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LAPORAN PENELITIAN

Supardi

Hubungan Iklim Organisasi
Terhadap Prestasi Kerja
Karyawan Hotel Berbintang
di DIY

Latar Belakang Penelitian

Garis-garis Besar Haluan Negara
yang merupakan produk dari wakil-
wakil rakyat melalui Majelis Per-
musyawaratan Rakyat (MPR) telah
menggariskan tentang arah pem-
bangunan jangka panjang diantaranya
adalah bahwa : (TAP MPR 11/1988,
hal. 24)

Sasaran utama Pembangunan
Jangka Panjang adalah tercipta-
nya landasan yang kuat bagi

•Bangsa Indonesia untuk tumbuh
dan berkembang atas kekuatan-
nya sendiri menuju masyarakat
yang adil dan makmur berdasar-
kan Pancasila. Sedang titik berat
dalam bidang ekonomi dengan
sasaran utama untuk mencapai
keseinibangan antara bidang per-
tanian dan bidang industri, serta
terpenuhinya kebutuhan pokok
Rakyat, yang berarti bahwa
sebagian besar dari usaha pem
bangunan diarahkan kepada
pembangunan bidang ekonomi,
sedangkan pembangunan
dibidang-bidang lainnya bersifat
menunjang dan melengkapi
bidang ekonomi.
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Pembangunan di bidang ekonomi
pada peiita kelima telah dir^muskan
pula dalam GBHN yang meliputi
berbagai sektor dan salah satu sektor
dalam pembangunan bidang ekonomi
adalah sektor pariwisata. Sektor
pariwisata merupakan salah satu
sektor pembangunan bidang ekonomi
yang baru dikembangkan pada pelita-
pelita, namun secara nyata dalam
pembangunan nasional telah mulai
dikembangkan sejak tahun 1969
dengan dikeluarkannya Keputusan
Presiden No. 3 Tahun 1969 dan diikuti

dengan Instruksi Presiden No. 9
Tahun 1969 tanggal 6 Agustus 1969
yang menimuskan tentang tujuan
pengembangan kepariwisataan
adalah :

a. Meningkatkan pendapatan devisa
pada khususnya dan pendapatan
negara dan masyarakat pada
umumnya, perluasan kesempatan
serta lapangan kerja dan men-
dorong kegiatan industri-industri
penunjang dan industri-industri
sampingan lainnya.

b. Memperkenalkan dan mendaya-
gunakan keindahan alam dan

UNISIA 9.X1.111.1991



kebudayaan Indonesia.

c. Meningkatkan persaudaraan/
persahabatan nasional dan inter-
nasional. (OkaA Yuti, 1985, hal.
56-58)

Konsekwensi logis dari tujuan
tersebut maka perlu adanya usaha-
usaha perbaikan, pembaharuan,
penataan, dan pengembangan baik
mengenai obyek;obyek pariwisata
maupun indusirl-industri pendukung
(misalnya perhotelan, transportasi dan
akomodasi lainnya) serta sarana
transportasi dan penunjang lainnya.

Pengembangan pariwisata diharap-
kan dapat memberikan kesempatan
dan lapangan kerja bagi masyarakat,
tentu terkait dengan industri-industri
pariwisata yang dikembangkan.
Industri Pariwisata adalah kumpulan
dari macam-macam perusahaan yang
secara bersama menghasilkan barang-
barang dan jasa-jasa (goods and
services) yang dibutuhkan wisatawan
pada khususnya dan traveller pada
umumnya, selama dalam perjalanan-
nya (Ibit, hal 144-145). Dan dari
definisi tersebut apabila dikelompok-
kan perusahaan yang terlibat dalam
industri pariwisata akan meliputi :
travel agent (tour operator); perusaha
an pengangkutan; akomodasi per
hotelan (perusahaan perhotelan); bar
dan restoran; tour operator lokal;
souvenirshop dan handicraft dan
perusahaan-perusahaan yang terkait
dengan aktivitas wisatawan (jual-cetak
film, money changer, poscard, bank
dll).
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Perusahaan perhotelan merupakan
salah satu dari industri pariwisata yang
mempunyai peranan yang sangat
menentukan untuk keberhasilan

pengembangan kepariwisataan
nasional, akomodasi perhotelan tidak
dapat dipisahkan dengan dunia
pariwisata. Oka A Yoeti (1985,
hal 235) mengatakan bahwa tanpa
kegiatan kepariwisataan dapat
dikatakan akomodasi perhotelan akan
lumpuh dan sebaliknya pariwisata
tanpa hotel merupakan suatu hal yang
tidak mungkin, apalagi kalau kita
berbicara pariwisata sebagai suatu
industri.

Daerah Istimewa Yogyakarta
sebagai kota tujuan wisata 4 besar di
Indonesia, memerlukan banyak sarana
penunjang untuk kepariwisataan,
antara lain yang berkaitan dengan
akomodasi. Hotel sebagai sarana
akomodasi kepariwisataan memegang
peranan penting dalam memberikan
pelayanan kepada wisatawan,
sehingga mereka merasa "kerasan"
tinggal lebih lama di Yogyakarta.

Di DIY sarana perhotelan sebagai
daya dukung pengembangan kota
tujuan wisata telah mempersiapkan
sejumlah hotel baik yang berbintang
maupun non (tidak) berbintang.

Jumlah hotel berbintang di DIY
berdasar data tahun 1985 adalah
sebagai berikut ;
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Tabel I

Jumlah Hotel Berbintang di DIY

No. Nama Hotel
Tingkat
Bintang Keterangan

1. Hotel Garuda Bintang IV Kodya Yogyakarta

2. Hotel Ambarukmo Palace Bintang IV Kabupaten Sleman

3. Hotel Mutiara Bintang III Kodya Yogyakarta
4. Sri Wedari Hotel & Bintang III Kabupaten Sleman

Cottage
5. Puri Artha Cottage Bintang III Kabupaten Sleman
6. Hotel Srimanganti • Bintang II Kodya Yogyakarta

7. Hotel Batik Palace Bintang I Kodya Yogyakarta

8. Hotel Arjuna Plaza Bintang 1 Kodya Yogyakarta
9. . Sahld Garden Hotel Bintang I Kabupaten Sleman

Sumber : Statistik Perhotelan DIY, 1985.

Dari tabel T, tersebut nampak
bahwa jumlah hotel berbintang di DIY
masih relatif kecil, namun ditambah
dengan adanya hotel non bintang
maka akan dapat mencukupi
kebutuhan akomodasi para
wisatawan.

Hotel non bintang di DIY tahun
1985 berdasar statistik perhotelan DIY
(1985, har87-88), terdapat 156 hotel
yang tersebar di Kabupaten Bantul
(48 hotel); Kabupaten Gunung Kidul
(7 hotel); Kabupaten Sleman (51 hotel)
dan di Kodya Yogyakarta (50 hotel).

Perusahaan perhotelan sebagai
mitra usaha pada dunia pariwisata,
merupakan industri yang menghasil-
kan jasa (services) kepada para
tamunya. Dari usaha berupa jasa
(services) tersebut tentu sumber daya
manusla merupakan faktor yang
banyak menentukan keberhasilan
usaha, baik menyangkut jumlah
tenaga maupun kualitas kerja dari
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tenaga kerjanya. Perusahaan perhotel
an merupakan suatu organisasi
perusahaan yang tentu saja dalam
penyusunannya didasarkan sasaran
yang efektif dan efisien. Organisasi
tersebut harus mampu menjadikan
sumber daya manusla bekerja secara
efektif dan efisien, sehingga dari
padanya akan diperoleh keuntungan
dalam usaha.

Sisi Iain yang dihadapi pada setiap
organisasi perusahaan adalah adanya
interaksi yang terjadi antara manusia
dengan manusia lain baik sebagai
individu maupun kelompok, baik
sebagai bawahan dengan atasan dan
sebaliknya, manusia dengan faktor-
faktor produksi lainnya dan manusia
dengan kondisi organisasi perusahaan
itu sendiri. Kita sadar bahwa dalam
interaksi tersebut terutama interaksi
antar manusia merupakan suatu
Sistem sosial yang kompleks yang
harus selalu dicermati dan mem-
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peioleh perhatian yang seksama dari
setiap pimpinaii (manajer) perusaha-
an. Dengan mencermati segala aspek
yang terjadi dalam interak'si tersebiit
maka organisasi perusahaan itu dapat
dikembangkan untuk memungkinkan
manusia-manusia (sumber daya
manusia) dapat bekerja dengan
memberikan sumbangan kerjanya
secara maksimal.

Suatu organisasi yang diciptakan
untuk mencapai sasaran kegiatan
secara efisien. Setiap organisasi selalu
memerlukan suasana, mekamsme dan
peranan sumber daya manusia yang
ada di dalamnya untuk dapat
menghidup-gerakkan organisasi untuk
menuju kegiatan yang telah
ditentukan. . Melalui organisasi
memungkinkan manusia mencapai
apa yang diinginkan yang tidak dapat
dicapai secara sendirian, maka dapat
dikatakan organisasi diciptakan
manusia sekaligus pelayanan manusia
itu sendiri;

Dalam organisasi yang banyak
terjadi interaksi antar manusia,
memerlukan suasana yang kondusif
agar hasil kerja dapat dicapai secara
maksimal. Berbicara tentang suasana
organisasi tidak akan lepas dari
variabel lingkungan organisasi.
Keadaan lingkungan organisasi ini
sering' disebut dengan'istilah" yang
lebih "pas" dengan sebutan
"iklim kerja organisasi". Banyak
perhatian yang ditujukan kepada
pengertian perbedaan pandangan
anggota masyarakat terhadap
organisasi (yang berkaitan dengan
iklim kerja) yang berpengaruh ter
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hadap sikap dan tingkah laku para
anggota organisasi.

Dengan demikian setiap organisasi
dituntut menciptakan iklim, kerja
dalam organisasi yang dapat men-
dukiing terciptanya produktivitas
kerja yang optimal, mesjikpun kondisi
lingkungan kurang memadai.. Iklim
organisasi itu sendiri menyangkut
sifat-sifat atau ciri-ciri yang terdapat.
dalam lingkungan kerja yang sedara
sadar atau tidak sadar dianggap
mempengaruhi tingkah laku individu.

Rumusan Masalah Penelltlan

Berdasarkan uraian di atas kiranya
nampak bahwa orang dapat mencapai
prestasi kerja secara maksimal,
manakala terdapat atau tercipta iklim
kerja dalam organisasi yang dapat
memberikan suasana yang konduksif
(dapat mendukung kerja yang
optimal).

Dengan demikian rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah sejauh
mana hubungan iklim kerja organisasi
terdapat prestasi kerja karyawan pada
perusahaan yang bergerak dalam
sektor pariwisata sub sektor perhotel-
an terutama Hotel Berbintang di
Yogyakarta.

Disamping itu juga mencoba
menjawab pertanyaan tentang faktor-
faktor lingkungan organisasi apa saja
yang dapat membentuk iklim organi
sasi yang mempunyai hubungan
terhadap pencapaian prestasi kerja:

Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui Iklim organi-'
sasi perusahaan Hotel berbintang

•di Yogyakarta. .
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2. Untuk mengetahui prestasi kerja
karyawan Perhotelan di Yogya-
karta.

3. Untuk membuktikan apakah ada
•hubungan antara ikiim kerja
organisasi perhotelan terhadap
prestasi kerja karyawannya.

4. Untuk mencari faktor-faktor
ikiim kerja yang mempunyai
sumbangan efektif terbesar ter
hadap prestasi kerja karyawan
perhotelan berbintang di Yogya-
karta.

TELAAH PUSTAKA

Organlsaai

Secara umum organisasi dianggap
sebagai alat atau mesin untuk
mencapai tujuan. Hani Handoko
dalam buku manajemen menyebutkan
kata "organisasi" menjadi dua
pengertian umum yaitu pertama
menandakan suatu lembaga atau
kelompok fungsional dan kedua
pengertian yang berkenaan dengan
proses pengorganisasian (Hani Han
doko, 1986, hal 167)

Organisasi sebagai lembaga atau
kelompok dapat diberikan pengertian
kumpulan dua orang atau lebih yang
melakukan kesepakatan kerjasama
secara formal untuk mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Dari pengertian
tersebut nampak bahwa setiap usaha
kerjasama baik dalam bentuk usaha
sosial (misal : yayasan kesehatan/
rumah sakit, yayasan pendidikan,
perkumpulan kesenian dll) maupun
usaha bisnis (perdagangan, industri,
pelayanan dll.) yang memanfaatkan
kerjasama orang-orang untuk
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mencapai tujuan dengan baik dituntut
adanya organisasi.

Organisasi sebagai proses prayusun-
an, maka setiap usaha kerjasama
orang-orang harus merencanakan
bentuk, mekanisme dan pembagian
tugas diantara orang-orang yang
terlibat dalam organisasi tersebut.
Mereka harus memilih organisasi yang
"cocok" dengan bentuk dan tujuan
kerjasama antara orang-orang yang
melakukan kesepakatan untuk
mencapai tujuannya.

Organisasi ditinjau dari segi teori
perilaku dapat dikatakan merupakan
pola hubungan antara beberapa orang
yang terikat dalam aktivitas yang
saling menguntungkan dengan suatu
tujuan tertentu. Flippo, juga mengata-
kan bahwa organisasi itu sebagai
sistem-sistem dari sumber-sumber

yang saling berkaitan yang
memungkinkan dicapainya suatu •
tujuan.

Ikiim Organisasi

Seperti telah diuraikan tentang
organisasi, yang tentu saja terjadi
interaksi antara orang-orang dengan
berbagai kegiatan tugas dan hubungan
organisatoris maupun hubungan antar
individu. Dalam interaksi tersebut

akan terjadi "suasana" yang akan
dapat mewamaikehidupanorganisasi
tersebut. Pembicaraan tentang

"suasana" yang demikian tersebut
dapat kiranya diuraikan lebih lanjut
dalam pengertian tentang ikiim
organisasi.

Menurut Steers, memberikan
pengertian ikiim yang dipandang
sebagai kepribadian organisasiseperti
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yang dilihat oleh para anggotanya.
Dari pengertian tersebut kiranya
pengeitian iklim organisasi tidak saja
hanya dilihat dari kacamata yang
memandang hal-hal yang bersifat fisik
saja, akan tetapi juga hal-hal yang
bersifat psikologik.

Gilmer (1971) yang mengatakan
bahwa sisi/arti psikologik dari iklim
organisasi menggambarkan lingkung-
an internal yang disebut iklim
organisasi.

Downey, Hellriegel dan Slocum
(1978) mengemukakan tentang
pentingnya konsep iklim organisasi
untuk para manajer dan individu yang
ada dalam organisasi itu karena tiga
macam alasan :

1. Ada bukti yang menunjukkan
bahwa tugas dapat diselesaikan
dengan lebih baik pada beberapa
iklim, dari pada iklim yang lain.

2. Ada bukti bahwa manajer dapat
mempengaruhi iklim organisasi,
atau lebih khusus lagi dalam unit
yagn mereka pimpin.

3. Kecocokan antara individu
dengan organisasi mempunyai
peranan penting dalam prestasi
dan kepuasan individu itu sendiri
dalam organisasi.

Dari pentingnya konsep iklim
organisasi tersebut akan memberikan
gambaran bahwa seseorang bekerja
akan menghasilkan out-put (hasil
kerja) yang baik atau berhasil jikalau
mereka merasa cocok dengan
organisasi dan pekerjaannya. Oleh
sebab itu seorang manajer (pimpinan)
dalam organisasi dapat menciptakan
pekerjaan yang cocok dengan individu
yang akan menjalankan pekerjaan
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tersebut atau dengan kata lain manajer
mampu menciptakan iklim organisasi
yang dapat merangsang kemauandan
kemampuan berprestasi para
karyawannya (bawahannya), maka
dapat diharapkan akan memperoleh
keuntungan yang tinggi. Hal ini seperti
dikemukakan ' oleh Davis (1981,
hal 171) bahwa' lingkungan kerja
dalam suatu organisasi (iklim
organisasi) mempunyai arti penting
bagi individu .yang bekerja di dalam-
nya, karena lingkungan ini akan
mempengaruhi secara langsung
maupun tidak l^gsung manusia di
dalamnya. Sedang Steers lebih jelas
lagi menyatakan bahwa timbulnya
motivasi untuk melakukan suatu
perbuatan berasal dari adanya inter-
aksi antara motif dengan faktor-faktor
situasi yang dihadapi termasuk di
dalamnya ad^ah iklim organisasi.

Pengukuran Iklim Organisasi

Pengukuran iklim organisasi dapat
dilakukan melalui prestasi individu-
individu yang ada dalam organisasi
itu, yang didasarkan pada respon
(tanggapan) subyek terhadap per-
nyataan-pernyataan yaing disusun
berdasarkan faktor-faktor iklim

organisasi yang diajukan kepada
mereka.

Litwin dan Stringer (1973, hal. 212)
mengembangkan alat ukur iklim
organisasi dengan .menggunakan 8
(delapan) faktor yang terdiri dari :

• 1. Structure, yaitu derajat dari
aturan-aturan yang dikenakan
terhadap anggota organisasi,
adanya pembatasan oleh atasan
atau organisasi terhadap anggota
organisai tersebut.
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2. Responsibility, yaitu tanggung
jawab dari anggota organisasi
untuk berprestasi karena adanya
tantangan • tuntutan untuk
bekerja, serta kesempatan untuk
merasakan prestasi.

3." Warmth and Support, yaitu
dukungan yang lebih bersifat

. positif pada situasi kerja,
sehingga dapat menumbuhkan
rasa tentram dalam kerja.-

4. Reward, yaitu penghargaan dan
imbalan dalam situasi kerja.

5. Conflict, yaitu suasana mencari
menang sendiri diantara
sejumlah individu dan persaing-
an- antara bagian dalam
organisasi.

6. Standarts, yaitu hasil kerja yang
diminta dan dijelaskan dari
pengharapan-pengharapan yang
berhubungan dengan penampilan
kerja dalam organisasi.

7. Organizational Identity, yaitu
loyalitas kelompok dalam diri
organisasi, sehingga menumbuh
kan identitas kelompok.

- 8. Risk-Taking, yaitu persepsi
anggota organisasi terhadap
kebijakan manajemen tentang
adanya kemungkinan-kemung-

•kinan ataupun resiko-resiko
dalam penghambilan keputusan.

Kolb, Rubinn dan MC Intyre (1971,
hal 128) menambahkan satu faktor
pengukuran ikiim organisasi yaitu
faktor Organizational! Clarity,
yaitu kejelasan tujuan dan
kebijaksanaan yang ditetapkan
organisasi, yang mana menuntut
segala sesuatu diorganisasikan dengan
jelas dan tidak membingungkan,
kabur atau kacau. Dari dua pendapat
tersebut kiranya dirangkum dalam
suatu pengertian bahwa untuk
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mengukur baik dan tidaknya atau
"sehat tidak sehatnya" iklim suatu
organisasi dapat diukur dengan 9
faktor penilaian yang meliputi: Faktor
Sturktural, Faktor Tanggungjawab
Berprestasi; Faktor Spirit; Faktor
Penghargaan dan Imbalan; Faktor
Konflik Individu dan Organisatoris;
Faktor Standard Kerja; Faktor Loyali
tas dalam Organisasi; Faktor Persepsi
atas resiko dan kernungkinan; Faktor
Clarity.

Prestasi Kerja Karyawan

Istilah prestasi kerja Gob perfor
mance atau penampilan kerja yang
sukses) sering disamakan dengan
istilah-istilah seperti profisiency;
merit; dan prqduktivitas.

Menurut Wexley dan Yukl (1977,
hal. 103) pengertian proficiency
mengandung arti luas sebab mencakup
sekaligus segi-segi usaha yang dilaku-
kan pekerja, inisiatif, loyalitas, dan
moral kerja. Sedangkan pengertian
prestasi kerja itu lebih sempit sifatnya
dibandingkan proficiency, yaitu ber-
kenaan dengan apa yang dihasilkan
seseorang dari tingkah laku kerjanya.

Sutrisno Hadi (1974, hal. 12) mem-
berikan pengertian tentang produktivi-

, tas kerja sebagai perbandingan antara
input dengan output.

Menurut Lawler dan Porter (dalam
Moh. As'ad, 1987, hal 102) menyata-
kan bahwa prestasi kerja. adalah
"successful role achievement" yang
diperoleh seseorang dari perbuatan-
perbuatannya.

Dari pengertian-pengertian di atas
dapatlahdiambil suaturumusan seder-

UNISIA 9.XI.III.1991



hana tentang prestasi kerja yaitu suatu
hasil atau taraf kesuksesan yang
dicapai oleh seseorang dalam melak-
sanakan pekerjaannya menurut kri-
teria yang berlaku untuk pekerjaan
tersebut.

Faktor-faktor Prestasi Keija.

Penilaian prestasi kerja secara sis-
tematis akan memberikan informasi-
informasi dalam bentuk yang
memungkinkan dilakukannya per-
bandingan dan dapat menopang ber-
bagai keputusan dalam' bidang
personalia.

Mengukurprestasikeija merupakan
pekerjaan yang relatif sulit terutama
dalam penetapan kriteria pekerjaan
yang bersangkutan. Menurut Jessup
dan Jessup (1975) yang dikutip oleh
Moh. As'ad bahwa yang pertama
diperlukan adalah ukuran mengenai
"sukses" itu. Usaha pengukuran
tentang sukses inilah yang sulit untuk
dilakukan terutama bagi jenis
pekerjaan (jabatan) yang sulit diukur
hasil kerjanya dalam bentuk satuan
unit tertentu, misalnya pekerja^-
pekerjaan administratif.

Bagi pekerjaan administratif atau
pekerjaan yang tidak dapat diukur
hasil kerjanya dalam bentuk satuan
unit, pengukuran prestasi kerja di-
tentukan oleh penampilan seorang
tenaga kerja (karyawan) yang dinilai
oleh atasan karyawan yang bersang
kutan.

Faktor-faktor yang dipergunakan
dalam penilaian prestasi kerja
karyawan dalam penelitian ini yang
merupakan kriteria karyawan ber-
prestasi adalah : Faktor Kualitas
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Kerja; Faktor Kuantitas Kerja; Faktor
Pengetahuan; Faktor Penyesuaian
Pekerjaan; Faktor Keandalan; Faktor
Hubungan Kerja; dan Faktor
Keselamatan Kerja.

HIPOTESA penelitian

Berdasarkan telaah teoritis seperti
uraian tersebut diatas, maka dalam
penelitian ini diajukan hipotesis
sebagai berikut :

1. Ada hubungan yang positif dan
signifikan antara ikiim organisasi
dengan prestasi kerja karyawan
pada perusahaan Hotel Ber-
bintang Empat di DIY.

2. Faktor-faktor iklim organisasi
secara bersama-sama mem-

pengaruhi prestasi kerja
karyawan Hotel Berbintang
Empat di DIY.

3. Setiap faktor iklim organisasi
mempunyai pengaruh yang
berbeda terhadap prestasi kerja
karyawanpada Hotel Berbintang
Empat di DIY

METODOLOGI PENELITIAN

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi (subyek)dalam penelitian
iniadalah karyawan HotelBerbintang
Empat di DIY. Berdasar kriteria untuk
memperoleh klasifikasi hotel ber
bintang(Kantor Statistik DIY, 1985,
hal xi) meliputi :

1. Persy^at phisik, meliputi hotel,
kondisi bangunan dan
sebagainya.

2. Bentukpelayananyangdiberikan.
(service).

•.3. Kualifikasi tenagakerja meliputi
pendidikan, kesejahteraan
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karyawan dan sebagainya.
4. Fasilitas olah raga dan rekreasi

lainnya yang tersedia seperti
lapangan tenis, kolam renang,
diskotik dan sebagainya.

5. Jumlah kamar yang tersedia.

Di Daerah Istimewa Yogyakarta
banyak didapati hotel berbintang baik
berbintang I, berbintang II; III; IV
dan hotel berbintang IV yang ada di
DIYtemyatahanya2 (dua) hotelyaitu
Hotel "A" dan Hotel "G", dengan
demikian yang menjadi populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan
tersebut."

Dalam penelitian ini tidak semua
karyawan hotel menjadi responden
penelitian dan untuk itu diambillah
sebagian saja yang dapat mewakili
populasi dengari kata lain dalam
penelitian ini subyek penelitian
ditetapkan sampelnya. Penelitian
dengan sampel ini setelah memperhati-
kan berbagai kendala baik intern
peneliti maupun kendala external.

Penentuan sampel dilakukan
dengan acak dan sampel harus
memenuhi kriteria :

- Untuk angket yang mengukur
tentang iklim organisasi diberi-
kan kepada karyawan hotel pada
kedudukan dalam struktur
organisasi di bawah Kepala
Bagian, dengan jumlah sampel
yang direncanakan 150 orang,
yang dibagi untuk masing-
masing hotel sejumlah 50Vo.

- Untuk angket penilaian yang
mengukur prestasi kerja
karyawan diberikan kepada
Kepala Bagian yang membawahi
karyawan yang menjadi sampel
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penelitian yang mengukur iklim
organisasi, dengan jumlah sesuai
penyebaran angket untuk
bawahannya.

Metode Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data dalam
penelitian ini adalah dengan angket
sebagai usaha mendapatkan data
primer tentang iklim organisasi dan
prestasi kerja karyawan, sedang untuk
data-data pelengkap (office data)
dilakukan dengan wawancara dan
studi pustaka, baik melalui data-data
yang dimiliki pihak hotel maupun
melalui Kantor Pariwisata DIY.

Metode Anallsa Data

Metode yang dipergunakan dalam
analisis penelitian ini adalah metode
analisis statistik tenitama analisis
statistik deskriptif; korelasi product
moment dan analisis korelasi ganda.
Penelitian dan analisis data ini di-
tujukan untuk menguji kebenaran
suatu dugaan yang diakui/dianggap
benar sebelum penelitian dilaksana-
kan. Dugaan semacam itu mungkin
terbukti benar, mungkin juga tidak.

Teknik statistik deskriptif diper
gunakan untuk mendeskripsi atas
jawaban responden baik mengenai
iklim organisasi maupunprestasi kerja
para karyawan. Teknik korelasi
product moment dipergunakan untuk
menganalisis hubungan variabel
kepuasan kerjadengan prestasi kerja.
Adapun untuk mencari hubungan
antara perangkat variabel kepuasan
kerja terhadap prestasi kerja dengan
mempergunakan analisis -korelasi
ganda; Sebagai usaha mengetahui
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mengukur apakah ada perbedaan
antara kedua hotel tersebut dari iklim

maupun prestasi kerja digunakan uji
beda dengan uji-t. - .

Dalam proses analisis data peneliti-
an ini, menggunakan jasa komputer
pastalitsos (Paket Statistik Penelitian
Sosial) dengan program korelasi
tangkar moment pearson dan program
analisis regresi umum dari Sutrisno
Hadi dan Seno Pamardiyanto,

LJniversitas Gadjah Mada, Yogya-
karta,. Indonesia Versi 88/IBM : Hak
Cipta (c) 1988.

Gambaran Sampel Hasil Penelitian

Pada setiap kegiatan yang telah
direncanakan tidak semua dapat ter-
realisir dengan maksimal, hal ini tentu
berkaitan dengan berbagai kendala
yang dihadapi di lapangan. Dalam
penelitian inipun demikian, dimana
jumlah sampel yang diharapkan dapat
terkumpul sebanyak 150 responden
dengan meiiyampaikan angket
sebanyak 200 exsemplar dan dengan
pembagian 50*70 untuk masing-masing
Hotel, maka jumlah angket yang ter
kumpul sebanyak 140 exsemplar.

Dari jumlah tersebut setelah di-
lakukan koreksi atas jawaban res
ponden (sampel) ternyata jumlah
angket yang dapat diproses lebih
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.lanjut dalam penelitian ini adalah
sejumlah 118 exsemplar dengan
pengelompokkan 69 exsemplar dari
Hotel "A" dan 49 exsemplar dari
Hotel "0". Dengan demikian jumlah
itulah yang diproses lebih lanjut dalam
penelitian ini.

HASIL-HASIL PENELITIAN

Dari analisis data dalam rangka
membuktikan hipotesis penelitian,
maka kesimpulan yang dapat di-
rumuskan adalah sebagai berikut :

1. Hotel Berbintang Empat di DIY
ternyata mempunyai iklim organisasi
yang cukup baik. Hal ini ditunjukkan
dengan pendapat para karyawan
perusahaan hotel berbintang empat
yang menyatakan sangat setuju
dengan iklim organisasi yang telah
diciptakan oleh perusahaan sebanyak
50*7o dari jumlah responden dan yang
menyatakan setuju sebanyak 46%,
sedang sisanya sejumlah 4% saja yang
menyatakan tidak bisa menentukan
dan yang menjawab tidak setuju dan
sangat tidak setuju ternyata tidak ada
yang memberikan jawaban.

Secara keseluruhan dapat dikatakan
bahwa iklim organisasi yang dicip
takan oleh para pengelola organisasi
perusahaan perhotelan cukup atau
sangat baik, dengan data kuantitatif
maupun relatif jawaban responden
dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel: II

Uraian Jawaban Jumlah Jawaban % tase

Sangat Setuju
Setuju
Tidak Bisa Menentukan
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

59

55

4

0

0

50%

46%

4%

Total Jawaban 118 100%

Sumber : data primer

2. Keadaan prestasi kerja karyawan
hotel berbintang empat di DIY, dapat
dikatakan cukup balk, dengan peni-
laian yang dilakukan oleh atasan yang
menyatakan 19% karyawan res-
ponden penelitian sangat baik
prestasinya; 66% dinyatakan cukup
baik dan hanya 15% karyawan res-
ponden penelitian yang dinyatakan
berprestasi sedang-sedang saja.

Dari ke tujuh faktor sebagai alat
pengukur prestasi kerja karyawan
Hotel Berbintang Empat di DIY,
maka prestasi kerja secara totaiitas
dapat digambarkan pada tabel III
berikut :

3, Uji beda dengan "uji t" guna
mengetahui ada tidaknya perbedaan
keadaan iklim organisasi yang dicipta-
kan pada antara Hotel "A" dengan
Hotel "G" diperoleh angka
th = 0,303. Ini berarti bahwa tidak
ada perbedaan yang berarti antara
iklim organisasi antara kedua Hotel
tersebut. Sedang hasil uji perbedaan
tentangprestasi kerja karyawan kedua
hotel tersebut, menghasilkah th =
56,9% yang berarti tidak ada per
bedaan prestasi kerja karyawan antara
dua hotel tersebut pada signifikansi
56,9%. Hasil ini konsisten dengan
keadaan iklim organisasi, sebab pada

Tabel : III

Total Prestasi Jumlah %tase

Sangat baik 23 19%

Cukup baik 78 66%

Sedang 17 • 15%

Kurang baik 0 -

Tidak baik 0 •
"

Total Jawaban 118 100%

Sumber : data primer
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iklim organisasi yang tidak ada per-
bedaan tentu berakibat pada tidak
adanya perbedaan prestasi kerja kedua
hotel tersebut.

4. Terdapat hubungan yang sangat
erat dan signifikan antara iklim
organisasi Hotel Berbintang Empat di
DIY terhadap prestasi kerja
karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan
diperoleh r^y = 0,953 dengan taraf
signifikansi 0,001. .

S

5. Terdapat hubungan yang kuat
dan meyakinkan antara faktor-faktor
iklim organisasi secara bersama-sama
terhadap prestasi kerja karyawan
Hotel Berbintang Empat di DIY,
dengan hasil perhitungan koefisien
determinsi dari korelasi ganda

(r2) = 0,903 dan padataraf signifi
kansi sebesar 0,001.

6. Terdapat Sumbangan efektif
yang berbeda untuk masing-masing
faktor iklim organisasi terhadap
pencapaian prestasi kerja karyawan.
Dari kesembilan faktor iklim organi
sasi terdapat 4 faktor yang dominan
dan memberikan sumbangan efektif
diatas 10,00% dengan faktor konflik
dalam organisasi yang memberikan
sumbangan efektif yang paling besar
yaitu 16,959%.

Tabel berikut memberikan

gambaran sumbangan efektivitas
masing-masing faktor iklim organi
sasi.

Tabel : IV

Perhitungan Sumbangan Efektif Masing-masing Faktor

No.

Var
Xjy bi bi Xjy SE (%)

1867,625 0,941 1757,435 7,494
2 1727,781 0,404 698,024 2,977
3 2942,375 1,174 3454,348 14,730
4 2940,063 0,711 2090,385 8,914
5 2615,188 0,922 2594,266 11,062
6 2074,625 1,029 2134,789 9,103
7 2923,625 0,895 . 2616,644 11,158
8 2087,859 0,883 1843,579 7,861
9 3133,938 1,269 3976,967 16,958

J u m 1 a h 21166,437 90,258

*) Dihitung dengan rumus :

bj Xjy
SE =

JK
X r2 X100%

regresi
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Dari hasil perhitungan dalam tabel
diatas, tampak bahwa faktor konflik
(X9) merupakan faktor yang paling
besar sumbangannya terhadap
koefisien determinasi dibandingkan
dengan faktor yang lain. Namun
demikian masih ada tiga (3) faktor lagi
yang mempunyai sumbangan yang
cukup besar, yakni faktor standart
(X3) yaitu sebesar 14,73%, faktor
Spirit dan Clarityyang masing-masing
besarnya 11,158% dan 11,062%.

Rekomendasi HasU Penelltian

1. Hasil penelitian menunjukkan
hasil yang positif antara iklim organi-
sasi dengan prestasi kerja.karyawan,
sehingga diharapkan pihak mana-
jemenHotelBerbintang Empat di DIY
perlu meningkatkan usaha-usaha
membentuk iklim organisasi yang
lebih baik.

2. Dari berbagai faktor iklim
organisasi secara bersama-sama
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mempun^ peranan dalam bentuk
sumbangan efektif terhadap penca-
paia'n prestasi kerja karyawan dan
terutama faktor konflik dalam organi
sasi. Untuk itu manajemen kiranya
dapat mengelola konflik dalam
organisasi secara positif, dalam arti
bahwa konflik merupakan sesuatu
yang wajar dan seringkali terjadi
dalam suatu organisasi, maka pihak
manajemen hams mampu memanfaat-
kan konflik untuk menciptakan
motivasi kerja yang positif dan
menjadikan konflik untuk mencipta
kan persaingan kerja yang dapat
menggerak semangat kerja yang
tinggi.

3. Perlu kiranya ditelusuri dan
diteliti lebih lanjut, gejala yang
menarik tentang peranan konflik yang
dapat memberikan sumbangan efektif
yang tinggi dalam hubungannya
denganpencapaian prestasikerja yang
tinggi.
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