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ABSTRAK

Heni Pandaryasi
6903120474

Pengaruh Ikiim Komunikasi Organisasi dan Motivasi Terhadap Kinerja
Karpawan (Studi Kasus PT. Bank BPD Bali Kantor Pusat)

Tahun Tesis: 2005, xiii halaman + 143 halaman 4+ 8 lampiran (36 halaman} + 16
tabel + 3 gambar + daftar kepustakaan: 18 buku + 2 tesis + 5 referensi lain dan
sumber online { 1980 - 2004).

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara (1) iklim
komunikasi terhadap kinerja karyawan; (2) motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan; (3) iklim komunikasi dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap
kinerja karyawan. Penclitian ini dilakukan di PT. Bank BPD Bali Metode
penelitian yang digunakan adalah metode survei dengan pendekatan korelasional.
Populasi penelitian adalah selunth karyawan PT. Bank BPD Bali Kantor Pusat yang
berjumlzh 142 orang karyawan. Responden penelitian diambil sebanyak 142 orang
dengan teknik sampling jenuh.

Instrumen yang digunakan adalah instrumen iklim komunikasi, motivasi
kerja dan kinerja karyvawan yang dikembangkan dari teori yang digunakan
Instrumen dari tiga variabel berbentuk kuesioner dan hasil uwji coba instrumen
dilakukan teknik korelasi product moment dan wji reliabilitas dengan rumus Alpha
Cronhach. Analisis data mengpgunakan teknik korelasi sederhana, korelasi parsial
dan korelasi berganda, serta teknik regresi yang terdini dan regresi limer dan
berganda.

Hasil penelitian menyimpulkan: terdapat hubungan positif antara iklim
komunikasi (x)) dengan kinerja karyawan (Y); terdapat hubungan positif antara
motivasi kerja (x;) dengan kincja karyawan (Y); terdapal hubungan positif antara
iklim komunikasi (%) dan motivasi kerja {x;) dengan kinerja karyawan (Y).

Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa antara iklim komunikasi dan
motivasi kerja  baik secara sendir-sendin  maupun secara  bersama-sama
memberikan sumbangan vang berarti terhadap kinerja karvawan. Peningkatan



kinerja karvawan dapat divpayakan denpan memberikan wanprestasi sesuai
prosedur vang ada di perusahasn agar karvawan merasakan adanya hubungan
timbal balik produktif antara perusahaan dengan karyawan. Bentuk wanprestasi bisa
saja berarti kenaikan jabatan, kenaikan kompensasi, memberikan kebebasan
berkreatifitas  dalam  konteks pengembangan  perusahaan, memberikan ruang
bernovasi dan lain schagainya.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Helakang Penelitian

Krisis moneter yang melanda sebagian besar negara pada tahun 1997 telah
menyebabkan rontoknya sektor industri yang antarz lain diakibatkan olch
lemahnya sistem dan strukiur dunia usaha secara komprehensil, Gdak terkecuali
sektor perbankan. D1 Indonesia sendin, sckior perbankan adalah salah satu sektor
yang paling parah menderita akibat terpaan badai kritis terscbut.  Untuk
memperbaiki sektor ini. diperlukan dana yang tidak sedikit, vang notabene
menjadi anggung jawab dari seluruh rakyat Indonesia.

PT. Bank BPLY Bali sebapgai salah satu bank yang beroperasi di Bali, juga
harus menangeung akibat dan werpaan krisis moneter, yaitu peningkatan Now
Performing Loan alias kredit bermasalah. Schagai salah satu cara uniuk
memulihkan kondisi ini, PT. Bank BPL Bali telah melakukan berbagai perbaikan
seperti restrukturisasi operasional. Beberapa aktivitas yang dilakukan schubungan
dengan restrukturisasi operasional ini antara lain merctungsionalkan kantor-kantor
cabang dengan pertimbangan cfisiensi biaya dan juga meningkatkan pelayanan
kepada nasabah,

PT. Bank BPD Bali adalah bank umum vang berbadan hukum Perusahaan
Terbatas (PT). didirikan dengan maksud untuk membaniu dan  mendorong
periumbuhan perekonomian dan pembangunan daerah di sepala bidang serta

sebagai salah satu sumber pendapatan dacrah dalam rangka meningkatkan taral



hidup rakyat. Tujuan perusahaan atau bank akan tercapai maksimal bilamana
ditanamkan kepada sctiap pegawai moral yang baik, tasi terhadap peraturan-
peraturan pérbankan secara intern maupun peraturan-peraturan vang dikeluarkan
oleh Pemerintah, dalam hal ini Bank Indonesia, vang memberikan rambu-rambu
dalam operasional perbankan secara menyeluruh.

Motto  perusahaan adalah  Kertoortha  Karyo Somuho, yang  berarti
“kesejahteraan mateni atas kerja bersama™, Artinya PT. Bank BPD Bali akan maju
berkal kerjasama antara Pemerintah Dacrah Propinsi sebagai pemilik, manajemen
dan seluruh karvawan PT. Bank BPD Bali sebagai pengelola, dan masyarakat
dacrah schagai nasabah tersetia FT. Bank BDP Bali, Mengingat semakin
tingginya tingkat kompetisi lembaga perbankan dalam menghimpun dana
masyvarakal. maka selain diperfukan inovasi dan Kreativitas vang tinggil dalam
menciptakan produk-produk jasa layanan, peningkatan mutu pelavanan pun perlu
dilakukan. Konsekvensi dan peningkatan aktivitas pelayanan ini teniu saja
menuniut sumber days manusia yang mampu memanfastkan, mengembangkan
dan menguasai tuntutan pekerjaan serta mampu menjawab tantangan pelaksanaan
tugas di masa vang akan datang. Kinerja karyawan menjadi - salah  sam
permasalahan yang sangat penting untuk diperhatikan, karena secara langsung
dapat mempengaruhi Kinerja organisasi, vang pada gilirannya akan dapat
meningkatkan daya saing maupun pengembangan PT. Bank BPD Bali schagai
sehuah organisasi bisnis,

sumber dayva manusia, sampal saal ini masih merupakan aset ulama dalam

dunin perbankan. Walaupun teknologi informasi telah berkembang cukup




signifikan bagi dunia perbankan, lerulama agar semua layvanan bisa lebih cepat
dan lebih mudah dilakukan oleh nasabah. tetapi tetap saja ada sebagian nasabah
vang merasa lebih puas jika mendapatkan pelayanan langsung dari petugas bank
vang ramah dan cekatan dalam melayani nasabah. Menyadan akan hal ini, dan
supaya kincrjs yang tinggi telap terjaga maka bagi P'T. Bank BPD Bali, sumber
days manusia secars lerus menerus dikembangkan selaras dengan Kemajuan
tcknologi dan tuntutan pasar.

Peningkatan kincha suatu organisasi dapat dilihat pada  bagaimana
aklivitas para karyawan dalam menghasilkan o, Untuk menghasilkan ot
tersebul, aktivitas karvawan sedikit banyak akan dipengaruhi cleh bagaimana
karyawan berinicraksi dengan karyawan fainnya, dengan atasan maupun dengan
pihak lain yang terlibat didalam pengelolaan organisasi tersebut. Pada desarnya,
melalui intcraksi inilah suaty hubungan karyawan dibanpun. Setiap aktivitas
interaksi akan melibatkan komunikasi. baik komunikasi lisan maopun tulisan.

Sebagian besar literatur mengenai masalah ini memusatkan perhatian
kepada beberapa faktor eksiernal yang biasanya dianggap menentukan tingkat
kinerja (prestasi kerja) scorang karvawan, misalnya adalah lingkungan, perikaku
manajemen, desain jubatan, penilaian Kinerja, umpan balik, atau pun administrasi
penpupahan. Tetapi, penelitian telah memperlihatkan bahwa suatu hingkungan
keria vang menyenangkan begitu penting untuk mendorong tingkat kinerja
karyawan yang paling produktil. (Timpe, 1988 : 1.

Komunikasi merupakan fakior yang penting bagi pencapaian lujuan suatu

organisasi. Komunikasi efekiif sangat menentukan kelangsungan hidup dan



keschatan setiap organisasi. Segala kegiatan, interaksi dan saling kelerpantungan
antar anggota organisasi dapat berlangsung berkat komunikasi, Hanya dengan
komunikasi pengaruh antar perilaku individu dapat terjadi. Dalam pencapaian
tujuan suatu organisasi perlu ada sualu komunikasi yang dapat mentransfer pesan-
pesan dari pemberi pesan ke penerima pesan. Proses komunikasi memungkinkan
anggota organisasi bertukar informasi dengan menggunakan suatu bahasa atau
sirmbol yvang biasa (umum} digunakan. Dh samping itu, melalui proses komunikasi
akan diperoleh suatu hasil yang sangat berarti bagi organisasi.

Idealnya, untuk mencapai keseimbangan bagi individu maupun organisasi,
perlu didukung oleh iklim komunikasi dan lingkungan yang kondusif sehingga
akan menghasilkan kinerja karyawan vang tinggi. Keberhasilan komunikasi dalam
suaty organisasi merepakan asel penting bagi pencapaian sasaran alau tujuan
organisasi tersebut. Keberhasilan komunikasi yang tercermin dalam efektifitas dan
efisicnsinya merupakan alat perckat organisasi, vang juga mempengaruhi nama
baik (goodwill) organisasi yang bersangkutan, Komunikasi memungkinkan
sekelompok anggota organisasi untuk secarn bersama-sama melakukan fungsinya
dengan baik.

Suatu hasil penelitian yang dilakukan oleh J. Michacl Sproul menunjukkan
bahwa orang-orang dalam organisasi mengpunakan 69 % dari hari-hari kerja
mereka uniuk melakukan komunikasi verbal, baik itu berbicam, mendengarkan,
menulis ataupun membaca. Tetapi tidak berarti bahwa bentuk komunikasi vang
lain, yaitu komunikasi verbal tidak penting bagi suaiu organisasi, (Purwanto, 1997

= 20%.



Persoalan komunikasi sangat mungkin terjadi di dalam  organisasi,
Terutama ketika individu yang diberikan kesempatan lebih besar untuk  berperan
dalam organisasi, kemungkinan terjadinya konflik antar-anggota organisasi pun
menjadi besar. Perscalan ini tidak mungkin hanya dipecahkan dengan kegiatan
manajerial saja, misalnya dengan kontrak kerja, sisiem penggajian dan lain
sebagainya, tetapi menuniul ketrampilan komunikasi untuk menghubungkan para
ndividu sebagan anpgota organisasi,

Setusp kepentingan akan terwujud dalam sikap, tindakan dan peranan
individu di dalam organisasinya. Karena itu, sangat diharapkan agar setiap
peranan individu secara sadar mavpun tidak sadar diwjukan pada perwujudan
sualu  proses  interaksi  yang  menyenangkan  bagi  semua pihak.,  vanp
memungkinkan rcalisasi harapan dan tujuan, baik untuk individu maupun bagi
organisasi. Setiap individu akan melakukan usaha komunikasi untuk mencapai
situssi total yang menguniungkan dirinya. Schingga Deutsch menyatakan bahwa
organisasi adalah “sebenarmva bagian-bagion yang berkommikasi saty sama
lain, menerima informasi dari {war don mengumpulian informasi lersebu .
(Kartono, 1994 : 91}, Fungsi kemunikasi, jika dilihat dari titik ini, adalah kegiatan
untuk menyatukan kepentingan yang berbeda antar-anggota organisasi.

Bagi PT. Bank BPD Bali sendiri, sumber daya manusia dianggap sebagai
unsur vang sangal penting dalam mencapai tujuan organisasi. Karena i,
arganisasi ini menyebutkan sejumlah misi dan manajemen kepegawaian vang
dikelola oleh organisasi, yaitu (1) menerima, menempatkan dan memindabkan

pegawai dengan jumlah dan keahlian yang sesuai dengan pekerjaan vang ada, (2)




mengelols dan mengembangkan pegawai sehingga menjadi pegawal vang
profesional, disiplin, bermoral yang baik untuk mencapai sasaran perusahasn, dan
(1) menciptakan kesejahteraan dan ketenteraman kerja bagi selurah pegawai.

Lintuk mencapai misi tersebut. ada sejumlab kebijakan yang diambil dalam
bidang sumber dava manusia, Beberapa diamaranya dapat disebutkan: (1)
Menginventarisasikan secara menyeluruh dalam  pengembangan  ketrampilan
pegawai untuk mendukung komitmen BPD Bali dalam rangka mengeizkiitkan
kebijakan personil dari dalam BPD Bali it sendin, (2) Lebih menckankan pada
ketrampilan vang dibutuhkan oleh jabatan terientu  daripada  ketrampilan
perbankan secars umum sebagai knteria penempatan, (3) Memotivasi pegawa
untuk menjadi ahli bidang tertentu dengan menghubungkan penempatan jabatan
pada tingkat kompensasi pada pengembangan keirampilan di bidang terientu
terschut, (4) Pengurangan unsur subyekiifitas dalam penilaian pegawal dan sistem
manajemen vang obvekiif, (5) Memastikan pelaksanaan sumber daya manusia
telah sesuai dengan sesanti Kerrgartha Karva Samuba untuk menuju Hali
Dwipajeaya, terutama saling keterbukaan dalam meningkatkan produktivitas sesuai
bidang tugas dan tanggung jawab vang dilimpahkan kepada masing-masing
pegawai, dan (6) Kerja tim yang berpadu daya. (Kaler, 2003 : 12)

lelas bahwa kebijakan yang telah ditetapkan tersebul sangal membutubkan
sebuah kegiatan komunikasi yang memadai untuk membantu terselenggaranya
interaksi anlar anggoia organisasi. Kegiatan komunikasi akan membaniue dalam
menparahkan dan membentuk nilai-nikai, sikap dan perilaku karyawan dalam

melaksanakan iugas pckerjaan mereka sehari-han, agar sesum dengan misi dan



visi yvang diemban oleh organisasi. Sehingga pada akhimya, nilai-nilal, sikap dan
perilaku ini akan memberikan khim kena yang baik dalam rangka menunjang
pelaksanaan rencana kerja,

Istilah ikhim komunikasi sendiri merujuk pada cara orang (angpoia
organisasi) bercaksi pada aspek-aspek organisasi, Tklim komunikasi merupakin
kesatuan yang kompleks darl persepsi-persepsi para anggola Organisasi akan
peristiwa-peristiwa komunikasi yang terjadi di dalam organisasi tersebut. Karena
sifatnya vang lerjadi dalam jangka panjang, iklim komunikasi sebuah organisasi
seringkali dianikan salah, orang yang baru pertama kall melakukan kontak dengan
sualu organisasi bisa saja mendapatkan kesan yang kurang akurat tentang iklim
komunikasi di dalam organisasi tersebut, hanya karena interaksi interpersonal
vang tidak normal di dalam organisasi tersebul. Perscpsi alss organisasi dalam
safu rentang waktu tertentu akan memberikan gambaran yang jelas tentang iklim
komunikasi yang ada di dalam scbush organisasi dalam remtang wakiu yang lebih
iama.

Iklim komunikasi organisasi terdin atas sejumlah persepsi dari elemen-
glemen organisasi dan efek dari persepsi tersebut pada proses komunikasi vang
terjadi di dalam organisasi tersebut. Efek-efek ini secara kontinyu didefinisikan,
dikonfirmasi, diambil dan kemudian dipegang teguh melalul inleraksi antar
anggoda organisasi, Efek ini kemudian menjadi petunjuk  (guidelines) bagi
pengambilan  keputusan maupun  perilaku  individu dan karena i akan

mempengaruhi pesan-pesan lentang organiss.



Dalam organisasi, iklim komunikasi merepakan saleh satu vang memiliki
pengaruh paling penting bagi produktifitas  dalam  organisasi, kKarena iklim
komunikasi mempengaruhi usaha (efforr) dari para angpota orpanisasi. Pace dan
Faules, dalam bukunva Crgamizational Communication terutama menyatakan
bahwa iklim komunikasi memainkan peran penting dalam membentuk komitmen
di dalam organisasi. melalu beberapa cara, vai (1) memberikan motivasi vang
mendorong angpola organisasi oniuk mempersembahkan usaha terbailk dalam
pertlaku kerja mercka, (2) memperkuat kepercayvaan dan penerimaan atas tujuan
dan nila-nilai organisasi, dan (3) memberikan kcinginan vang kual untuk
memelihara keanggotaan didalam organisasi. (Pace & Faules, 1994 @ | 06).

Motivasi kerja menjadi hal penting bagi Kinerja karvawan. Seseorang yang
motivasi kerjanya tinggi akan berimplikasi terhadap kinerjanya, Oleh sebab it
menjadi signifikan agar perusahaan berusaha untuk terus memberikan dorongan
atau motivasi kerja bagi karyawan agar dapat menghasilkan kinerja tingkat tinggi
bagi perusahaan..

Kinerja sendiri merupakan tenemahan dan istilah = Performance " (Bahasa
Inggris), vang berarti prestast kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil
kerja‘untuk kerja‘penampilan kerja, (LAN, 1992 : 3). Sementara it Bernardin &
Russel menyatakan bahwa kinerja adalah ... the record of outcomes produced on
a specified job furction or activine during o spesified time periode ™. (dalam
Ciomes, 2000 : 135). Dengan kaw lain, kincrja adalah catatan owicome yang
dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan terentu atau kegialan selama periode wakiu

tertentu,




Berbagai penemuan jugs menyebutkan hubungan vang sangal jelas antar
komunikasi dan kepuasan kerja yang akan berimplikasi pada kinerja karvawan.
Para individu karyawan wvang memiliki informasi cukup tentang pekenaan
mereka, akan melaksanakan peran mereka secara memadai. Untuk memberikan
kemajuan, baik bagi diri mereka sendin maupun bag orgsnisasi, para individu
karyawan memberikan pengetahuan vang banyak tentang sistem keseluruban dan
bagaimana mereka harus menvesuaikan diri dengan sasaran sistem vang lebih
fuas.

Penclitian mengenai kineja pegawai di PT. Bank BPD Bal sclama mi
belum pernah dilakukan, padahal hal ini merupakan salah satu aspek penting bag
pengembangan karvawan, Apalagi dalam kaitannya dengan perubahan bentuk
badan hukurn bank dan PD menjadi PT dan perubaban status dad Bank Umuom
Mon Devisa menjadi Bank Umum Devisa, dimana implementasi kontribusi
pegawai terhadap perusahaan semakin  dituntut. Disamping itw, perubahan ini
jugs dikainkan dengan adamyva kctentuan-keicniuan yang haru scperti pencrapan
manapemen resiho, prinsip Know Youwr Customer, penerapan Good Corporaie
{rovermance, dan unfuk mengantisipasi perkembangan bisnis ke depan.

[Jalam konteks tersebut diatas, perlu diteliti pengaruh iklim  komunikasi

organisasi dan motivasi kerja terhadap Kinerja  karvawan,

12 Ferumusan Maszalah
Secara konseptual seperti tersebut di atas, iklim komunikasi dan motivasi

sendini menajuk pada cara orang (anggota organisasi} bereaksi pada aspek-aspek
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organisasi. Iklim komunikasi dan motivasi merupakan kesatuan yang kompleks
dari persepsi-persepsi  para  anggota  organisasi  akan  peristiwa-peristiwa
komunikasi vang terjadi di dalam creanissi tersebut. Bila persepsi para angpota
arpanisasi (PT, Bank BPD Bali) mengenai komunikasi berjalan dengan baik maka
akan memberikan dampak pada prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian
kerja anggola-angpota  organisasi. Oleh  karena  iulah  dampak  dari  iklim
komunikasi yang schat akan berimplikasi positil terhadap kinerga anggota
organisasi. Masalahnya adalah seringkali keberadaan iklim komunikasi dan
motivasi tidak berjalan sebagaimana yang diharapkan oleh anggota organisasi,
sehingga persepsi alas peristiwa atau kegiatan komunikasi menjadi kurang positif.
Hal ini berdampak pada pencapaian kera anggoda organisasi yang kurang
produkrif,

Berdasarkan pada latar belakang di atas, maka pokok permasalahan dalam
penclitian ind adalah :

“Sejauhmana pengarah iklim kemunikexi organisasi dan  motivasi
ierhadap Kinerfa karvawan di PT. Bank BPD Bali 1™

Uniuk mempersempit pokok permasalahan tersebut, beberapa identifikasi
masalah yang akan diveliti adalah :
|.  Apakah terdapal pengaruh yang positif dan signifikan  antara iklim

komunikasi terhadap kinerja karvawan di PT. Bank BPLY Bali ¥

2. Apakah ierdapat pengaruh vang positilf dan sipnilikan antara motivasi

terhadap kinerja karyawan di PT. Bank BPLD Bali ?



3. Apakah terdapst pengaruh yang positif dan signifikan  antara  iklim
komunikasi organisasi dan motivasi terhadap Kinerja karvawan di PT. Bank

BPLD Bah

1.3, Pembatasan Masalah

Sejalan dengan permasalahan vang lelab disampaikan di oatas, maka
penelitian ini lebih menitik-beratkan pada analisa pengaruh iklim komunikasi
organisasi dan motivasi karyawan erhadap Kinerja karyawan di Kantor Pusat PT,
Bank B3P} Bali, yang terutama dilihar dari perspekul karyawan, Penelitian akan
difokuskan terutama pada persepsi karvawan tentang  berbagai  kegiatan
komunikasi vang telah dilakukan di FT. Bank BPD Bali, baik komunikasi formal
maupun komunikasi non-formal. Penelitian ind tidak akan membahas mengenai
model komunikasi dan motivasi vang ada di PT. Bank BPD Bali, tetapi hanva
berusaha mengidentifikasi persepsi karyawan tentang proses komunikasi yang
terjadi. serta molivasi kerja vang ada pada karvawan itu sendiri.

Dralam hal ini ruang lingkup penelitian adalah seluruh karvawan PT. Bank
BPD Bali yang masih aktif bekera. Mengingal wakiu, biaya maupun lenaga
peneliti vang terbatas, maka penelitian terhadap populasi vang ada dibatasi

melalui penarikan sejumlah sampel,

1.4,  Tujuan Penelitian
Berdasarkan pada perumusan masalah di atas, maka penelitian ini terutama

bertuyan




1.5.
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Untuk mengetahui secara wmum pgambaran tentang  iklim  komunikas:
organisasi yvang terdapai di PT. Bank BPD Bali

Untuk mengetahui secara umum gambaran tentang motivas: kerja karyawan
di PT. Bank BPD Bali.

Untuk mengetahui secara umum gambaran tentang kinerja karyawan di P1.
Bank BPD Bali.

Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh antara klim komuniasi organisasi
terhadap kinerja karvawan di PT. Bank BPD Bali.

Lnuk mengetahul sejauh mana pengaruh antara motivasi kerja karvawan
terhadap kinerja karyawan di PT. Bank BPD Bali.

Untuk mengetahui  sejauh  mana pengaruh  antara ikhim komunikasi

arpanisasi dan mativasi terhadap Kinerja karyawan di PT. Bank BPPD Bali.

Manfaat Penelitian

Adapun dari hasil penelitian ini. diharapkan dapat  memberikan

kegumaan atau manfaal kepada berbagai pihak vaitw

Bagi penyvelenggara (PT. Bank BPD Bali), diharapkan penelitian i akan
memberikan masukan berharga teruiama untuk dapat mengelola kegiatan
komunikasi (communication cvents) yang ada agar mampu memberkan
iklim komunikasi dan motivasi vang sehat bagi para anggotanya sehingga
dapat menghasilkan karyawan yvang berkualitas.

Bapi pemerintah, dapat menentukan kebijaksanaan dalam bidang ikhim

komunikasi organisasi dan motivasi  schingga dapal menjadi acuan bagi
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masa depan iklim komunikasi organisasi dan motivasi di Indonesia untuk
dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM).

Bagi ilmuwan, penelitian ini merupakan aplikasi teori-teori yang sudah ada
tentang iklim komuonikasi dan motivasi karyawan di dalam organisasi,
sehingea dapat  dijadiken salah satu sumber bacaan sekaligus merupakan

tambahan perbendaharaan ilmuo pengetahuan.
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BAR I

KERANGEA TEORI

3.1, Komonikasi dalam Organisasi

Kegiatan komunikasi di dalam sebuah organisasi merupakan janingan kerja
komunikasi dengan usaha memperoleh kegintan (tindakan) masing-masing unit
individu yang sesuai dan sinkron denpan  kebutuhan totalitas  organisasi.
Koomunikasi bukan lagi hanya menjadi masalah “stimuli-respon™ tetapi sekaligus
menjadi  mekanisme  koordinasi, kontrol dan  hubungan  satu sama  lain
Komunikasi intemal merujuk pada pesan-pesan vang dikirim dan diterima di
dalam organisasi.

Komunikasi, menurut Purwanto dalam bukunva Komunikasi Bisnis (1996
20}, mempunyai dua fungsi penting dalam organisasi, (1) komunikasi memung-
kinkan pertukaran informasi, (2) komunikasi membantu menghubungkan seke-
lompok angpota dalam organisasi dengan anggota lainnya. Dalam kaitan dengan
kegiatan komunikasi antar anggota organisasi, Purwanio menguraikan beberapa
kegiatan keorganisasian yang berkaitan dengan periukaran informasi, yaitu: (1)
Menetapkan twuan, (2) Membuat dan melaksanakan keputusan, (3) Mengukur
hasil, (4) Merekrut dan mengembangkan staf, (5) Berurusan dengan pelanggan/
konsumen, (6) Melakukan negosiasi dengan pemasok, (7) Memproduksi produk,
dan () Berinteraksi dengan peraturan yang ada. {1997 : 20,

Duilam kaitan dengan kegiatan menetapkan tjuan, kebanyakan organisasi

mempunyai berbagai macam wjuan, baik vang bersifat formal maupun nonformal.



15

Uniuk dapat menetapkan suatu tujuan, mereka vang terlibat dalam organisasi, baik
stal manajemen puncak, manajemen menengah, mawpun manajemen hawah dan
karyawan, perlu melakukan berbagai pembahasan yang serius dan cukup malang,

Tujuen yang lelah ditelapkan dalam suatu organisasi dapat tercapai bila
orgng-orang dalam  organisasi tersebul membuatl  keputusan-keputusan  yang
mendukung terlaksananya tujuan serta mematuhi Keputusan yvang telah disepakati.
Uniuk membuat keputusan-keputusan yang mendukung tujuan organisasi, mereka
harus mengumpulkan fakia-fakia agar dapat melakukan penilaian terhadap
berbagai pilihanfaliematif yang ada, dengan cara membaca, benanya kepada
orang lain, dan schagainya. Bila suatu keputusan telah diambil, keputusan tersebud
harus dilaksgnakan, dan hal ini memerluken lebih banyvak komumikas:.

Saat keputusan tclah  dilaksanakan, manajemen  perlu melakukan
pengukuran untuk mengetahui apakah hasil yang diharapkan telah tercapat
Pengukuran hasil mencakup beberapa faktor, antara lain :© biaya, penjualan,
pangsa pasar, produktivitas, tingkat perukaran karyawan, dan tinghkat persediaan
wvane ada.

Ketika sudtu  organisasi ingin merekrul  anggotanya, maka harus
diumumkan secara terbuka, menelili resume, dan melakukan wawancara dengan
para pelamar schingze dapat ditentukan orang yang benar-benar cocok untuk
menduduki jabatan vang tersedia. Selanjutnyva angeota baru perfu diperkenalkan
kepada staf organisasi. Sebagai orang bars dalam suatu organisasi. dia juga perlu
diberi umpan balik ffredback) atas prestasi yang telah dia capai, baik dalam

bentuk penghargaan, pengakuan, maupun tnggung jawab vang lebih tinggi.
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Dalam kaitan ini, komunikasi akan banvak diperlukan dan memadi penting

artinya

Komunikasi intermal merujuk pada pesan-pesan yang dikirim dan diterima

di dalam organisasi. Komunikasi ini adalah formal jika pesan dikirim melalui

saluran komunikasi yang dikembangkan oleh manajemen. Banyak juga

komunikasi di dalam organisasi yang informal, artinya tdak melalui saluran yang

reguler. (Huseman, et.al., 1988 © 3).

George R. Terry memberikan 5 macam bentuk komunikasi di dalam

Drganisusi, vait |

Komunikasi formal, yaiiu komunikasi yang terjadi dalam jalur organisasi
vang formal, memiliki wewenang dan tanggung jawab vaitu melalei
instruksi-instruksi bentuk lisan dan tertulis sesuail dengan prosedur secara
fungsional yang berfaku.

Komunikasi non-formal, vaitu kegiatan komunikasi yang terjadi secam
spontan  dari  suatu  kondisi yang tidak diharapkan tetapi masib
membicarakan pekerjaan, misalnyva sumbang saran vang berkailan dengan
tugas, kewajiban dan produksi.

Kommunikasi informal, yang hampir sama dengan komunikasi non-tormal,
tetapi lebih menyentuh aspek human relaion-nya

Komunikasi teknis, yaite hubungan komunikasi yang lebih bersifat teknis
vang hanys dipehami oleh bagian yang berkaitan saja. misalnya rancang

bangun atau program komputerisasi, dan lain sebagainya.
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5. Komunikasi prosedural, vaitu kegiatan komunikasi yvang biasanya berkaitan
dengan komunikasi formal, misalnya pedoman teknis pekerjaan, peraturan
perusahaan, atsu petunjuk pelaksanaan, dan lain-fain. (dalam Ruslan, 1998 :
11}

Meskipun semua organisasi harus melakukan komunikasi dengan berbagai
pihak untuk mencapai iujuannya, pendekatan yang dipakai antara satu organisasi
dengan organisasi vang lain bervariasi atau berbeda-beda. Purwanto (19594 © 21)
menyatakan bahwa secara umum, pola komunikasi dikelompokkan menjadi
saluran komunikas: formal dan monformal, Berikut im akan dijelaskan secara

singkat pola dan saluran komunikasi di dalam organisasi.

2.1.1. Saluran Komunikasi Formal

Dalam strukiur organisasi, fungsional, maupun matriks, nampak berbagai
macam posisi atau kedudukan yang masing-masing sesuai dengan batas tangpung
jawab dan wewenangnya. Dalam kaitannya dengan proses penyampaian informasi
dan pimpinan kepada bawahan, ataupun dari manajer ke karvawan, pola
transformasinya dapat berbentuk (1) komunikasi dari atas ke bawah (dowmward
commumication), (2) komunikasi dari bawah ke atas (upward communication), (3)
komunikasi horisontal (horizomtal communicarion) dan (4) komunikasi diagonal
(diagonal commurnication).

Secara sederhana, transformasi informasi dari pimpinan ke bawahan
merupakan komunikasi dari atas ke bawah (dowsward commumication). Aliran

komunikasi dari ntasan_kc bawahan tersebut umumnya terkait dengan tanggung
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jawab dan wewenang scscorang dalam suasiu organisasi. Seorang manajer,
misalnya, menggunakan jalur komunikasi ke hawah dengan tujuan mengarahkan,
mengkoordinasikan, dan mengendalikan berbagai kegiatan yang ada di level
bawah. Komunikasi dari atas ke bawah berbentuk perintah, instruksi, dan
prosedur yang harus dijalankan oleh para bawahan, karenanya dibutuhkan satu
hahasa yang sama, sederhana, tidak bertele-tele dan mudah dipahami.

Komunikasi ke bawah dapat menggunakan bentuk komunikasi lisan dan
tulisan. Komunikasi lisan dapat berupa percakapan biasa, wawancara formal
antara supervisor dengan karyawan, atau pertemuan kelompok. Beberapa contoh
komunikasi ke bawah yang berbentuk tulisan adalah memo, manual pelatihan,
kotak informasi, sural kabar, majalah, papan pengumuman, buku petunjuk
karyawan, dan buletin, Sedangkan untuk komunikasi lisan adalah insruksi
pribadi, ceramah, konferensi pers, penyuluhan, telepon, dan lain sebagainya.

Komunikasi lisan memiliki  keuntungan pesan  langsung  diterima.
Informasi diterima secara langsung dan dalam tstap muka. Para pendengar
seringkali merasa, jika manajemen mau mengambil wakin Khusus untuk
mengatakan pesan terschut secara lisan maka pesan itu pastilah benar. Para
karyawan juga cenderung lebih memperhatikan informasi yang ditangkap secara
personal. Kelemahannya, komunikasi lisan membutuhkan pimpinan yang benar-
benar trampil berkomunikasi dan  pesan  seringkali terdistorsi pada  saal
disampaikan kepada level yang lebih bawah. Sedangkan, metode tertulis memiliki

lebih banyak formalitas dan lebih permanen.
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Tujuan pokok dari komunikasi ke bawah adalah (1) memberi pengarahan
atau instruksi kerja, (2) memberi informasi mengapa suatu pekerjaan harus
dilaksanakan, {3} memberi informasi tentang prosedur dan prakiek organisasional,
(4) memberi umpan balik pelaksanaan kerja kepada para karyawan, dan (3)
menyajikan informasi mengenai aspek ideolog yang dapat membantu organisasi
menanamkan pengertian tentang tujuan yang ingin dicapai.

Pemiliban media komunikasi ke bawah yvang tepat sangat memerlukan
pengeiahuan dan ketrampilan dari pimpinan, karena masing-masing media yang
dipergunakan memiliki karakteristiknya masing-masing. Herikut ini adalah

penjelasan singkat tentang efektilitas dari media komunikasi ke bawah,

Tahel 2.1.
Efektivitus Medin Komunikasi
MEDIA KARAKTERISTIK ]
Umumnya = Relatif | Kecepatan | Interaksi | Dampak
Tersedia | Murah Tinggi Langsung &
Perhatian
Tingpi
TERTULIS
| Surat X | X
femo dan Laporan X X
Ti:i-l:;.Em.l'l'l X X
Fax X X X
Suratkabar dan majalah ==
Buku petunjuk dan X X
manieal
Buletin disn poster X X
| Sisipan dan lampiran X X K
| LISAN
| Telepon X X X X X
Intiercom X X X
TV siaran terbatas X X
E.onferensi dan rapat X X
Pidato X X

{Sumber : Gibson & Hodgetis, 1991 - 217)



Komunikasi ke atas (wpword communication) berarti alur komunikasi
berasal dari bawahan menuju ke atas. Untuk memecahkan masalah-masalah yang
terjadi dalurn suatu organisasi dan mengambil keputusan secara tepat, sudah
sepantasnya bila manajer memperhatikan aspirasi yang berasal dan bawah.
Dengan kata lain, partisipasi bawahan dalam proses pengambilan keputusan akan
sangal membantu pencapaian Wjuan organisasi.

Unwk mencapai keberhasilan komunikasi ke atas, para manajer harus
memiliki msa percaya kepada para bawshannya. Kalau tidak, informasi schagus
spapun dari bawahan tidak akan bermanfast baginya, karena yang muncul
hanyalah rasa curiga atan ketidak-percayaan terhadap setiap mformasi tersebut,
Arus komunikasi deri bawahan kepada atasan bisa dilakukan secara tertulis
maupun lisan, misalnya dalam bentk laporan. pengaduan, keluhan, saran, dan
lain sebagainya, Tujuan dari arus komunikasi ini adalah (1) untuk memberikan
laporan, (2) mengajukan permohonan, (3) memberikan saran, (4) mengajukan
protes, (5) memberikan mformasi, dan (6) mempengaruhi.

Komunikasi horisontal horizomial communicatiorn) atau scring  discbut
dengan istilah komunikasi latcral adalah komunikasi yang terjadi antara bagian-
bagian yang memiliki posisi scjajar/sederajat dalam sualu organisasi. Arus
komunikasi secare horisontal bertujuan terutama untuk (1) memberikan mformasi
kepada bagian atau departemen yang memiliki kedudukan sejajar, dan (1)
mengkoordinasikan, (3) melakukan persuasi, dan (4) mempengaruhi.

Kebanyakan manajer suka melakukan tukar menukar informasi dengan

teman-temannya di departemen yang berbeda, terutama apabila muncul masalah-
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masalah khusus dalam organisasi perusahaan, Komunikasi horisontal bersifat
koordinatif di antara mereka yang memiliki posisi sederajat, baik di dalam satu
departemen maupun di antara beberapa departemen. Komunikasi secara horisontal
menjadi penting artinya manakala masing-masing bagian atau departernen dalam
sualu orpanisasi memiliki tingkat saling ketergantungan yang cukup besar. Tetapi,
jika masing-masing bagian dapat bekerja secara mandini tanpa harus tergantung
pada bagian lain, komunikasi horisontal minim dipakai atau tidak sering.

Benmuk komunikasi lain yang juga kerap digunakan dalam komunikasi di
dalam organisasi adalah komunikasi diagonal. Bentuk komunikasi yang salu ini
memang agak lain dari bentuk-bentuk komunikasi schelumnya. Komunikasi
diggonal melibatkan komunikasi antara dua tingkat {level) organisasi yang
berbeda.

Bentuk komunikasi diagonal memang menyimpang dari bentuk-bentuk
komunikasi tradisional yang ada, seperti komunikasi dari bawah ke atas dan
komunikasi dari stas ke bawah. Bentuk komunikasi ini memiliki beberapa
keuntungan, antara lain (1) penvebaran informasi bisa menjadi lebih cepat
ketimbang bentuk komunikasi tradisional, dan (2) memungkinkan individu dari
berbagai bagian ikut membantu menyelesaikan masalah dalam organisasi.

121 samping memiliki kebaikan atau keuntungan, komunikasi diagonal juga
memiliki kelemahan. Salah satu kelemahan komunikasi disgonal adalah bahwa
komunikasi ini dapat mengeanggu jalur komunikasi vang rutin dan telah berjalan
normal dalam suatu organisasi. Sememtara itu, komunikasi diagonal dalam

organisasi yang berskala besar sulit dikendalikan secara efektf.
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Meskipun saluran komunikasi formal sangat penting bagi organisasi besar,
namun komunikasi formal memiliki dampak yang kurang menguniungkan, baik
dari sudut pandang individual maupun perusahaan. Dilihat dari sudut pandang
individual. komunikasi tormal sering membuat frustrasi ataw menjengkelkan
pihak tertentu, khususnya mengenai keterbatasan untuk masuk ke dalam proses
pengambilan keputusan, Dalam strukiur organisasi yang besar, misalnya, untuk
dapat berkomunikesi dengan manajer puncak harus terlebih dahulu berkomunikasi
dengan kapisan manajer vang ada di bawahnya. Artinya, banyak jalur yang harus
dilalui sebelumn dapat berkomunikasi secara langsung dengan manajer puncak.

Jika dipandang dan sudut perusahaan. masalah ferbesar dengan saluran
komunikasi formal adalah kemungkinan munculnya distorsi atau  gangguan
penyampaian informasi ke level vang lebih tinggi karena setiop keterkaitan dalam
jalur komunikasi dapat mengeambarkan suaty kemungkinan munculnya kesalah-
pahaman. Setiap pesan vang mengalir, baik dari atas  maupun  bawah
memungkinkan adanya perubahan terhadap pesan aslinya. Sebagai akibatnya,
bawahan mungkin menerima suatu informasi yang kabur dan atassnnya, begitu
pula para manajemen puncak akan memperokeh gambaran yang kurang lengkap
alau kurang pas terhadap apa yang sebenarnyva terjadi di tingkat bawah,

Chester Bamard menjelaskan pentingnya sistem Kemunikasi formal di
dalam organisasi dan menyebutkan sejumlah prinsip-prinsip komunikasi formal
vang harus dimiliki oleh organisase, vaii ;

1. Saluran komunikasi hars diketahui dengan jelas
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2.  Pejabat vang herwenang harus memiliki saluran komunikasi formal yang
jelas pada setiap anggota organisas:

3. lalur komunikasi (line of communication) harus sebisa mungkin langsung
dan pendek.

4, Jalur komunikasi yang lengkap harus selalu digunakan

5. Orang=orang yang melalui schagai komunikator harus memiliki kompetensi
vang cukup.

f.  Jalur komunikasi hendaknya tidak mengalami interupsi selama organisasi
sedang melakukan fungsinya.

7. Setiap komunikasi hars otentik.

{dalam Gibson & Hodgens, 1991 © 35)

2.1.2. Saluran Komunikasi Non-formal

Dalam jaringan informal, para anggota orgamsasi dapat berkomumbkasi
secara leluasa  tanpa  memperdulikan  jenjang  hirarki, pangkst  dan
kedudukanfjabatannya. Saluran  informal  terdiri dari rantai  dan  jaringan
komunikasi vang diciptakan melalui pertemanan (cligue) dan hubunpan sosial di
dalam lingkungan kerja. Saluran ini dikenal juga sebagai “grapevine”, sebagai
bagian dari saluran komunikasi informal. (Halloran, 1978 - 5).

Meskipun hal-hal yang diperbincangkan biasanya bersifat umum, tetapi
kadangkala mercka juga berbicara hal-hal yang berkaitan dengan situasi kega
dalam organisasinya. Sayangnya, informasi yang diperoleh melalui jalur informal

seringkali kurang akurat dan tidak dapat dipertanggung-jawabkan kehenarannya.




Sangatl sukar untuk meramalkan arah, kecepatan, keakurtan, atne isi akhir dan

sebuah pesan vang dibawa melalui grapevire. Pesan dapat saja disingkat, atau
sebaliknya, hanya ditckankan pada bagian tertentu saja. dibuat dalam struktur
baru, dielaborasi, aiau bisa juga diputar sedemikian rupa, sehingga pesan aslinya
sudih berubah.

Saluran komunikasi informal ini tidak akan pernah dapat dicliminasi, juga
tidak dapat dikontrol, ataupun dibuat menjadi febih sistematis, Cara paling baik
uriuk dilakukan adalah dengan meneomanya dan berusaba untuk memahaminya.

Beberapa anggota organisasi biesanya menjadi sangat aktif mengeunakan
grapevine ketika  organisssi sedang berada  dalam masa-masa ndak  seabil
(irstability} atau kesukaan (excitemeni). Biasanya, hal ini dimulsi oleh rumor
vang beredar. Pada saat ini terjadi, pimpinan sebaiknyva harus tetap memberi
“umpan” berupa informasi vang akurat untuk menjaga tersebarnya rumor agar
tidak mengganggu semangat kerja maupun tingkat kinerja karyawan,

Satu hal yvang hamss ditckankan adalah, bahwa stratcgs komunikasi imtermal
vang diambil haruslah mendukung strategi bisnis secara keseluruhan, dan harus
menolong  organisasi  untuk mampoe  berkompetisi dengan  lebih  efekiif.
Komunikasi yang dilakukan harus mengacu pads bagaimana bisnis organisasi
mampu melayvani para konsumennya, dengan tetap memperhatikan stabilitas atau
kerapuhan organisasi dalam lingkungannya, dan tekanan vang ada, baik internal

maupun ekstenal, pada organisasi untuk berubah. (Quirke, 19%6 © 18).



2.2, Iklim Kemunikasi Organisasi

Persoalan komunikasi sangal mungkin terjadi di dalam organisasi.
Terutama ketika individe vang diberikan kesempatan lebih besar untuk  berperen
dalam organisasi, kemungkinan terjadinya konflik antar-anggota organisasi pun
menjadi besar. Persvalan ini tidak mungkin hanya dipecahkan dengan kegiatan
manajerial saja, misalnya dengan kontrak kerja, sistem penggajian dan lain
sehagainya. tetapi menuntut ketrampilan komunikasi untuk menghubungkan para
individu schagai anggota organisasi.

Setiap kepentingan akan terwujud dalam sikap, tindakan dan peranan
individu di dalam organisasinya. Karena itw, sangat diharapkan agar sctiap
peranan individu secara sadar maupun tidak sadar ditwjukan pada perwujudan
sustu  proses  interaksi  vang menyenangkan bagi semus  pihak.  yang
memungkinkan realisasi harapan dan wjuan, baik untuk individu maupun bagi
organisasi. Setiap individu akan melakukan usaha komunikasi untuk mencapai
situasi total yang menguntungkan dirinya. Schingga Dewtsch menyatakan banhwa
organisasi adalah “sebenarmya bagian-bagian varg berkomumikasi sat sama
lain, menerima informas! dari lwar dan mengumpulkon informasi tersebut”.
(Kartono, 1994 91

Dinamika kelompok mengandung aksi dan reaksi yang timbal balik dan
saling mempengaruhi serta mendorong pergerakan dalam organisasi tersebut.
Aksi dan reaksi timbal balik ini adalah saling ketergantungan yang akan
mempengaruhi (1) bentuk atau susunan organisasi vang telah ada. (2) intimitas di

antara para angeotanya, dan (3) Wwjuan vang ingin dicapai bersama-sama, Fungsi
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BARB I11

METODE PENELITIAN

3.1. Desain dan Sifat Penclitian

Desain penclitian dalam penelitian ini adalah penelitian studi kasus yang
menggambarkan analisis iklim komunikasi orgamsasi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan pada suatu periode wakiu vang didasan oleh fakta yang sebenamya,

melalui telaah data dan telaah kasus.

Untuk menganalisis pengaruh antara  klim  komunikasi organisasi  dan
motivasi lerhadap kinerja karvawan maka digunakan metode analisa regresi dan
korclasi, Metode korelas:, menurut Rakhmat, bertujuan untuk meneliti sejauhmana
pada variasi faktor berkaitan dengan variasi faktor lain. Metode ini digunakan untuk
(1) mengukur hubungan di antara berbagai variabel, (2) meramalkan variabel tak
bebas dari pengetahuan kita tentang variabel bebas, dan (3) mertakan jalan untuk
membuat rancangan penelitian ekspenimental. (Rakhmat, 1995 : 27-31). Dan analisa
korelasi tersebut dapat diketahui hubungan antara variabel X dengan variabel Y.
Percobaun dengan menggunakan analisa korelasi dilakukan untuk menguji hipotesa
serta untuk menemukan hubungan kausal.

Dilihat dari tujuan penelitian. maka sifat penelitian im adalah eksplanatif.

Berdasarkan faktor-faktor yang hendak dicari dalam penelitian ini didasarkan atas
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dukungan teori dan penelitian empiris yang pernah dilakukan, W. Lawrence Neuman
menjelaskan tentang penelitian eksplanatif sehagai berikut

When you encounter an issue that 1s already known and have a deseription of

it, you might begin to wonder why things are the way they are. The desire to

know “why™, to explain, 15 the purpose of explanatory research. It builds on
exploratory and descriptive rescarch ang goes on 1o identify the reason
something occurs.

(Meuman, 2000 ; 22 - 23)

Menurut Koenjaraningrat  (1994), penelitian eksplanatif bertujuan  untuk
mencari sebab musabab suatu gejala. Dengan kata lain, penelitian yang bersifat
menerangkan dilakukan untuk menentukan sifat hubungan antara satu atau lebih
pejala (dependent variahle) dengan satu atau lebih independent variable. Penelitian
vang bersifal eksplanatif’ dapat dilakukan kalau pengetahuan ientang permasalahan
sudah cukup, artinva sudah ada beberapa teon tertentu dan sudah sda herbagai
penelitian empiris yang menguji hipotesa tertentu dengan maksud mendukung atau
membenarkan hipotesa.

Dalam penclitian ini, kedua varabel yang akan diteliti sudah pernah diteliti
oleh sejumlah pakar komunikasi, bahkan hubunpan di antara kedua variabel pun
sudah diteliti dan dapat dijelaskan secara ilmiah. Tetapi, penelitian ini akan berfokus

pada bagaimana kedua variabel berhubungan di dalam organisasi Bank Pembangunan

Dacrah Bali, bagaimana hasilnya. dan mengapa hal itu terjadi.



Al Tempat dan Waktu Penelitian

Peneliian 1mi dilakukan di PT. Bank BPD Bali. yang berstatus sebapai
Perseroan Terbatas (PT), dan beralamat i Jalan Raya Puputan, Nitt Mandala,
Denpasar — Bali. Sebenarnva, PT, Bank BPD Bali memiliki sejumlah unit kena.
seperts | Kantor Cabang Utama, 11 Kantor Cabang, 15 Kantor Cabang Pembaniu, 19
Kantor Kas dan 25 ATM, tetapi penelitian ini hanya akan dilakukan di kantor pusat
PT. Bank BPD Bali saja. Waktu penelitian berlangsung selama dua bulan vaitu

Maret hingga April 20035,

3.3,  Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel adalah variabel penelitian vang akan diberi

penjelasan secara operasional, yaitu

a. Iklim komunikasi organisasi adalah cara pandang orang bereaksi terhadap aspek-
aspek organisasi. lklim komunikasi merupakan kesatuan yang kompleks dari
persepsi-persepsi para anggota akan peristiwa-peristiwa komunikasi vang tenjadi
dalam organisasi,

b.  Motivasi adalah salab satu unsur pokok dalam perilaku sescorang  vang dapat
menjelaskan alasan mengapa sescorang mencurahkan lenaganya uniuk suaiu

pekerjaan atau tugas
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¢. Kincra Karvawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang dalam meclaksanakan tugasnya scsuai dengan langgung jawab
yang diberikan kepadanya.

Secara konkrit, operasional variabel sebagai berikur:

Tabel 3.1.
Operasionalisasi Variabel
-

KONSE” VARIAKEL M ESS] INDIRATOR SkALA
Iklim Ikbim I, Kepercavaan | 1, Rasa DPImES dalam | Skala
Komunikasi: Eomusmikasi 2. PFamisipasi menyelesaikan pekerinan Interval
Carm  pandang dalam 2. Kepercayaan terhadap  milra
prang  bereaksi perbusatan kerjn
terhadap  aspek- 3. Pemberian 3. Kredibilitas pimpinan  scbagai
pspek  organisasic dukungan panuiam
Iklim kominikasi 4. Keterbaikain 4, Opmis pimpanan dalam
merupakaon  kesa- dzlam memberikan wewgnizng
fuan yang  kom- komuni-kasi 5. Partisipasi dalam mem-berikan
pleks dari persep- ke bawah masukan
Si-persepsl  para 5. Kerelaan 6. Apresiglif  pimpinan  dakam
angge 1@ akan membag perbedam pendapal
peristiva-peristi= furras atau 7. Karier  diperhatikan  olch
wa  komunikasi mendengar pimpinan
yang lerjadi daam komunikasi 8. Keterbukazn pimpinan  dalam
OrEAnisis, dari bawahan berkemunikasi
(Pace & Faules 6. Tujuan %, Pimpiman berkomunikasi zecara
19493:147) kinerja tinggi intensifl

[0, Keterbukaan pimpinan afas
kritikan

1. Hubungan keharmonisan dalam
strukiur organisasi

12, Ofwektifitas pimpinan werhadap
pemberian ugas

13. InFormasi dari bawithan
iliangEap penting

I4. Atasan SECArn komtinu
mendengarkan  sarpn dan
laporan masalah dari bawahan

[5. Atasan SeCira lerbuka
mendenpgarkan Sarat i

= Eaporan masalah doari bawahan

6, Komitmen  dalam lujuen

berpenampilan tinggi
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I7. Kepercayaan pimpinan  atas
kemampuan kerja

185. Pemahaman kedudukan dalam
strukiur organisnsi

Pelotivasi: Pl it vinsd i. Usaha I. Pengoptimalan  diri terhadap | Skals
Mativasi  adalah 2. Kepumsan profesi. Interval
salal sty wnsur 3 Harapan 2. Hubungan kerjasama.
pokok dalem pe- 3. Penyelesaian tugas tepal wakiu,
rilaku  seseorang 4. Kepuasan atas gmji upah.
vang dapal med- 5. Keamanan atas kedudukan
jelaskan  alasan pekerjaan,
MCnEapE  HEse- 6. Kepuasan alas kerjasama tim.
orang  mencurah- 7. Harapan werhadap promosk
ki lenaganya jabatan.
untok  susiu po- 3. Harapan terhadap ja-minan kerj.
kerjuan ata ugas % Harapan atas kepercaynan dalam
(Pace R, kedinasan
1, Prestast dilakukan uniuk
perusahaan.
1. Memegang  komitmen di
p:rut.ﬂ'laal'l.
12. Menjaga nama baik wniuk
perasshann.
13, Pramwssi yang di jalankan mem-
bt perusahsan bangma,
14, Selalu menciptakan kreativites
kerja.
15.Bekerfa dengan fisik vang schal,
16, Adminisirasi berjalan denpgan
peraturan yang berlaku
1 7. Atasan memberikan contoh dun
pendidikan kepada bawahannya
I8, Pembagian tugas dijabankan sc-
sl Togas dan fungsi karvawin
19, Hubungan dengan relasi cukup
harmonis.
My, Pengambilan keputusan
kesempatan  berpartisipasi.
Kinerja Kinetja L. Kejelasan I, Bekerja seefelaif mungkin Skala
Knrvawan: Kanawan lugas bagi organisasi Interval
Hasil kerja secara 2, Sumber Daya 2. Bekerja seefisien mungkin bagi
kualitas dan 3. Individu nmisasi.
kuantitas vang, 4, Akibar-Akibar | 3. Jujur di dakam bekerja
dicapai oleh 5. Umpan Balik 4. Berkomunikasi dengan haik di
seagorang dalam B isasi.
mizlaksanakan 5. Mengutamakan kerajinan.
IUEAsnYa SE5Uai 6, Meningkatkan kedisiplinan,




]

dengan tanggung
jawaky wanis
diberikan
kepadanya (A.A,
A nwar Mrabu

Mangkunegara,
19¥5:45]

34. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2002), Populasi adalah wilayvah generalisasi yang terdiri
atas obvek/subyek vang mempunyal kuantitas dan karakteristik tertentu  vang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik  kesimpulannya,

sedangkan Sampel adalah bagian dan jumlah dan karaktenksuk yang dimaliks oleh

populasi.

Dalam peneliian ini metode pengambilan sampel akan dilakokan dengan
metode won probabidity sampling dengan teknik sampling jenuh (jumlah sampel sama

dengan jumlah populas:). Populasi penelitian adalah seluruh karyawan T Bank BPD

g7

Kantor Pusat vang berjurmnlah 142 orang karyawan.

- Belalu meningkatkan  mugo

- Lingkungan kerja Karyawan

i F‘::l:lhaglﬂ:l [pas, Wewellang,

Meningkatkan Ketaatan |

perasahz=n

Mengharmath pimpinan dan
kebijakannya,

Korealif dalam bekerja.

pekerjann.

Setiap pekerjaan yang
dibzrikan selalu diselesaikan
dengan cepal dan rapl.

yang produktif.

dan tEnpeung jawab smngat
jetas |
Penampalan karvawan sangat |
diutamakan oleh perasichann
Untuk mendapatkan hasil kegja |
secira kualilas dan kuantitas
dicapai obeh karyawan calam
melsksanakan negasnyva

dengan tanggung gawab yang
dibernikan kepadanyi,




1.5. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dilakukan dengan dua cara, yaitu:

Riset kepustakaan, adalah penelitian untuk memperoleh data teoritis dan bukuy-
buku dan literatur lainnya yang berhubungan denpan masalah vang dibahas.

2. Penelitian lapangan, vaitu dengan melakukan penclitian langsung di lokasi
penclitian untuk mendapatkan data, anformasi. atau keterangan lain vang
diperlukan. Dalam penelitian ini instrumen vang digunakan adalah kuesioner.

Kuesioner merupakan salah satu jenis instrumen pengumpul data vang
disampaikan kepada responden atau subyek penelitian melalui sejumlah pertanyaan
atau pernyataan. Teknik ini dipilih semata-mata karena: subyek adalah orang yang
mengetahui dirinya sendini. apa vang dinyatakan oleh subvek kepada peneliti adalah
benar dan dapat dipercaya, dan interpretasi subyek tentang pertanyaan/pernyataan
vang diajukan kepada subyck adalah sama dengan apa vang dimaksud oleh pencliti
{Had, 2002: 25).

Kuesioner vang digunakan dalam penelitian merujuk pada skala model
Likent, Skala bensi sejumlah pernyataan vang menyvatakan obyek yang hendak
diungkap, Penskoran atas kuesioner skala model Likerl vang digunakan dalam
penelitian ini merujuk pada lima alternatif jawaban, yakni: Selalu (5), Senng (4).
Kadang-kadang (3), Pernah {2), dan Tidak Pernah (1).

Sebelum  kuoesioner digunakan untuk mengumpulkan daia penelitian,

terlebih dahulu diwji validitas dan reliabilitasnya. Untuk menguji  validitas
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instrumen penelitian (kuesioner), yang bertujuan untuk mengetabui sejauhmana
ketepatan dan kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya, digunakan
rumus statistika Koefisien Korclasi Product Moment dan Pearson,

Sedanpgkan untuk pengujian reliabilitas atas instrumen yang sama digunakan
formula Alpha Cronbach, Formula ini digunakan untuk melibat sejauh mana alat ukur
dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan pengukuran kembali
terhadap gejala yang sama pada saat yang berbeda. Jadi, pengukuran reliabilitas
herkenaan dengan konsistens: dan keakuratan pengukuran,

Setelah peneliti melakukan uji coba unuk mengukur validitas dari ketipa variabel

(iklim komunikasi organisasi, motivasi dan kinerja pegawai). maka hasil uji coba

instrumen tersebut adalah sebapaimana tabel benkul:
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PT. BANK BPD BALL
ANALISIS DAN INTERPRETASI DATA

4.1. Gambaran Umum PT. Bank BPD Bali

PT. Bank BPD Bali didirikan pada tanggal 5 Juni 1962 dengan Akle Notaris
Ida Pagus Ketut Rurus Mo. 131 dengan nama Bank Pembangunan Daerah Bali
Dengan keluamya Undang-undang Mo, 13 Tahun 1962 tentang Pokok Bank
Pembangunan Dacrah, maka akie notaris tersebut dibatalkan dan selanjuinya Bank
didirikan dengan Peraturan Daerah No. 6/DPRD.GR/1963 tanggal 9 Pebruari 1965
dengan bentuk Peraturan Daerah dan selanjutnya disahkan olech Menteri Dalam
Negeri No.Des.9/21/28-128 tanggal 14 Juli 1965, Operasional Bank Pembangunan
Dacrah Bali didasarkan atas ijin usaha dari Menteri Urnusan Bank Sentral No.
Kep 110/U.B.S/1965 tanggal 2 Nopember 1965, Peraturan Dacrah  No.
G&DPR.GR/1065 tersebut di atas mengalami beberapa kali perubaban menjadi
Peraturan Daerah No.10 tahun 1992 tanggal 23 Nopember 1992 dan telah mengalami
dun kali perubahan, vang terakhir adalah dengan dikeluarkannya Peraturan Daerah
Propinsi Daerah Tingkat 1 Bali Nomor 12 Tahun 2001 tentang Bank Pembangunan
Diserah Bali dengan bentuk badan hukum Perusahaan Daerah (PLY).

Untuk menyesuaikan dengan perkembangan kegiatannya maka dalam Perda
No.1? Tahun 2001, dimaksudkan uniuk meningkatkan modal dasar darn sebelumnya

berjumlah Rp 75 miliar berubah menjadi 250 miliar dengan nilai nominal saham




sehesar Rp | juta setiap lembar dan wjuannya untuk meningkatkan usaha operasional
Bank Pembangunan Dacrah Bali vakni untuk membantu mendorong pertumbuhan
perekonomian dacrah di scgala bidang serta sebagai salah satu sumber pendapatan
daerah dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat.

Berdasarkan Keputusan Menteri Kehakiman dan Hak Asasi Manusia
Republik Indonesia Nomor: C-12858 HT.01.0L.TH.2004 tanggal 21 Mei 2004,
hentuk badan hukum Bank telah berubah menjadi Perseroan Terbatas (PT). Scjak itu,
nama Bank im menjadi FT. Bank BPD Bali. Bank ini mempunyai visi dan misi
sebagal berikut:

1. Visi
Visi FT. Bank BPD Bali adalah menjadikan bank schat dan badan usaha vang
tangguh dan terpercaya serta mampu memenuhi harapan stakeholder.
2. Misi
a. Memngkatkan kompetensi individu dan organisasi;
b. Meningkatkan 1otal kualitas sistem organisasi:
¢, Meninpkatkan kinerja organisasi berdasarkan perspekiil keuangan/ pelanggan,
proses bisnis internal dan pemberdayaan, serta pertumbuhan;
d. Meningkatkan daya saing melalui inovasi dan peningkatan efisiensi untuk
dapat menyediakan jasa pelayanan yang berkualitas dan harga yang

kompetitif;
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e. Meningkatkan program bisnis kemitraan secara horizontal dan vertikal baik
lokal, regional. nasional maupun intermasional;

I, Meningkatkan kontribusi  bank kepada Dacrah  baik  ropinsi  dan
Kabupaten/Kota:

g. Meningkatkan peran bank dalam kepeduliannya terhadap lingkungan terutama

untuk kepentingan sosial budaya dan religius.

Atas dasar visi dan misi tersebut. PT. Bank BPD Bali dan ahun ke tahun
berupaya menjadi bank vang siap menghadapi sepala persaingan vang semakin
kompetitif antara lain seperti memperlvas jaringan operasional yaitu dengan

menambah jaringan kantor dan perbaikan gedung seria fasilitas lainnya,

4.1.1. Struktur Organisasi

Strukur Organisasi PT. Bank BPD Bali, semenjak berdiri pada tanggal 5 Juni
1962 mengalami beberapa perubahan, Perubahan bentuk badan hukum bank dari PD
menjadi PT dan perubahan status dari Bank Umum Non Devisa menjadi Bank Umum
Devisa, maka dilakukan penyempurnaan terhadap struktur organisasi Bank.
Perubahan struktur organisasi ini juga dikaitkan dengan adanva ketentuan-ketentuan
vang baru scperti penerapan manajemen resiko, prinsip Knmow Yowr Customer,
penerapan Good Corporate Governance, dan untuk menpantisipasi perkembangan
bisnis ke depan. Adapun rencana pengembangan organisasi terscbutl, dimana “Biro™

diubah menjadi “Divisi”, adanya pengembangan Bagian Luar Neger, dan




penyempurnaan lainnya khususnya yvang terkait dengan fungsi dan tugas dan masing-

masing organ organisasi. Secara gans besar struktur organisas di T, Bank BIFD Bah

dapat digambarkan sebaga berikut:

2.

Rapat Umum Pemegang Saham

Pemegang kekuasaan ertinggl pada orpanisas: Bank,

Dewan Pengawas

Dewan Pengawas terdin atas 1 (satu) orang ketua merangkap anggota dan 2 (dua)
orang anggota. Anggota Dewan Pengawas dipilih dan ditetapkan oleh Hapat
Umum Pemegang Saham ( RUPS) dengan masa jabatan selam:a 3 (tiga tzhun )
Dircksi

Dalam kegiatan sehari-har bank dipimpin dan dikelola oleh Direksi yang terdirl
dari Direktur Utama, Direktor Pemasaran, Direktor Umom dan Direktur
Kepatuhan. Direksi diangkat dan diberhentikan oleh Gubernur atas usul Rapat
Umum Pemegang Saham (RUPS) dengan masa jabatan seiama 4 (empat) tabun
Biro

Pada Kantor Pusat terdapat 10 (sepuluh) Biro dan 1 (satu) Staf Dhireksi dengan
rincian schagai berikut:

Biro Satuan Pengawasan Intern, Biro Sumber Daya Manusia, Biro Kredil, Biro
Treasury dan Pelayanan, Biro Pembinaan Cabang, Biro Administrasi dan

Kevangan, Biro Kesckretanatan dan Umum, Bimo Teknologi Sistem Informasi,



Biro Perencanaan dan Pengembangan, Hiro Manajemen Risiko dan Kepatuhan,
dan Stal’ Direksi.

5. Kantor Cabang
Disamping Kantor Pusal yang berlokasi di Denpasar, PT. Bank BPD Bah
memiliki jaringan 1 Kantor Cabang Utama, 11 Kantor Cabang, |5 Kantor Cabang

Pembaniu, 19 Kantor Kas dan 25 ATM.

Sccara keseluruhan struktur organisasi PT. Bank BPD Bali dapat dilihat

dalam lampiran 1.

4.1.2. Sumber [Maya Manusia

Sumber Dayva Manusia, bagi PT Bank BPD Bali merupakan unsur yang sangat
penting dalam mencapai tujuan organisasi. Karena itu, organisasi ini menychutkan
sejumlah misi dar manajemen kepepawaian yvang dikelola oleh organisasi, yaitu (1)
menerima, menempatkan dan memindahkan karvawan dengan jumlah dan keahlian
vang sesuai dengan pekenaan yang ada, (2) mengelola dan mengembangkan
karyawan sehingga menjadi karyawan vang profesional, disiplin, bermoral yang baik
untuk mencapai sasaran perusahaan, dan (3) menciptakan kesejahteraan dan
ketenteraman kerja bagi seluruh karyawan.

Untuk mencapai misi tersebut, ada sejumlah kebijakan vane diambil dalam
bidang sumber daya manusia. Beberapa diantaranyva dapat  disebutkan: (1)

Menginventarisasikan secara menyveluruh  dalam  pengembangan  ketrampilan




karvawan untuk mendukung komitmen BPD Bali dalam rangka mengefektifkan

kebijukan personil dari dalam BPD Bali itin sendin, (2) Lebih menckankan pada
ketrampilan yang dibutuhkan oleh jabatan terientu danpada ketrampifan perbankan
secara umum sebagai kriteria penempatan, (3) Memotivasi karyawan untuk menjadi
ahli bidang tertentu dengan menghubungkan penempatan jabatan pada tingkat
kompensasi pada pengembangan ketrampilan di bidang tertentu tersebut, (4)
Pengurangan unsur subycktifitas dalam penilaian karyawan dan sistem manajemen
yang obyektiif, (5) Mecmastikan pelaksanaan sumber daya manusia telah sesuai
dengan sesanti Kertaariha Karya Samuha uniuk menuju Bali Dwipajapa, tenitama
saling keterbukaan dalam meningkatkan produktivitas sesuai bidang tugas dan
tangeung jawab yang dilimpahkan kepada masing-masing karyawan, dan (6) Kena

tim yang berpadu daya.

Jelas bahwa dengan misi dan kebijakan dan manajemen, sumber daya
manusia  schapai salah satu aset perusahaan yang amat penting agar perusahaan
mampu beroperasi dengan baik dan dapat eksis di tengah persaingan yang semakin
ketal. Penngkatan dan pengembangan sumber daya manusia secara leris menenis
dilakukan untuk menghadapi tantangan ke depan terutama persaingan vang ketat

dalam bisnis perbankan.



4.1.3. Pendidikan dan Pelatihan

Untuk membekali karyawan agar dapat melaksanakan lugas-tugas vang
dibebankan sesuai dengan langgung jawabnya, baik di bidang tckms maupun
manajerial 1. Bank BPD Bali membenkan pendidikan dan pelatihan kepada seluruh
karyawan/karyawali secara benahap dan berkesinambungan, Progam pendidikan dan
pelatihan dilakukan sccara bertahap dan menyebar dengan mengirimkan beberapa
karvawan ke lembaga-lembaga pendidikan, pelatihan - maupun mengadakan secara
imhouse training vaitu dengan mendatangkan pelatihfinstrukiur yang sesual dengan
kebutuhannya.

Dalam penyelenggaraan pendidikan dan pelatinan ini. PT. Bank BPD Bali
hekerjasama dengan lembaga-lembaga ternama seperti Lembaga Pengembangan
Perhankan Indonesia (LPPI) yang mempunyai komitmen dalam membantu
pengembangan bankir profesional dan mendukung pengembangan industri perbankan
melalui diklat, riset dan konsultansi. Instansi lainnya yang pernah digunakan seperti
IBFTC, IPPAM, PT PNM, YPIA, dil. Di samping pendidikan dan pelatihan yang
hersifat non formal, PT Bank BPD Bali juga memberikan kesempatan (beasiswa)
kepada karyawan vang akan melanjutkan pendidikan formal khususnya program
Pascasarjana. Schagai gambaran, jenis pendidikan dan pelatihan karyawan PT Bank

BPD Bali pada periode 2003 dan 2004 dapat dilihat pada lampiran 2.
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4.1.4. Penggajian, Penghargaan Karvawan dan Promosi

Sistern penggaiian PT. Bank BPD Bali diatur dalam Surat Keputusan Direksi
BFD Bali Nomor:092/KEP/BPD/96 tahu 1996, Selain gaji pokok., kepada karyawan
diberikan fasilitas lain seperti: tunjangan perumahan, unjangan panga, funjangan
transport, tunjangan pengobatan, tunjangan perusahaan, baya perjalanan dinas dan
biaya pindah, pemberian uang makan siang dan uang lembur

Pemherian penghargaan lain juga diberikan bagi karyawan yang telah
mencapai masa dinas 15 tabun, 25 t@ahun dan 30 tahun. Pagi Karyawan yang
memasuki masa pensiun, diberikan medali dan penghargaan dan Direksi.

Setiap karyawan yang telah memenuhi syarat jabatan, berhak mendapatkan
kesempatan dipromosikan untuk menduduki jabatan lerientu sesual pangkat dan
polongan vang dimilikinya.

Berdasarkan Peraturan Daerah Propinsi Bali Nomor 12 Tahun 2001, PT. Bank
BPD Bali juga memberikan jasa produksi kepada karyawan dari hasil usaha yang
dicapai selama satu tahun operasional setelah dipowong pajak dan telah disahkan oleh
RUPS, Jenis-jenis dan dasar pemberian reward untuk karyawan PT. Bank BPD Bah

sehagaimana dapat dilibat dalam lampiran 3.
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4.2,  Analisis dan Interpretasi Data
Dalam penelitian ini koesioner vang disebarkan sebanyak 142, tetap yang
mengembalikannya sejumiah 106 buah kuesioner atau sekitar 75 % dari populasi. Hal
ini disehabkan responden sedang sakit. cuti dan melakukan penalanan dinas.
Berdasarkan data-data vang diperoleh dan jawaban 106 responden atas iem-
item pernyataan yang lerdapat dalam kucsioner iklim komunikasi, motivasi dan
Kinerja Karvawan berikut ini dipaparkan hasil uji coba instrumen, deskripsi data,

pengujian hipotesa. interpretasi hasil penelitian sebagai berikut:

4.2.1. Hasil Uji Coba Instrumen

Sebelum intrumen dalam penelitian ini digunakan untuk mengumpulkan data,
terlebih dahulu diuji kesahihan dan keandalannya, yaitu dengan menggunakan uji
validitas dan reliabilitas,

Dari hasil uji validitas diketahui bahwa dan 18 item pemyataan yang terdapat
dalam vanabel iklim komunikasi scluruhnya dinyatakan valid. Untuk vanabel
motivasi dari 20 item pemnyataan, semua pernyataannya juga dinvatakan tidak valid.
Demikian pula varabel Kinerja Karyawan, dari 15 item permyataan terdapat dalam
kuesioner semua item dinyvatakan wvalid, ltem-item yang valid tersebut karena
memiliki nilai korclasi di atas nilai korelasi kritis untuk jumlah sampel 30, vaitu 0.3

dan nilai signifikansinya lebih kecil dari 0.05.



Sementara 1ty dan hasil uji reliabilitas diketahui bahwa ketiga kuesioner

dengan item-item vang telah teruji kesahihannya tersebut adalah reliabel. Hal ini
terbukti dari nilai-mlai Alpha yang nilainya semakin mendekali angka 1. dimana milai
Alpha yang semakin mendekati satu menunjukkan derajat keandalan yang semakin

baik. Nilai-nilai Alpha yang diperoleh vaitu 0.929 untuk varabel iklim komunikasi,

0.9%6 untuk varnabel motivast dan 0943 untuk vanahel Kinerja Karyawan,

4.2.2. Deskripsi Data Hesponden

I. Jenis kelamin

Berikut ini data responden yang dijadikan sampel penelitian berdasarkan jenis

kelaminnva.
Tahel 4.1
Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
o Jenis Kelamin -~ Frekoensi Persentase (%)
Laki-laki T8 AR
Perempuan 2% 26.4
Jumlah 106 THLD

Dalam Tabel 4.1 terlihal bahwa responden dalam penelitian ini mayorias
berjenis kelamin laki-laki sebanyvak 78 responden (73.6%). Sementara, responden
vang berjenis kelamin perempuan sebanyak 28 responden (26.4%). Dan jawaban ini

tampak bahwa mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki,
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1. Usia

Berikut ini data responden yang dijadikan sampel penelitian berdasarkan

usianya.
Tabel 4.2
Data Responden Berdasarkan Usia
Usia I Frekuensi Persentase

20 — 26 tahun | o R '3"5
27— 313 1hun | 15 14.2 -
34 — 40 whun 30 283
> 40 tahun 53 500

Jumlah 16 9.0 \

[ilihat dar tingkat osia, sebagian besar responden yang terlibat dalam
penclitian ini adalah berusia lebih dan 40 tahun sebanyak 53 responden (50.0%).
Urutan  selanjutnya adalah responden yang berusia 34 - 40 tahun, schanyak 30
responden (28.3%), 27 — 33 tahun yaitu sebanyak 15 responden (14.2%), dan vang

berusia 20 — 26 tahun sebanvak & responden (7.5%).

3. Pendidikan Terakhir

[ bawah ini data responden vang dijadikan sampel penelitian berdasarkan

Pendidikan terakhir.
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Tabel 4.3
Data Hesponden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
' Pendidikan Terakhir Frelmersi Persentase

ShLT a1l 45.1
D1-D3 10 9.4
Sarjana 51 43 4016 :
Sarjana $2-53 2 1.9

Jumlah (1L 1500

Untuk pendidikan terakhir, responden yang dilibatkan dalam penelitian ini
mayoritas SMLU, vaitu bejumlah 51 responden (48.1%), Sanana 51 ada 43 respomden
{40.6%), dan D1-D3 ada 10 responden (9.4%). Samana 52-53 ada 2 responden
(1.9%). Dari jawaban ini tampak bahwa mayoritas responden pendidikan terakhir
sMLL

4. Pengeluaran dalam sehulan

Data responden PT. Bank BPD Bali berdasarkan pengeluaran dalam sebulan

sepertt tabel berikut,







Tabel 4.4.
Data Responden Berdasarkan Pengeluaran dalam Sebulan

105

Pengeluaran dalam Sebalan - Frekuensi Persentase
< Rp 500,000 | 4 is
Rp. S00.000 s/d Rp, 1,500,000 26 us |
Tp. 1.500.001 s/d Rp 2. 50004 26 24.5
Kp. 2.500.001 s'd Bp 4.000.00) 41 8.7
Lebih dari Rp 4.000.000 o 8.5
Jumlah 1106 79.0 -

Dalam Tabel 4.4, di atas terlihat bahwa responden dalam penelitian ini

mayoritas pengeluaran dalam sebulan Rp 2.500.001 s/d Rp 4.000.000 schanyak 41

responden (38.7%). pengeluaran Rp. 1.500001 =d Rp 2.500.004 sebanyzk 26

responden  (24.5%), pengeluaran Rp 500.000 s/d Rp 1.500.000 scbanyak 26

responden (24.5%) dan vang pengeluaran lebih dan Rp. 4000000 masing-masing 9

responden (B.5%). Sedangkan pengeluaran kurang dan Rp 500000 sebanyak 4

resporden  (3.8%). Dan jawaban di atas terlibat babwa mayoritas responden

pengeluarannya antara Rp 2,500,000 s/d Rp 4. 0040000,

5. Lama Bekerja

i bawah ini tabel data responden vang dijadikan sampel penelitian

berdasarkan Lama Bekena.




Tabel 4.3
Data Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Pengalaman pekerjaan Frekuensi l‘n'st_nhu-

< dari | tahun 3 8
| s/d 3 1ahun 11 10.4
3 s/d 5 tahun 5 4.7
> dari 5 tahun . 87 BL1

Jumlah (L2 1.0

Berdasarkan lama bekena, responden vang dilibatkan dalam penelitian im
mayoritas lama bekena selama > dari 5 tahun, yaitu berjumlah 87 responden (82.1%),
lama bekerja 1 s/d 3 tahun sebhanyak 11 responden (10.4%), lama bekerja 3 s/d 5
tahun 5 responden (4.7%) dan < dari 1 tahun ada 3 responden (2.8%). Dari jawaban

i tampak bahwa mavoritas responden telah lama bekerja selama = dari 5 tahun.

i, Posisi Bekerja

Dilihat dari posisi bekerja, responden yang dijadikan sample penelitian dapat

dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.6.
Data Responden Posisi Bekerja
Posisi Bekerja Frekuensi Persentase
| Karyawan Tetap ‘ 92 6.8
Karyawan Tidak Tetap 14 13.2
" Jumlah 106 100.0

Dalam Tabel 4.6, di atas terlihat bahwa mesponden dalam penelitian ini
mavoritas adalah karyawan letap 92 responden (B6.8%), dan karyawan tidak tetap
schanyak 14 responden (13.2%). Artinya mayoritas karyawan di PT. Bank BPD Bali

adalah karvawan tetap.

4.2.3.  Analisis Deskriptif
Berdasarkan data-data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner terhadap 106
responden, maka dapat diuraikan analisis desknptil untuk masing-masing variabel

sehagai berikut;

4.2.3.1.  Analisis Deskriptif Variabel [klim Komunikasi Organisasi
Variabel iklim komunikasi organisasi terdiri dari 18 item pernyataan vaitu: (1)
Fimpinan berkomunikasi secara intensif kepada karvawan P1T Bank BPD Bali dalam

membantu  mengatasi  permasalahan kerja vang timbul. (2) Kaner saya selalu

diperhatikan oleh pimpinan, (3) Pimpinan dengan optimis memberi kewenangan
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kepada saya, (4) Saya berpatisipasi dalam memberikan masukan kepada pimpinan
dalam kebijakan organisasi, (3) Pimpinan berkomunikasi dengan saya secara terbuka
di dalam manajemen (6) Pimpinan selalu menghargai suatu perbedaan pendapal
dalam proses keputusan. (7) Saya merasa optimis dapat menyelesaikan pekerjaan
vang diberikan oleh pimpinan kepada saya (%) Kredibilitias pimpinan menurut saya
dapat dijadikan panutan, (9) Saya senantiasa mempercayai mitra kerja, (10) Pimpinan
senantizsa terbuka atas kritikan dari saya dalam komunikasi formal maupun informal.
(11} Hubungan antarpribadi dalam strukiur organisasi sangat harmonis dan jujur. {12)
Pimpinan memberi lugas atau wewenang pada saya secara objekul. (13) Informasi
vang berasal dari bawahan akan dianggap cukup penting, Kecuali jika informasi
tersebut tidak ada bukti. (14) Awsan pada jenjang manapun secara kontinu
mendengarkan saran atau laporan masalah dari bawahan. (15) Atasan pada jenjang
manapun secars terbuka mau mendengarkan saran atau Japoran masalah dar
hawahan. (16) Komitmen saya adalah menuju tujuan berpenampilan tinggi
(berproduktifitas, bermutu tinggi, biaya rendah). (17) Pimpinan sclalu memberi
kepercayaan kepada saya atas kemampuan kerja. (18) Saya memahami strukiur
organmisast dan kedudukan sava.

Nerdasarkan jawaban responden tentang iklim komunikasi, dapat dijelaskan

sehagai berikut:

(1) Pimpinan berkomunikasi secara intensif kepada karyawan BPD Bali

dalam membantu mengatasi permasalahan kerja yang timbul responden yang
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menyatakan sangal setuju 23 responden (21.7%). menvatakan sctuju sebanyak 54
responden (50.9%). menyatakan kurang setuju 14 responden (13.2%), menyatakan
tidak setuju § responden (7.3%) dan yang menyatakan sangal tidak setuju ada 7
responden (6.6%). Ini mengindikasikan bahwa Pimpinan berkomunikasi secara

mtensif kepada karyawan BPD Bali dalam membantu mengatasi permasalahan kerja.

(1) Karier saya selalu  diperhatikan oleh pimpinan: responden vang
menyatakan sangal setuju 7 responden (6.6%), menyvatakan setuju schanyak 50
responden (47.2%), menyatakan kurang setuju 34 responden (32.1%), menyatakan
tdak setuju 5 responden (4,7%), dan yang menyatakan sangal tidak setuju 8
responden (7.5%). Ini mengindikasikan bahwa karier karvawan selalu diperhatikan

oleh pimpinan

(3) Pimpinan dengan optimis memberi kewenangan kepada sava: responden
yang menyatakan sangat setuju 7 responden (6,6%), menyatakan setuju sebanyak 48
responden (45,3%), menyatakan kurang setuju 34 responden (32,1%), menyatakan
tidak setuju I3 responden (12.3%), dan yang menyatakan sangat tidak sefuju 4
responden (3.8%). Ini mengindikasikan bahwa Pimpinan dengan optimis memberi

kewenangan kepada karyawan,

i4) Saya berpartisipasi dalam memberikan masukan kepada pimpinan dalam
kebijakan organisasi: responden yang menyatakan sangat setuju 14 responden
(13.2%), menyatakan setuju sebanyak 38 responden (54,79%). menyatakan Kurang

setuju 19 responden (17.9%), menyatakan tidak setuju 13 responden (12.3%), dan
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vang menyatakan sangat tidak setuju 2 responden {1.9%). Ini mengindikasikan bahwa
karyawan berpatisipasi dalam membenkan masukan kepada pimpinan dalam

kebijakan organisasi.

i{5) Pimpinan berkomunikasi denpgan saya secara terbuka di dalam
manajemen: responden yang menyatakan sangal setuju 14 responden (13,2%),
menyatakon setuju sebanyak 49 responden (46,2%), menyatakan kurang semju 26
responden (24.5%), dan yang menyatakan tidak setuju 14 responden (13,2%), yang
menyatakan sangal tidak setyju 3 responden (2,8%) Ini mengindikasikan bahwa

pimpinan berkomunikasi dengan karyvawan secara terbuka di dalam manajemen.

(6) Pimpinan selalu mengharpai suatu perbedaan pendapar dalam proses
keputusan: responden yang menyatakan sanpat setuju 18 responden (17.9%),
menyalakan setuju schanyak 44 responden (41,5%), menyatakan kurang setuju 32
responden  (30.2%), menyatakan tidak setuju 9 responden (8,.5%), dan vang
menyatakan sangal tidak setuju 3 responden (2,8%), Ini mengindikasikan bahwa

Pimpinan selalu menghargai suatu perbedaan pendapat dalam proses keputusan,

(7} Sava merasa optimis dapat menyclesaikan pekerjaan vang diberikan oleh
pimpinan kepada saya: responden vang menyatakan sangat setuju 19 responden
(17.9%), menyatakan setuju sebanyak 74 responden (69.8%), menyatakan kurang
sefuju 8 responden (7,5%), menyatakan Udak sctuju 5 responden (4.7%). Ini
mengindikasikan bahwa karyawan merasa optimis dapm menyelesaikan pekerjaan

vang diberikan oleh pimpinan.



(8) Kredibilitias pimpinan menurul saya dapat dijadikan panutan: responden

yang menyatakan sangal sewiju 17 responden (16.0%), menyatakan setuju sehanyak
52 responden (49,1%), menyatakan kurang setuju 23 responden (23.6%), menyatakan
tidak setwju 10 responden (9.4%). dan yang menyatakan sangat tidak selyu 2
responden (1.8%). Ini mengindikasikan bahwa kredibilinas pimpinan menurut

karyawan dapat dijadikan panutan.

{9) Saya senantiasa mempercayai mitra kerja: responden yang menyatakan
sangal seiju 17 responden (16.0%), menyatakan setuju sebanyak 36 responden
(52 §%), menyatakan kurang setuju 25 responden (23,6%), menyatakan tidak setuju 2
responden (1,9%), dan yang menyatakan sangat tidak setuju 3 responden (2.8%). Ini

mengindikasikan bahwa karyawan senantiasa mempercayai mitra kerja.

{10} Pimpinan senantiasa terbuka atas kritikan dari saya dalam komunikasi
formal maupun informal: responden yang menyatakan sangat setuju 7 responden
(6,6%), menvatakan setuju sebanyak 50 responden (47,2%), menyatakan kurang
setuju 30 responden (28,3%), menvatakan tidak setuju 13 responden (12.3%), dan
yang menvatakan sangat tidak setuju 5 responden (4,7%). Ini mengindikasikan bahwa
pimpinan senantiasa terbuka atas kritikan dari karyawan dalam komunikasi formal

maupun informal.

(11) Hubungan antarpribadi dalam struktur organizasi sangat harmonis dan
jujur: responden yang menyatakan sangat setuju 15 responden (14.2%), menyatakan

setuju sebanyak 50 responden (47.2%), menvatakan kurang setuju 23 responden
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{21, 7%), menyalakan tidak sctuju 4 responden {13.2%). dan yang menyatakan
sangat tidak setuju 4 responden (3.83%). lm mengindikasikan bahwa Hubungan

antarpribadi dalam strukiur organisasi sangal harmonis dan jujur.

{12) Pimpinan memberi tugas atau wewenang pada saya secara objekuf:
responden yang menyatakan sangat setuju 12 responden (11,3%), menyatakan setuju
sehanyak 63 responden (39.4%), menvatakan kurang setuju 22 responden (20.8%),
dan yang menvatakan tidak setuju 7 responden (6,6%). vang menyatakan sangat tidak
setuju 2 responden (1,9%). Imt mengindikasikan bahwa Pimpinan memberi tugas atau

wewenang pada karyawan secara objckuf,

{13) Informasi yang berasal dam bawahan akan dianggap cukup penting.
Kecuali jika informasi tersebut fidak ada bukti: responden yang menyatakan sangat
setuju 18 responden (17,0%), menvatakan setuju sebanyak 57 responden (53.8%%),
menyatakan kurang setuju 24 responden (22,6%), menyatakan tidak setuju 6
responden (5,7%:), dan vang menyatakan sangat lidak setuju | responden (0.9%). Ini
mengindikasikan bahwa informas: vang berasal dari bawahan akan dianggap cukup

penting, kecuali jika informasi tersebut tidak ada bukii.

{14) Atasan pada jenjang manapun secara kontinu mendengarkan saran atau
laporan masalah dan bawahan: responden yang menvatakan sangat setuju 15
responden (14.2%). menyatakan setuju schanyak 49 responden (46,2%), menyatakan
kurang setuju 32 responden (30,2%), menyatakan tidak setuju 8 responden (7,5%),

dan yang menyatakan sangat tidak setuju 2 responden {1.9%%). Ini mengindikasikan
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hahwa atasan pada jenjang manapun secara kontinu mendengarkan saran atau laporan

masalah dan bawahan.

{15) Awmsan pada jenjang manapun secara terbuka mau mendengarkan saran
atau laporan masalah dani bawahan: responden yang menyatakan sangat setuju 13
responden {12.3%), menyvatakan setuju sebanyak 44 responden (41,5%), menyatakan
kurang setuju 34 responden (32.1%), menyatakan tidak setuju 10 responden (9.4%),
dan yang menyatakan sangat tidak setju 4 responden (3,8%). Ini mengindikasikan
bahwa ada kecenderungan atasan pada jenjang manapun secara terbuka mau

mendengarkan saran atau laporan masalah dari bawahan,

(169 Komitmen saya adalsh menuju  Wwjuan  berpenampilan  ftinggl
{berproduktifitas, bermutu tinggi, biaya rendah): responden yang menyatakan sanpat
setuju 27 responden (25,5%), menyatakan setuju sebanyak 32 responden (49,1%),
menvatakan kurang sctuju 15 responden (14.2%), menyatakan tidak setuju 11
responden  (10,4%). Im mengindikasikan bahwa kecenderungan  terdapatnya

komitmen karyawan agar berpenampilan tinggi.

(17) Pimpinan selalu memberi kepercayaan kepada saya atas kemampuan
kerja; responden vang menyatakan sangat setuju 10 responden (9,4%), menyatakan
setuju sebanyak 70 responden (66,0%), menyatakan kurang setuju 16 responden
{15,1%), menyatakan tidak setuju 5 responden (4,7%), dan yang menyatakan sangat
tidak setwju 4 responden (3.8%). Ini mengindikasikan bahwa pimpinan selalu

memberi kepercayaan kepada karyawan atas kemampuan kerja.



{ 18) Saya memahami struktur organisasi dan kedudukan saya: responden yang

menyatakan sangat setuju 17 responden (16,0%), menyatakan setuju sebanyak 69
responden (65,1%), menyatakan kurang setuju 16 responden (15,1%), menyatakan
tidak setuju 3 responden (4,7%), dan yang menyatakan sangat tidak setwu 4
responden (3.8%). Ini mengindikasikan bahwa perusahaan memahami strektur

organisasi dan kedudukan karvawan.

4.2.3.2. Analisis Deskriptil Variabel Motivasi

YVariabel motivasi terdin dan 20 ilem pemvatasn vaitu: (1) Sava berusaha
dengan optimal dalam pengembangan din terhadap profesi, (2) Saya senantiasa
berusaha dalam kepgasama, (3) Dalam menyelesaikan tugas saya selalu tepat wakiu,
(4) Saya puas atas upah/paji yang diterima, (3} Saya puas terhadap keamanan dan
kedudukan pekerjaan, (6) Kerjasama di dalam tim kerja membuat saya puas, (7)
Promosi jabatan merupakan harapan saya, (8) Jaminan kerja (tunjangan dan fasilitas)
adalah harapan saya, (9) Saya berharap akan diberikan kepercayaan dalam kedinasan,
{(10) Saya bangga atas prestast yang saya lakukan untuk perusshaan dalam bekerna,
{11) Saya selalu memegang komitmen di perusahaan tempat sava bekena, (12) Sava
berusaha menjaga nama baik di perusahaan tempat sava bekerja, (13) Kemungkinan
besar promosi vang saya jalankan membuat perusahaan bangga terhadap saya, (14}
Di dalam bekerja sayva selalu menciptakan kreativitas kerja, (15) Saya bekerja dengan

senang bila phisik saya sehat, (16) I3 tempat saya bekerja Administrasi berjalan
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sesuai dengan peraturan yang berlaku, (17) Atasan sava selalu memberikan contoh
dan pendidikan kepada bawahannys, (18) Pembagian tgas selalu dijalankan sesuai
wpgas dan fungsi masing-masing karyawan, (19) Hubungan dengan relasi di
lingkungan tempat saya bekerja cukup harmonis, (20} Dalam pengambilan keputusan
karyawan diber kesempatan untuk berpatisipasi

Berdasarkan jawaban responden tentang motivasi kerja, dapat dijelaskan
scbagai berikut:

(1) Saya berusaha dengan optimal dalam pengembangan din terhadap profesi:
responden yang menyatakan sangal setuju 21 responden {19.8%), menyatakan setuju
sebanyak 74 responden (6%.8%), menyatakan kurang setuju 6 responden (3.7%),
menyatakan tidak setuju 2 responden (1,9%), dan vang menyatakan sangal tidak
setuju 3 responden (2,8%). Ini mengindikasikan bahwa Karyawan berusaha dengan

optimal dalam pengembangan diri terhadap profesinya.

(2) Saya senantiasa berusaha dalam kerjasama: res n yang menyatakan
sangal setuju 34 responden (32,1%), menyatakan sctuju sebanyak 61 responden
(57,5%), menyatakan kurang setuju 5 responden (4,7%), menyatakan tidak setuju 3
responden (2,8%), dan yang menyatakan sangat tidak setuju 2 responden (1.9%). Im
mengindikasikan bahwa karyawan scnantiasa berusaha untuk bekerjasama dalam

melaksanakan tugasnya

(3) Dalam menyelesaikan tugas saya selalu tepat wakiu: responden yang

menyatakan sangat setuju 23 responden {21,7%), menyatakan setuju sehanyak 57
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responden (53.8%), menyatakan kurang setuju 23 responden (21.7%), dan yang
menvatakan lidak setuju | responden (0,9%), dan yang menyatakan sangat tidak
setuju 2 responden (1.9%). Ini menpindikasikan bahwa dalam menyelesaikan tugas,
karvawan merasa mampu dan tepat wakmn.

{4) Saya puas atas upah/gaj) vang diterima: responden yang menvatakan
sangal sefuju 7 responden (6.6%), menyatakan setuju sebanvak 55 responden
{51.9%), menyatakan kurang setuju 32 responden (30,2%). dan yang menyatakan
tidak setuju 11 responden (10.4%). Ini mengindikasikan bahwa karvawan merasa

puas atas upah/gan vang diberikan perusahaan,

{3) Baya puas lerhadap keamanan dan kedudukan pekerjaan: responden vang
menyatakan sangat setuju 6 responden (5,7%), menyatakan sctuju schanvak 33
responden (50,0%), menyalakan kurang setuju 38 responden (35,8%), menvatakan
tidak setuju 7 responden (0,0%), dan vang menyatakan sangat tdak setuju 2
responden (1.9%). Imi mengindikasikan bahwa karyawan merasa puas terhadap

keamanan dan kedudukan pekerjaan.

(6) kerja sama di dalam tim keja membuat saya puas: responden yang
menyaiakan sangat setuju 16 responden (15,1%), menyaiakan semju sebanvak 63
responden (59,4%), menyvatakan kurang setuju 21 responden (19.8%), menyatakan
tidak setuju 5 responden (4,7%), dan yang menvatakan sangatl tidak setuju |
responden  {(,9%). Im mengindikasikan bahwa kerjasama di dalam tim kerja

cenderung membuat ka:}-.;lh'un METASA PUAS.
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(7) Promosi jabatan merupakan harapan saya: responden yang menyatakan
sangat setuju 27 responden (25,5%), menyatakan setuju sehanyak 54 responden
(50,5%), menyatakan kurang sequju 18 responden (17.0%), menyatakan tidak setuju 4
responden (3,8%), dan yang menyatakan sangat tidak setuju 3 responden (2,8%). Im

mengindikasikan bahwa promaosi jabatan merupakan harapan bagi karyawan,

(#) Jaminan kerja (tunjangan dan fasilitas) adalah harapan saya: responden
yang menyatakan sangat setuju 33 responden (31,1%), menyatakan setuju sebanyak
58 responden (54.T%), menyatakan kurang setuju 11 responden  (10.4%)
menyatakan tidak setuju 3 responden (2.8%), dan yang menyatakan sangat tidak
setuju 1 responden (0,9%). Ini mengindikasikan bahwa jaminan kerja (tunjangan dan

fasilitas) merupakan faktor penting yang sangat diharapkan karyawan.

(9] Saya berharap akan diberikan kepercayaan dalam kedinasan: responden
yang menyatakan sangat setuju 29 responden (27,4%), menyatakan setuju sebanyak
62 responden (38.5%), menyatakan kurang setuju & responden (7.5%), menyatakan
tidak sectuju 5 responden (4.7%), dan yang menyatakan sangat tidak setuju |
responden (0,9%). Ini mengindikasikan bahwa karyawan berharap akan mendapatkan

kepercayaan dalam kedinasan.

(10) Saya bangga atas prestasi yang saya lakukan untuk perusahaan dalam
bekerja: responden  yang menyatakan sangal setuju 16 responden (15,1%),
menyatakan setuju sebanyak 68 responden (64.2%), menyatakan kurang setuju 17

responden (16,0%), dan yang menyatakan tidak setuju 2 responden (1.9%), dan yang
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menyatakan sangat tidak sctuju 3 responden (2.8%). Ini mengindikasikan bahwa

karyawan merasa bangga atas prestasi kena yang dilakukan untuk perusahaan.

{11} Sava selalu memegang komitmen di perusahaan tempal saya bekerja;
responden vang menyatakan sangat setuju 37 responden (34,%%), menyatakan setuju
sebanyak 52 responden (49.1%), menyatakan kurang setuju |3 responden (12,3%),
dan vang menyatakan tidak setuju 3 responden (2,8%). Im mengindikasikan bahwa

para karyawan seantiasa memegang komitmen yang linggi pada perusabaan.

(12} Saya berusaha menjaga nama baik di perusshaan tempat saya bekerja:
responden vang menyatakan sangat setuju 56 responden (52.8%), menyatakan setuju
sehanyak 39 responden (36.8%), menvatakan kurang setuju 9 responden (8,5%), dan
yang menyatakan sangat tidak setuju 2 responden (1.9%). Ini mengindikasikan bahwa

karyawan senantiasa berusaha menjaga nama baik perusahaan.

{13) Kemungkinan besar promosi yang saya jalankan membuat perusahaan
hangpa terhadap sava: responden vang menyatakan sangat setuju 13 responden
(12.3%), menyatakan setuju sebanvak 66 responden (62,3%), menyatakan kurang
setuju 20 responden (18,9%), menyatakan tidak setuju 6 responden (5,7%), dan yang
menyatakan sangat tidak setuju | responden (0.9%). Ini mengindikasikan bahwa
karyawan rala-rata mengharapkan agar promosi yang dipercayakan karyawan

membuat perusahaan bangga,

(14} Di dalam bekerja sayva selalu mencipiakan kreativitas kerja: responden

yang menyatakan sangat sctuju 27 responden (25.5%). menvatakan setuju sebanyak
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67 responden {63,2%), menyatakan kurang setuju 10 responden (9,4%), menyatakan
tidak setuju 2 responden (1.9%). Ini mengindikasikan bahwa di dalam hekerja,

karyawan senantiasa menciptakan kreativitas kerja

{15) Saya beckerja dengan semang bila phisik saya sehat: responden vang
menyatakan sangat setuju 51 responden (48,1%). menyatakan setuju sehanyak 43
responden (40,6%), menyatakan kurang setuju 10 responden (9.4%). dan yang
menyatakan tidak setuju 2 responden (1.9%). Ini mengindikasikan bahwa bila phisik

schat, karvawan akan bekerja dengan senang.

{16) I tempatl saya bekerja Administrasi berjalan sesuai denpan peraturan
yang berlaku: responden yang menyatakan sangat setuju 18 responden (17.09%),
menvatakan setuju schanyak 60 responden (56,6%), menyatakan kurang setuju 21
responden  (19.8%), menyatakan tidak sctuju 5 responden (4.7%), dan yang
menyatakan sangat tidak setuju 2 responden (1.9%). Ini mengindikasikan bahwa

administrasi didalam bekerja berjalan sesuai dengan peraturan vang berlaku.

(17) Atasan saya sclalu memberikan contoh dan pendidikan kepada
bawahannya: responden yang menyatakan sangai setuju 15 responden (14.2%),
menyatakan setuju sebanyak 58 responden (54.7%). menyatakan kurang setuju 23
responden (21.7%). menyatakan tidak setuwju % responden (8.3%). dan yang
menyatakan sangat tidak setuju 1 responden (0.9%). Ini mengindikasikan bahwa

atasan selalu memberi contoh dan pendidikan kepada bawahan
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(18) Pembagian tugas selalu dijalankan sesuai tugas dan fungsi masing-
masing karvawan: responden yang menyatakan sangal setuju 15 responden {14.2%),
menyatakan setuju sebanyak 62 responden (58.5%), menyatakan kurang setuju 22
responden (20,8%), dan yang menyatakan tidak setuju 5 responden (4,7%), dan yang
menyatakan sangat tdak setuju 2 responden {1,9%). Ini mengindikasikan bahwa

pembagian tugas selalu dijalankan scsuat lugas dan fungsi masing-masing karyawar.

(19} Hubungan dengan relasi di lingkungan tempat saya bekerja cukup
harmonis: responden yang menyatakan sangat setuju 13 responden  (12,3%),
menyatakan setuju sebanyak 63 responden (59,4%). menyatakan kurang setuju 22
responden (20.8%), menyatakan tidak setuju 5 responden (4.7%), dan yang
menvatakan sangat tidak setuju 3 responden (2.8%). Ini mengindikasikan bahwa
hubungan antara karvawan dengan relasi di lingkungan kerja cukup harmonis.

(207 Dalam pengambilan keputusan karvawan diberi kesempatan untuk
berpatisipasi: responden yang menyatakan sangal setju 10 responden (9.4%),
menyatakan setuju sebanyak 53 responden (50.0%), menyatakan kurang setuju 30
responden  (28,3%). menyatakan tidak setuju & responden (7.5%), dan yang
menyatakan sangat tidak setuju 5 responden (4,7%). Ini mengindikasikan bahwa

dalam pengambilan keputusan karyawan juga diben kesempatan untuk berpartisipasi,
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4233, Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan

Variabel Kinerja Karvawan terdiri dan 15 item pernyataan. Secara berturut-
turut lima belas item pemmyataan dimaksud adalah: (1) Sava berusaha bekena
seefektfl mungkin bag orgamsas:, (2) Saya berusaha bekena seefisien mungkin bagi
organisasi, (3) Saya selalu jujur di dalam bekega, (4) Sava selalu bekomunikasi
dengan baik di orgamisas, (5) Saya selalu mengutamakan kerajinan, (6) Saya selalu
meningkatkan kedisiplinan. (7) Saya selalu menmingkatkan ketastan akan pimpinan
perusahaan. (8) Saya selalu menghormati pimpinan dan kebijakannya, (%) Saya selalu
kreatif dalam bekerja, (10) Saya selalu meninpkatkan mutu pekerjaan, {11} Setiap
pekenaan vang diberikan selalu diselesaikan dengan cepat dan rapi. (12) Lingkungan
kerja yang menyenangkan sangat penting untuk mendorong tingkat kinena karvawan
vang paling produktif, (13) Pembagian tugas, wewenang, dan tanggung jawab di
tempat saya bekerja sangat jelas, (14) Penampilan karyawan sangat diutamakan oleh
perusahaan dalam bekena, (15) Untuk mendapatkan hasil kena yvang secara kualitas
dan kuantitas vang dicapai oleh karvawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya,

Berdasarkan jawaban responden tentang kinerja karyawan, dapal dijelaskan
sebagai berikut:

{1) Saya berusaha bekerja seefektif mungkin bagi organisasi; responden yang
menyatakan sangat sctuju 32 (30.2%) menyatakan setuju sebanyak 34 responden

(50,9%), menyatakan kurang setuju 13 responden (12,3%). menyatakan tidak sewju 4
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responden (3.8%), dan yang menyatakan sangat tidak sctuju 3 responden (2.8%). Ini
mengindikasikan bahwa karyawan senantissa berusaha bekera seefektil mungkin

bagi organisasi.

(2} Saya berusaha bekena seefisien mungkin bagi  organmisasi:  yang
menyatakan sanagat setuju ada 28 responden (26,4%), menyatakan setuju sehanyak
54 responden (30.9%), menyatakan kurang setuju 16 responden (15,1%), menvatakan
tidak setuju 5 responden (4,7%%). dan yang menvatakan sanpat tidak setqu 3
responden (2,8%). Ini mengindikasikan bahwa karvawan berusaha bekena secfisien

mungkin bagi organisasi.

{3) Sava sclalu jujur &i dalam bekena: yang menvatakan sangat setuju 25
(23.6%), menvalakan setuju sehanvak 66 responden (62.3%), menvatakan kurang
setuju 9 responden (8.5%), menyatakan tidak setuju 4 responden (3,8%) dan yang
menyatakan sangat tidak setuju 2 responden (1.9%). Ini mengindikasikan bahwa

karvawan selalu jujur dalam bekena,

4) Saya selalu bekomunikasi dengan baik di organisasi: yang menyatakan
sangat setuju 37 responden (34.9%), menyatakan setuju sebanyak 51 responden
{4%.1%). menyvatakan kurang setuju 12 responden (11.3%). menvatakan tidak setuju 2
responden ( 1,9%), dan yang menvatakan sangat tidak setuju 4 responden (3.8%). Ini

mengindikasikan bahwa karyvawan selalu berkomunikasi dengan baik di organisasi.

(5) Saya sclalu mengutamakan kerajinan: vang menyatakan sangat setuju 37

responden (34,9%), menyatakan setuju schanvak 58 responden (54,7%), menvatakan
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kurang setuju & responden (3.7%), menvatakan tidak sewju | responden {0,8%), dan
vang metyatakan sangat tidak setuiu 4 responden (3,8%). Ini mengindikasikan bahwa

karyawan selalu menguiamakan kerajinan dalam bekerna.

(6) Saya selalu meningkatkan kedisiplinan: yang menyatakan sangat setuju 37
responden (34,9%). menyatakan setuju sehanvak 58 responden {54.7%), menyatakan
kurang setuju 6 responden (3,7%), menvatakan tidak sctuju | responden (0,9%), dan
vang menyatakan sangat tidak setuju 4 responden (3.8%). Ini mengindikasikan bahwa

karyawan senantiasa meningkatkan kedisiplinan.

(7) Saya selalu meningkatkan ketaatan akan pimpinan perusahaan: yang
menyatakan sangat setuju 23 responden (21.7%), menyatakan seiuju sebanyak 67
responden (63.2%), menyatakan kurang setuju 12 responden (11,5%), menyatakan
tidak setuju 3 responden (2.8%), dan yang menyatakan sangat tidak setgju |
responden  (0.9%).  Ini mengindikasikan bahwa karyawan sglalu  berusaha

meningkatkan ketaatan akan pimpinan perusahaan,

(#) Sava selalu menghormati pimpinan dan kebijakannya: responden yang
menyatakan sangat setuju 32 (30,2%) menyatakan sciuju sebanyak 5% responden
(54,7%), menyatakan kurang setaju 1 responden { 10,4%), menyatakan tidak setuju 3
responden (2,8%:), dan yang menyatakan sangat tidak setuju 2 responden (1.9%0). Ini
mengindikasikan bahwa  karyawan senantiasa menghormati  peimpinan  dan

kebijakannya.
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(9) Saya selalu kreatif dalam bekerja: yang menyatakan sangat seluju ada 28
responden (26,4%), menyatakan seluju sebanyak 67 responden (63,2%), menyatakan
kurang setuju 6 responden (5,7%), menyatakan tidak setuju 4 responden (3,8%), dan
vang menyatakan sangal tidak setuju | resporden (0.9%). Ini mengindikasikan

karyawan mempunyai komitmen tinggi untuk selalu kreatif dalam bekera.

(107 Saya selalu meningkatkan mutn pekerjaan: yang menyatlakan sangat
setuju 33 (31,1%), menyatakan setuju sebanyak 6l responden (36,6%), menyvatakan
kurang setuju 8 responden (7.5%), menyatakan tidak setuju | responden (1,9%) dan
vang menyatakan sangat tidak setuju 4 responden (3,8%). Ini mengindikasikan bahwa

karyawan selalu meningkatkan mutu pekerjaan.

(11} Setiap pekerjaan yang diberikan selalu diselesaikan dengan cepat dan
rapi: yang menyatakan sangat setuju Z2 responden (20,8%), menyalakan setuju
sehanyak 61 responden (57,5%), menyatakan kurang setuju 17 responden (16,0%),
menyatakan tidak setuju 4 responden (3.8%), dan yang menyatakan sangal tidak
setuju 2 responden (1,9%). Ini mengindikasikan bahwa karyawan cenderung mampa

menyelesaikan pekerjaan dengna cepat dan rapi.

(12} Lingkungan kerja vang menyenangkan sangat penting untuk mendorong
tingkat kinerja karyawan yang paling produktif: yang menyatakan sangat setuju 32
responden (49,1%), menyatakan setuju sebanyak 3% responden {36,8%). menyatakan
kurang setuju 11 responden (10,4%), menyatakan tidak setuju 2 responden {1.9%),

dan yang menyatakan sangat tidak setuju 2 responden (1,9%). Ini mengindikasikan
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bahwa lingkungan kerja vang menyenangkan akan sangat penting untuk mendorong

kincrja karyawan yvang paling produlktif.

(13} Pembagian tugas, wewenang, dan tangpung jawab di tempat sava bekerja
sangat jelas: yang menyatakan sangat setuju 25 responden (23.6%), menyaiakan
sciuju schanyak 34 responden (32,1%), menyatakan kurang setuju 40 responden
{37, 7%), menyatakan tidsk setuju 4 responden (3,8%), dan vang menyatakan sangat
tidak setuju 3 responden {2.8%). Ini mengindikasikan bahwa pembagian tugas,

wewenang dan langgung jawab pekeraan di PT Bank BPI Bali sangat jelas.

(14) Penampilan karyawan sangal divtamakan oleh perusahaan dalam bekerja:
vang menyvatakan sangat setuju 20 responden (18,9%). menyatakan setuju sebanyak
&} responden (56,6%). menyatakan kurang setuju 22 responden (20.8%), menvatakan
tidak sctuju 3 responden (2.8%), dan yang menyatakan sanpat tidak setuju 1
responden  (0,%%). Ini mengindikasikan bahwa penampilan karyawan sangat

diutamakan oleh perusahaan dalam bekerja,

(15} Untuk mendapatkan hasil kena yang secara kualitas dan kuantitas vang
dicapai oleh karvawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya: yang menyvatakan sangat setuju 19 responden (17,990
menyatakan setuju sebanyak 65 responden (61.3%). menyatakan kurang setuju 16
responden (15.1%). menyatakan udak setuju 5 responden (4,7%), dan vang

menyatakan sangat tidak sf:tuju 1 responden (0,9%). Ini mengindikasikan bahwa
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ugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan dalam melaksanakan

gasnya akan mendapatkan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas.

4.3, Pengujian Hipotesis
4.3.1. Pengaruh Iklim Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil perhitungan statistik (koefisien korelasi, koefisicn determinasi, wji-t dan
regresi ) iklim komunikasi terhadap kinerja Karyawan yang diperoleh dengan bantuan
komputer program SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi Il
reranghkum pada tabel berikut ini:

Tabel 4.7
Rekapitulasi Hasil Perhitungan

Kuorelasi, Koefisien Determinasi, Uji t dan Regresi
Iklim Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan

1 | Korelasi 0.699
2 | Koefisien Delerminasi 0.489
_.’! T hitung 9972 “
i 4 | T table |6 -
5 | Koefisien regresi (b) X, | 0.699

Sumber- Diolah dengan Program SPSS for Windows R 1T, 2002,
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4.3.1.1. Analisis Korelasi

Dan tabel 4.7, diketahui miai koefisien korelasi antara variabel 1khim
komunikasi dengan kinerja karvawan schesar 0,699, Nilai ini mencerminkan bahwa
iklim komunikasi dan kinerja karvawan secara kualitatif mempunyai hubungan yang
positif. Hasil koefisien korelasi yang positif menunjukkan orientasi hubungan positif,
dimana apabila iklim komunikasi semakin tinggi, maka kinerja karyawan juga akan
sernakin tingpi.

Sedangkan hasil koelisien determinasi vang diperoleh yaitu sebesar 0,489 atau
dalam persentase sebesar 48.9%. Milai ini mencerminkan bahwa variasi perubahan
pada wvariabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh vanabel ikhm komunikasi
schesar 48.9%. Adapun sisanya, yaitu schesar 51,1% merupakan pengaruh dari
variabel-variabel lain yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini.

Untuk mengetahui keberartian atau signifikansi hubungan iklim komunikasi
dengan kinerja karyawan, t hitung yang diperoleh perlu terlebih dahulu dibandingkan
dengan nilai t tabel. Dan tabel 4.9 di atas diketahui bahwa nilai thiue yang diperolch
sebesar 9,972, Sedangkan nilai t g pada tingkat kepercayaan 95% (o= 3%) dengan
degree of freedom (df) = 104 adalab 1.6645, Dengan demikian, jika dibandingkan
antara nilar tineg (9.972) dan mlai taee (1.664), maka nilal tung lebih besar danpada
nilal tgpea. Ini berarti iklim komunmikasi memiliki hubungan positif dan sigmihikan
dengan kinera karvawan. Atau dengan kata lain, hipotesis nihil satu (Hoy) yang

berbunyi: Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan iklim komunikasi terhadap
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kinerja karvawan“ditolak™; dan hipotesis alternatif satu (Ha)) yang berbunyi:
Terdapat pengaruh positif dan signifikan iklim komunikasi terhadap kinena

karyawan“di terima”.

4.3.1.2. Analisis Regresi Sederhana

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien regresi (b) sehagaimana yang terlihat

pada tabel 4.7, maka dapat disusun persamaan regresi (standardized) sebagai berikut
Y = 0,699X,

Dari persamaan ini tampak nilai koefisien regresi bernilai positif 0.699 yang
terdapat pada koefisien regresi vanabel bebas (iklim komunikasi) menggambarkan
adanya pengaruh yang positif antara iklim komunikasi terhadap kinerja karyawan:
dimana setiap kenaikan satu satuan variabel iklim komunikasi akan menyebabkan

kenaikan kinerja karyawan sebesar (0,699,

4.3.2. Moativasi terhadap Kinerja karyawan

Berikut ini rekapitulasi hasil perhitungan korelasi, koelisien determinasi, wji t

dan regresi atas motivasi terhadap kinerja karyawan



Tabel 4.8

Rekapitulasi Hasil Perhitungan
Korelasi, Koefisien Determinasi, Uji t dan Regresi
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

)

Na Keterangan Hasil
I | Korelasi 0.873
7 | Koefisien Delerminasi 0.762
1 | T hitung 18,246
[ 4 [ Tiable 16643
| 5 |Koefisien regresi (b) X 0.873

Sumber- Diolah dengan Program SPSS for Windows R 11, 2002

4.31.2.1. Analisis Korelasi

Dari tabel 4.8 diketahui nilai koefisien korelasi antara vaniabel motivasi

dengan kinerja karvawan sebesar 0.873. Nilai ini mencerminkan bahwa motivasi dan

kinerja karyawan secara kualitatif mempunyai hubungan yang tergolong positif. Hasil

koefisien korelasi vang positif menunjukkan orientasi hubungan positf, dimana

semakin baik motivasi, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat,

Sedangkan hasil koefisien determinasi yang diperoleh yaitu sebesar 0,762 atau

dalam persentase schesar 76.2%. Nilai ini mencerminkan bahwa variasi perubahan

pada variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh varigbel motivasi sebesar

76.2%. Adapun sisanya, yaitu sebesar 23.8% merupakan pengaruh dari vanabel-

variabel lain yang tidak dilibatkan dalam penclitian .
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Untuk mengetahui keberartian atau signifikansi hubungan motivasi dengan
kinerja karyawan, t hitung yang diperoleh periu terlebih dahulu dibandingkan dengan
nilai t tabel. Dari tabel 4.8 di atas diketahui batowa nilai thiwee yang diperoleh sebesar
| 8,246, sedangkan nilai t e pada tingkat kepercayaan 95% (o= 5%) dengan degree
of freedom (df) = 106 adalah 1.6645. Dengan demikian. jika dibandingkan antara
nilai i (18.246) dan nilai lape (1.6645), maka nilai tyineg lebih besar dan pada nilai
Laper. I berarti motivasi memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja
karvawan. Atau dengan kata lain, hipotesis nihil dua (Hos) yang berbunyi: Tidak
terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinena karyawan
“ditolak™; dan hipotesis alternatif dua (Hay) yang berbunyi: Terdapal pengaruh

positif dan signifikan motivasi terhadap kinega karvawan™di terima™.

4.3.2.2. Analisis Regresi
Berdasarkan hasil perhitungan koefisien regresi (b) scbagaimana terlihat pada
tabel 4.8, maka dapat disusun persamaan regresi (standardized) scbagai benkuot:
Y =0.873X;
Dari persamaan ini tampak nilai koefisien regresi yakni  positif sebebsar
(1.749, hal ini menggambarkan adanya pengaruh yang positif antara motivasi terhadap
kinerja karvawan; dimana setiap kenaikan satu satuan variabel motivasi akan

menyebabkan kenaikan kinerja karyawan sehesar (L3873,
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4.3.3. Iklim komunikasi dan Motivasi terhadap Kinerja Karvawan
i bawah ini rekapitulasi hasil perhitungan korelasi, koefisien determinasi, uji
F dan regresi atas iklim komunikasi dan motivasi secara bersama-sama terhadap
kinena karvawan
Tabel 4.9
Rekapitulasi Hasil Perhitungan

Korelasi, Koefisien Determinasi, Uji F dan Regresi
Iklim Kemunikasi dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

No Keterangan Hasi;
| | Korelas: 0.875
2 | Koefisien Determinasi 0.765
3 | F hitung |67 887
4 | F table 308
5 | Koefisien regn:si-i_h_} X 0088
! 6 | Koefisien regresi (b) X; (1. B

Sumber: Diolah dengan Program SPSS for Windows R 11, 2002

4.3.3.1. Analisis Korelasi

Dari hasil perhitungan secara simultan sebagaimana terlihat pada Tabel 4.9 di
atas, diperolch angka korclasi sebesar 0,873, Nilai ini ternyata lebih besar dari angka
korelasi yang diperoleh secara parsial. Besaran angka korclasi terschut sccara

kualitatif menunjukkan hubungan vang tergolong positif dan kuat, Hasil koefisien
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korelasi (r) yang positif (0.873) mengindikasikan orentasi hubungan yang positif,
dimana apabila iklim komunikasi semakin kondusil dan motivasi semakin tinggi,
maka kinerja karvawan jupa akan meningkat.

Sedangkan hasil koefisien determinasi vang diperoleh yaitu sebesar 0.765 atau
dalam persentase sebesar 76.5%. Nilai im mencerminkan bahwa variasi perubahan
pada vanabel kinena karyawan dapal dijelaskan oleh vanabel itkhm komumkasi dan
kinerja karvawan schesar 76.5%. Adapun sisanya, yailu sehesar 23.5% merupakan
pengaruh dari variabel lain vang tidak dilibatkan dalam penelitian ini.

Untuk mengetahui keberartian atau signifikansi hubungan iklim komunikasi
dan molivasi secara bersama-sama dengan kinera karyawan, F hitung yang diperoleh
perlu terlebih dahulu dibandingkan dengan nilai F tabel. Dan tabel 4.11 di atas
diketahui bahwa nilai Fyjueg yang diperoleh sebesar 167 887, sedangkan nilai Fupg
pada tingkat kepercavaan 95% (== 5%) dengan degree of freedom (df) pembilang 2
dan dk penyebut 103 adalah 3.11. Dengan demikian, jika dibandingkan antara nilai
Fhieg (167.887) dan nilal Figpeg (3.11), maka nilai Fripng lebih besar dan pada nila
Fiane- Ini berarti iklim komunikasi dan motivasi memiliki hubungan positif dan
signifikan dengan kinerja karyawan. Atau dengan kata lain, hipotesis nihil ketiga
{(Hoy) yang berbunyi: Tidak terdapat pengarub positif dan signifikan iklim
komunikasi dan motivasi secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan“ditolak™;

dan hipotesis alternatif ketiga (Ha;) vang berbunyi: Terdapat pengaruh positif dan
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sipnifikan iklim komunikasi dan motivasi secara bersama-sama terhadap kinerja

karyawan“di terima".

4.3.3.2 Analisis Regresi

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien regresi (b) sebagaimana terlihat pada
iabel 4.9, maka dapat disusun persamaan regresi (Standordized Cofficients) schagai
berikul:

Y = (.08 X, + 0.806 X;

Dari persamaan ini tampak nilai koefisien regres: variabel iklim komunikasi
dan motivasi bemilai positif (0.08% dan 0.806). Hal ini menggambarkan adanya
pengaruh yang positif antara iklim komunikasi dan motivasi terhadap Kinerja
karyawan; dimana kinerja karyawan akan meningkat sebesar (.088 setiap kenatkan
satu satuan variabel iklim komunikasi dan meningkat schesar 0.806 untuk kenaikan

satu satuan pada variabel motivasi.

4.4. Pembahasan Hasil Penclitian

Gocarn statistik kedua variabel independen vakni iklim komunikasi dan
molivasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, Oleh sebab i
pengelolaan  iklim  komunikasi sangal penting peranannya dalam membante
meningkatkan kinerja karyawan. Disini peran iklim komunikasi sangat vital bag

perusahaan dalam memberikan kontribusi kepada karyawan. lklim komunikasi
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merupakan salah satu faktor penentu dalam sukses atau pagalnya suatu orpanisasi dan
usaha dalam mengelola kebijakan sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan
dengan kinerja. Tklim komunikasi vang kondusif akan mendorong karvawan bekena
secara produktf, Karyawan yang produktif dapat membenkan kontribusi positif bagi
kinerja perusahaan dalam jangka panjang. Hal inilah yang membuat perusahaan dapat
terus bertahan.

Sementara molivasi juga merupakan salah satu variabel penting dalam
memberikan kontribusi positif bagi tinggi atav rendahnya karvawan terhadap
perusahaan. Bila mekanisme atau aktivitas di dalam perusahasn memberikan ruang
bagi karyawan untuk melakukan kreativitasnyanya, maka motivasi karvawan akan
terangkat. Jika karyawan bekerja dengan motivasi yang kuat, maka kemunpgkinan
kinerja karyawan akan semakin tinggi.

Oleh sebab itulah iklim komunikasi dan motivasi merupakan suatu hal vang
sangal penting bagi terciptanya kinerja karyawan. Bila pengelolaan hubungan dengan
karyawan berjalan dengan baik, maka kemungkinan besar karvawan akan tetap loyal
pada perusahaan. Schaliknya apabila pengelolaan hubungan vang terkesan seadanya
dan tdak maksimal khususnya iklim komumkasi dan motivasi, maka vang akan
terjadi adalah sekumpulan karyawan vang kecewa, sehingga karvawan tersebut tidak
akan bekena lagi bagi perusahaan.

Hal thwal penclitian ini signifikan tentang pengaruh iklim komunikasi

terhadap kinerja karyawan sesuai dengan vang dilakukan oleh Redding dan Dennis
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(dalam Goldhaber, 1993:63) yang menvatakan bahwa hal paling mendasar dari iklim
komunikasi adalah bahwa persepsi kognitif maupun afeknif dari individe tentang
organisasi mempengaruhi bagaimana individu tersebut berperilaku dalam organisasi
(kinerja karyawan dalam organisasi). Begitu pula dengan pengaruh motivasi teshadap
kinerja karyawan, sesuai dengan yang diungkapkan oleh Pace (1989) yang
mengungkapkan bahwa motivasi adalah salah satu unsur pokok dalam perilaku
sescorang yang dapat menjelaskan alasan mengapa seseorang mau mencurahkan
tenaganya untuk suaty lugas alau pekerjaanmya. Hal ini menjclaskan bahwa motivasi

mendorong karyawan dalam meningkatkan kinena.




5.1

]

BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Herdasarkan hasil penclitian vang telah divraikan pada Bab IV, maka dapat

dikemukakan beberapa kesimpulan berikut:

Secara umum ikhm komumkasi vang terdapat dalam perusahaan dapat dikatakan
kondusif bagi pengembuangan karvawan. Demikian pula dengan motivasi,
dimana secara umum karvawan termotivasi dalam bekerja di PT. Bank BPD
Bali.

Secara umum kimerja karyawan tergolong tinggi, hal ini diindikasikan dengan
banyaknya responden yang menyatakan setuju atas beberapa indikator kinerja
karyawan,

Iklim komunikasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karvawan, dengan nilai penganuh sebesar (0699,

Motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kineda karyawan, dengan
nilai pengarub sebesar 0.873.

Secara bersama-sama iklim komunikasi dan motivasi memiliki pengaruh yang
sipnifikan terhadap kinega karyawan. Pengaruh varnabel motivasi (0.806)
lerhadap kinerja karyawan lehih besar dar pengaruh iklim komunikasi (0.088)

terhadap kinerja karyawan.
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5.2. Implikasi Penelitian
Implikasi penelitian ini adalah sehagai berikut:
5.2.1. Tmplikasi Praktis
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka implikasi praktis dan teoritis adalah
schagai bernkut:
|. Perusahaan perlu meningkatkan iklim komunikasi yang kondusif antar anggota
organisasi { perusahaan) dalam upayanya meningkatkan kinerja karyawan.
2. Perusahasn perlu mempertahankan motivasi karyawan sebab saat ini motivasi
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
3. Perusahaan perlu memberikan wanprestasi dalam  meningkatkan kinerja

karvawan.

5.2.2, Implikasi Teoritis

1.

!:"\-.I

Teori yang diungkapkan oleh Redding dan Dennis mengenai implikasi iklim
komunikasi organisasi vang dapal mempengaruhi kinerja karyawan dalam
kenyataannya cukup relevan diterapkan oleh perusahaan. Artinya studi ini juga
dapat diterapkan pada perusahaan lain.

Teori wvang diungkapkan oleh Pace mengenai motivasi yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan juga masih relevan diterapkan pada industri
Bank. Hal ini dapat berarti pula bisa diterapkan oleh perusahaan lain paling tidak

dalam industri sejenis.
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o
Lo

Saran
Berdasarkan kesimpulan di alas, maka saran-saran yang  pero

dirckomendasikan adalah schagai berikut;

5.13.1. Saran Praktis

I.  Khusus hubungan antara iklim komonikasi dengan kinerja karvawan, termvata
memiliki nilai yang lebih  kecil hubungannya. Imi berarti bahwa iklim
komunikasi di BPD Bali masih harus terus ditingkatkan dengan melakukan
perbaikan-perbaikan  yang  penting, terutama mengenai  atasan  dalam
mendengarkan saran atau laporan masalah dan bawahan. Hal ini sangat besar
peranannya bagi kinerja karyvawan. Oleh karena itu saran atau masukan yang
diberikan oleh bawahan harus direspon secara positif olech atasan, dan bahkan
jika perlu masukan-masukan yang positif bisa dipergunakan wntok kemajoan
perusahaan.

2. Karena motivasi mempunyai pengaruh vang signifikan terhadap Kinerja
Karvawan, maka hal ini harus dipertahankan dan bahkan jika mungkin
ditingkatkan dengan berbagai instrumen seperti, kompensasi yang menenchi
harapan karyawan baik finansial maupun non finansial, memberikan kebebasan
berkremtifitas dalam konteks pengembangan perusahaan, memberikan ruang
berinovasi dan lain sebagainya,

1. Agar kinerja karvawan terus meningkat dan dapal memberikan kontribusi nyata

bagi perusahaan, maka sudah sepantasnya perusahaan memberikan wanprestasi
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sesuai prosedur yang ada di perusahaan agar karyawan merasakan adanya
hubungan timbal balik produktif antara perusahaan dengan Karyawan. Bentuk
wanprestasi bisa saja berari kenaikan jabatan, kenaikan kompensasi, dan

lainnya.

5.3.2. Saran Akademis

1.

Dalam melakukan studi penelitian seperti ini bisa juga dilakukan dengan
menggunakan teknik probability sampling, yaiw teknik pengambilan sampel
yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggola populasi
untuk dipilih menjadi sampel.

Dalam melakukan penelitian organisasi perbankan khususnya PT Bank BPD
Bali, peneliti perlu juga melihat faktor-faktor lain sepenti faktor budaya atau
keunikan vang dimiliki masyarakat Bali.

Untuk penelitian selanjutnya sebaiknya ditambahlan dengan analisis faktor, hal
ini bermanfant untuk melihat faktor-faktor mana saja vang paling berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.
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