alur sebuah  organisasi dalam   merubah bahan baku menjadi luaran.
b.    Karateristik Lingkungan
        Ekternal lingkungan maupun internal lingkungan juga telah dinyatakan memiliki pengaruh terhadap efektivitas, kesuksesan hubungan organisasi lingkungan nampaknya sangat bergantung pada tingkat variabel kunci yakni tingkat keterdugaan kondisi lingkungan, tingkat rasionalisme organisasi. ketiga dimensi ini memengaruhi ketepatan pendapat organisasi terhadap perubahan lingkungan.
c.    Karateristik Pekerja
       Pada kenyataanya para karyawan merupakan faktor pengaruh yang paling  penting karena  perilaku  karyawanlah yang  dalam jangka  panjang akan memberikan kelanrancaran atau menghalangi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Karyawan merupakan sumber daya yang langsung berkatan dengan pengelolaan semua sumber daya  yang  berada  didalam organisasi, Oleh  karena  itu  sikap karyawan amat memiliki pengaruh dalam tercapainya tujuan organisasi. Karyawan merupakan aset utama didalam organisasi yang akan memiliki dampak yang besar terhadap efektivitas, sebab walaupun teknology yang dipakai merupakan teknologi yang canggih dan didukung oleh adanya struktur yang baik, akan tetapi jika tidak ada karyawan maka semua itu tidak ada manfaatnya.
d.    Karateristik Praktek Manajemen
       Dengan semakin sulitnya proses teknology dan perkembangan lingkungan maka peran manajemen dalam mengontrol orang dan proses demi keberhasilan organisasi semakin rumit
           Berdasarkan penjelasan tersebuts bisa kita pahami bahwa unur - unsur yang mempu memberikan pengaruhi efektivitas kerja adalah karateristik organisasi, karateristik pekerja, karateristik lingkungan dan karateristik praktek manajemen
          Kesuksesan organisasi  terhadap pencapaian  tujuannya  tidak bisa melepaskan diri dari pentingnya uraian tugas yang tepat agar tiap karyawan dapat menjalankan pekerjaannya secara efektif. Pegukuran efektivitas didasarkan  atas  banyaknya  pekerjaan  yang  ditanggung  dan  jumlah karyawan yang menjalankan pekerjaannya, sehingga dari kedua hal tersebut dapat disusun sesuai dengan kebutuhan perusahaan/organisasi sehingga memberikan hasil kerja yang efektif seperti yang diinginkan.
           Pengukuran efektivitas berdasarkan banyaknya pekerjaan yang dibebankan dan banyaknya karyawan yang menjalankan tugasnya bisa diartikan bahwa apabila tugas yang  diberikan  kepada  karyawan  sedikit,  sementara  jumlah  karyawan yang melaksanakan pekerjaan tersebut lebih banyak maka akan terjadi banyak karyawan yang menganggur sehingga tidak menjadi efektif. Sebaliknya jika pekerjaan yang diberikan banyak sedangkan jumlah yang melaksanakan terbatas akan terjadi penumpukan pekerjaan, hal ini akan mengakibatkan banyaknya pekerjaan yang tidak dapat diselesaikan atau tertunda sehingga terjadi tidak efektif
.
2.1.14   Kriteria Efektivitas kerja
            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 positif perusahaan. Diukur atau ditunjukkan dengan; tingkat tujuan yang dicapai,adanya tinjauan strategi di masa depan, keberhasilan   inovasi,   profitabilytas,   nilai   saham   yang   tinggi   dan lain - lain.
2. Delegasi: motivasi dengan mampu memberi dorongan diambilnya keputusan yang dipertimbangkan dengan baik yang tertuju pada tindakan. Hal ini dinyatakan bahwa atasan mempunyai kekuasann yang dibutuhkan terhadap pelaksanaan   tanggungjawab.   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 beberapa pertanggungjawaban. Diukur atau ditunjukkan dengan: seberapa jauh atasan memahami pertanggungjaw yang dilaksanakan dalam mencapai tujuan.
4.   Pengontrolan:  mengawasai  kinerja  yang  kurang  sesuai  dengan  tujuan standar. Diukur dan ditunjukkan dengan:uraian tugas, misalnya pemanfaatan sumber daya, banyaknya produk yang ditolak, kualitas layanan, dan sebagainya. Mungkin juga mencakup pengukuran terhadap sikap atau moral.
5.   Efesiensi:   pemanfaatn   optimal  dari   sumber   daya serta pencapaian terhadap tingkat hasil yang direncanakan dengan biaya yang sedikt. Diukur atau ditunjukkan dengan: rasio sama dengan input-output.
6.   Koordinasi: mengintegrasikan kegiatan dan konstribusi dari bagian-bagian yang berlainan dalam organisasi. Diukur atau ditunjukkan dengan: kaitan yang mendukung diantara setiap departemen yang saling tergantung; tingkat gangguan alur kegiatan.
7.   Adaptasi: kemampuan untuk merespon perubahan lingkungan,kecakapan untuk membuat inovasi dan memecahkan persoalan. Diukur  atau  ditunjukkan  dengan:  perubahan-perubahan  dalam  pangsa pasar dan laju pertumbuhan produk baru yang berhasil.
8.   Sistem sosial dan harapan perorangan: memelihara sistem sosial, hubunga dan kondisi pekerja agar perusahaan mendapatkan pernyataan dari karyawan. Diukur atau ditunjukkan dengan: laporan evaluasi pekerjaaan, survai perilaku, absensi kehadiran, penggantian staf dan sebagainya.
2.1.15  Pengukuran Efektivitas Kerja 
         Efektivitas kerja merupakan perilaku pekerja secara jelas yang didorong oleh keinginan untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuanpegawai  secara terarah, efektif dan efisien serta bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya  sebagai  upaya   untuk mencapai   tujuan indovidu 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 yakni ,sikap yang ditunjukkan oleh pegawai berupa hasil kerja dalam bentuk kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan didalam mengerjakan pekerjaan, indikatronya adalah  pencapaian kerja dan emahaman SOP   
b.  Kuantitas kerja (jumlah yang harus diseleseikan) Kuantitas kerja adalah volume kerja yang dihasilkan dibawah keadaan normal. Hal ini dapat dilihat dari jumlah beban kerja dan keadaan yang didapat atau dialaminya selama bekerja. Setiap organisasi selalu berupaya agar efektifitas kerja dari karyawan bisa ditingkatkan. Oleh sebab itu, sebuah perusahaan selalu berupaya agar setiap karyawannya mempunyai moral kerja yang tinggi dimana indikatronya yaitu banyaknya pekerjaan yang dikerjakan dengan target, dan kemampuan kerja  
c.  Penggunan waktu (sesuai tidaknya waktu yang direncanakan) Setiap karyawan mapu memanfaatkan waktu yang semaksimal mungkin, khususnya dengan cara datang tepat waktu ke kantor dan berusaha untuk menyelesaikan pekerjaannya sebaik-baiknya dengan memanfaatkan waktu selama penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan aturan perusahaan, indikatornya yakni kehadiran dan kecepatan dalam meneyelesaikan pekerjaan.

2.2. Kerangka Pemikiran
Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya akan diperoleh dengani usaha kerja keras. Oleh sebab itu efektivitas yang tinggi yang dicapai oleh organisasi tidak didapat dengan secara kebetulan saja. Dari sikap inilah, karyawan akan patuh dan taat terhadap kebikajan yang ada sehingga pencapaian tujuan perusahaan bisa diperoleh secara optimal.
 Iklim organisasi sangat penting untuk diciptakan sebab merupakan anggapan seseorang tentang apa yang diberikan oleh perusahaan dan dijadikan landasan bagi penentuan perilaku bawahan. selanjutnya. Iklim ditentukan oleh seberapa baik karyawan diarahkan, dibangun dan dihargai oleh perusahaan
Konsep iklim dalam suatu organisasi, itu berarti kita sedang menjelaskan tentang karakteristik atau ciri yang dirasa terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul terutama karena aktivitas organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak dan yang dianggap memberikan pengaruh terhadap perilaku kemudian . Menurut Steers ada beberapa hal yang perlu diperhatikan berkaitan dengan pengertiani iklim kerja organisasi, yakni : 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.
Berdasarkan uraian tersebut dapat dilihat betapa pentingnya iklim organisasi terhadap pencapaian efektivitas kerja. Oleh sebab itu organisasi dituntut harus memiliki etos kerja yang baik agar pekerjaan organisasi yang menjadi kewajibannya dapat diselesaikan dengan baik. Sebab tugas yang diberikan oleh oragnisasi memiliki sifat yang kompleks, maka atasan beserta bawahannya harus mempunyai disiplin tinggi sehingga dapat memberikan pelayanan yang efektif atau bermanfaat terhadap 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 :

PT. Nenggapratama Kota Gorontalo



Penilaian Kinerja (X1)
Iklim Organisasi (X3)


Efektivitas Kerja Karyawan


Gambar 2.1. Kerangka pemikiran
2.3. Hipotesis
	Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah bahwa : 
1. Penilaian kinerja (X1) dan  Iklim organisasi (X2) secara simultan berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  efektivitas kerja pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo
2. Penilaian kinerja (X1) secara parsial berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  efektivitas kerja pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo Iklim organisasi (X2)  secara parsial berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  efektivitas kerja pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo 
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BAB III
OBYEK DAN METODOLOGI  PENELITIAN
 3.1. Obyek Penelitian
Obyek dalam penelitian ini adalah  penilaian kinerja (X1) dan Iklim organisasi (X2) serta efektivitas kerja (Y) yang di lakukan pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo
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 pengembangan sumber daya manusia (X1) dan iklim organisasi  (X2) terhadap efektivitas kerja pegawau (Y). Adapun jenis penelitian yang digunakan peneliti adalah Penelitian Survai
3.2.2. Operasionalisasi Variabel penelitian.
Dalam peneliitian ini, peneliti menentukan penilaian kinerja dan iklim organisasi  sebagai variabel bebas (Variabel X) dan efektivitas kerja  sebagai variabel tidak bebas (variabel Y). Agar terhindar dari kesalahan dalam memaknai variabel-variabel terhadap penelitian ini, maka perlu diperjelas operaionalisasi 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 :
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Tabel.3.1.  Matriks Operasionalisasi Variabel Penelitian (X)
	Variabel
	Sub variable
	Indikator
	Skala

	







Penlaian Kinerja (X1)
	
Kualitas kerja

	1 Kemampuan mencapai standard kualitas
	





Ordilnal
 

	
	
	2 Tingkat ketelitian dalam bekerja
	

	
	
	3 Tingkat kerapihan dalam bekerja
	

	
	Kuantitas kerja

 

	1 Tingkat penyelesaian kerja
	

	
	
	2 Tingkat kesesuaian hasil kerja
	

	
	Ketepatan waktu
	1. Tingkat penyelesian   pekerjaan tepat pada waktunya
	Ordinal

	
	
	2  Tingkat penghematan waktu kerja
	Ordinal

	Sumber : Variabel X1 : (Henis Fiqih Amalini, Muhammad Al Musradiqiw, 2016)

	

	

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)












Tabel.3.2.  Matriks Operasionalisasi Variabel Penelitian (Y)
	VARIABEL
	DIMENSI
	INDIKATOR
	Skala

	Efektifitas Kerja karyawan (Y)
	Kemampuan menyesuaikan diri
	a. Menyesuaikan diri denga tugas
b. Menyesuaikan diri dengan orang
	



Ordinal

	
	Produktivitas  kerja
	a. Kemampuan dan minat seorang pekerja
b. Kejelasan dan penerimaan atas kejelasan
c. Peranan seorang pekerja dan tingkat motivasi
	

	
	Kepuasan kerja
	a. Kepuasan kerja
b. Kepuasan imbalan
	

	
	Kemampuan berlaba
	a. Kemampuan menymbang untuk organisasi
	

	
	Pencapaian sumber daya
	a. Sumber daya material 
b. Sumber daya non material
	


Sumber : wulan, 2013: 

Berdasarkan tabel operasionalisasi diatas, maka akan diukur dengan memakai skala likert, yang digunakan sebagai daftar pertanyaan dengan menggunakan 5 (lima) alternatif. Tiap alternatif akan diberikan bobot nilai yang tidak sama seperti nampak dalam tabel di bawah :
                        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
Menurut  Kuncoro (2003) menyatakan bahwa populasi yaitu sekumpulan dari keseluruhan subyek yang diteliti,  yang bisa berupa orang, obyek, transaksi, maupun peristiwa yang mana menarik untuk diketahu atau menjadi objek penelitian.
Menurut Arikunto (2003:64) berpendapat yang mana populasi merupakan seluruh angka baik perhitungan ataupun pengukuran, apakah kuantitatif ataupun kualitatif, dari karakter khusus tentang sekumpulan obyek yang lengkap dan jelas.
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 karyawan pada PT. Nenggapratama Kota gorontalo sebanyak  33 orang yang terdiri dari karyawan 
2. Sampel
            Sampel merupakan sebagian dari populasi tersebut yang dijadikan objek dalam sebuah riset. Menurut Arikunto (2008)  bahwa “Bilaman objeknya kurang dari 100 maka yang dijadikan sampel yaitu semua populasi tersebut atau disebut dengan sampel jenuh, namun jika keseluruhan populasinya lebih dari 100 maka yang menjadi sampelnya adalah 10% - 15% atau 20% - 25% atau lebih. Berdasar dari formulasi tersebut, maka jumlah sampel ditetapkan sebanyak 33 yaitu semua populasi yang dijadikan sampel karena populasi sedikt dan memeuhu persyaratan dalam populasi ini yaitu sebanyak 33 responden 
3.2.5.  Sumber data dan teknik pengumpulan data
1. Sumber Data	
       Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan adalah sebagai berikut:
       1. Data Primer :  Data ini sumbernya para responden secara langsung. Dalam prakteknya didapatkan dari interview serta jawaban responden pada daftar pertanyaan yang telah disebarkan. Selain itu darisurvey langsung terhadap kondisi objek penelitian.
       2. Data Sekunder :  Data sekunder didapat dari documen-documen data   statistik, literatur, majalah, koran dan sumber lainnya yang berkaitan dengan topik penelitian yang penulis lakukan pada PT. Nenggapratamaseperti srtuktur organisasi dan  visi misi organisaasi
2. Teknik Pengumpulan Data
  Arikunto (2002)menyebutkan bahwa metode pengumpulan data merupakan teknik mengambil data yang dibutuhkan dalam memperoleh data yang diinginkan, maka penulis menggunakan beberapa tcara sebagai berikut:
1. Observasi :  Suatu studi yang disengaja dan sistematis mengenai gejala sosial dan gejala psikys dengan cara mengamati dan melakukan pencatatan. Teknik ini dipakai untuk mengamati keadaaan responden yang sulit ditangkap melalui metode wawancara dan kuesioner. Dari sinilah bisa diketahui kondisi sebenarnya dari aktivitas sehari-hari responden. 
2. Wawancara : merupakan sebuah komunikasi yang diarahkan pada sebuah masalah tertentu. Hal ini merupakan proses tanya jawab secara lisan dimana dua orang atau lebih berhadapan secara fisik. Wawancara ini akan ditujukan pada karyawan yang lebih mengetahui mengenai kondisi sehari-hari. Hal ini dilakukan dalam mendukung data dan iformasi yang sudah ada dari menyebaran kuesioner.
3. Kuesioner :  Suatu studi tentang sebuah masalah yang dilakukan dengan  jalan menyebarkan suatu pertanyaan berupa formulir, diajukan secara tertulis kepada responden untuk memperoleh jawaban tertulis.
3.2.6.  Prosedur Penelitian
Dalam memperoleh data yang baik dalam artian mendekati secara objektif sudah pasti dibutuhkan sebuah instrument alat pengumpul data yang baik dan yang lebih penting lagi adanya alat ukur yang valid dan andal (reliable). Agar lebih meyakini bahwa instrumen yang valid dan andal, maka terlebih dahulu diuji validitas dan realibilitasnya sehingga jika digunakan menghasilkan data yangvalid dan objektif.
1. Uji Validitas
           Validitas menurut Sugiyono (2016:177) menggambarkan derajat ketepatan antara data yang sebenarnya terjadi pada objek dengan data yang diperoleh peneliti untuk mencari validitas sebuah item, kita mengkorelasikan skor item dengan total item-item tersebut. Jika koeficient antara item dengan total item sama atau diatas 0,3 maka item tersebut dianggap valid, namun apabila nilai corelasinya dibawah 0,3 maka item terebut dianggap tidak valid Untuk mencari nilai koeficien, maka peneliti menggunakan rumus pearson product moment sseperti formulasi dibawah ini :



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 jika dinyatakan suatu item instrument valid ayakni nilai indeks valid adalah nilai indeks kevaliditasannya ≥ 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
         Pendapat sugiono (2010:354)mengatakan bahwa Uji reliabilitas   diadakanan  untuk  mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran agar tetap consisten jika diadakan pengukuran kebih dua kali mengenai fenomena yang sama dengan memakai alat pengukuran yang sama. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tentang alat ukur yang dibangun yang bentuknya berupa kuesioner yang andal, Sebuah pengukur bisa dikatakan andal apabila pengukur tersebut dipakai beberapa kali akan memberi hasil yang hampir sama (tidak berbeda jauh). Untuk mengetahui keandalan sebuah alat pengukur maka dipakai pendekatan alat statistik, yakni dengan reliablytas koeficient dan jika koeficient. reliabilytasnya lebih besar dari 0.60 maka semua iyem - item pertanyaan dikatakan  andal (reliabel).
Uji  reliabilitas  dalam  penelitian  ini  penulis  menggunakan  metode  Alpha Cronbach 

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 dasarnya pilihan respondent yang diukur dengan memakai scala likert (Lykertscale) dilakukan scoring yaiyu memberikan bobot numeric 1,2,3, 4,dan 5 setiap skor yang diperoleh akan mempunyai peringkat pengukuran ordinal. Nilai numeric tersebut dikatakan sebagai objek dan kemudian dimulai proses transformasi ditempatkan kedalam interval, seperti dibawah ini ::
1. Setiap pertanyaan, setiap intervalnya dihitung sesuai dengan frekuensi jawaban (pilihan jawaban).
2. Setiap interval hitung proporsinya. Berdasarkan frekwensi
3. Dari proporsi yang didapat, setiap interval dihitung proporsi kumulatifnya
4. Tentukan pula nilai batas Z untuk tiap interval.
5. Hitung skala value (interval rata-rata ) untuk setiap interval dengan formulasi :
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 inteval dengan bentuk persamaan :
Score = scale value +| scale value | + 1
3.2.7.    Metode Analisis
Metode Analisis  dimaksudkan dalam penelitian ini adalah untuk mengukur besarnya  pengaruh Pengembangan sumber daya manusia (X1) dan iklim kerja (X2) yang memengaruhi tingkat efektivitas kerja karyawan  pada PT. Nenggapratama Kota Gorontalo
Untuk mengtahui apakah sub-sub variabel apakah penlaian kinerja dan  iklim organisasi (X) terhadap  efektivitas kerja karyawan (Y), memiliki pengaruh maka dianalisis dengan menggunakan  uji analis jalur, yang sebelumnya dikorversi data ordinal dikorversi ke skala interval serta struktur analisa jalur gambarnya dapat dilihat berikut ini :

ε

X1

                                                     Pyx1                 PYƐY

         Rx1x2                          
                                  X3

                                           Pyx2       
[bookmark: _GoBack]                                 Gambar 3.2. Struktur Analisis Path
Keterangan :
           X1	= Penilaian kinerja 
          X2	=  Iklim Kerja
           Y  	=  Efektivitas kerja karyawan
           ε	=  Variabel lain yang mempengaruhi Y
Dari gambar di atas, dapat dijelaskan bahwa pengembangan SDM (X1),  berpengaruh langsung terhadap efektivitas kerja pegawai (Y), iklim kerjaberpengaruh langsung terhadap efektivitas kerja karyawan (Y) . penilaian kinerja (X1) memiliki hubungan korelasi dengan iklim kerja  (X2)  dan  terdapatvariabel yang turut mempengaruhi variabel Y namun tidak diteLITO                                                           









BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1.1. Analisis Karakteristik Responden
          Dari 33 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
	23
	69,7

	Perempuan
	10
	30,3

	Total
	33
	100


                Sumber  : Data Primer, diolah
             Berdasarkan pada tabel 4.1, dari 33 responden yang diteliti jumlah sebanyak 23 atau 69,7 adalah laki - laki dan  sebanyak 10 atau 30,3 responden perempuan. Olehnya itu sebagian besar laki – laki yang terbanyak dalam penelitian ini  
2.   Deskripsi Responden Menurut Umur
Umur responden berada pada interval 20 tahun sampai dengan 60 tahun, ini dapat dilihat pada tabel berikut :





                         Tabel 4.2 :  Diskripsi Responden Menurut Umur
	Umur (tahun)
	Frekuensi (Orang)
	Persentase (%)

	       20 – 30
31 – 40
41 – 50
51 – 60
	                8
              13
              10
 2
	         24,2
         39,4
         30,3
         6,1   

	Jumlah
	33
	         100


    Sumber : Jawaban responden,2021
            Pada tabel 4.2 dapat diungkap jumlah responden  yang berusia anatar 20 – 30 tahun sebanyak 8 orang atau 24,2%, umur 31 – 40  sebanyak 13 orang atau 39,4% dan umur antara 41 - 50 sebanyak 10 orang atau 30,3% dan umur 51-60 tahun sebanyak 2 orang atau 6,1% 
3.  Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
      Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah tingkat pendidkan responden yang  dapat dilihat pada tabel berikut :
                Tabel 4.3 : Distribusi Responden menurut Tingkat pendidikan 
	Pendidikan
	Jumlah (Orang)
	Presentasi (%)

	SMU
	10
	30,3

	Sarjana
	23
	67,7

	Magister
	-
	-

	Total
	33
	100


                Sumber  : jawaban responden, diolah
         Berdasarkan tabel 4.3 diketahui tingkat pendidikan dari 33 responden, yaitu  responden yang memiliki tingkat pendidikan SMU yaitu 10 orang atau sekitar 30,3% dan responden dyang memiliki pendidikan Sarjana sebanyak 23 orang atau 67,7%. 
4.2. Hasil Penelitian
4.2.1.   Hasil Uji validitas dan Reliabilitas
Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap 33 responden diperoleh bahwa hasil instrumen penelitian yang dipergunakan adalah valid dimana nilai r hitung > 0,3.
a. Uji validitas dan reliabilitas variabel 
                                                              
         Tabel  4.4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Penilaian Kinerja (X1)
	Variabel
	No 
Item
	  Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef. Korelasi (r hitung)
	     Ket
	Koef Alpha
	Ket

	
  X1
	1
	0,520
	Valid
	


0,763 >0,60,
	


Reliabel

	
	2
	0,593
	Valid
	
	

	
	3
	0,546
	Valid
	
	

	
	4
	0,730
	Valid
	
	

	
	5
	0,520
	Valid
	
	

	
	6
	0,596
	Valid
	
	

	
	7
	0,547
	Valid
	
	


          Sumber : pengolahan data peneliti, 2021
   Berdasarkan pengolahan data dari tabel 4.5 .di atas mengungkapkan bahwa variabel penilaian kinerja (X1) kesemua item pertanyaan memiliki hasil nilai r hitung > 0,3, jadi dapat disimpulkan bahwa semua pertanyaan dianggap valid dan reliabel  Sedangkan koefisien alphanya memiliki nilai sebesar  0,763 > 0,60. jadi semua item pertanyaan untuk variabel penilaian kinerja adalah reliabel
b. Uji validitas dan reliabilitas variabel Iklim Organisasi

     Tabel  4.5. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Iklim Organisasi (X2)
	Variabel
	No
Item
	Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef. Korelasi
(r hitung)
	Ket
	Koef Alpha
	Ket

	
    
     X2
	1
	0,420
	Valid
	

0,763 >0,60,   
	

Reliabel

	
	2
	0,413
	Valid
	
	

	
	3
	0,379
	Valid
	
	

	
	4
	0,638
	Valid
	
	

	
	5
	0,341
	Valid
	
	

	
	6
	0,671
	Valid

	
	


   Sumber : Pengolahan data peneliti 2021
  Berdasarkan pengolahan data dari tabel 4.5 .di atas mengungkapkan bahwa variabel iklim organisasi (X2) kesemua item pertanyaan memiliki hasil nilai r hitung > 0,3, jadi dapat disimpulkan bahwa semua pertanyaan dianggap valid dan reliabel  Sedangkan koefisien alphanya memiliki sebesar  0,763 > 0,60. jadi semua item pertanyaan untuk variabel iklim organisasi adalah reliabel
c. Validitas dan Reliabilitas Variabel Efektivitas Kerja (Y)

      Tabel  4.6 : Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel  Efektivitas Kerja (Y) 
	Variabel
	No
Item
	Validitas
	Reliabilitas

	
	
	Koef.Korelasi
(r hitung)
	Ket
	Koef Alpha
	Ket

	


Y
	1
	0,347
	Valid
	
0,847 > 0,60,
	
Reliabel

	
	2
	0,420
	Valid
	
	

	
	3
	0,669
	Valid
	
	

	
	
	0,523
	Valid
	
	

	
	
	0,413
	Valid
	
	

	
	
	0,418
	Valid
	
	

	
	
	0,405
	Valid
	
	


       Sumber : Hasil pengolahan data, 2021
         Berdasarkan pengolahan data dari tabel 4.6 .di atas mengungkapkan bahwa variabel efektivitas kerja (Y) kesemua item pertanyaan memiliki nilai r hitung > 0,3, jadi dapat disimpulkan bahwa semua pertanyaan dianggap valid dan reliabel  Sedangkan koefisien alphanya memiliki nilai sebesar  0,847 > 0,60. jadi semua item pertanyaan untuk variabel Efektivitas kerja adalah reliabel
4.2.2. Analisis Variabel Penelitian
	Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah ini diharapkan mampu meningkatkan pengembangan karier. 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 33 = 165
Jumlah skor rendah     :  1 x 33 =  33
	Rentang Skalanya yaitu         := 26,4 =26
                             Tabel : 4.7 . Kriteria Interpretasi Skor
	 Interfal
	Kriteria

	 33 – 59
	Sangat  rendah

	60 – 86
	                  Rendah

	87 – 113
	Sedang

	114 – 140
	Tinggi

	141 – 167
	Sangat tinggi


               Sumber : Riduwan, 2004
Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 36 responden yang ditetapkan sebagai sampel data masing - masing variabel dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut :
1. Variabel Penilaian Kinerja (X1)
Berdasarkan olahan data, mengenai variabel penilaian kinerja dapat dilihat pada  Tabel berikut :
   Tabel 4.9.  Tanggapan Responden Tentang Variabel Penilaian Kinerja (X1)
	No
	Bobot
	  (X1)

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3
	Item 4

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	5
	12
	60
	36
	4
	20
	12
	7
	35
	21
	6
	30
	18

	2
	4
	15
	60
	45
	21
	84
	64
	20
	80
	60
	23
	92
	70

	3
	3
	6
	18
	19
	8
	24
	24
	6
	18
	19
	4
	12
	12

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah
	33
	138
	100
	33
	128
	100
	33
	133
	100
	33
	134
	100

	







	No
	Bobot
	Variabel   Penilaian kinerja

	
	
	Item 5
	Item 6
	Item 7

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	12
	60
	36
	4
	20
	12
	7
	35
	21

	2
	4
	15
	60
	45
	21
	84
	64
	20
	80
	60

	3
	3
	6
	18
	19
	8
	24
	24
	6
	18
	19

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	33
	138
	100
	33
	128
	100
	33
	133
	100


Sumber : Data diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.9, data item (no.1) yang diperoleh dari 33 responden, mendapat skor item 1 sebesar 138 kategori tinggi. Data item (no.2) mendapat skor yaitu 128, tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 133 tergolong tinggi, Data item (no.4) mendapat skor 134 kategori tinggi, data item (no.4) mendapat skor 148 kategori sangat tinggi, Data item (no.5) mendapat skor 138 tergolong tinggi, Data item (no.6) mendapat skor 128 kategori tinggi, Data item (no.7) mendapat skor 133 kategori tinggi. Hal ini mencerminkankan pimpinan selalu memberikan tanggung jawab kepada para pegawai dalam rangka efektivitas kerja karywan
2. Iklim Organsiasi (X2)
Berdasarkan jawaban responden penelitian tentang iklimm organisasi  dapat dilihat pada tabel berikut:
             Tabel 4.10.  Tanggapan Responden Tentang Variabel Iklim Organisasi (X2)
	No
	Bobot
	Variabel   Iklim Organisasi (X2)

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	9
	45
	27
	4
	20
	12
	2
	10
	6

	2
	4
	21
	84
	64
	27
	108
	82
	26
	104
	79

	3
	3
	3
	9
	9
	2
	6
	6
	5
	15
	15

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	33
	138
	100
	33
	134
	100
	33
	129
	100



	No
	Bobot
	Variabel   Iklim Organisasi

	
	
	Item 4
	Item 5
	Item 6

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F 
	Skor
	%

	1
	5
	7
	35
	22
	6
	30
	18
	3
	15
	9

	2
	4
	24
	96
	72
	24
	96
	73
	20
	80
	61

	3
	3
	2
	6
	6
	3
	9
	9
	10
	30
	30

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	36
	137
	100
	36
	135
	100
	36
	125
	100



Berdasarkan tabel 4.10, data item (no.1) yang diperoleh dari 33 responden, mendapat skor 138, dengan kategori tinggi. Data item (no.2) mendapat skor 134, kategori  tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 129 kategori tinggi. Data item (no.4) mendapat skor 148 kategori sangat tinggi, Data item (no.4) mendapat skor 137 tergolong tinggi, Data item (no.5) mendapat skor 135 tergolong tinggi, Data item (no.6) mendapat skor 125 tergolong tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pimpinan selalu memperhatikan melakukan evaluasi jabatan terhadap pegawai dalam rangka pengembangan karir pegawai
3.  Efektivitas Kerja  (Y)
Berdasarkan hasil jawaban dari 33 orang responden mengenai efektivitas kerja  dapat dilihat pada tabel berikut :
      Tabel : 4.11. Tanggapan Responden Tentang Variabel  Efektivitas Kerja (Y) 
	No
	Bobot
	

	
	
	Item 1
	Item 2
	Item 3
	Item 4

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	5
	2
	10
	6
	7
	35
	22
	6
	30
	18
	3
	15
	9

	2
	4
	26
	104
	79
	24
	96
	72
	24
	96
	73
	20
	80
	61

	3
	3
	5
	15
	15
	2
	6
	6
	3
	9
	9
	10
	30
	30

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah
	33
	129
	100
	33
	137
	100
	33
	135
	100
	33
	125
	100





	No
	Bobot
	
	

	
	
	Item 5
	Item 6
	Item 7

	
	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	5
	4
	20
	12
	7
	35
	21
	6
	30
	18

	2
	4
	24
	96
	73
	17
	68
	52
	21
	84
	64

	3
	3
	5
	15
	15
	9
	27
	27
	6
	18
	18

	4
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Jumlah

	33
	131
	100
	33
	130
	100
	33
	132
	100



Berdasarkan tabel 4.11 di atas,  data item (no.1) yang diperoleh dari 36 responden, mendapat skor 129, kategori tinggi. Data item (no.2), mendapat skor 137, kategori  tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 135, kategori  tinggi. Data item (no.4), mendapat skor 125, kategori  tinggi. Data item (no.5) mendapat skor 131, kategori tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 130, kategori tinggi. Data item (no.7) mendapat skor 132, tergolong tinggi. Hal ini mencerminkan bahwa kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh pimpinan  merupakan  tanggung jawabnya 
Pengujian mengenai hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini akan diuji dengan bantuan statistik dengn teknik atau metode analisis jalur. Analisis quantitatif atau variabel-variabel independen adalah penilaian kinerjadan iklim organisasi yang berdampak terhadap efektivitas kerja karyawan pada PT. Nengapratama Internusa Kota Gorontalo.
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 33 orang responden dengan menggunakan alat statistika, 
4.3.    Analisis Data Statistik.
Untuk mengetahui pengaruh penialian kinerja dan iklim organisasi terhadap efektivitas kerja karyawan. maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil statistk. Berdasarkan hasil olahan data dapat diketahui bahwa variabel-variabel variabel penilaian kinerja dan iklim organisasi mampu memberikan kontribusi terhadap efektivitas kerja akaryawan Hasil olahan data kerangka hubungan kausal antara X1, dan X2 tehadap Y dapat dibuat melalui persamaan struktural sebagai berikut :
                    Y = 0,433X1 + 0,361X2 +0,380℮
Dari persamaan diatas, menunjukkan bahwa koefisien variabel independen dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Variabel penilaian kinerja (X1) sebesar 0,433 dan bertanda positif, menandakan  variabel penilaian kinerja (X1), memiliki kontribusi yang positif terhadap efektivitas kerja (Y). Artinya, bahwa apabila penilaian kinerja mengalami peningkatan sebesar satu poit , maka efektivitas kerja karyawan  (Y) juga mengalami peningkatan sebesar 0,433 
2. Variabel iklim organisasi (X2) sebesar 0,361 dan bertanda positif, menandakan  variabel iklim organisasi (X2), memiliki kontribusi yang positif terhadap efektivitas kerja karyawan (Y). Artinya, bahwa jika variabel evaluasi iklim organisasi mengalami peingkatan  satu point, maka efektivitas kerja karyawan (Y) ikut mangalami peningkatan sebayak 0,361  
3. Epsilon (℮) sebesar 0,380 menunjukkan bahwa  terdapat variabel – variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 38,0%
4. Koefisien Determinasi (R Square). sebesar 0,620, menunjukkan bahwa variabel penialain kinerja dan iklim organisasi memiliki pengaruh secara bersama terhadap efektivitas kerja karyawan Berdasarkan hasil olahan data yang mengunakan analisis jalur kaitan antar variabel dapat dilihat pada gambar di bawah in:
                                                                                                                  ɛ
X1

                      	                                                  0,433                              0,380    
             0,739                                                         Y

                                                                                              0,361X2

                                                                               
             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 variabel (X1) dan  (X2) secara simultan dan signifikan terhadap  (Y)
	Variabel
	Koefisien Jalur
	Kontribusi
	Kontribusi Bersama
(R2yx1x2

	
	
	Langsung
	Total
	

	X1
	0,433
	0,433
	43,3%
	
		0,620 (62,0%)

	X2
	0,361

	0,361

	    36,1 %
	

	℮
	0,380
	0,380
	38,0%
	


     Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2021



4.4.    Pengujian Hipotesis
4.4.1. Penilaian Kinerja dan iklim Organisasi Secara Simultan  Berpengaruh  Signifikan terhadap Efektivitas Kerja (Y) .

	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 0,001 dan F hitung (8,327) > 3,15 maka hopotesis bahwa variabel penilaian kinerja (X1), dan iklim organisasi (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap  efektivitas kerja karyawan terbukti kebenarannya
4.4.2. Penilaian Kinerja (X1)  Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap  Efektivitas Kerja   (Y)

           Hasil olahan data diperoleh bahwa tanggung jawab 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 > 0,001) dan nilai t hitung (10,205) > nilai t tabel (1,671), maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi hipotesis penialian kinerja berpengaruh signifikan terhadap  efektivitas Kerja Karyawan terbukti kebenarannya


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 (3,831) > nilai t tabel (1,671) maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi hipotesis bahwa iklim organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap  efektivitas kerja.dapat dibuktikan
Tabel 4.13 : Pengujian Hipotesis Variabel Kompensasi dan Evaluasi Jabatan Terhadap Pengembangan Karir
	Pengaruh Antar Variabel
	Nilai Sig
	Alpha
	Keputusan

	Pyx1Pyx2
	0,001
	0,05
	Signifikan

	Pyx1
	0,001
	0,05
	Signifikan

	pyx2
	0,001
	0,05
	Signifikan


   Sumber : Data diolah peneliti,2021	
4.5. Pembahasan 
4.5.1. Pengaruh penilaian kinerja dan iklim organisasi secara simultan  berpengaruh positif dan signfikan terhadap fektivitas kerja

          Berdasarkan hasil dari penelitian ini terungkap bahwa secara bersama – sama penilaian kinerja dan iklim oragnisasi mampu memengaruhi efektivitas organisasi, artinya, jika penilaian dilakukan sesuai dengan sitem yang ditetapkan organisasi serta iklim organisasi tercipta dengan baik, maka efektivitas organisasi juga akan semaik baik.
          Efektivitas dan efisiensi kerja karyawan niscaya mutlak membutuhkan penilaian kerja. Penilaian terhadap pekerjaan bukan hanya kualitas diri seorang karyawan terhadap pekerjaannya dapat meningkat, namun juga terhadap peningkatan keuntungan terhadap suatu perusahaan. Inulah sebabnya perusahaan benar - benar memiliki kepentingan terhadap kinerja karyawan. Maka bisa jadi dapat ditentukan tiap perusahaan selalu berusaha dalam melakukan penilaiain terhadap kinerja karyawannya.
         Yang dimaksud dengan penilaian kinerja disini yakni sebuah alur penilaian yang dilaksanakan dengan berbagai langkah - langkah untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. Sistem penilaian tentang kinerja karyawan merupakan sistem yang menampung berbagai  aturan dan kebijakan yang mendorong untuk memunculkan kreativitas dan inovasi seseorang. Penilaian kinerja bisa juga meningkatkan dan menyebabkan motivasi kerja yang berdampak pada prestasi kerja karyawan dalam melakukankan pekerjaannya. Sebab jika karyawan mengetahui kesuksesannya melalui hasil evaluasi kerja, hal itu akan menjadi semangat dalam mempertahankan atau bahkan menaikkan prestasi kerjanya. Begitupun juga jika informasi gagalanya  yang didapat, maka masalah  itu juga akan mampu mendorong karyawan tersebut untuk memperbaiki hasil  kerjanya.
          Menurut Michael West (2007),(Wijayanti, 2017) saat bekerja dalam sebuah organisasi, kita merupakan suatu tim memiliki hubungan pertemanan yang bagus, merasa dimengerti dan dihargai, mempunyai rasa memiliki. Tidak melihat adanya gap yang lebar antara atasan dengan bawahan dan tidak ada beban pekerjaan berlebihan. Akibatnya, pegawai merasa dihargai oleh organisasi dan merasakan kontrol terhadap kerjanya. Bekerjasama berarti memberi tanggung jawab dan otoritas kepada pegawai untuk membuat keputusan tentang bagaimana bekerja paling efisien, dan organisasi akan bisa merespon dengan cepat dan efektif lingkungan yang cepat berubah. Sehingga hal ini memungkinkan organisasi untuk terus belajar (dan mengambil manfaat dari proses itu) secara lebih efektif. Suatu organisasi yang melibatkan banyak fungsi akan membantu meningkatkan manajemen mutu, mendorong berkembangnya kreatifitas dan inovasi, meningkatnya produktifitas.
	Hasil penelitian in juga mengyngkapkan dimana ada factor luar yang memiliki dampat terhadap peningkatan efektifitas kerja  seperti etos kerja. Efektifitas kinerja organisasi dipengaruhi oleh etos kerja. Oleh karena itu s untuk mencapai efektifitas kinerja organisasi diperlukan etos kerja yang tinggi. Sehingga karyawan harus secara bersama-sama mewujudkan peningkatan etos kerja dan agar lebih optimal.
4.5.2 Pengaruh penilaian kinerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja 

           Salah satu metode yang disa digunakan untuk melihat peingkatan sebuah organisasi yaitu dengan melihat dari hasul penilaian kerja yang ada pada sebuah organisasi tersebut. Dari hasil penilaian kerja dapat dilihat kinerja kerja dari organisasi yang digambarkan oleh kinerja para karyawannya Berdasarkan hasil dari penelitian ini terungkap bahwa secara parsial penilaian kinerja memiliki pengaruh yangg signifikan terhadap peningkatan efektivitas organisasi, artinya, bahwa penilaian kinerja terhadap karyawan mampu memberikan peran terhadap efektivitas sebuah organiasi. 
       Variabel penilaian kinerja dalam penelitian ini merupakan variable yang memiliki pengaruh signifikan serta merupakan variable yang lebih tinggi nilaianya disbanding dengan variable lainnya. Hal ini dikarenakan dari hasil score jawaban responden semuanya termasuk kategori tinggi ini menandakan bahwa penilaian kinerja yang ada pada PT. Nenggapratama Internusa Gorontalo sudah sesuai dengan aturan yang telah diberlakukan, oleh perusahaan  namun walaupun scornya tinggi, namun ada diantara indicator yang belum terlaksana dengan baik yakni tingkat keteliatian dalam bekerja serta tingkat penyelesaian pekerjaan masih perlu diperbaiki, sehingga menyebabkan permasalahan dalam penelitian ini dianggap diduga efektivitas kerja karyawan belum efektif.  
            Hasil penilaian kerja dapat menggambarkan seorang karyawan pada suatu  organisasi itu sudah memenuhi sasaran target sebagaimana yang diinginkan oleh organisasi, baik dari segi kuantitas maupun kualitas, bagaimana sikap karyawan dalam melakukan pekerjaannya, apakah cara kerja tersebut sudah efektif dan efisien, bagaimana penggunaan waktu kerja dan sebagainya. Dengan adanya keterangan tersebut artinya hasil penilaian kerja merupakan gambaran dari perkembang atau tidaknya organisasi yang bersangkutan.
         Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang mengungkapkan bahwa apabila kemampuan kerja para karyawan akan ditngkatkan. pimpinan mesti melakukan upaya- upaya pengembangan karyawan dengan baik yang bertujuan agar efektivitas kerja karyawan dalam mencapai hasil-hasil  kerja yang telah ditetapkan dapat diperbaiki .Seorang pimpinan harus memperhatikan evaluasi kinerja  karyawan agar kebutuhan karyawan dapat terpenuhi, sehingga karyawan akan berkerja dengan baik sehingga efektivitas kerja menjadi lebih baik.(Najib, 2019) Teori ini diperkuat ioleh hasil penelitian (Idrus, 2018) menghasilkan bahwa variabel penilaian kinerja memiliki pengaruh yang positif  dan significan terhadap efektivitas kerja pegawai.Artinya penilaian kinerja mempunyai peran dalam memengaruhi efektivitas kerja pegawai.
4.5.2. Pengaruh iklim organisai secara parsial berpengaruh positif dan signifikan  terhadap efektivitas kerja  

     Berdasarkan hasil dari penelitian ini terungkap bahwa secara individu iklim oragnisasi mampu memengaruhi efektivitas organisasi, artinya, iklim  terwujud dengan baik, maka efektivitas organisasi juga akan semaik baik.Riset ini sejalan dengan penelitian (Idrus, 2018) bahwa iklim organisasi memiliki hubungan serta tingkat penentu/pengaruh significan terhadap efektivitas organisasi Hal ini memberi kesimpulan bahwa iklim organisasi merupakan salah satu unsur yang menentukan efektivitas pelayanan publik; bahwa semakin baik dan kondutif iklim organisasi maka akan semakin baik atau meningkat efektivitas pelayanan publik.
           Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa karyawan merasa bahwa iklim yang menyenangkan apabila mereka melakukan sesuatu yang bermanfaat dan menimbulkan perasaan berharga. Mereka sering kali menginginkan pekerjaan yang menantang dan memuaskan secara intrinsik. Kebanyakan pegawai juga menginginkan tanggung jawab dan kesempatan untuk berhasil. Para pegawai merasa bahwa organisasi benar-benar memperhatikan kebutuhan dan masalah mereka. Iklim yang timbul merupakan arena penetapan keputusan mengenai kinerja. Bilamana iklim bermanfaat bagi kebutuhan individu (misalnya, memperhatikan kepentingan pegawai dan berorientasi prestasi), maka dapat mengharapkan tingkah laku kearah tujuan yang tinggi. Sebaliknya, bilamana iklim yang timbul bertentangan dengan tujuan, kebutuhan dan motivasi pribadi, dapat diharapkan bahwa kinerja akan berkurang yang meyebabkan menurunnya efektifitas kinerja pegawai dalam sebuah organisasi.(Wijayanti, 2017)
        Iklim organisasi  dalam variable penelitian ini merupakan variable yang pengaruhnya lebih kecil jika disbanding dengan variable penilaian kinerja sebab walaupun jawaban responden memiliki scor yang tinggai namun belum mampu mendorong semangat kerja yang tinggi terhadap karyawan dalam peningkatan efektifitas kerjanya sebab menurut responden dimensi-dimensi iklim organisasi misalnya penghargaan, dukungan, standar belum terlaksana sesuai dengan keinginan serta harapan karyawan. Iklim organisasi merupakan akivitas seseorang atau sejumlah orang untuk memperoleh apa yang diharapkan dan yang ingin dicapai yaitu tujuan suatu organisasi 








                                                              BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian  yang telah dilakukan  sehubungan dengan pengaruh penilaian kinerj dan iklim oganisasi terhadap efektivitas kerja karyawan pada PT. Nenggapratama Internusa Kota Gorontalo, maka penulis dapat menarik beberapa simpulan sebagai berikut :
1. Berdasarkan hasil uji F secara simultan penilaian kinerja dan iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap   efektivitas kerja karyawam. 
2. Penilaian kinerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja karyawan. Hal  bahwa menunjukkan bahwa jika penilaian kinerja dilakukan sesuai dengan efektif dan efisien maka efektivitas keerja karyawan akan semakin baik
3. Iklim organsiasi memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan iklim organisasi yang baik, akan mampu meningkatkan efektivitas kerja karyawaan
5.2.  Saran
	Dari kesimpulan di atas, untuk mecapai maksud dan tujuan peningkatan  efektivitas kerja karyawan pada PT. Nebggapratama Internusa Kota Gorontalo, maka disarankan kepada pimpinan: 
1. Mengacu pada hasil penelitian ini, dari dvariabel bebas maka diketahui variabel iklim organisasi mempunyai pengaruh yang lebih kecil dibanding variabel lainnya, oleh karena itu itu pimpinan hendaknya memeberikan dukungan yang positif terhadap karyawan agar mereka dapaata bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya  
2. Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar menggunakan variabel lain yang dapat mempengaruhi efektivitas kerja  sperti disiplin kerja Menurut Nitisemito  (2006:199)  menyatakan  masalah  kedisiplinan  kerja,merupakan masalah yang perlu diperhatikan, sebab dengan adanya kedisiplinan, dapat mempengaruhi pengembangan karir 
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KUESIONER
ANGKET UNTUK KARYAWAN
PENGARUH PENILAIAN KINERJA  DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA KARYAWAN PADA 
PT. NENGGAPRATAMA KOTA GORONTALO

Assalamu alaikum warahmatullahi wabarakatuh.
Kepada Yth,
Bapak/Ibu/Saudara Responden
Di Tempat
Dengan Hormat,
Saya Suriyani Van Gobel  Mahasiswa Program Sarjana, Jurusan Manajemen Universitas Ichsan Gorontalo saat ini telah mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh Penilaian Kinerja dan Iklim Organisasi Terhadap Efektivitas Kerja Karyawan pada PT. Nenggapratama ” Dalam rangka menyusun tugas akhir berupa skripsi. 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


							           Suriyani Van Gobel
I. IDENTITAS RESPONDEN
1. Usia 			: …..............th
2. Jenis Kelamin 		:        Pria		Wanita
4. Tingkat Pendidikan 			: ………………………………. 
5. Masa Kerja			: ……………………………….
II. PERNYATAAN PENELITIAN
Beri jawaban atas pertanyaan berikut ini sesuai dengan pendapat anda, dengan cara memberi tanda () pada kolom yang tersedia.
Keterangan:
A. Selalu/Sangat setuju (Bobot 5)
B. Sering/Setuju (Bobot 4)
C. Kadang-Kadan/(Bobot 3)
D. Jarang/Tidak setuju (Bobot 2)
E. Tidak Pernah/Sangat tidak setuju (Bobot 1)
















PERNYATAAN
	No
	VARIABEL PENILAIA KINERJA 

	1
	Saya memiliki kemampuan kerja secara standar 

	
	a. Selalu memiliki kemampuan kerja secara standar
b. Sering memiliki kemampuan kerja secara standar
c. Kadang –kadang memiliki kemampuan kerja secara standar
d. Jarang memiliki kemampuan kerja secara standar
e. Tidak pernahmemiliki kemampuan kerja secara standar

	2
	Saya memiliki tingkat keahlian dalam bekerja 
 a. Selalu memiliki tingkat keahlian dalam bekerja
 b. Sering memiliki tingkat keahlian dalam bekerja
 c. Kadang – kadang  memiliki tingkat keahlian dalam bekerja
 d. Tidak memiliki tingkat keahlian dalam bekerja
 e. tidak  memiliki tingkat keahlian dalam bekerja


	3


	Saya memiliki tingkat kerapihan dalam bekerja 
a. Selalu  memiliki tingkat kerapihan dalam bekerja
b. Sering memiliki tingkat kerapihan dalam bekerja
c. Kadang - kadang memiliki tingkat kerapihan dalam bekerja
d. Tidak memiliki tingkat kerapihan dalam bekerja
e. Sangat  tidak memiliki tingkat kerapihan dalam bekerja


	4
	Saya konsisten  dalam menyelesaikan pekerjaan
a. Selalu konsisten  dalam menyelesaikan pekerjaan
b. Sering konsisten  dalam menyelesaikan pekerjaan
c. Kadang – kadang  konsisten  dalam menyelesaikan pekerjaan
d. Tidak konsisten  dalam menyelesaikan pekerjaan	
e. Sangat tidak konsisten  dalam menyelesaikan pekerjaan


	5
	Saya memiliki kesesuaian hasil kerja dengan target perusahaan
a. Selalu memiliki kesesuaian hasil kerja dengan target perusahaan
b. Sering memiliki kesesuaian hasil kerja dengan target perusahaan
c. Kadang - kadang memiliki kesesuaian hasil kerja dengan target perusahaan
d. Jarang memiliki kesesuaian hasil kerja dengan target perusahaan
e. Tidak memiliki kesesuaian hasil kerja dengan target perusahaan


	6
	Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
a. Selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
b. Sering menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
c. Kadang – kadang  menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
d. Jarang menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
e. Tidak pernah menyelesaikan pekerjaan tepat waktu


	7
	Saya memiliki tingkat penghematan dalam bekerja 
a. Selalu memiliki tingkat penghematan dalam bekerja
b. Sering memiliki tingkat penghematan dalam bekerja
c. Kadang - kadang memiliki tingkat penghematan dalam bekerja
d. Jarang memiliki tingkat penghematan dalam bekerja
e. Tidak memiliki tingkat penghematan dalam bekerja


	VARIABEL IKLIM ORGNANISASI (X2)

	1
	Saya memiliki peran dan tanggung jawab secara jelas dalam struktur 

	
	a. Selalu memiliki peran dan tanggung jawab secara jelas dalam struktur
b. Sering memiliki peran dan tanggung jawab secara jelas dalam struktur
c. Kadang-kadang memiliki peran dan tanggung jawab secara jelas dalam struktur
d. Jarang memiliki peran dan tanggung jawab secara jelas dalam struktur
e. Tidak pernah memiliki peran dan tanggung jawab secara jelas dalam struktur

	2
	Saya menmiliki standar untuk mengukur kinerja.

	
	a. Selalu menmiliki standar untuk mengukur kinerja  
b. Sering menmiliki standar untuk mengukur kinerja 
c. Kadang-kadang menmiliki standar untuk mengukur kinerja 
d. Jarang menmiliki standar untuk mengukur kinerja
e. Tidak pernah menmiliki standar untuk mengukur kinerja

	3
	Saya dapat memecahkan masalah sendiri

	
	a. Selalu dapat memecahkan masalah sendiri  
b. Sering dapat memecahkan masalah sendiri
c. Kadang-kadang dapat memecahkan masalah sendiri 
d. Jarang dapat memecahkan masalah sendiri 
e. Tidak pernah menmiliki standar untuk mengukur kinerja

	4
	Saya mendapatkan imbalan atas penyelesaian saya secara baik

	
	a. Selalu mendapatkan imbalan atas penyelesaian saya secara baik  
b. Sering mendapatkan imbalan atas penyelesaian saya secara baik
c. Kadang-kadang mendapatkan imbalan atas penyelesaian saya secara baik
d. Jarang mendapatkan imbalan atas penyelesaian saya secara baik 
e. Tidak pernah mendapatkan imbalan atas penyelesaian saya secara baik

	5
	Saya memberikan dukungan diantara tim kelompok

	
	a. Selalu memberikan dukungan diantara tim kelompok
b. Sering memberikan dukungan diantara tim kelompok
c. Kadang – kadang memberikan dukungan diantara tim kelompok
d. Jarang memberikan dukungan diantara tim kelompok
e. Tidak pernah memberikan dukungan diantara tim kelompok

	6
	Saya memiliki komitmen tergadap organisasi untuk tetap loyal

	
	a. Selalu memiliki komitmen tergadap organisasi untuk tetap loyal
b. Sering memiliki komitmen tergadap organisasi untuk tetap loyal
c. Kadang – kadang memiliki komitmen tergadap organisasi untuk tetap loyal
d. Jarang memiliki komitmen tergadap organisasi untuk tetap loyal
e. Tidak pernahmemiliki komitmen tergadap organisasi untuk tetap loyal

	VARIABEL EFEKTIVITAS KERJA (Y)

	1
	Saya dapat meneyesuaikan diri dengan tugas yang diberikan

	
	a. a, Selalu meneyesuaikan diri dengan tugas yang diberikan
b. b. Sering  menyesuaiakn diri dengan tugas yang diberikan
c. Kadang –kadang dapat meneyesuaikan diri dengan tugas yang diberikan
d. Tidak pernah meneyesuaikan diri dengan tugas yang diberikan
e. Sangat tidak penah meneyesuaikan diri dengan tugas yang diberikan

	2
	Saya dapat menyesuaiakn diri dengan rekan kerja

	
	a. Selalu dapat menyesuaiakn diri dengan rekan kerja
b. Sering dapat menyesuaiakn diri dengan rekan kerja
c. Kadang – kadang dapat menyesuaiakn diri dengan rekan kerja
d. Tidak pernah dapat menyesuaiakn diri dengan rekan kerja
e. Sangat tidak pernah dapat menyesuaiakn diri dengan rekan kerja

	3
	Saya memiliki kemampuan dalam bekerja

	
	a. Selalu memiliki kemampuan dalam bekerja
b. Sering memiliki kemampuan dalam bekerja
c. Kadang = kadang memiliki kemampuan dalam bekerja
d. Jarang memiliki kemampuan dalam bekerja
e. Tidak pernah memiliki kemampuan dalam bekerja

	4
	Saya memiliki motivasi dalam melaksanakan pekerjaan

	
	a. Selalu memiliki motivasi dalam melaksanakan pekerjaan
b. Sering memiliki motivasi dalam melaksanakan pekerjaan 
c. Kadang – kadang memiliki motivasi dalam melaksanakan pekerjaan
d. Jarang memiliki motivasi dalam melaksanakan pekerjaan
e. Tidak pernah memiliki motivasi dalam melaksanakan pekerjaan

	5
	Saya merasa puas dengan pekerjaan  ang diberkan 

	
	a. Selalu merasa puas dengan pekerjaan  ang diberkan
b. Sering  merasa puas dengan pekerjaan  ang diberkan
c. Kadang – kadang  merasa puas dengan pekerjaan  ang diberkan
d. Tidak pernah  merasa puas dengan pekerjaan  ang diberkan
e. Sangat tidak pernah  merasa puas dengan pekerjaan  ang diberkan

	6
	Saya merasa puas dengan imbalan yang saya terima

	
	a. Selalu merasa puas dengan imbalan yang saya terima
b. Sering merasa puas dengan imbalan yang saya terima
c. Kadang – kadang merasa puas dengan imbalan yang saya terima
d. Tidak pernah merasa puas dengan imbalan yang saya terima
e. Sangat tidak pernah merasa puas dengan imbalan yang saya terima

	7
	Saya mampu memberikan sumbangan pemikiran tuntuk pengembangan perusahaan

	
	a. Selalu mampu memberikan sumbangan pemikiran tuntuk pengembangan perusahaan
b. Mampu memberikan sumbangan pemikiran tuntuk pengembangan perusahaan
c. Kadang – kadang mampu memberikan sumbangan pemikiran tuntuk pengembangan perusahaan
d. Tidak mampu memberikan sumbangan pemikiran tuntuk pengembangan perusahaan
e. Sangat tidak mampu memberikan sumbangan pemikiran tuntuk pengembangan perusahaan






 


LAMPIRAN 2 DATA ORDINAL 
	VARIABEL PENILAIAN KINERJA (X1)

	NO
	ITEM 1
	ITEM 2
	ITEM 3
	ITEM 4
	ITEM 5
	ITRM 6
	ITRM 7

	1
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	2
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	3
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4

	6
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4

	7
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	8
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	9
	5
	3
	3
	3
	5
	3
	3

	10
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	11
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	4

	12
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5

	13
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	14
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	3

	15
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	17
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	18
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3

	19
	4
	3
	3
	3
	4
	3
	3

	20
	3
	3
	5
	5
	3
	3
	5

	21
	3
	4
	4
	5
	3
	4
	4

	22
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3

	23
	3
	3
	4
	4
	3
	3
	4

	24
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	4

	25
	5
	3
	4
	4
	5
	3
	4

	26
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	27
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	28
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4

	29
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4

	30
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	3

	31
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4

	32
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	33
	3
	3
	4
	4
	3
	3
	4



	Succesive Interval
	
	
	
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	TOTAL

	3,485
	2,464
	3,819
	2,572
	3,485
	2,464
	3,819
	22,108

	3,485
	2,464
	3,819
	2,572
	3,485
	2,464
	3,819
	22,108

	3,485
	2,464
	3,819
	2,572
	3,485
	2,464
	3,819
	22,108

	3,485
	2,464
	2,410
	4,114
	3,485
	2,464
	2,410
	20,831

	2,207
	3,951
	2,410
	2,572
	2,207
	3,951
	2,410
	19,709

	2,207
	2,464
	2,410
	4,114
	2,207
	2,464
	2,410
	18,276

	3,485
	2,464
	3,819
	2,572
	3,485
	2,464
	3,819
	22,108

	2,207
	2,464
	2,410
	2,572
	2,207
	2,464
	2,410
	16,734

	3,485
	1,000
	1,000
	1,000
	3,485
	1,000
	1,000
	11,969

	3,485
	2,464
	2,410
	2,572
	3,485
	2,464
	2,410
	19,289

	3,485
	3,951
	2,410
	2,572
	3,485
	3,951
	2,410
	22,264

	2,207
	3,951
	3,819
	2,572
	2,207
	3,951
	3,819
	22,528

	2,207
	2,464
	2,410
	2,572
	2,207
	2,464
	2,410
	16,734

	3,485
	2,464
	1,000
	2,572
	3,485
	2,464
	1,000
	16,470

	2,207
	2,464
	2,410
	2,572
	2,207
	2,464
	2,410
	16,734

	2,207
	2,464
	2,410
	2,572
	2,207
	2,464
	2,410
	16,734

	2,207
	2,464
	3,819
	2,572
	2,207
	2,464
	3,819
	19,553

	1,000
	1,000
	1,000
	2,572
	1,000
	1,000
	1,000
	8,572

	2,207
	1,000
	1,000
	1,000
	2,207
	1,000
	1,000
	9,415

	1,000
	1,000
	3,819
	4,114
	1,000
	1,000
	3,819
	15,752

	1,000
	2,464
	2,410
	4,114
	1,000
	2,464
	2,410
	15,862

	2,207
	2,464
	1,000
	2,572
	2,207
	2,464
	1,000
	13,915

	1,000
	1,000
	2,410
	2,572
	1,000
	1,000
	2,410
	11,392

	3,485
	3,951
	2,410
	2,572
	3,485
	3,951
	2,410
	22,264

	3,485
	1,000
	2,410
	2,572
	3,485
	1,000
	2,410
	16,361

	3,485
	2,464
	2,410
	2,572
	3,485
	2,464
	2,410
	19,289

	2,207
	2,464
	2,410
	1,000
	2,207
	2,464
	2,410
	15,162

	2,207
	2,464
	2,410
	4,114
	2,207
	2,464
	2,410
	18,276

	2,207
	2,464
	2,410
	4,114
	2,207
	2,464
	2,410
	18,276

	1,000
	2,464
	1,000
	2,572
	1,000
	2,464
	1,000
	11,500

	2,207
	1,000
	2,410
	2,572
	2,207
	1,000
	2,410
	13,806

	2,207
	2,464
	2,410
	1,000
	2,207
	2,464
	2,410
	15,162

	1,000
	1,000
	2,410
	2,572
	1,000
	1,000
	2,410
	11,392



	VARIABEL  IKLIM ORGANISASI (X2)

	NO
	ITEM 1
	ITWM 2
	ITEM 3
	ITEM 4
	ITEM 5
	ITEM 6

	1
	5
	4
	4
	5
	5
	3

	2
	5
	4
	5
	4
	4
	3

	3
	5
	4
	4
	4
	4
	4

	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4

	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5

	6
	5
	5
	4
	4
	4
	4

	7
	4
	3
	4
	4
	4
	4

	8
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	9
	5
	4
	3
	5
	5
	3

	10
	5
	4
	4
	4
	5
	5

	11
	3
	4
	4
	4
	4
	4

	12
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	13
	4
	4
	4
	4
	4
	3

	14
	5
	5
	4
	4
	4
	4

	15
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	3

	17
	4
	5
	4
	4
	4
	4

	18
	4
	4
	3
	3
	3
	3

	19
	4
	4
	4
	5
	5
	3

	20
	4
	4
	4
	5
	3
	5

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	22
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	23
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	24
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	26
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	27
	5
	5
	4
	4
	5
	3

	28
	4
	4
	4
	4
	5
	4

	29
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	30
	3
	4
	3
	4
	3
	3

	31
	4
	3
	4
	4
	4
	4

	32
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	33
	3
	4
	4
	4
	4
	3



	Succesive Interval
	
	
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	TOTAL

	4,018
	2,882
	2,695
	4,348
	4,252
	1,000
	19,194

	4,018
	2,882
	4,530
	2,748
	2,662
	1,000
	17,839

	4,018
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	17,462

	4,018
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	17,462

	2,535
	2,882
	4,530
	2,748
	2,662
	3,952
	19,308

	4,018
	4,643
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	19,224

	2,535
	1,000
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	14,097

	2,535
	2,882
	2,695
	4,348
	2,662
	2,459
	17,579

	4,018
	2,882
	1,000
	4,348
	4,252
	1,000
	17,499

	4,018
	2,882
	2,695
	2,748
	4,252
	3,952
	20,546

	1,000
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	14,444

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	15,979

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	1,000
	14,520

	4,018
	4,643
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	19,224

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	15,979

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	1,000
	14,520

	2,535
	4,643
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	17,740

	2,535
	2,882
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	9,416

	2,535
	2,882
	2,695
	4,348
	4,252
	1,000
	17,711

	2,535
	2,882
	2,695
	4,348
	1,000
	3,952
	17,411

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	15,979

	2,535
	2,882
	1,000
	2,748
	2,662
	2,459
	14,284

	2,535
	2,882
	1,000
	2,748
	2,662
	2,459
	14,284

	2,535
	2,882
	2,695
	4,348
	2,662
	2,459
	17,579

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	15,979

	2,535
	2,882
	2,695
	1,000
	2,662
	2,459
	14,231

	4,018
	4,643
	2,695
	2,748
	4,252
	1,000
	19,355

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	4,252
	2,459
	17,569

	2,535
	2,882
	2,695
	4,348
	2,662
	2,459
	17,579

	1,000
	2,882
	1,000
	2,748
	1,000
	1,000
	9,629

	2,535
	1,000
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	14,097

	2,535
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	15,979

	1,000
	2,882
	2,695
	2,748
	2,662
	1,000
	12,985



	VARIABEL EFEKTIVITAS KERJA (Y)

	NO
	ITEM 1
	ITEM 2
	ITEM 3
	ITEM 4
	ITEM 5
	ITEM 6
	ITEM 7

	1
	4
	5
	5
	3
	3
	5
	5

	2
	5
	4
	4
	3
	3
	3
	4

	3
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4

	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	7
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4

	8
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4

	9
	3
	5
	5
	3
	3
	5
	3

	10
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	11
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4

	12
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4

	13
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4

	14
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4

	15
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5

	16
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4

	18
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3

	19
	4
	5
	5
	3
	5
	4
	3

	20
	4
	5
	3
	5
	4
	4
	4

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	22
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	23
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	3

	24
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3

	26
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	5

	27
	4
	4
	5
	3
	4
	4
	4

	28
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	29
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	4

	30
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4

	31
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4

	32
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	3

	33
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4



	Succesive Interval
	
	
	
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	TOTAL

	2,695
	4,348
	4,252
	1,000
	1,000
	3,585
	3,905
	20,784

	4,530
	2,748
	2,662
	1,000
	1,000
	1,000
	2,452
	15,392

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	3,585
	2,452
	19,195

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	1,000
	2,452
	16,610

	4,530
	2,748
	2,662
	3,952
	2,595
	2,301
	3,905
	22,692

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	2,301
	2,452
	17,911

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	1,000
	2,452
	16,610

	2,695
	4,348
	2,662
	2,459
	2,595
	2,301
	2,452
	19,511

	1,000
	4,348
	4,252
	1,000
	1,000
	3,585
	1,000
	16,185

	2,695
	2,748
	4,252
	3,952
	4,211
	2,301
	2,452
	22,611

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	3,585
	2,452
	19,195

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	1,000
	2,452
	16,610

	2,695
	2,748
	2,662
	1,000
	2,595
	1,000
	2,452
	15,151

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	4,211
	3,585
	2,452
	20,811

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	2,301
	3,905
	19,363

	2,695
	2,748
	2,662
	1,000
	2,595
	2,301
	2,452
	16,452

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	3,585
	2,452
	19,195

	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	2,595
	1,000
	1,000
	8,595

	2,695
	4,348
	4,252
	1,000
	4,211
	2,301
	1,000
	19,806

	2,695
	4,348
	1,000
	3,952
	2,595
	2,301
	2,452
	19,343

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	2,301
	2,452
	17,911

	1,000
	2,748
	2,662
	2,459
	1,000
	2,301
	2,452
	14,621

	1,000
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	1,000
	1,000
	13,463

	2,695
	4,348
	2,662
	2,459
	2,595
	2,301
	3,905
	20,963

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	2,301
	1,000
	16,458

	2,695
	1,000
	2,662
	2,459
	1,000
	2,301
	3,905
	16,021

	2,695
	2,748
	4,252
	1,000
	2,595
	2,301
	2,452
	18,042

	2,695
	2,748
	4,252
	2,459
	4,211
	2,301
	3,905
	22,570

	2,695
	4,348
	2,662
	2,459
	2,595
	1,000
	2,452
	18,210

	1,000
	2,748
	1,000
	1,000
	2,595
	2,301
	2,452
	13,096

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	1,000
	2,452
	16,610

	2,695
	2,748
	2,662
	2,459
	2,595
	3,585
	1,000
	17,743

	2,695
	2,748
	2,662
	1,000
	2,595
	2,301
	2,452
	16,452






LAMPIRAN 3 DESKRIPTIF VARIABEL PENELITIAN 
	Succesive Detail
	
	
	
	
	
	

	Col
	Category
	Freq
	Prop
	Cum
	Density
	Z
	Scale

	1,000
	3,000
	6,000
	0,182
	0,182
	0,264
	-0,908
	1,000

	
	4,000
	15,000
	0,455
	0,636
	0,375
	0,349
	2,207

	
	5,000
	12,000
	0,364
	1,000
	0,000
	
	3,485

	2,000
	3,000
	8,000
	0,242
	0,242
	0,313
	-0,699
	1,000

	
	4,000
	21,000
	0,636
	0,879
	0,201
	1,169
	2,464

	
	5,000
	4,000
	0,121
	1,000
	0,000
	
	3,951

	3,000
	3,000
	6,000
	0,182
	0,182
	0,264
	-0,908
	1,000

	
	4,000
	20,000
	0,606
	0,788
	0,290
	0,799
	2,410

	
	5,000
	7,000
	0,212
	1,000
	0,000
	
	3,819

	4,000
	3,000
	4,000
	0,121
	0,121
	0,201
	-1,169
	1,000

	
	4,000
	23,000
	0,697
	0,818
	0,264
	0,908
	2,572

	
	5,000
	6,000
	0,182
	1,000
	0,000
	
	4,114

	5,000
	3,000
	6,000
	0,182
	0,182
	0,264
	-0,908
	1,000

	
	4,000
	15,000
	0,455
	0,636
	0,375
	0,349
	2,207

	
	5,000
	12,000
	0,364
	1,000
	0,000
	
	3,485

	6,000
	3,000
	8,000
	0,242
	0,242
	0,313
	-0,699
	1,000

	
	4,000
	21,000
	0,636
	0,879
	0,201
	1,169
	2,464

	
	5,000
	4,000
	0,121
	1,000
	0,000
	
	3,951

	7,000
	3,000
	6,000
	0,182
	0,182
	0,264
	-0,908
	1,000

	
	4,000
	20,000
	0,606
	0,788
	0,290
	0,799
	2,410

	 
	5,000
	7,000
	0,212
	1,000
	0,000
	 
	3,819



	Succesive Detail
	
	
	
	
	
	

	Col
	Category
	Freq
	Prop
	Cum
	Density
	Z
	Scale

	1,000
	3,000
	3,000
	0,091
	0,091
	0,164
	-1,335
	1,000

	
	4,000
	21,000
	0,636
	0,727
	0,332
	0,605
	2,535

	
	5,000
	9,000
	0,273
	1,000
	0,000
	
	4,018

	2,000
	3,000
	2,000
	0,061
	0,061
	0,120
	-1,550
	1,000

	
	4,000
	27,000
	0,818
	0,879
	0,201
	1,169
	2,882

	
	5,000
	4,000
	0,121
	1,000
	0,000
	
	4,643

	3,000
	3,000
	5,000
	0,152
	0,152
	0,235
	-1,030
	1,000

	
	4,000
	26,000
	0,788
	0,939
	0,120
	1,550
	2,695

	
	5,000
	2,000
	0,061
	1,000
	0,000
	
	4,530

	4,000
	3,000
	2,000
	0,061
	0,061
	0,120
	-1,550
	1,000

	
	4,000
	24,000
	0,727
	0,788
	0,290
	0,799
	2,748

	
	5,000
	7,000
	0,212
	1,000
	0,000
	
	4,348

	5,000
	3,000
	3,000
	0,091
	0,091
	0,164
	-1,335
	1,000

	
	4,000
	24,000
	0,727
	0,818
	0,264
	0,908
	2,662

	
	5,000
	6,000
	0,182
	1,000
	0,000
	
	4,252

	6,000
	3,000
	10,000
	0,303
	0,303
	0,349
	-0,516
	1,000

	
	4,000
	20,000
	0,606
	0,909
	0,164
	1,335
	2,459

	 
	5,000
	3,000
	0,091
	1,000
	0,000
	 
	3,952



	Succesive Detail
	
	
	
	
	
	

	Col
	Category
	Freq
	Prop
	Cum
	Density
	Z
	Scale

	1,000
	3,000
	5,000
	0,152
	0,152
	0,235
	-1,030
	1,000

	
	4,000
	26,000
	0,788
	0,939
	0,120
	1,550
	2,695

	
	5,000
	2,000
	0,061
	1,000
	0,000
	
	4,530

	2,000
	3,000
	2,000
	0,061
	0,061
	0,120
	-1,550
	1,000

	
	4,000
	24,000
	0,727
	0,788
	0,290
	0,799
	2,748

	
	5,000
	7,000
	0,212
	1,000
	0,000
	
	4,348

	3,000
	3,000
	3,000
	0,091
	0,091
	0,164
	-1,335
	1,000

	
	4,000
	24,000
	0,727
	0,818
	0,264
	0,908
	2,662

	
	5,000
	6,000
	0,182
	1,000
	0,000
	
	4,252

	4,000
	3,000
	10,000
	0,303
	0,303
	0,349
	-0,516
	1,000

	
	4,000
	20,000
	0,606
	0,909
	0,164
	1,335
	2,459

	
	5,000
	3,000
	0,091
	1,000
	0,000
	
	3,952

	5,000
	3,000
	5,000
	0,152
	0,152
	0,235
	-1,030
	1,000

	
	4,000
	24,000
	0,727
	0,879
	0,201
	1,169
	2,595

	
	5,000
	4,000
	0,121
	1,000
	0,000
	
	4,211

	6,000
	3,000
	9,000
	0,273
	0,273
	0,332
	-0,605
	1,000

	
	4,000
	17,000
	0,515
	0,788
	0,290
	0,799
	2,301

	
	5,000
	7,000
	0,212
	1,000
	0,000
	
	3,585

	7,000
	3,000
	6,000
	0,182
	0,182
	0,264
	-0,908
	1,000

	
	4,000
	21,000
	0,636
	0,818
	0,264
	0,908
	2,452

	 
	5,000
	6,000
	0,182
	1,000
	0,000
	 
	3,905





LAMPIRAN 4  UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

RELIABILITY VARIABEL PENILAIAN KINERJA (X1)

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	33
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	33
	100.0

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



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.763
	7



	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
	24.06
	5.996
	.520
	.726

	ITEM 2
	24.36
	6.239
	.593
	.712

	ITEM 3
	24.21
	6.235
	.546
	.721

	ITEM 4
	24.18
	7.841
	.730
	.804

	ITEM 5
	24.06
	5.996
	.520
	.726

	ITEM 6
	24.36
	6.239
	.595
	.712

	ITEM 7
	24.21
	6.235
	.546
	.721





RELIABILITY VARIABEL IKLIM ORGANISASI (X2)

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	33
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	33
	100.0

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



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.745
	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
	20.00
	1.625
	.420
	.262

	ITEM 2
	20.12
	2.235
	.413
	.444

	ITEM 3
	20.27
	2.017
	.379
	.373

	ITEM 4
	20.03
	2.093
	.638
	.433

	ITEM 5
	20.09
	1.835
	.341
	.329

	ITEM 6
	20.39
	2.184
	.671
	.526






RELIABILITY VARIABEL EFEKTIVITAS KERJA (Y)

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	33
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	33
	100.0

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



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.847
	7



	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
	23.94
	2.996
	.347
	.382

	ITEM 2
	23.70
	3.155
	.420
	.442

	ITEM 3
	23.76
	3.002
	.669
	.409

	ITEM 4
	24.06
	2.934
	.523
	.426

	ITEM 5
	23.88
	3.235
	.413
	.469

	ITEM 6
	23.91
	2.835
	.418
	.457

	ITEM 7
	23.85
	2.883
	.405
	.419






LAMPIRAN 5  UJI HIPOTESIS

Regression

	Model Summaryb

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

	1
	.788a
	.620
	.614
	2453.411

	a. Predictors: (Constant), IKLIM ORGANISASI, PENILAIAN KINERJA

	b. Dependent Variable: EFEKTIVITAS KERJA



	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	100246286.351
	2
	50123143.176
	8.327
	.001b

	
	Residual
	180576699.891
	30
	6019223.330
	
	

	
	Total
	280822986.242
	32
	
	
	

	a. Dependent Variable: EFEKTIVITAS KERJA

	b. Predictors: (Constant), IKLIM ORGANISASI, PENILAIAN KINERJA



	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	19126.130
	630.659
	
	30.327
	.000

	
	PENILAIAN KINERJA
	.411
	.320
	.433
	10.205
	.001

	
	IKLIM ORGANISASI
	.320
	.012
	.361
	3.831
	.001

	a. Dependent Variable: EFEKTIVITAS KERJA








	Correlations

	
	PENILAIAN KINERJA
	IKLIM ORGANISASI

	PENILAIAN KINERJA
	Pearson Correlation
	1
	.739*

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.002

	
	N
	33
	33

	IKLIM ORGANISASI
	Pearson Correlation
	.739*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.002
	

	
	N
	33
	33

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).








image2.jpeg
HALAMAN PERSETUJUAN

PENGARUH PENILAJAN KINERJA DAN IKLIM
ORGANISASI TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA
KARYAWAN PADA PT.NENGGAPRATAMA INTERNUSA

GORONTALO
Oleh

SURIYANI VAN GOBEL
E21.17.208

Diperiksa Oleh Panitia Ujian Strata Satu (S1)
Universitas Ichsan Gorontalo

Tim Penguji :

1. Dr Rahmisyari,ST,SE., MM
2. Sri Meike Jusup,SE.,.MM
3. Poppy Mvu’jizat,SE.,MM

4. Zulkarnain Idris.SE.,M.Si

5. Wiwin L Husain.,SE.,M.Si

Mengetahui :





image3.jpeg
HALAMAN PENGESAHAN

PENGARUH PENILAIAN KINERJA DAN IKLIM
ORGANISASI TERHADAP EFEKTIVITAS

KERJA KARYAWAN
(STUDI PADA PADA PT. NENGGAPRATAMA KOTA GORONTALO)

\
OLEH

SURIYANI VAN GOBEL
E21.17.208

Untuk memenubhi salah satu syarat ujian guna memperoleh gelar sarjana
Dan Telah memenuhi syarat untuk diujikan

Pada Tanggal 13 November 2021

PEMBIMBING I PE

DR. misyari,ST,SE Sri Meike Jusup SE,. MM
NIDN: 0929117202 NIDN : 090358101





image4.jpeg
PERNYATAAN
Dengan ini saya menyatakan bahwa :
Karya tulis (Skripsi) saya ini adalah asli dan belum pernah diajukan untuk
mendapatkan gelar akademik (Sarjana) baik di Universitas Ichsan Gorontalo
maupun di perguruan tinggi lainnya.
Karya tulis (Skripsi) saya ini murni gagasan, rumusan, dan penelitian saya
sendiri, tanpa bantuan pihak lain, kecuali arahan dari Tim Pembimbing.
Dalam karya tulis (Skripsi) saya ini tidak terdapat karya atau pendapat yang
telah di publikasikan orang lain, kecuali secara tertulis dicantumkan sebagai
acuan/sitasi dalam naskah dan dicantumkan pula dalam daftar pustaka.
Pernyataan ini saya buat dengan sesungguhnya dan apabila dikemudian hari
terdapat penyimpangan dan ketidakbenarah dalam pernyataan ini, maka
saya bersedia menerima sanksi akademik berupa pencabutan gelar yang
telah diperoleh karena karya tulis ini, serta sanksi lainnya sesuai dengan

norma-norma yang berlaku di Universitas Ichsan Gorontalo.

Gorontalo, 13 November 2021

Yang membuat pernyataan

Suriyani Van Gobel




image5.jpeg
ABSTRACT

SURIYANI VAN GOBEL. E2117208. THE INFLUENCE OF PERFORMANCE
APPRAISAL AND ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE EMPLOYEE'S
WORK EFFECTIVENESS AT PI. NENGGAPRATAMA INTERNUSA
GORONTALO

This study aims to find out to what extent the influence of performance appraisal
(X1) and organizational climate (X2) on the employee's work effectiveness (Y) at
PT. Nenggapartama Internusa Gorontalo. This study employs a quantitative
approach. The sampling technique used in this study is a simple random sample.
The main data collection is through a list of statements tested for validity and
reliability tests. The analytical technique used is path analysis. The result of the
first test shows that simultaneously the performance appraisal (X1) and
organizational climate (X2) have an influence on the employee's work effectiveness
by 0.620 or 62.0%. The result of the second hypothesis test indicates that partially

a positive and significant influence on the employee's work 4
0.361. There are external factors that are not included in the
a value of 0.380.
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ABSTRAK

SURIYANI VAN GOBEL E2117208. PENGARUH PENILAIAN KINERJA
DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA
KARYAWAN PADA  PT. NENGGAPRATAMA  INTERNUSA
GORONTALO

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh penilaian
kinerja (X1) dan iklim organisasi (X2) terhadap efektivitas kerja karyawan (Y) pada
PT. Nenggapartama Internusa Gorontalo. Penelitian ini dilakukan dengan
pendekatan kuantitatif. Teknik penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini sampel acak sederhana. pengumpulan data pokok yaitu melalui daftar
pernyataan yang diuji melalui tes validitas dan realibilitas. Teknik analisis yang
digunakan yaitu teknik analisis jalur (Path Analysis). Hasil pengujian pertama
menunjukan bahwa secara simultan variabel penilaian kinerja (X1) dan iklim
organisasi (X2) berpengaruh terhadap efektivitas kerja karyawan yakni sebesar
0. 620 atau 62 0% Hasil tes h1p01651s kedua menun_]ukkan bahwa secara pars1al

yang positif dan signifi kan terhadap efektivitas kerja karyawan
0.361. Terdapat faktor luar yang tidak termasuk dalam model gengli

nilai sebesar 0,380.

Kata kunci: penilaian kinerja, iklim orgaisasi, efektivitas kerja
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