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BAB I
PENDAHULUAN


1.1 
Latar Belakang Penelitian

Persaingan dunia usaha menjadi semakin ketat dalam era globalisasi dan pasar bebas sekarang ini. Perusahaan dituntut untuk meningkatkan kinerja mereka secara efektif. Mereka harus menyesuaikan diri dengan tuntutan pasar yang memerlukan respon cepat dan fleksibel dalam meningkatkan pelayanan kepada masyarakat. Perusahaan harus berkonsentrasi pada rangkaian proses atau aktivitas penciptaan produk dan jasa yang terkait dengan kompetensi utamanya sehingga akan dihasilkan sejumlah produk dan jasa yang memiliki kualitas daya saing di pasaran.


Perusahaan berupaya fokus menangani pekerjaan yang menjadi bisnis inti sedangkan pekerjaan penunjang diserahkan kepada pihak lain. Salah satu caranya adalah dengan menyerahkan sebagian pekerjaan tertentu kepada pihak lain melalui jasa pemborongan atau penyedia jasa pekerja/buruh dengan tujuan untuk mengurangi beban perusahaan atau dikenal dengan istilah outsourcing. Strategi ini memungkinkan perusahaan untuk mencapai efisiensi karena sumber daya perusahaan lebih banyak diarahkan pada pekerjaan-pekerjaan yang merupakan bisnis inti perusahaan.


Keadaan ini kemudian mendorong munculnya perusahaan penyedia tenaga kerja. Perusahaan pemberi kerja hanya menyediakan syarat-syarat atau kriteria yang harus dipenuhi oleh perusahaan outsourcing. Perusahaan kemudian menyediakan atau melakukan perekrutan pekerja seperti yang disyaratkan oleh perusahaan pemberi kerja. Pekerja ini nantinya tidak bekerja di tempat perusahaan outsourcing, tetapi di tempat perusahaan pemberi kerja. Dengan demikian, perusahaan yang memerlukan pekerja tidak perlu susah payah mencari, menyeleksi dan melatih pekerja yang dibutuhkan.

Pentingnya sumber daya manusia ini perlu disadari oleh semua tingkatan manajemen di perusahaan.Sumber daya manusia merupakan faktor yang paling penting dalam suatu organisasi karena sumber daya memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuannya.  Betapa pun majunya teknologi, berkembangnya informasi, tersedianya modal dan memadai bahan, namun jika tanpa sumber daya manusia, maka akan sulit bagi organisasi untuk mencapai tujuan tersebut. Betapa pun bagusnya tujuan dan rencana organisasi, merupakan langkah yang sia-sia jika unsur sumber daya manusianya tidak diperhatikan atau bahkan diterlantarkan.


Salah satu outsourcing yang ada di kota Bandung adalah  PT. Sentral Wahana Artha (SWAT) adalah salah satu perusahaan Jasa berbadan hukum yang bergerak di bidang Outsourcing  Security Services, Service dengan didukung oleh tenaga profesional yang handal dan berpengalaman. Sebagai perusahaan alih daya, kami menyadari bahwa investasi serta sarana fasilitas pendukung lainnya adalah merupakan biaya pokok yang utama bagi perusahaan. Setiap perusahaan memerlukan pengelolaan dan pemeliharaan, perawatan serta pengamanan agar semua aset dan investasi perusahaan tetap terawat dan terjaga. Oleh karena itu diperlukan tenaga yang profesional dan dilengkapi dengan peralatan dan perlengkapan kerja yang modern, serta ditunjang oleh tenaga ahli yang berpengalaman, terampil, jujur dan berdisplin tinggi.

Tabel 1.1

Peringkat Perusahaan Outsourcing di Kota Bandung Tahun 2018 (dalam %)
	NO
	Perusahaan
	Pencapaian Pengguna Jasa

	1
	PT.Gada Elang Sakti (GES)
	90

	2
	PT. Masadenta
	88 

	3
	PT.Abadi 123
	85 

	4
	PT. Sentral Wahana Artha(SWAT)
	75 


Sumber : PT.Sentral Wahana Artha 

Berdasarkan tabel 1.1 dapat dilihat bahwa peringkat perusahaan outsourcing dikota Bandung peringkat pertama di duduki oleh PT. Gadang sakti dengan realisasi  sebesar 90%, peringkat kedua PT. Masadenta dengan realisasi sebesar 88% tempat ketiga dihuni oleh PT. Abadi 123 dengan realisasi sebesar 85% dan terakhir PT.Sentral Wahana Artha dengan nilai realisasi 75 %. Dari keempat peusahaan outsourcing di kota Bandung PT.Sentral Wahana Artha merupakan perusahaan yang paling sedikit pengguna jasanya.
PT. Sentral Wahana Artha terdiri dari bagian administrasi, operasional, personalia, marketing, dan umum. Pada perusahaan sendiri terdapat permasalah berupa penurunan pengguna jasa seperti berikut ini :

Tabel 1. 2

Data Pengguna Jasa PT.Sentral Wahana Artha

	No
	Tahun
	Pengguna Jasa

	1
	2015
	60

	2
	2016
	45

	3
	2017
	30

	4
	2018
	35


Sumber : PT.Sentral Wahana Artha
Berdsarkan tabel 1.2 dapat dilihat bahwa pengguna jasa PT. Sentral Wahana Artha mengalami penurunan pada tahun 2017 yang mana jumlah pengguna jasa menjadi 30 damkembali naik jumlah pengguna jasa pada tahun 2018 yang berjumlah 35 tapi kenaikanya tidak banyak seperti tahun 2015 dan 2016 padahal pada tahun 2015 pengguna jasa berjumah 60. Hal ini disebabkan oleh kinerja karyawan yang menurun dimana karyawan tidak mampu menghasilkan jasa sesuai dengan yang di harapan dalam waktu yang telah di tentukan.
Didunia kerja persaingan semakin ketat, untuk mencpai suatu tujuan organisasi maka organisasi harus mempunyai karyawan yang teliti didalam menjalankan tugas individu ataupun kelompok, karyawan PT.Sentral Wahana Artha kurang teliti mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh organisasi sehingga menurunya pengguna jasa perusahaan, dapat dilihat pada tabel 1.2.
Tabel 1. 3
Hasil Pra-Survei Mengenai Kinerja Karyawan di PT.Sentral Wahana Artha
	No
	Unsur yang dinilai
	Frekuensi
	Jumlah skor
	Rata-rata skor 
	Standar

	
	
	SS

5
	S

4
	KS

3
	TS

2
	STS

1
	
	
	

	1
	Kualitas Pekerjaan
	6
	10
	11
	2
	1
	108
	3,60
	5

	2
	Kemandirian
	8
	7
	10
	3
	2
	106
	3,53
	5

	3
	Inisiatif
	10
	6
	9
	2
	3
	108
	3,60
	5

	4
	Adaptabilitas
	6
	4
	10
	5
	5
	91
	3,03
	5

	5
	Kerjasama
	4
	6
	5
	10
	5
	84
	2,80
	5

	Nilai Rata-rata
	3,31
	


Sumber : Hasil olah data pra survei 2018

Berdasarkan Tabel 1.3 dapat dilihat nilai rata-rata kinerja karyawan adalah 3,31  Hal ini menunjukan bahwa kondisi kinerja karyawan secara keseluruhan dapat dikatakan kurang baik atau belum sesuai dengan yang diharapkan. Berdasarkan tanggapan responden mengenai lima dimensi yang mewakili variabel kinerja karyawan, yang harus mendapat perhatian utama yaitu pada dimensi kerjasama yang mendapatkan skor di bawah rata-rata yaitu 2,80 . Dimensi kerjsama ini kurang baik karena masih adanya karyawan yang kurang dalam bekerjasama secara team didalam bekerja. 

Karyawan merupakan unsur terpenting dalam menentukan maju mundurnya suatu organiasi atau perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan karyawan yang sesuai dengan persyaratan yang ada didalam perusahaan dan karyawan juga harus mampu menjalankan tugas-tugas yang telah ditentukan oleh perusahaan. Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Sehingga peusahaan bisa bersaing dengan perusahaan lain.

Kinerja karyawan merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranannya di dalam organisasi atau perusahaan dalam periode tertentu, sehingga kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya.
Menurut Wahyuddin dalam Yusuf Wildan Setiyadi & Sri Wartini (2016) ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu budaya organisasi, iklim organisasi, disiplin kerja, motivasi, kompensasi, stres kerja, komitmen organisasi dan kepemimpinan.

Penulis menggunakan kuesioner kepada karyawan sebanyak 30 orang dan pengukurannya variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan. Alasan penulis melakukan kuesioner yaitu  untuk mengetahui masalah apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Tabel 1. 4
Hasil Kuisoner Pra-Survei Faktor-Faktor yang Mepengaruhi Kinerja Karyawan di PT.Sentral Wahana Artha
	Variabel
	Unsur yang dinilai
	Rata-rata

	Budaya organisasi
	Inovasi dan pengambilan risiko
	3,16

	
	Perhatian pada hal-hal kecil
	

	
	Orientasi hasil kerja
	

	
	Orientasai pada anggota organisasi
	

	
	Orientasi tim
	

	
	Keagresifan
	

	Iklim Organisasi
	Tanggung jawab
	2,45

	
	Identitas individu dalam organisasi
	

	
	Kehangatan antar karyawan
	

	
	Dukungan
	

	
	Konflik
	

	Disiplin Kerja
	Pengukuran waktu secara efektif
	3,76

	
	Tanggung jawab dalam pekerjaan
	

	
	Absensi
	

	Motivasi
	Kebutuhan berprestasi
	3,60

	
	Kebutuhan untuk berafiliasi
	

	
	Kebutuhan berkuasa
	

	Kompensasi
	Gaji
	4,11

	
	Bonus
	

	
	Fasilitas
	

	
	Tunjangan
	

	
	Penghargaan
	

	Stres kerja
	Stres individu
	3,16

	
	Stres organisasi
	

	Komitmen organisasi
	Komitmen afektif
	2,16

	
	Komitmen berkelanjutan
	

	
	Komitmen normatif
	

	Kepemimpinan
	Sebagai motivator
	3,96

	
	Sebagai komunikator
	

	
	Sebagai kontroler
	


Sumber : Hasil olah data prasurvei 2018

Dari hasil kuesioner pra survei berdasarkan tabel 1.4 di atas yang dilakukan oleh peneliti pada 30 karyawan di PT.Sentral Wahana Artha Bandung menyatakan bahwa faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah komitmen organisasi dan iklim organisasi, dikarenakan hasil skor rata-rata dari hasil prasurvei menunjukan komitmen organisasi dan iklim organisasi memiliki nilai skor rata-rata paling rendah dibandingkan dengan faktor-faktor yang lainnya. Perusahaan ini membutuhkan kinerja karyawan yang tinggi untuk meningkatkan kualitas organisasi atau perusahan supaya perusahaan dapat bersaing dengan perusahaan alih daya lainnya. Karena memiliki tanggung jawab yang tinggi, berani mengambil risiko yang dihadapi, maka kualitas organisasi atau perusahaan akan meningkat, oleh karena itu salah satunya adalah dengan menciptakan komitmen organisasi dan iklim organisai yang baik. Berikut ini data yang diperoleh penulis dalam kuesioner mengenai variabel independen atau bebas yaitu komitmen organisasi yang bermasalah dalam pra survey:
Tabel 1. 5
Hasil Kuesinor Pra Survei Variabel Komitmen Organisasi di PT.SENTRAL WAHANA ARTHA

	No
	Unsur yang dinilai
	Frekuensi
	Jumlah skor
	Rata-rata Skor

	
	
	SS
	S
	KS
	TS
	STS
	
	

	1
	Komitmen Afektif
	-
	1
	4
	20
	5
	61
	2,03

	2
	Komitmen Berkelanjutan
	-
	2
	6
	9
	13
	77
	2,56

	3
	Komitmen Normatif
	-
	1
	7
	10
	13
	57
	1,9

	Nilai Rata-rata
	2,16


Sumber : Hasil olah data kuesioner pra survei 2018
Dari hasil kuesioner pra survei berdasarkan tabel 1.5 yang dilakukan oleh peneliti pada 30 karyawan PT.SWAT Bandung menyatakan bahwa variabel komitmen organisasi memiliki nilai rata-rata 2,16 hal ini merupakan kategori tidak baik. Rendahnya nilai rata-rata pada variabel komitmen organisasi disebabkan oleh karakteristik pribadi, karakteristik pekerjaan, dan pengalam kerja. Pada variabel komitmen organisasi terdapat tiga dimensi, salah satu memiliki rata-rata terendah yaitu pada dimensi komitmen normatif, hal ini dapat dilihat dari menurunya pengguna jasa dikarenakan adanya komitmen normatif, yang menyebabkan ketidaknyamanan karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

Peneliti melakukan pra survei yang berkaitan dengan iklim organisasi di PT.Sentral Wahana Artha Bandung adalah dimana masih adanya hubungan yang kurang baik yang menyabkan konflik dan pertentangan atau perbedaan pendapat diantanya sesama karyawan maupun karyawan dengan atasan yang akan berdampak pada suasana kerja yang tidak nyaman. Variabel iklim organisasi yang memiliki nilai rata-rata terendah dibandingkan variabel lainnya, hal ini berpengaruh terhadap faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Berikut ini data yang diperoleh penulis dalam kuesioner mengenai variabel iklim organisasi di perusahaan.

Tabel 1. 6
Hasil Kuesioner Pra Survey Variabel Iklim Organisasi di PT.SENTRAL WAHANA ARTHA

	No
	Unsur yang dinilai
	Frekuensi
	Jumlah Skor
	Rata-rata skor

	
	
	SS
	S
	KS
	TS
	STS
	
	

	1
	Tanggung jawab
	-
	4
	6
	14
	9
	59
	1,96

	2
	Identitas individu dalam organisasi
	-
	6
	7
	10
	7
	72
	2,4

	3
	Kehangatan antar karyawan
	3
	2
	15
	7
	3
	85
	2,83

	4
	Dukungan
	1
	5
	7
	7
	10
	70
	2,33

	5
	Konflik
	-
	7
	12
	7
	4
	82
	2,73

	Nilai Rata-rata
	2,45


Sumber : Hasil olah data kuesioner pra survei 2018

Dari hasil kuesioner pra survei mengenai iklim organisasi berdasarkan tabel 1.6 diatas yang dilakukan oleh peneliti pada 30 karyawan menyatakan variabel iklim organisasi memiliki nilai rata-rata 2,45 hal ini merupakan kategori tidak baik. Terdapat lima dimensi dalam variabel iklim organisasi dan dimensi yang paling rendah yaitu tanggung jawab. Kurangnya tanggung jawab yang dimiliki karyawan, adanya saling mengandalkan dalam mengerjakan pekerjaan yang diberikan. Rendahnya nilai rata-rata pada variabel iklim organisasi disebabkan oleh kurangnya tanggung jawab kaaryawan pada pekerjaannya, kurangnya dukungan dan dorongan antar pegawai. Iklim organisasi merupakan sebuah konsep yang menggambarkan suasana internal lingkungan organisasi yang dirasakan karyawannya sealama karyawan beraktivitas dalam rangka tercapainya tujuan perusahaan, sehingga iklim organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Pada PT.Sentral Wahana Artha Bandung karyawannya akhir-akhir ini mengalami penurunan dalam menyelesaikan tugas dalam pekerjaannya. Hal ini menandakan bahwa rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan dari karyawan yang masih rendah dan juga kualitas kerja yang rendah dikarenakan masih banyak karyawan yang melakukan kesalahan pada pekerjaannya. Hal ini menjadi indikasi kinerja karyawan. Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul : “PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. SENTRAL WAHANA ARTHA BANDUNG”.
1.2
Identifikasi Masalah dan Rumusan Masalah Penelitian

Identifikasi masalah merupakan proses pengkajian dan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup di dalam penelitian. Permasalahan dalam penelitian ini meliputi faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Sentral Wahana Artha  Bandung yaitu komitmen organisasi dan iklim organisasi.
1.2.1
 Identifikasi Masalah

 Sebagaimana layaknya suatu perusahaan PT.Sentral Wahana Artha  Bandung memiliki masalah internal yang berperan penting untuk stabilitas perusahaan bahwa komitmen organisasi dan iklim organisasi menjadi perhatian utama karena dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dapat didentifikasi beberapa masalah yang dihadapi oleh karyawan di PT.Sentral Wahana Artha, yaitu:

1. PT.Sentral Wahana Artha berada pada peringkat 4 perusahaan outsourcing di kota Bandung.

2. Penurunan pengguna jasa PT.Sentral Wahana Artha

3. Hasil prasurvey kinerja karyawan menunjukan hasil yang kurang baik

4. Hasil prasurvey komitmen organisasi menunjukan hasil yang kurang baik

5. Hasil prasurvey iklim organisasi menunjukan hasil yang kurang baik
1.2.2   Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan tersebut di atas, maka penulis merumuskan masalah sebagai berikut :

1. Bagaimana komitmen organisasi di PT. Sentral Wahana Artha Bandung

2. Bagaimana iklim organisasi di PT. Sentral Wahana Artha Bandung

3. Bagaimana kinerja karyawan di PT. Sentral Wahana Artha Bandung

4. Seberapa besar pengaruh komitmen organisasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan di PT. Sentral Wahana Artha Bandung baik secara simultan dan parsial.

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan perumusa  masalah yang telah di kemukakan, maka tujuan yang ingin dicapai dalam melakukan penelitian pada PT. Sentral Wahana Artha Bandung adalah untuk mengetahui, mengkaji, dan menganalisis :
1. Komitmen organisasi di PT. Sentral Wahana Artha Bandung

2. Iklim organisasi di PT. Sentral Wahana Artha Bandung

3. Kinerja karyawan di PT. Sentral Wahana Artha Bandung

4. Besarnya pengaruh komitmen organisasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan di PT. Sentral Wahana Artha Bandung baik secara simultan dan parsial.
1.4 
Kegunaan Penelitian


Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dipercaya dan memberikan manfaat bagi semua pihak yang berhubungan dengan penelitian ini. Hasil penelitian berguna baik secara teoritis maupun praktis.
1.4.1 Kegunaan Teoritis

Kegunaan teoritis dari penelitian ini diharapkan berguna bagi pengembangan teori mengenai komitmen organisasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan untuk membandingkan teori yang dipelajari dengan fakta yang ada di lapangan sehingga dapat memberikan masukan pemikiran bagi kajian sember daya manusia dan menambah wawasan khususnya mengenai pengaruh komitmen organisasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan.

1.4.2 Kegunaan Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat berguna dan bermanfaat bagi berbagai pihak antara lain :

1. Bagi Perusahaan

Penelitian ini berguna untuk memberikan saran dan masukan kepada perusahaan guna peningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada sehingga dapat dijadikan sebagai evaluasi kinerja di masa yang akan datang

2. Bagi Peneliti

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai saran untuk menmbah pengetahuaan dari dunia praktisi yang sangat berharga untuk dihubungkan pengetahuan teoritis yang diperoleh di bangku kuliah dan menambah pengalaman peneliti dalam penerapan manajemen sumber daya manusia
3. Bagi Perguruan Tinggi

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai studi kepustakaan bagi yang memerlukan
4. Bagi Pihak Lain

Sebagai sumber informasi dan referensi bagi pihak-pihak yang terikat dengan topik sejenis dapat dihunakan dalam penelitian selanjutnya. Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat menambah pengetahuan bagi pembacanya.


BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1   
Kajian Pustaka

Pada kajian pustaka ini, dikemukakan teori-teori dan generalisasi-generalisasi hasil penelitian lain yang ada hubungannya dengan pemasaran untuk dijadikan landasan teori dalam pelaksanaan penelitian ini, terutama yang  berhubungan dengan variabel yang menjadi permasalahan dalam suatu penelitian. Adanya landasan teori ini merupakan ciri bahwa penelitian ini merupakan penelitian secara ilmiah dalam mendapatkan data. Selain itu, dengan kajian pustaka ini peneliti dapat mengemukakan secara menyeluruh teori-teori yang signifikan dengan variabel permasalahan yang terjadi.
2.1.1
Manajemen


Manajemen merupakan suatu aktivitas yang berhubungan dari aktivitas satu dengan aktivitas yang lain. Aktivitas tersebut tidak hanya mengelola orang-orang yang berbeda dalam satu organisasi, melainkan mencakup tindakan-tindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, pengendalian yang dilakukan untuk menentukan dan mencapai tujuan organisasi melalui pemanfaatan sumber daya yang dimiliki. Rangkaian dari setiap aktivitas ini dinamakan proses manajemen.

Prinsipnya manajemen dalam organisasi mengatur bagaimana kegiatan berjalan dengan baik dalam pencapaian tujuan organisasi yang telah diterapkan.

Tujuan yang telah ditetapkan tersebut akan tercapai dengan baik bilamana keterbatasan sumber daya manusia dalam hal pengetahuan, teknologi, keahlian maupun waktu yang dimiliki dapat dikembangkan dengan mengatur dan membagi tugas, wewenang, dan tanggung jawab kepada orang lain sehingga membentuk kerjasama secara sinergis dan berkelanjutan, karena manajemen adalah merupakan kegiatan dimana pencapaian suatu tujuan adalah melalui kerjasama antar sesama.
2.1.1.1
Pengertian Manajemen


Manajemen berasal dari kata to manage yang artinya mengatur. Pengaturan ini dilakukan melalui proses dan diatur berdasarkan urutan dan fungsi-funsi manajemen. Manajemen memeliliki arti yang sangat luas, seni ataupun ilmu. Dikatan seni karena manajemen merupakan suatu alat atau cara untuk seseorang mempengaruhi orang kain utnuk dapat mencapai suatu tujuan. Dikatakan ilmu karena dalam manajemen terdapat beberapa tahapan dalam mencapai tujuan, yaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian atau pengawasan. Dikatakan ilmu karena manajemen dapat dipelajari dan dikaji kebenarannya. Ada banyak para ahli yang memberikan definisi tentang manajemen, beberapa diantaranya:

James A.F. Stoner yang diterjemahkan oleh Alexander Sindiro (dalam  Donni Juni Priansa, 2014) mengemukakan bahwa:

“Manajemen adalah suatu proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian upaya anggota organisasi serta penggunaan semua sumber daya yang ada pada organisasi untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya”. 


Beda halnya dengan Handoko (2014:8), menyatkan bahwa:
“Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawsan usaha-usaha para anggota organisasi dan penggunaan sumber daya-sumber daya organisasi lainnya agar mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan”.


Sedangkan menurut wibowo (2016:2), menyatakan bahwa:

“Manajemen adalah proses penggunaan sumber daya manusia organisasi dengan menggunakan orang lain untuk mencapai tujuan organisasi secara efisen dan efektif”.


Berdasarkan pengertian para ahli di atas, penulis telah sampai pada pemahaman bahwa manajemen adalah suatu proses yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan melalui pemanfaatan sumber daya dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien yang dapat diselaraskan dengan visi, misi serta tujuan yang telah dibentuk dan disepakati bersama.
2.1.1.2 Fungsi-Fungsi Manajemen


Keberhasilan suatu kegiatan atau pekerjaan tergantung dari manajemennya. Pekerjaan itu akan berhasil apabila manajemennya baik dan teratur, dimana manajemen itu sendiri merupakan suatu perangkat dengan melakukan proses tertentu dalam fungsi yang terkait. Maksudnya adalah serangkaian tahap kegiatan mulai awal melakukan kegiatan atau pekerjaan sampai akhir tercapainya tujuan kegiatan atau pekerjaan.


Menurut G.R Terry dalam Hasibuan (2016:10) dijelaskan 4 fungsi manajemen yaitu Planning, Organizing, Actuating, dan Controlling, (perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian). Fungsi yang dijelaskan oleh G.R Terry memiliki kesamaan dengan fungsi manajemen secara umum, dimana fungsi tersebut saling berkaitan dan berkesinambungan satu sama lainnya dalam menciptakan keselarassan dalam berorganisasi guna melancarkan visi, misi dan tujuan dari organisasi atau perusahaan tersebut. 

1. Perencanaan (planning) yaitu sebagai dasar pemikiran dari tujuan dan penyusunan langkah-langkah yang akan dipakai untuk mencapai tujuan. Merencanakan berarti mempersiapkan segala kebutuhan, memperhitungkan matang-matang apa saja yang menjadi kendala, dan merumuskan bentuk pelaksanaan kegiatan yang bermaksud untuk mencapai tujuan.

2. Pengorganisasian (organizing) yaitu sebagai cara untuk mengumpulkan orang-orang dan menempatkan mereka menurut kemampuan dan keahliannya dalam pekerjaan yang sudah direncanakan.

3. Penggerakan (actuating) yaitu untuk menggerakan organisasi agar berjalan sesuai dengan pembagian kerja massing-masing serta menggerakan seluruh sumber daya yang ada dalam organisasi agar pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan bisa berjalan sesuai rencana dan bisa mencapai tujuan.

4. Pengawasan (controlling) yaitu untuk mengawasi apakah gerakan dari organisasi ini sudah sesuai dengan rencana atau belum. Serta mengawasi penggunaan sumber daya dalam organisasi agar bisa terpakai secara efektif dan efisien tanpa ada yang melenceng dari rencana.
2.1.1.3 Unsur-Unsur Manajemen

Tujuan yang telah ditetapkan oleh seorang manajer membutuhkan sarana manajemen yang disebut dengan unsur manajemen. Menurut pendapat yang dikemukan oleh Manullang (dalam Usman Effendi, 2014:28) tentang unsur manajemen tersebut, terdiri dari atas man, money, materials, machines, methods dan markets. Adapun penjelasannya sebagai berikut:

1. Manusia (Man) 

Manusia merupakan orang-orang yang akan menjalankan fungsi-fungsi manajemen dalam oprasional suatu organisasi, manusia merujuk pada sumber daya manusia yang dimiliki organisasi. Hal ini termasuk penempatan orang yang tepat, pembagian kerja, pengaturan jam kerja dan sebagainya. Dalam manajemen faktor manusia adalah yang paling mentukan. Manusia yang membuat tujuan dan manusia pula yang melakukan proses untuk mencapai tujuan. Sehingga peran manusia di dalam oranisasi itu sangat penting untuk keberhasilan suatu perusahaan.

2. Uang (Money)

Money merupakan salah satu unsur yang tidak dapat diabaikan, uang merupakan modal yang dipergunakan pelaksanaan program dan rencana yang telah ditetapkan, uang merupakan alat tukar dan alat pengukur nilai, seperti pembelian alat-alat, pembelian bahan baku, pembayaran gaji dan lain sebagainya. Besar kecilnya hasil kegiatan dapat diukur dari jumlah uang yang beredar dalam perusahaan. Oleh karena itu uang merupakan alat yang penting untuk mencapai tujuan karena segala sesuatu harus diperhitungkan secara rasional. Hal ini akan berhubungan dengan berapa besar uang yang harus disediakan untuk membiayai gaji tenaga kerja, alat-alat yang dibutuhkan dan harus dibeli serta berapa hasil yang akan dicapai dalam suatu organiasi.

3. Bahan (Materials) 

Materials adalah bahan-bahan baku yang dibutuhkan biasanya terdiri dari bahan setengah jadi dan bahan jadi dalam operasi awal guna menghasilkan barang atau jasa. Dalam organisasi untuk mencapai hasil yang lebih baik, selain manusia yang ahli dibidangnya juga harus dapat menggunakan sebagai salah satu sarana. Bahan baku dan manusia tidak dapat dipisahkan, tanpa bahan baku aktivitas produksi tidak akan mencapai hasil yang dikehendaki.

4. Mesin (Machine) 

Machine adalah peralatan termasuk teknologi yang digunakan untuk membantu dalam operasi untuk menghasilakan barang dan jasa. Mesin yang digunakan untuk memberi kemudahan atau menghasilkan keuntungan yang lebih besar serta menciptakan efisiensi kerja. Terutama pada penerapan teknologi mutahir yang dapat meningkatkan kapasitas dalam proses produksi baik barang atau jasa.

5. Metode (Methods) 

Methods adalah cara yang ditempuh teknik yang dipakai untuk mempermudah jalannya pekerjaan manajer dalam mewujudkan rencana operasional. Metode dapat dinyatakan sebagai penetapan cara pelaksanaan kerja suatu tugas dengan memberikan berbagai pertimbangan-pertimbangan kepada sasaran, fasilitas-fasilitas yang tersedia dan penggunaan waktu, serta uang dan aktivitas bisnis.

6. Pasar (Market)

Market merupakan pasar yang hendak dimasuki hasil prosuksi baik barang atau jasa untuk menghasilkan uang, mengembalikan investasi dan mendapatkan profit dari hasil penjualan atau tempat dimana organisasi menyebarluaskan produknya. 

Setiap unsur manajemen ini berkembang menjadi bidang manajemen yang lebih mendalam peranannya dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Bidang-bidang manajemen antara lain:

1. Manajemen sumber daya manusia (unsur man).

2. Manajemen permodalan/pembelanjaan (unsur money).

3. Manajemen akutansi biaya (unsur materials).

4. Manajemen produksi (unsur machines).

5. Manajemen pemasaran (unsur market).

6. Methods adalah cara/sistem yang dipergunakan dalam setiap bidang manajemen untuk meningkatkan hasil guna setiap unsur manajemen.

Berdasarkan uraian di atas mengenai unsur manajemen, penulis sudah sampai pada pemahaman bahwa unsur manajemen merupakan elemen yang ada dalam ruang lingkup organisasi atau perusahaan yang apabila semua unsur itu digabungkan akan menghasilkan sebuah sinergi guna keberhasilan dari sebuah organisasi atau perusahaan itu sendiri dalam mencapai tujuannya.
2.1.2   Manajemen Sumber Daya Manusia


Sumber daya manusia untuk sekarang ini menjadi sebuah aset yang sangat begitu penting untuk sebuah perusahaan karena mempunyai pengaruh dan andil besar dalam menjalankan sebuah roda organisasi secara langsung di dalam perusahaan guna tercapainya tujuan dari perusahaan itu sendiri.
2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), pelaksanaan (actuating), dan pengendalian (controlling) untuk mencapai tujuan organisasi. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena sumber daya manusia dianggap semakin penting perannya dalam mencapai tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang sumber daya manusia dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen sumber daya manusia
Menurut Sutrisno (2014:3), mengemukakan bahwa:  

“Sumber Daya Manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akan perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan dan dorongan, sumber daya manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan”.
Menurut Sedarmayanti (2015:13), menyatakan bahwa: 

“Manajemen Sumber daya Manusia (MSDM) adalah kebijakan dan praktik menentukan aspek “manusia” atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan dan penilaian”.
Pengertian menurut Schuler dalam Edy Sutrisno (2016:6) mengartikan bahwa:  
“Manajemen sumber daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi dan menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi dan masyarakat”. 
Dari beberapa pengertian diatas maka dapat ditarik kesimpulan mengenai  manajemen sumber daya manusia adalah kegiatan perencanaan, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia sesuai dengan pekerjaan yang tepat serta berhubungan juga dengan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya manusia di dalam perusahaan dapat digunakan secara efektif guna mencapai berbagai tujuan bersama.
2.1.2.2
Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia


Tujuan yang hendak dikalrifikasikan adalah manfaat apa yang akan kita peroleh dengan penerapan manajemen  SDM dalam suatu perusahaan. Tujuan manajemen SDM berperan penting dalam meningkatkan kontribusi produktif orang-orang  yang berada di lingkungan perusahaan melalui sejumlah cara yang bertanggung jawab secara strategis, etis, dan sosial. Adapun tujuan dari manajemen sumber daya manusia menurut Veithzal Rivai (2015:8) adalah sebagai berikut:

1. Menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi semua jabatan dalam perusahaan.

2. Menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.

3. Menghindari terjadinya miss-manajemen dan tumpang tindih dalam pelaksanaan tugas.

4. Mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi (KIS) sehingga produktifitas kerja meningkat

5. Menghindari kekurangan dan kelebihan karyawan

6. Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan.

7. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau horizontal).

8. Menjadi dasar dalam penilaian karyawan.

Tujuan manajemen sumber daya manusia tidak hanya mencerminkan kehendak manajemen senior, tetapi juga harus menyeimbankan tentang organisasi, fungsi sumber daya manusia, dan orang-orang yang terpengaruh. Supaya tujuan perusahaan dapat tercapai dengan apa yang telah direncanakan oleh manajemen. Menurut Samsudin dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Strategi Mengelola Karyawan oleh Arif Yusuf Hamali (2018:16-18), ada empat tujuan sumber daya manusia:

1. Tujuan Sosial

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak negatifnya.

2. Tujuan Organisasional

Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat untuk membantu organisasi mencapai tujuannya dengan cara-cara sebagai berikut

a. Menyedikan tenaga kerja yang terlatih dan bermotivasi tinggi

b. Mendayagunakan tenaga kerja secara efisien dan efektif.

c. Mengembangkan kualitas kerja dengan membuka kesempatan bagi terwujudnya aktualisasi diri karyawan.

d. Menyediakan kesempatan kerja yang sama bagi setiap orang, lingkungan kerja yang sehat dan aman, serta memberikan perlindungan terhadap hak-hak karyawan.

e. Mensosialisasikan kebijakan sumber daya manusia kepada semua karyawan.

3. Tujuan Fungsional

Tujuan fungsional adalah tujuan utnuk mempertahankan kontribusi divisi sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dengan cara memberikan konsultasi yang baik, menyediakan program-program rekrutmen dan pelatihan ketenaga kerjaan dan harus berperan dalam menguji realitas ketika manajer lini mengajukan sebuah gagasan dan arah yang baru.

4. Tujuan Individual

Tujuan individula adalah tujuan pribadi dari tiap anggota organisasi atau perusahaan yang hendak dicapai melalui aktivitas dalam organisasi. Karyawan akan keluar dari perusahaan apabila tujuan pribadi dan tujuan organisasi tidak 

harmonis.

Setiap organisasi menetapkan tujuan-tujuan tertentu yang ingin dicapai dalam manajemen sumber dayanya termasuk sumber daya manusia. Tujuan dari SDM umumnya bervariasi dan bergantung pada penahapan perkembangan yang terjadi pada masing-masing organisasi.

Menurut Schuler yang dikutip oleh Edy Sutrisno (2017 : 8) dalam bukunya manajemen sumber daya manusia, setidaknya manajemen sumber daya manusia memiliki tiga tujuan utama, yaitu memperbaiki tingkat produktivitas, memperbaiki kualitas kehidupan kerja dan meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek - aspek legal.
Oleh sebab itu, sumber daya manusia harus dikelola dengan baik agar dapat berdaya guna dalam organisasi karena tujuan sumber daya manusia yang utama adalah meningkatkan kontribusi pegawai terhadap organisasi.
2.1.3   Komitmen Organisasi

Sumber daya manusia dalam organisasi diharapkan memiliki kompetensi,  kemampuan dan keterampilan yang diperlukan untuk melaksanakan tugasnya.  Organisasi juga memerlukan sumber daya manusia yang memiliki motivasi berprestasi dan etos kerja keras, dan tidak kalah pentingnya adalah mempunyai  komitmen kuat pada organisasi. Dengan demikian, diharapkan sumber daya  manusia organisasi dapat mmberikan kontribusi terbaiknya pada organisasi.
2.1.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi


Komitmen Organisasi merupakan sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Berikut ini dikemukakan definisi Komitmen Organisasi dari para ahli, diantaranya : Menurut Jason A Colquitt (2014:64) menyatakan bahwa : 

“Organizational commitment is defined as the desire on the part of an employee to remain a member of the organization.Organizational commitment influences whether an employee stays a member of the organization or leaves to pursue another job.” 
Hal di atas menyatakan bahwa, komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan dari pihak karyawan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen organisasional mempengaruhi apakah seorang karyawan tetap menjadi  anggota organisasi atau pergi untuk mengejar pekerjaan lain. 

Pendapat lain dikemukan oleh Ricky W Griffin (2014:75) bahwa,   “Organizational Commitment is a person's identification with and attachment to  an organization.” Hal tersebut menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah suatu identifikasi dan keterikatan dari seseorang dengan suatu organisasi. Sedangkan menurut Gibson yang dikutip oleh Wibowo (2017:430) memberikan pengertian komitmen organisasi sebagai perasaan identifikasi, loyalitas, dan pelibatan dinyatakan oleh pekerja terhadap organisasi atau unit dalam organisasi. 


Berdasarkan pengertian para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah suatu perasaan yang muncul pada seorang pekerja menyangkut identifikasi, loyalitas dan pelibatannya terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi.
2.1.3.2 Faktor – faktor yang Mempengaruhi Komitmen organisasi

Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi, Komitmen pegawai pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Menurut Wibowo (2017:433)  menyatakan tiga faktor yang mempengaruhi komitmen seorang pegawai yaitu :
1. Karakteristik pribadi (kebutuhan berprestasi, masa kerja/jabatan, dan lain-lain).

2. Karakteristik pekerjaan (umpan balik, identitas tugas, dan kesempatan untuk berinteraksi dengan rekan kerja).

3. Pengalaman kerja (keterandalan organisasi di masa lampau dan cara pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya tentang organisasi)
2.1.3.4 Manfaat Komitmen Organisasi


Setiap organisasi atau perusahaan memiliki keinginan agar seluruh  karyawannya memiliki komitmen organisasi yang tinggi, karena disaat karyawan  memiliki komitmen organisasi yang tinggi tentunya akan  memberikan manfaat  bagi perusahaan. Berikut ini adalah manfaat komitmen organisasi bagi organisasi  atau perusahaan : 
1. Menghindari biaya pergantian karyawan yang tinggi 

Seseorang yang berkomitmen tidak akan berfikir untuk berhenti dari pekerjaannya dan menerima pekerjaan lain. Ketika seorang karyawan berkomitmen maka tidak akan terjadi pergantian karyawan yang tinggi. Komitmen organisasi mempengaruhi apakah seorang pegawai akan tetap bertahan sebagai anggota organisasi atau meninggalkan organisasi untuk mencari pekerjaan lain. 

2. Mengurangi atau meringankan pengawasan karyawan 

Karyawan yang berkomitmen dan memiliki keahlian yang tinggi tentunya akan mengurangi keperluan pengawasan terhadapnya. Pengawasan karyawan akan membuang-buang waktu dan biaya. 

3. Meningkatkan efektifitas karyawan 

Sebuah organisasi yang karyawannya memiliki komitmen organisasi akan mendapatkan hasil yang diinginkan seperti kinerja tinggi, tingkat pergantian karyawan rendah dan tingkat ketidakhadiran yang rendah. Selain itu juga akan menghasilkan hal lain yang diinginkan yaitu iklim organisasi yang hangat, mendukung menjadi anggota tim yang baik dan siap membantu. 



Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa manfaat komitemen organisasi adalah untuk  menghindari biaya pergantian karyawan yang tinggi, mengurangi atau meringankan pengawasan karyawan dan meningkatkan efektifitas karyawan

2.1.3.5 Dimensi dan Indikator Komitmen Organisasi

 Dimensi dan indikator komitmen organisasi ada beberapa teori, salah satunya menurut Jason A Colquitt (2014:65) mengemukakan tiga (3) dimensi, yaitu:
1. 
Komitmen Afektif


Komitmen Afektif (affective commitment), merupakan keterikatan emosional terhadap organisasi dan kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi.
a. Keinginan berkarir di organisasi.

b. Rasa percaya terhadap organisasi

c. Pengabdian kepada organisasi

2. 
Komitmen Berkelanjutan


Komitmen Berkelanjutan (continuance commitment), yang tinggi akan bertahan di organisasi, bukan karena alasan emosional, tetapi karena adanya kesadaran dalam individu tersebut akan kerugiaan yang akan dialami jika meninggalkan organisasi.

a. Kecintaan pegawai kepada organisasi

b. Keinginan bertahan dengan pekerjaannya

c. Bersedia mengorbankan kepentingan pribadi

d. Keterikatan pegawai kepada pekerjaan

e. Tidak nyaman meninggalkan pekerjaan saat ini

3.  
Komitmen Normatif

Komitmen Normatif (normative commitment), merupakan suatu keharusan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena alasan moral atau alasan etika.

a. Kesetiaan terhadap organisasi

b. Kebahagiaan dalam bekerja

c. Kebanggaan bekerja pada organisasi
2.1.4
Iklim Organisasi


Iklim organisasi merupakan salah satu aspek kajian dari fungsi MSDM yakni fungsi pemeliharaan karyawan agar tujuan organisasi dapat tercapai. Suasana lingkungan kerja yang dirasakan oleh masing-masing individu dalam sebuah organisasi sering disebut sebagai iklim organisasi. Kurang diperhatikannya iklim organisasi akan membawa dampak buruk bagi organisasi, hal ini dikarenakan para pegawai akan mengalami gangguan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga kurang bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya.

2.1.4.1
Pengertian Iklim Organisasi


Iklim organisasi merupakan suatu kondisi atau cerminan dari budaya yang terbentuk. Iklim organisasi yang baik dalam bekerja menimbulkan kenyamanan, saling menghormati dan kebersamaan dalam bekerja. Iklim organisasi yang baik menjadi modal awal suatu organisasi untuk dapat mempengaruhi perilaku para anggota organisasi dan dapat membentuk nilai karakteristik dari organisasi tersebut. Iklim organisasi merupakan sebuah konsep yang menggambarkan suasana internal lingkungan organisasi yang dirasakan anggotanya selama mereka beraktivitas dalam rangka tercapainya tujuan organisasi.Iklim dapat bersifat menekan, netral atau dapat pula bersifat mendukung. Iklim organisasi (atau disebut juga suasana organisasi) adalah serangkaian lingkungan kerja di sekitar tempat kerja yang berpengaruh terhadap perilaku seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Beberapa ahli memberikan definisi mengenai iklim organisasi, diantaranya:
Menurut Kusnan dalam  Darodjat (2015: 85) menyatakan bahwa  “Iklim organisasi sebagai suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja”.
Menurut Sofyandi dalam (Ridwan Tantowi Hesti Widi Astuti 2016)  iklim organisasi adalah suatu metafora yang menggambarkan agregat persepsi karyawan individual mengenai lingkungan organisasi mereka.
Menurut Robbins dalam (Wahyuni Danianti Sitorus 2017) komitmen organisasi merupakan salah satu sikap kerja yang merefleksikan perasaan dari setiap individu (suka atau tidak suka) terhadap organisasi di tempatnya bekerja.
Dari beberapa pengertian mengenai iklim organisasi dapat disimpulkan bahwa suatu lingkungan kerja di sekitar tempat kerja yang akan mempengaruhi perilaku mereka dan bentuk kerjasama karyawan untuk pencapaian tujuan bersama didalam organisasi.
2.1.4.2
Faktor –Faktor Iklim Organisasi

Strees dalam Winata (2013:32) mengemukakan lima faktor yang mempengaruhi iklim organisasi, yaitu :

1. Penempatan Personalia


Masalah penempatan personalia atau penempatan sangat penting, karena apabila terjadi kesalahan dalam penempatan dapat menjadikan perilaku pegawai menjadi terganggu dan pada akhirnya bisa merusak iklim organisasi. Dalam penempatan seorang pemimpin hendaknya melihat berbagai aspek atau kondisi seperti, spesialisasi yang dimiliki, kegemaran, keterampilan, pengalaman watak.

2. Pembinaan Hubungan Komunikasi

Dalam lingkungan organisasi bahwasanya tidak luput dari proses komunikasi, dalam kehidupan sehari-hari komunikasi sangat berperan dan iklim organisasi tercipta karena adanya komunikasi. Hubungan yang dibangun bersifat formal dan non formal. Komunikasi yang bersifat formal dapat berlangsung dalam suasana rapat atau kegiatan formal lainnya. Sedangkan komunikasi yang bersifat informal berlangsung dalam kegiatan diluar kedinasan, misalnya pada saat istirahat di luat forum formal.

3. Penyelesaian Konflik

Setiap  organisasi  akan  mengalami  perubahan  atau  perkembangan  dalam setiap aspeknya seiring dengan perubahan lingkungan. Proses perubahan ini sangatlah penting untuk mengantisipasi supaya tidak terjadi stagnasi bahkan kemunduran organisasi. Peran pimpinan ini yaitu membuat para personil atau pegawai menjadi lebih dinamis dan mampu mendukung kemajuan organisasi.

4. Pengumpulan dan Pemanfaatan informasi

Informasi memegang peranan yang penting dalam sebuah organisasi sebagai penghubung antara berbagai bagian organisasi sehingga tercipta keutuhan organisasi.

5. Kondisi Lingkungan

Kondisi lingkungan kerja sering disebut juga sebagai suasana atau keadaan dalam kerja. Adapun yang dimaksud hal ini yaitu mencakup keadaan fasilitas atau sarana yang ada, misalnya ruangan untuk pimpinan, ruang rapat, lobi, ruang kerja pegawai, ruang tamu dan lain-lain. Kondisi fasilitas ini sebenarnya tidak langsung mempengaruhi sehat tidaknya iklim kerja tetapi memberikan efek terhadap suasana hati pegawai yang ada di dalamnya.
2.1.4.3 Dimensi dan Indikator Iklim Organisasi


Dimensi dan indikator iklim organisasi menurut Kusnan dalam Darodjat (2015: 85) yaitu sebagai berikut:

1. Tanggung Jawab


Indikator dari tanggung jawab diartikan bagaimana pelaksanaan tugas dan pencapaian hasil karyawan di dalam perusahaan.

2. Identitas Individu dalam Organisasi

Identitas Individu dalam Organisasi diartikan karyawan melaksanakan pekerjaannya sesuai Standar Operasional Prosedur (SOP) untuk sama-sama disiplin dalam bekerja dan mencapai tujuan pada perusahaan. Karyawan harus bekerja sungguh-sungguh supaya tujuan perusahaan dapat tercapai dengan apa yang telah di rencanakan oleh manajemen. 

3. Kehangatan antar karyawan

Kehangatan antar karyawan merupakan bagaimana interaksi antar karyawan dalam menjalin komunikasi yang baik di dalam perusahaan.

4. Dukungan

Dukungan diartikan sebagaimana karyawan saling membantu dan memberikan support antar karyawannya.

5. Konflik


Konflik diartikan bagaimana karyawan dalam menyelesaikan permasalahan dalam perbedaan pendapat antara individu atau kelompok.

2.1.5 
Kinerja Karyawan


Karyawan yang memiliki kinerja tinggi merupakan dambaan bagi setiap perusahaan, karena semakin tinggi kinerja pegawai maka akan semakin tinggi pula peluang perusahaan dalam mencapai tujuan dengan tepat. Kinerja merujuk pada pencapaian tujuan pegawai atas tugas yang diberikan kepadanya.
2.1.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda - beda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja karyawan merupakan cara bagi manajer untuk memastikan bahwa aktivitas pegawai dan output yang dihasilkan sesuai dengan tujuan organisasi atau perusahaan dengan apa yang telah ditentukan atau direncanakan oleh manajemen, sehingga memberikan keuntungan yang bagus untuk perusahaan. Terdapat beberapa pengerian kinerja karyawan menurut para ahli yaitu sebagai berikut:

Menurut Priansa (2014:271), mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah :

“Kinerja  karyawan  pada  dasarnya  diukur  sesuai  dengan  kepentingan organisasi, sehinga indikator dalam pengukuranya disesuaikan dengan kepentingan organisasi itu sendiri”.
Menurut mangkunegara dalam mulyadi (2014:63), mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah :

“Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya untuk mencapai hasil kerja. Proses mencapai hasil kerja karyawan meliputi perilaku karyawan dilingkungan kerja dan kondisi karyawan baik di dalam perusahaan atau di luar perusahaan”.
 Menurut Mondy, Noe, Premeaux Dalam Priansa (2014:271) adalah :

“Kinerja Karyawan pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan organisasi, sehinga indikator dalam pengukuranya disesuaikan dengan kepentingan organisasi itu sendiri”.


Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang telah dicapai atas tugas dan tanggung jawab seorang karyawan dalam mencapai suatu tujuan tertentu yang diberikan oleh atasan.
2.1.5.2  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

 Menurut Armstrong dan Baron tahun 1998 (dalam Wibowo, 2014) kinerja dipengarui faktor-faktor sebagai berikut:

1. Faktor Personal (Personal factors), ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi, dan komitmen individu.
2. Faktor Kepemimpinan (Leadership factors), ditunjukkan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.
3. Faktor Tim (Team factors), ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja.
4. Faktor Sistem (System factors), ditunjukkan oleh adanya sistem kerja fasilitas yang diberikan organisasi.
5. Faktor Situasi (Contextual/situational factors), ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.

2.1.5.3
Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Mondy,Noe, Premeaux Dalam Priansa (2014:271) menyebutkan bahwa beberapa variabel yang digunakan untuk penilaian kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan skor total yaitu sebagai berikut:

1. Kualitas Pekerjaan

Kualitas pekerjaan dengan indikator :

a. Kemampuan Karyawan

b. Ketepatan dalam bekerja

2. Kemandirian

Kemandirian dengan indikator : 

a. Mandiri dalam menyelesaikan tugas

3. Inisiatif

Inisiatif dengan indikator :

a. Pertimbangan kemandirian

b. Ketersediaan menerima tanggung jawab

4. Adaptabilitas

Adaptabilitas dengan indikator :

a. Kemampuan bereaksi

5. Kerjasama 

Kerjasama diukur dengan indikator :

a. Bekerjasama

b. Sikap yang konstrukti dalam tim 


Berdasarkan uraian di atas maka pimpinan perusahaan dapat mengukur kinerja karyawannya berdasarkan pemenuhan kuantitas kinerja yang dihasilkan karyawan, kualitas kinerja yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan tugasnya, ketepatan waktu, dan kerjasama. Kemandirian berkenaan dengan kemampuan karyawan untuk bekerja menyelesaikan tugas secara mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain, inisiatif terhadap menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepada karyawan, kemampuan karyawan untuk menerima situasi dan kondisi di lingkungan pekerjaan dan kemampuan dalam membangun kerjasama yang baik antar rekan kerja di dalam perusahaan.
2.1.6 
Penelitian Terdahulu


Penelitian terdahulu merupakan bahan acuan bagi peneliti untuk melihat seberapa besar pengaruh variabel independen yaitu komitmen organisasi dan iklim organisasi dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dapat dijadikan bahan acuan oleh peneliti dalam menyusun atau membuat penelitian ini, untuk kemudian dilakukan perbandingan apakah hasil dari penelitian yang diperoleh sama atau tidak dengan yang telah peneliti lakukan pada penelitian ini akan dijelaskan persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang sedang dilakukan. Berikut ini tabel 2.1 tentang penelitian terdahulu.
Tabel 2. 1
Penelitian Terdahulu

	No
	Peneliti,tahun dan judul penelitian
	Hasil penelitian
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Erline Kristine

2017

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja Pegawai Alihdaya (Outsorcing) di PT. Mitra Karya Jaya Sentosa
	Menunjukkan bahwa Komitmen   kerja secara 

langsung berpengaruh terhadap Kinerja pegawai (0,000<0,05), secara 

langsung memberikan pengaruh sebesar 81,6% dan artinya komitmen 

organisasi   berpengaruh besar terhadap Kinerja
	Variabel terikatnya menggunakan Kinerja sedangkan Variabel bebasnya menggunakan Komitmen organisasi
	Lokasi peneliatan dan waktu penelitian

	2
	Gotra Lidya Puspita dan Mochamad Affandi

2015

Analisi Penyaluran Tenaga Kerja Oleh Perusahaan-Perusahaan Outsorcing di Perusahaan Airles (Studi Kasus di PT Mandala Airlines)
	Bahwa dalam kacamata seorang karyawan outsourcing, tidak menjadi masalah jika mereka dikontrak dalam jangka waktu tertentu dan harus melakukan perpanjangan kontrak, walaupun ada kekhawatiran sendiri mengenai ke-berlangsungan hidup mereka di perusahaan pengguna, tetapi hal tersebut tidak menjadi beban bagi mereka.
	Melakukan penelitian tentang outsorcing
	Waktu dan Tempat Penelitian

	3
	Khairani

2012

Analisis Permasalahan Outsorcing (alih daya ) dari Perspektif Hukum dan Penerapannya
	Adanya ketidak pastian akan terpenuhi Hak-hak normatif pekerja akan sulit 

terpenuhi dalam sistem outsourcing : yang pertama dari jaminan akan bekerja  

terus  menerus tidak ada karena ada batasan waktu karena dimungkinnya 

perjanjian dibuat dengan perjanjian kerja waktu tertentu 
	Melakukan penelitian tentang outsorcing
	Waktu dan tempat penelitian

	4
	Wahyuni Daniati Sitorus

2017

Pengaruh Iklim Organisasi Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada HRD Hotel Grand Zuri Pekanbaru)
	Iklim Organisasi dan Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan baik secara simultan ataupun parsial
	Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan Variabel bebas menggunakan Iklim organisasi dan Komitmen Organisasi
	Lokasi Penelitian dilakukan di hotel

	5
	Bambang Swasto Sunuharyo 

2017

Pengaruh Iklim Organisasi Dan Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Karyawan (Studi pada Bagian Kepegawaian PT.PG Krebet Baru Malang) 
	Hasil Penelitian ini Menenujukan bahwa Iklim organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
	Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan Variabel bebas menggunakan Iklim organisasi 
	Variabel bebas menggunakan budaya organisasi

	6
	Ridwan Tantowi, Hesti Widi Astuti
2016

Pengaruh Iklim Organiasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada HRD PT. Bank Danamon Simpan Pinjam Unit Metro
	Nilai koefisien variabel iklim organisasi adalah 0,549, artinya setiap ada perubahan sebesar 1 satuan, maka akan mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 0,549 satuan. 
	Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan Variabel bebas menggunakan Iklim Organisasi
	Lokasi penelitian dilakukan di Bank

	7
	Ranty Sapitri

2016

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Perusahaan Listrik Negara Pada Bagian Kepegawaian

Area Pekanbaru


	komitmen 

afektif, komitmen kelanjutan dan 

komitmen normatif 

yang ada

di setiap 

individu karyawan Perusahaan Listrik 

Negara Area Pekanbaru tersebut.

Komitmen yang paling tinggi yaitu 

komitmen afektif dan komitmen yang 

terendah yaitu komitmen 

normatif
	Variabel

terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan variabel bebas menggunakan Komitmen Organisasi
	Penelitian dilakukan di PLN Pekanbaru

	8
	Kristanty Nadapdap

2017

 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada HRD PT. Mitra Permata Sari
	Variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja kerja karyawan pada PT. Mitra Permata Sari. 


	Variabel

terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan variabel bebas menggunakan Komitmen Organisasi
	Penelitian dilakukan di mitra permata sari

	9
	Kiki Cahya Setiawan

2015

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Level Pelaksana di DIVISI Operasi dan Resorseus PT. Pusri Palembang
	Terdapat pengaruh yang signifikan iklim organisasi terhadap kinerja  pada karyawan level pelaksana di Divisi Operasi PT. Pusri Palembang. 
	Variabel terikat menggunakan karyawan sedangkan Variabel bebas menggunakan iklim organisasi
	Hanya menggunakan dua variabel

	10
	Ratna Eka Wati dan Desi Nuraeni

2013

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada HRD PT. ATRI DISTRIBUSINDO Bandung)
	bahwa yang memiliki pengaruh lebih besar terhadap pencapaian kinerja karyawan marketing PT. ATRI DISTRIBUSINDO adalah variabel Normative Commitment. Hal ini berarti bahwa karyawan merasa bahwa berhutang budi kepada organisasi, sehingga bertahan di dalam organisasi adalah tindakan yang benar.
	Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan dan Variabel Bebas menggunakan Komitmen Organisasi
	Waktu dan tempat penelitian, dan hanya menggunakan dua variabel

	11
	Kumara Madhuri dkk 2014

The Effect Of Organizational Commitment, and Job Satisfaction, on Employee’s Job Perfomance
	Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
	Menggunakan variabel Komitmen Organisai sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen.
	Waktu dan tempat penelitian, dan hanya menggunakan dua variabel

	12
	Muhammad Riaz Khan dkk 

2010 

The Impacts of Organizational Commitment on Employee Job Perfomance
	Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
	Menggunakan variabel Komitmen Organisai sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen
	Waktu dan tempat penelitian, dan hanya menggunakan dua variabel

	13
	Zijada Rahimić 

2013

 Influence of Organizational Climate on Employee Performance in Herzegovina Companies”.
	Pada penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Menggunakan variabel Iklim Organisai sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen
	Waktu dan tempat penelitian, dan hanya menggunakan dua variabel

	14
	Margianto

2016

The Effect of Commitment, Competence, Work Satisfaction on Motivation and Performance of Employees at Integrated Service Office of East Java
	Menunjukan adanya pengaruh

yang signifikan antara Komitmen terhadap Kinerja Karyawan
	Menggunakan variabel komitmen Organisai sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen
	Waktu dan tempat penelitian

	15
	Salim Musabah Bakhit Al Zefeiti

 2017

The Influence of Organizational Commitment on Omani Public Employees’ Work Performance
	Hasil penelitian menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
	Menggunakan variabel komitmen Organisai sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen

	Waktu dan tempat penelitian


Sumber : Dari berbagai jurnal


Berdasarkan pemaparan di atas dapat dilihat, penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dahan bahan acuan dalam rangka penyusunan penelitian yang akan peneliti lakukan ini. Kegunaanya untuk mengetahui hasil yang diperoleh dalam penelitian tersebut yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. Meskipun terdapat perbedaan dan persamaan dalam penelitian ini. Perbedaan posisi penelitian yang dilakukan penulis yaitu menggunakan tiga variabel penelitian dengan variabel X1 nya yaitu komitmen organisasi, variabel X2 nya yaitu iklim organisasi dan variabel Y nya yaitu kinerja karyawan.
2.2    Kerangka Pemikiran

 
Sukses tidaknya suatu organisasi atau perusahaan sangat tergantung dari kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan karena sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang memiliki kinerja yang baik dan optimal. Pencapaian kinerja karyawan itu sendiri dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah komitmen organisasi dan iklim organisasi.
2.2.1   Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan


Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Allen dan Meyer dalam Darmawan (2013:169) mendefinisikan komitmen organisasi adalah  sebuah konsep yang memiliki tiga dimensi, yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif.

Penelitian Kristanty Nadapdap (Januari-Juni 2017), melakukan penelitian dengan judul :  Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Mitra Permata Sari. Hasil penelitian Kristanty Nadapdap (Januari-juni 2017) menyimpulkan bahwa Variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja kerja karyawan pada PT. Mitra Permata Sari. Persamaa penelitian Kristanty Nadapdap (Januari-Juni 2017) Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan variabel bebas menggunakan Komitmen Organisasi.


Ranty Sapitri (2016), melakukan penelitian dengan judul : Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Listrik Negara Area Pekanbaru, menyimpulkan bahwa terdapat 3Komitmen Organisasi pada karyawan Perusahaan Listrik Negara Area Pekanbaruyaitu komitmen afektif, komitmen kelanjutan dan komitmen normatif yang adadi setiap individu karyawan Perusahaan Listrik Negara Area Pekanbaru tersebut. Komitmen yang paling tinggi yaitu komitmen afektif dan komitmen yang terendah yaitu komitmen normatif. Persamaan peneliti Ranty Sapitri (2016) Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan variabel bebas menggunakan Komitmen Organisasi.
2.2.2   Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Peningkatan kinerja karyawan juga dapat dicapai dapat dilihat apabila lingkungan kerja dapat menunjang terhadap kinerja para anggotanya. Lingkungan kerja menyangkut seluruh aspek lingkungan sosial, baik formal maupun informal yang dirasakan oleh para anggota organisasi dan lingkungan tersebut dapat mempengaruhi pekerjaannya. Suasana lingkungan kerja yang dirasakan oleh masing-masing individu dalam sebuah organisasi sering disebut sebagai iklim organisasi.

 Kusnan dalam  Darodjat (2015: 85) menyatakan bahwa  “Iklim organisasi sebagai suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja”.
Ridwan Tantowi, Hesti Widi Astuti (2016), melakuka penelitian dengan judul : Pengaruh Iklim Organiasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Danamon Simpan Pinjam Unit Metro. Menyimpulkan bahwa Nilai koefisien variabel iklim organisasi adalah 0,549, artinya setiap ada perubahan sebesar 1 satuan, maka akan mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 0,549 satuan. Persamaan peneliti Ridwan Tantowi, Hesti Widi Astuti (2016) Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan Variabel bebas menggunakan Iklim Organisasi.
2.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi dan Iklim Organisasi Terhadap  Kinerja Karyawan

Kinerja pegawai adalah unsur terpenting dalam berjalannya suatu organisasi. Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi kinerja individu karyawannya, kinerja karyawan yang berkualitas mampu mengantarkan perusahaan pada keberhasilannya. Setiap organisasi atau perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Kinerja karyawan ini dapat dipengaruhi dari berbagai faktor baik internal maupun eksternal, khusunya komitmen organisasi dan iklim organisasi.

Hubungan komitmen organisasi, iklim organisasi dan kinerja karyawan, diperkuat dalam jurnal penelitian terdahulu yang dilakukan oleh  Wahyuni Daniati Sitorus 2017, melakukan penelitian dengan judul  : Pengaruh Iklim Organisasi Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada PT.Sentral Wahana Artha). Menyimpulkan bahwa Iklim Organisasi dan Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan baik secara simultan ataupun parsial. Persamaan peneliti Wahyuni Daniati Sitorus 2017, Variabel terikat menggunakan Kinerja Karyawan sedangkan Variabel bebas menggunakan Iklim organisasi dan Komitmen Organisasi.
Berdasarkan beberapa argumen di atas, penulis menyimpulkan adanya hubungan antara komitmen organisasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Wahyuni Daniati Sitorus 2017.










Gambar 2.1
Paradigma Penelitian 
BAB III

METODE PENELITIAN

3.1     
Metode Penelitian


Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu (Sugiyono, 2018:24). Penelitian ini penulis melakukan pengumpulan data yang berupa informasi yang berhubungan dengan masalah yang akan diteliti. Peelitian yang akan digunakan adalah penelitian bersifat deskriptif dan verifikatif

Penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain, menurut (Sugiyono 2018:89). 
Sedangkan yang dimaksud dengan penelitian verifikatif adalah suatu penelitian yang ditujukan untuk menguji teori dan penelitian akan mencoba menghasilkan informasi ilmiah baru yaitu status hipotesis yang berupa kesimpulan apakah suatu hipotesis diterima atau ditolak. Dalam penelitian ini metode verifikatif untuk menjawab pertanyaan pada rumusan masalah sebagai berikut Berapa besar pengaruh komitmen organisasi dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan di PT. SENTRAL WAHANA ARTHABANDUNG
3.2    Definisi Variabel dan Operasionalisasi Variabel


Operasionalisasi variabel pada penelitian merupakan unsur penelitian yang terkait dengan variabel yang terdapat dalam judul penelitian atau yang tercakup dalam paradigma penelitian sesuai dengan hasil perumusan masalah. Teori ini dipergunakan sebagai landasan atau alasan mengapa suatu yang bersangkutan memang bisa mempengaruhi variabel terikat atau merupakan salah satu penyebab. Adapun definisi variabel dan serta operasionalisasi variabel adalah sebagai berikut:
3.2.1
  Definisi Variabel Penelitian

  Variabel merupakan aspek yang paling penting dari suatu penelitian, Sugiyono (2018:95) mengemukakan definisi dari variabel adalah segala sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.


Berdasarkan judul penelitian yang diambil, terdapat tiga variabel dalam penelitian ini. Berikut adalah variabel-variabel dalam penelitian ini, yaitu :

1. Variabel bebas (Variabel Independen)

Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi variabel lainnya atau variabel yang diduga sebagai penyebab dari variabel lain (Sugiyono 2018:96)  Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah Komitmen Organisasi 

(X1) dan Iklim Organisasi (X2)

2. Variabel Terikat (Variabel Dependen)
Variabel Terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2018:97). Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y).

3.2.2
 Operasionalisasi Variabel Penelitian

 Operasionalisasi variabel adalah penarikan batasan yang lebih menjelaskan ciri-ciri spesifik yang lebih substansial dari suatu konsep. Tujuannya, agar penelitian dapat mencapai suatu alat ukur yang lebih sesuai dengan hakikat variabel yang sudah didefinisikan konsepnya. Maka peneliti harus memasukan proses atau operasional alat ukur yang digunakan untuk kuantifikasi gejala variabel yang diteliti. Sesuai judul penelitian yaitu Pengaruh Komitmen Organisasi dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan, maka variabel yang digunakan adalah:

1. Variabel Komitmen Organisasi (X1) adalah “Organizational commitment is defined as the desire on the part of an employee to remain a member of the organization.Organizational commitment influences whether an employee stays a member of the organization or leaves to pursue another job. Menurut Jason A Colquitt (2014:64)
2. Variabel Iklim Organisai (X2) adalah iklim organisasi sebagai suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja Menurut Kusnan dalam  Darodjat (2015: 85)
3. Variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual permormanse (prestasi kerja atau prestasi yang sesunguhnya yang di capai oleh seseorang. Menurut Mangkunegara dalam buku Mulyadi (2014:63)
Ketiga variabel penelitian tersebut dapat dijabarkan kedalam konsep-konsep variabel yang dipaparkan dalam tabel berikut ini:
Tabel 3. 1
Operasional Variabel
	Konsep Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Ukuran
	Skala
	No 

	Komitmen Organisasi (X1)

” komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan dari pihak karyawan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen organisasional mempengaruhi apakah seorang karyawan tetap menjadi  anggota organisasi atau pergi untuk mengejar pekerjaan  lain”

 Menurut Jason A Colquitt (2014:64)
	1.Komitmen Afektif
	1. Keinginan Berkarir di Organisasi


	1. Tingkat keinginan berkarir di organisasi saat ini
	Ordinal
	1

	
	
	2. Rasa Percaya Terhadap Organisasi


	2. Tingkat rasa percaya karyawan secara emosional terhadap organisasi
	Ordinal
	2

	
	
	3. Pengabdian Karyawan Kepada Organisasi
	3. Tingkat kesediaan karyawan untuk mengabdi kan

Hidupnya kepada organisasi
	Ordinal
	3

	
	2.Komitmen Berkelanjutan
	1. Kecintaan karyawan kepada organisasi


	1. Tingkat kecintaan karyawan kepada organisasi karena secara rasional bermanfaat baik dari segi psikologis dan ekonomi
	Ordinal
	4

	
	
	2. Keinginan bertahan dengan

Pekerjaannya
	2. Tingkat keinginan bertahan dengan pekerjaannya
	Ordinal
	5

	
	
	3. Orientasi target kerja
	3. Tingkat orientasi hasil kerja
	Ordinal
	6

	
	
	4. Ketertarikan karyawan pada pekerjaan


	4. Tingkat ketertarikan pegawai pada pekerjaan
	Ordinal
	7

	
	
	5. Tidak nyaman meninggalkan pekerjaan saat ini
	5. Tingkat ketidak nyamanan meninggalkan pekerjaan yang sekarang
	Ordinal
	8

	
	3.Komitmen Normatif
	1. Kesetiaan terhadap organisasi
	1. Tingkat kesetiaan terhadap organisasi
	Ordinal
	9

	
	
	2. Kebahagiaan

dalam bekerja


	2. Tingkat merasa bahagia dalam

Bekerja
	Ordinal
	10

	
	
	3. Kebanggaan

bekerja di

organisasi
	3. Tingkat merasa bangga bekerja di organisasi
	Ordinal
	11

	
	
	4. Rasa memiliki pada organisasi
	4. Tingkat rasa memiliki organisasi
	Ordinal
	12

	Iklim Organisasi (X2)

“Iklim organisasi sebagai suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja”.

Kusnan (2015: 85)
	1.Tanggung

Jawab


	1. Pelaksanaan tugas


	1. Seluruh karyawan bertanggung jawab atas tugas yang diberikan
	Ordinal
	13

	
	
	2. Pencapaian Hasil
	2. Seluruh karyawan bekerja sesuai dengan pencapaian yang telah ditetapkan
	Ordinal
	14

	
	2.Identitas individu dalam organisasi
	1. Sesuai SOP (Standar Operasional Prosedur)
	1. Seluruh karyawan mengikuti SOP yang telah ditetapkan dalam perusahaan
	Ordinal
	15

	
	3.Kehangatan antar Karyawan
	1. Interaksi antar pegawai
	1. Seluruh karyawan menjalin komunikasi antar karyawan
	Ordinal
	16

	
	4.Dukungan
	1. Saling membantu
	1. Seluruh karyawan saling membantu dalam urusan pekerjaan
	Ordinal
	17

	
	
	2. Memberikan support
	2. Seluruh karyawan saling menyemangati sesama karyawan
	Ordinal
	18

	
	5.Konflik
	1. Permasalahan perbedaan pendapat
	1. Seluruh karyawan tidak memiliki konflik dengan atasan ataupun rekan kerja
	Ordinal
	19

	Kinerja Karyawan (Y)

“Kinerja

karyawan

pada

dasarnya

diukur

sesuai

dengan

kepentingan

organisasi,

sehinga

indikator

dalam

pengukuranya

disesuaikan

dengan

kepentingan

organisasi

itu sendiri”.

Mondy,

Noe,

Premeaux

(2014:271)
	1.Kualitas pekerjaan
	1. Kemampuan karyawan Ketepatan dalam bekerja
	1. Karyawan dapat bekerja dengan tepat
	Ordinal
	20

21



	
	2.Kemandirian
	1. Mandiri dalam menyelesaikan tugas
	1. Karyawan tidak mengandalkan orang lain dalam menyelesaikan pekerjaannya
	Ordinal
	

	
	3.Inisiatif
	1. Pertimbangan kemandirian
	1. Karyawan mampu melakukan pekerjaan dengan baik tanpa disuruh
	Ordinal
	22

	
	
	2. Ketersediaan menerima tanggung jawab
	2. Karyawan bertanggung jawab apa yang dikerjakan
	Ordinal
	23

	
	4. Adaptabilitas
	1. Kemampuan bereaksi
	1. Karyawan mudah beradaptasi dengan lingkungan baru
	Ordinal
	24

	
	5.Kerjasama
	1. Bekerjasama


	1. Karyawan mampu untuk bekerja sama
	Ordinal
	25

	
	
	2. Sikap yang konstruktif dalam tim
	2. Karyawan mempunyai sikap yang mampu membina ataupun membangun dalam tim

	Ordinal
	26


Sumber : Data yang tersedia diolah kembali oleh peneliti


Dari tabel 3.1 dapat dilihat bahwa rancangan kuesioner jumlah item pernyataan berjumlah 26 pernyataan sedangkan kuesioner pra survey sebanyak 13 pernyataan. Perbedaan tersesebut dikarenakan rancangan kuesioner menggunakan dimensi, indikator dan alat ukur untuk membentuk rancangan kuesioner sedangkan untuk pra survey hanya menggunakan dimensi dari variabel tersebut sehingga adanya perbedaan rancagan kuesioner dan pra survey.        
3.3. Populasi 
Populasi adalah sekumpulan data yang mempunyai karakteristik yang sama dan menjadi objek inferensi, Statistika inferensi mendasarkan diri pada dua konsep dasar, populasi sebagai keseluruhan data, baik nyata maupun imajiner, dan sampel, sebagai bagian dari populasi yang digunakan untuk melakukan inferensi (pendekatan/penggambaran) terhadap populasi tempatnya berasal. 

Populasi menurut Sugiyono (2017:117), adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasinya adalah seluruh pegawai di PT. Sentral Wahana Artha Bandung yang berjumlah 60 orang. 
3.4    Teknik Pengumpulan Data

  Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder .

1. Data Primer 
Merupakan data yang diperoleh secara langsung dari hasil wawancara, observasi dan kuesioner yang disebarkan kepada sejumlah sampel responden yang sesuai dengan target sasaran dan dianggap mewakili seluruh populasi. Untuk memperoleh data tersebut, teknik pengumpulan data dilakukan dengan penelitian kepustakaaan, wawancara, kuesioner dan observasi.

a. Studi Kepustakaan (Library Research)

Studi kepustakaan (Library Research) dilakukan untuk memperoleh data ataupun teori yang digunakan sebagai literatur penunjang guna mendukung penelitian yang dilakukan. Data ini diperoleh dari buku-buku, laporan-laporan serta bahan-bahan lain yang erat hubungannya dengan masalah yang diteliti yaitu komitmen organisasi, iklim organisasi dan kinerja karyawan.

b. Studi Lapangan (Field Research)

Penulisan laporan ini mengambil data secara langsung pada objek penelitian. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :
a) Wawancara 
Yaitu suatu percakapan tanya jawab lisan antara dua orang atau lebih yang duduk berhadapan secara fisik dan diarahkan pada suatu masalah tertentu. Dengan teknik ini penulis langsung bertatap muka dengan respoden (karyawan) dan bertanya langsung untuk mendapatkan data yang berhubungan dengan masalah yang diteliti yaitu pengaruh komitmen organisasi, iklim organisasi dan kinerja karyawan.
b) Kuesioner
Merupakan teknik pengumpulan data dengan cara membuat sejumlah pertanyaan untuk dijawab responden.
c) Observasi
Yaitu studi yang sengaja dilakukan secara sistematis tentang fenomena sosial dan gejala-gejala alam dengan jalan pengamatan dan pencatatan. Dari pengertian di atas maka penulis melakukan pengamatan secara langsung pada PT. Sentral Wahana Artha Bandung. Dengan melihat kejadian, fenomena atau peristiwa yang terjadi pada obyek yang diteliti:
2. Data Sekunder 
Data yang diperoleh dari pihak lain secara tidak langsung memiliki hubungan dengan penelitian yang dilakukan berupa sejarah perusahaan, ruang lingkup perusahaan, struktur organisasi, buku literature, artikel, serta situs diinternet.

3.5 
Uji Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah alat untuk mengukur nilai variabel yang diteliti guna memperoleh data pendukung dalam melakukan suatu penelitian. Jumlah instrumen yang akan digunakan untuk penelitian tergantung pada jumlah variabel yang akan diteliti. Instrumen penelitian yang lazim digunakan dalam penelitian adalah beberapa daftar pertanyaan atau pernyataan kuesioner yang diberikan kepada masing-masing responden yang menjadi sampel dari populasi dalam penelitian. Keabsahan suatu hasil penelitian sangat ditentukan oleh alat ukur yang digunakan, untuk menguji keabsahan tersebut diperlukan dua macam pengujian yaitu uji validitas (test of validity) dan uji reliabilitas (test of reliability).
3.5.1 Uji Validitas
Validitas Menurut Sugiyono (2017:125) “Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat keandalan atau ketepatan suatu alat ukur”. Untuk mencari validitas sebuah item, kita mengkorelasikan skor item dengan total item tersebut. Sugiyono (2017:134) “menyatakan syarat minimum untuk dianggap suatu butir instrumen valid adalah nilai indeks validitasnya positif dan besarnya 0,3 keatas”. Untuk mencari nilai koefisien, maka peneliti menggunakan rumus pearson product moment sebagai berikut :
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Keterangan :

rxy 
= Koefesien r product moment

r 
= Koefesien validitas item yang dicari

x
= Skor yang diperoleh dari subjek dalam tiap item

y 
= Skor total instrument

n 
= Jumlah responden dalam uji instrument

Σx 
= Jumlah hasil pengamatan variabel X

Σy
= Jumlah hasil pengamatan variabel Y

Σxy 
= Jumlah dari hasil kali pengamatan variabel X dan variabel Y

Σx2 
= Jumlah kuadrat pada masing-masing skor X

Σy2
= Jumlah kuadrat pada masing-masing skor Y

3.5.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu ukuran yang menunjukan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya (dapat diandalkan) atau dengan kata lain menunjukan sejauh mana hasil pengukuran tersebut tetap konsisten jika dapat dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama. Reliabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi atau ketepatan data dalam interval waktu tertentu (Sugiyono 2017:126). 

Metode yang digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah split-half method (metode belah dua) yaitu metode yang mengkorelasikan atau menghubungkan antara total skor pertanyaan genap, kemudian dilanjutkan dengan pengujian rumus spearman brown, dengan cara kerjanya adalah sebagai berikut : 

1. Item dibagi dua secara acak, kemudian dikelompokan dalam kelompok I dan II.

2. Skor untuk masing-masing kelompok dijumlahkan sehingga terdapat skor total untuk kelompok I dan II.

3. Korelasi skor kelompok I dan kelompok II dengan rumus :
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Keterangan :

rXY
= Korelasi Pearson Product Moment

A 
= Variabel nomor ganjil

B 
= Variabel nomor genap

ΣA 
= Jumlah total skor belahan ganjil
ΣB 
= Jumlah total skor belahan genap

ΣA2 
= Jumlah kuadran total skor belahan ganjil

ΣB2 
= Jumlah kuadran total skor belahan genap

ΣAB
= Jumlah perkalian skor jawaban belahan ganjil dan belahan genap

4. Hitung angka reliabilitas untuk keseluruhan item dengan menggunakan rumus korelasi Spearman Brown sebagai berikut :

2r.b
                                                       r = 

1+ rb
Keterangan : 

r  = Nilai reliabilitas

rb = Korelasi pearson product moment antar belahan pertama (ganjil) dan belahan kedua (genap), batas reliabilitas minimal 0,7

Setelah mendapatkan nilai reliabilitas instrumen (rb hitung), maka nilai tersebut dibandingkan dengan jumalh responden dan taraf nyata. Berikut keputusannnya :

a. Bila r hitung > dari r tabel, maka instrumen tersebut dikatakan reliabel

b. Bila r hitung < dari r tabel, maka instrumen tersebut dikatakan tidak reliabel

Selain valid, alat ukur harus memiliki keandalan atau reliabilitas. Suatu alat ukur dapat diandalkan jika alat ukur digunakan berulang kali memberikan hasil yang relatif sama. Untuk melihat andal tidaknya suatu alat ukur digunakan pendekatan secara statistika, dengan koefesien reliabilitas. Apabila koefisien reliabilitas lebih dari 0,70  maka secara keseluruhan pernyataan dikatakan reliabel.

3.6
Method Of Succeshive Interval (MSI)


Data yang diperoleh dari penelitian ini berupa data yang berskala ordinal. Agar memudahkan dalam pengolahan data maka data harus terlebih dahulu diubah menjadi data berskala interval. Untuk data yang berskala ordinal perlu diubah menjadi interval dengan teknik Method Of Succeshive Interval. Langkah-langkah yang harus dilakukan adalah sebagai berikut:

1. Ambil data ordinal hasil kuesioner

2. Untuk setiap pernyataan, hitung proporsi jawaban untuk setiap kategori jawaban dan proporsi kumulatif nya.

3. Menghitung nilai z (tabel distribusi normal) untuk setiap proporsi kumulatif. Untuk data >30 dianggap mendekati luas daerah bawah kurva normal.

4. Menghitung nilai densitas untuk setiap proporsi kumulatif dengan memasukan nilai z pada rumus distribusi normal.

5. Menghitung nilai skala menggunakan rumus methode of succesive interval
 (Density of Lower Limit) – (Density of Upper limit)

SV = 


(Area under Upper limit) – (Area under Lower Limit)

Dimana:

SV (Scala Value)

= Rata-rata interval

Density of Lower Limit
= Kepaduan batas bawah

Density of Upper limit
= Kpaduan batas atas

Area under Upper limit
= Daerah dibawah batas atas

Area under Lower Limit
= Daerah dibawah batas bawah

6. Menggunakan nilai transformasi (nilai untuk skala interval) dengan menggunakan rumus 

Y= SV + ( Nilai Skala + 1)

Untuk memudahkan dan mempercepat proses perubahan data dari skala ordinal ke dalam skala interval, maka penulis menggunakan media komputerisasi dengan mengunkan program SPSS (Statistical Package for Social Science).

3.7
Metode Analisis Data 


 Metode analisis dan uji hipotesis menguraikan metode-metode analisis yang digunakan untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat responden tentang fenomena sosial. Dalam skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator-indikator variabel dan dijadikan sebagi titik tolak untuk menyusun item-item instrument dimana alternatifnya berupa pertanyaan. Jawaban dari setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengan sangat negatif.
Tabel 3.2
Skala Model Likert

	Skala
	Keterangan
	Pernyataan Positif

	1
	Sangat Setuju
	5

	2
	Setuju
	4

	3
	Kurang setuju
	3

	4
	Tidak Setuju
	2

	5
	Sangat Tidak Setuju
	1




  Sumber: Sugiyono (2018:169)



Mengacu pada ketentuan tersebut, maka jawaban dari setiap responden dapat dihitung skornya yang kemudian skor tersebut ditabulasikan untuk menghitung validitas dan reliabilitasnya.


3.7.1   Analisis Deskriptif
 Analisis deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan dan menggambarkan tentang ciri-ciri dan variabel penelitian. Dalam penelitian, peneliti menggunakan analisis deskriptif atas variabel independen (bebas) dan dependen (terikat) nya yang selanjutnya dilakukan pengklasifikasian terhadap jumtah total skor responden. Untuk mendeskripsikan data dari setiap variabel penelitian dilakukan dengan menyusun tabel distribusi frekuensi untuk mengetahui apakah tingkat perolehan nilai (skor) variabel penelitian masuk kedalam kategori : sangat setuju, setuju, cukup setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju. Untuk lebih jelas berikut cara perhitungannya :
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Setelah diketahui skor rata-rata, maka hasil dimasukan ke dalam garis kontinum dengan kecenderungan jawaban responden akan didasarkan pada nilai rata- rata skor selanjutnya akan dikategorikan pada rentang skor sebagai berikut:
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 = 0,8

Maka dapat kita tentukan kategori skala sebagai berikut:

a. Jika memiliki kesesuaian 1,00 – 1,80 : Sangat tidak baik

b. Jika memiliki kesesuaian 1,81 – 2,60 : Tidak baik

c. Jika memiliki kesesuaian 2,61 – 3,40 : Kurang baik

d. Jika memiliki kesesuaian 3,41 – 4,20 : Baik

e. Jika memiliki kesesuaian 4,21 – 5,00 : Sangat baik

Tabel 3. 3
Kategori skala

	Skala
	Kategori

	1,00
	1,80
	Sangat Tidak Baik

	1,81
	2,60
	Tidak Baik

	2,61
	3,40
	Cukup

	3,41
	4,20
	Baik

	4,21
	5,00
	Sangat Baik


Sumber : Sugiyono (2017:134)


Tafsiran nilai rata-rata tersebut dapat di identifikasikan kedalam garis kontinum. Garis kontinum dapat di lihat pada gambar 3.1 dibawah ini :
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Sumber : Sugiyono (2017)
Gambar 3.1

Garis Kontinum

3.7.2  Analisis Verifikatif
Analisis verifikatif yaitu metode penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2013:55). Metode ini digunakan untuk menguji kebenaran dari suatu hipotesis. Berikut ini merupakan beberapa pengujian yang akan digunakan dalam analisis verifikatif.
3.7.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda


 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel X1 (Komitmen Organisasi) dan X2 (Iklim Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan).
Rumus yang digunakan:

Y = a + b1X1+b2X2+e
Dimana : 

Y


= Kinerja Perusahaan
α 

= Konstanta
b1-b2
= Koefisien regresi variabel independen

X1

= Komitmen Organisasi

X2

= Iklim Organisasi

e 

= Standar error / variabel pengganggu
3.7.2.2 Analisis Korelasi Berganda

Uji ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana derajat kekuatan hubungan variabel independen dengan variabel dependen. Pada penelitian ini korelasi ganda tiga variabel, yaitu antara variabel Komitmen Organisasi (X1), Iklim Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Analisis korelasi bertujuan untuk mengetahui kuatnya hubungan antara variabel X dan Y atau mungkin kontribusi X terhadap Y. Algifari (2012:14) mendefinisikan korelasi sebagai derajat hubungan yang terjadi antara satu variabel dengan variabel lainnya. Imam Ghozali (2012:173) juga menyebutkan bahwa uji korelasi digunakan untuk mencari besarnya hubungan dan arah hubungan variabel yang satu dengan variabel lainnya. Analisis korelasi ganda dengan rumus: 
Ry(1,2) = β 1∑X1Y + β 2∑X2Y

                 ∑Y2
Patokan untuk memberi interpretasi terhadap kuatnya hubungan itu, maka dapat digunakan pedoman seperti yang tertera di bawah ini :

Tabel 3.4
Interpretasi terhadap Koefisien Korelasi
	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	0,00 – 0,199
	Sangat rendah

	0,20 – 0,399
	Rendah

	0,40 – 0,599
	Sedang

	0,60 – 0,799
	Kuat

	0,80 – 1,000
	Sangat kuat


Sumber : Sugiyono (2013:246)
3.7.2.3 Koefisien Determinasi
Koefesien determinasi digunakan untuk melihat persentase (%) besarnya kontribusi (pengaruh) variabel komitmen organisasi (X1), variabel iklim organiasi (X2) dan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Langkah perhitungan analisis koefesien determinasi yang dilakukan yaitu analisis koefesien determinasi berganda (simultan) dan analisis koefesien determinasi parsial, dengan rumus sebagai berikut:

a. Analisis Koefesien Determinasi Berganda

Analisis koefesien determinasi berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar presentase variabel komitmen organisasi (X1), variabel iklim organiasi (X2) dan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). secara simultan dengan mengkuadratkan koefesien korelasinya yaitu :
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Dimana :

Kd
= Nilai koefesien determinasi

r 
= Koefesien korelasi product moment
100%
= Pengali yang menyatakan dalam persentase

b. 
Analisis Koefesien Determinasi Parsial

Digunakan untuk mengetahui seberapa besar presentase variabel komitmen organisasi (X1), variabel iklim organiasi (X2) dan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) secara parsial:

KD = B x Zero Order x 100%

Dimana :

B 

= Beta (nilai standarlized coefficients)

Zero Order   = Matrik Kolerasi variabel bebas dengan variabel terikat dimana apabila :

Kd
            = O, berarti pengaruh variabel X terhadap variabel Y, lemah

Kd                   = 1, berarti pengaruh Variabel X terhadap Variabel Y, kuat.

3.8
Rancangan Kuesioner
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden. Kuesioner ini berisi pernyataan mengenai variabel Komitmen Organisasi, Iklim Organisasi, dan kinerja karyawan sebagaimana yang tercantum pada operasionalisasi variabel. Semua pernyataan kuesioner berjumlah 27 yang terdiri dari, komitmen organisasi yang berjumlah 12 pernyataan, iklim organisasi yang berjumlah 7 pernyataan, kinerja karyawan yang berjumlah 7 pernyataan. Kuesioner ini bersifat tertutup, dimana jawabannya dibatasi atau sudah ditentukan oleh penulis.
3.9
Lokasi Penelitian

Peneliti melakukan penelitian di PT. Sentral Wahana Artha (SWAT) Jl. Gegerkalong No. 1A, Gegerkalong,Sukasari,Kota Bandung, Jawa Barat 40.
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1. Komitmen Afektif
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