BAB Il

ANALISIS DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

3.1.  Gambaran Umum Penelitian

Penelitian ini diawali dengan membagikan kuesioner kepada seluruh
pegawai BPBD Semarang yang berjumlah 56 orang. Untuk mendapatkan
kuesioner yang valid dan reliabel, peneliti membagikan 30 kuesioner kepada
pegawai BPBD untuk diuji validitas dan reliabilitasnya. Kemudian data yang
diperoleh dari pengisian kuesioner oleh responden, diolah dan dianalisis dengan

menggunakan program SPSS for Windows versi 16.0.

3.2.  Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Untuk mengetahui keabsahan data (item gugur dan item yang memenuhi
syarat) dan keterandalan (reliabilitas) instrumen penelitian yang akan digunakan,
maka dilakukan uji instrumen dan seleksi item melalui uji validitas dan uji
reliabilitas.
3.2.1. Validitas Instrumen Penelitian

Uji validitas dilakukan untuk memastikan instrumen penelitian sebagai

alat ukur yang akurat dan dapat dipercaya. Arikunto (2006:211) menjelaskan,
bahwa validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kebenaran suatu
instrumen. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang
diinginkan. Instrumen dikatakan valid apabila mampu mengungkap data dari
variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrumen

menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran
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tentang validitas yang dimaksud. Ditambahkan oleh Sugiyono (2009:348), bahwa
valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. Untuk menentukan validitas item dalam penelitian ini
mengacu pendapat Azwar (2012:86) yang menyatakan, bahwa semua item yang
mencapai koefisien korelasi minimal 0,30 daya bedanya dianggap memuaskan,
sedangkan penentuan kriteria seleksi item dilakukan berdasarkan koefisien
korelasi item total (corrected item-total correlation) yang diolah dengan

menggunakan program SPSS for Window versi 16.0.

3.2.2. Uji Validitas Variabel Iklim Komunikasi Organisasi
Hasil uji validitas untuk variabel iklim komunikasi organisasi tersaji pada
tabel berikut.

Tabel 3.1.
Hasil Uji Validitas Instrumen Iklim Komunikasi Organisasi Tahap 1

Item Pernyataan corrected |te_m-total Keterangan
correlation

X1.1 0,715 Valid
X1.2 0,393 Valid
X1.3 0,020 Tidak valid
X1.4 0,556 Valid
X1.5 0,225 Tidak valid
X1.6 0,573 Valid
X1.7 0,377 Valid
X1.8 0,459 Valid
X1.9 -0,215 Tidak valid
X1.10 0,421 Valid
X1.11 0,253 Tidak valid
X1.12 0,543 Valid
X1.13 0,543 Valid
X1.14 0,087 Tidak valid
X1.15 0,669 Valid
X1.16 0,546 Valid
X1.17 0,507 Valid
X1.18 0,588 Valid

Sumber: data diolah 2015
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Berdasarkan hasil uji validitas variabel iklim komunikasi organisasi tahap
satu terdapat lima item yang tidak valid, maka proses diulang dengan

menghilangkan item yang tidak valid. Berikut ini hasil uji validitas tahap 2.

Tabel 3.2.
Hasil Uji Validitas Instrumen Iklim Komunikasi Organisasi Tahap 2
Item Pernyataan corrected item- Keterangan
total correlation
X1.1 0,726 Valid
X1.2 0,407 Valid
X1.4 0,602 Valid
X1.6 0,614 Valid
X1.7 0,384 Valid
X1.8 0,520 Valid
X1.10 0,421 Valid
X1.12 0,549 Valid
X1.13 0,573 Valid
X1.15 0,604 Valid
X1.16 0,526 Valid
X1.17 0,575 Valid
X1.18 0,546 Valid

Sumber: data diolah 2015
Dari hasil uji validitas yang telah dilakukan terhadap 18 item terdapat 5
item yang tidak valid, sehingga untuk mengukur iklim komunikasi organisasi

(X1) dalam analisis selanjutnya adalah 13 item.

86



3.2.3. Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan
Hasil uji validitas untuk variabel gaya kepemimpinan tersaji pada tabel
berikut:

Tabel 3.3.
Hasil Uji Validitas Instrumen Gaya Kepemimpinan Tahap 1

Item Pernyataan corrected |te_m-total Keterangan
correlation

X2.1 0,609 Valid
X2.2 0,544 Valid
X2.3 0,359 Valid
X2.4 0,369 Valid
X2.5 0,000 Tidak Valid
X2.6 0,438 Valid
X2.7 0,484 Valid
X2.8 0,642 Valid
X2.9 0,437 Valid
X2.10 0,603 Valid
X2.11 0,328 Valid
X2.12 0,555 Valid
X2.13 0,395 Valid

Sumber: data diolah 2015
Berdasarkan hasil uji validitas variabel gaya kepemimpinan terdapat satu
item yang tidak valid, maka proses tidak diulang, maka proses diulang dengan
menghilangkan item yang tidak valid. Berikut ini hasil uji validitas tahap 2.

Tabel 3.4.
Hasil Uji Validitas Instrumen Gaya Kepemimpinan Tahap 2

Item Pernyataan corrected |te_m-total Keterangan
correlation
X2.1 0,540 Valid
X2.2 0,512 Valid
X2.3 0,388 Valid
X2.4 0,360 Valid
X2.6 0,454 Valid
X2.7 0,558 Valid
X2.8 0,614 Valid
X2.9 0,529 Valid
X2.10 0,575 Valid
X2.11 0,387 Valid
X2.12 0,524 Valid
X2.13 0,426 Valid

Sumber: data diolah 2015
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Dari hasil uji validitas yang telah dilakukan terhadap 13 item terdapat 1
item yang tidak valid, sehingga untuk mengukur variabel gaya kepemimpinan

(X2) dalam analisis selanjutnya adalah 12 item.

3.2.4. Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai
Uji validitas dan reliabilitas untuk variabel kinerja pegawai tersaji pada
tabel berikut:

Tabel 3.5.
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Pegawai Tahap 1

corrected item-total

Item Pernyataan correlation Keterangan
Y.l 0,702 Valid
Y.2 0,505 Valid
Y.3 0,320 Valid
Y.4 0,369 Valid
Y.5 0,404 Valid
Y.6 0,702 Valid
Y.7 0,462 Valid
Y.8 0,016 Tidak Valid
Y.9 0,478 Valid
Y.10 0,651 Valid
Y.11 0,274 Tidak Valid
Y.12 0,099 Tidak Valid
Y.13 0,462 Valid

Sumber: data diolah 2015
Berdasarkan hasil uji validitas tahap 1 terdapat 3 item yang tidak valid,
maka proses diulang dengan menghilangkan item yang tidak valid. Berikut ini

hasil uji validitas tahap 2 pada variabel kinerja pegawai.
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Tabel 3.6.
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Pegawai Tahap 2

Item Pernyataan corrected 'tem' Keterangan
total correlation

Y.l 0,780 Valid
Y.2 0,549 Valid
Y.3 0,295 Tidak Valid
Y.4 0,419 Valid
Y.5 0,449 Valid
Y.6 0,780 Valid
Y.7 0,404 Valid
Y.9 0,471 Valid
Y.10 0,638 Valid
Y.13 0,404 Valid

Sumber: data diolah 2015
Pada uji validitas tahap 2, masih terdapat 1 item yang tidak valid, maka
proses diulang lagi untuk dengan menghilangkan item yang tidak valid. Berikut

ini hasil uji validitas tahap 3 pada variabel kinerja pegawai.

Tabel 3.7.
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Pegawai Tahap 3
Item Pernyataan corrected 'tem' Keterangan
total correlation
Y.1 0,800 Valid
Y.2 0,577 Valid
Y.4 0,316 Valid
Y.5 0,414 Valid
Y.6 0,800 Valid
Y.7 0,423 Valid
Y.9 0,479 Valid
Y.10 0,670 Valid
Y.13 0,423 Valid

Sumber: data diolah 2015
Dari hasil uji validitas yang telah dilakukan terhadap 13 item terdapat 4
item yang tidak valid, sehingga untuk mengukur variabel kinerja pegawai (Y)

dalam analisis selanjutnya adalah 9 item.
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3.3. Reliabilitas Instrumen Penelitian

Reliabilitas menunjuk pada tingkat keterandalan sesuatu. Sugiyono
(20:354) menjelaskan, bahwa pengujian reliabilitas instrumen dapat dilakukan
secara eksternal maupun internal. Secara eksternal pengujian dapat dilakukan
dengan test-retest, equivalent, dan gabungan keduanya. Secara internal reliabilitas
dapat diuji dengan menganalisis konsistensi butir-butir yang ada pada instrumen
dengan teknik tertentu. Prosedur penentuan reliabilitas dalam penelitian ini
menggunakan koefisien reliabilitas Alpha yang dikembangkan Alpha Cronbach.
Adapun perhitungan koefisien reliabilitas Alpha akan menggunakan program
SPSS for Windows versi 16.0. Sedangkan penentuan kategori tingkat reliabilitas
dengan koefisien Alpha mengacu pendapat Ghozali (2001:48) yang menyatakan

bahwa skala dianggap reliabel ketika memenuhi koefisien alpha (a) lebih besar

dari 0,70.
Tabel 3.8.
Hasil Uji Reliabilitas
. Jml Cronbach’s Batasan
Variabel ltem Alpha nilai Keterangan
Iklim komunikasi organisasi 13 0,862 0,70 Reliabel
Gaya kepemimpinan 12 0,823 0,70 Reliabel
Kinerja pegawai 9 0,830 0,70 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah, 2015
Tampak pada Tabel 3.8. bahwa nilai cronbach’s alpha (o) dari ketiga
variabel yang diteliti berada di atas 0,70. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa kuesioner iklim komunikasi organisasi, gaya kepemimpinan, dan Kkinerja
pegawai dapat diandalkan dan dapat dijadikan sebagai alat ukur dalam

menganalisa secara statistik untuk menjawab tujuan penelitian.
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3.4. Deskripsi Responden

Profil dari masing-masing responden yang bekerja sebagai pegawai
BPBD Semarang dideskripsikan secara terperinci meliputi: jenis kelamin, umur,

dan tingkat pendidikan tersaji selengkapnya sebagai berikut:

3.4.1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh gambaran umum responden
berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 3.9.
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 51 91,07
Perempuan 5 8,93
Jumlah 56 100,00

Sumber : Data primer yang diolah 2015
Tabel 3.9 menggambarkan kondisi 56 responden yang dikelompokkan
menurut jenis kelamin terdiri dari laki-laki sebanyak 51 orang (91,07%) dan

perempuan sebanyak 5 orang (8,93%).

3.4.2. Deskripsi Responden Berdasarkan Umur

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh gambaran umum responden

menurut umur, selanjutnya dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 3.10.
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur
Umur Jumlah Persentase
21-30 tahun 19 33,93
31-40 tahun 11 19,64
41-50 tahun 9 16,07
> 50 tahun 17 30,36
Jumlah 56 100,00

Sumber : Data primer yang diolah 2015




Tabel 3.10. menunjukkan sebaran

responden yang dikelompokkan

berdasarkan umur. Paling banyak berumur antara 21-30 tahun berjumlah 19 orang

(33,93%). Disusul kemudian responden berumur >50 tahun sebanyak 17 orang

(30,36%). Responden berumur 31-40 tahun sebanyak 11 orang (19,64%) dan

sisanya sebanyak 9 orang (16,07%) berumur 41-50 tahun. Berdasarkan tabel

tersebut tampak bahwa umur pegawai BPBD Semarang sebagian besar di atas 30

tahun. Semakin dewasa umur seseorang, maka akan mempunyai tingkat

kematangan dan kestabilan emosi yang lebih baik dibanding umur muda sehingga

dimungkinkan para pegawai akan lebih berkualitas dalam memberikan hasil kerja

yang terbaik, sehingga pada gilirannya kinerjanya akan meningkatkan.

3.4.3. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan

Sebaran responden menurut pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.11

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
SMU/sederajat 45 80,36
S1 (Sarjana) 6 10,71
S2 (Pasca Sarjana) 5 8,93
Jumlah 56 100,00

Sumber : Data primer yang diolah 2015

Tabel 3.11 menunjukkan sebagian besar pegawai BPBD Semarang

berjumlah 45 orang (80,36%) berpendidikan setingkat SMU. Sedangkan

responden ynag memiliki tingkat pendidikan S1 berjumlah 6 orang (10,71%), dan

sisanya berjumlah 5 orang (8,93%) berpendidikan S2.
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3.5. Deskripsi Jawaban Responden

Deskripsi  jawaban responden menggambarkan beberapa kondisi
responden sebagai pegawai BPBD Semarang yang ditampilkan secara statistik
deskriptif berdasarkan nilai rata-rata masing-masing indikator. Data deskriptif
responden ini memberikan beberapa informasi secara sederhana terkait keadaan
responden yang dijadikan obyek penelitian atau dengan kata lain data deskriptif
dapat memberikan gambaran tentang keadaan yang berkaitan dengan variabel
penelitian antara lain iklim komunikasi organisasi, gaya kepemimpinan, dan
kinerja pegawai. Kuesioner yang telah diisi oleh responden kemudian dikompilasi
dan diolah menjadi data penelitian. Jawaban responden mempunyai nilai minimal
1 dan maksimal 5 pada semua indikator. Distribusi dari kategori tanggapan

responden untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

3.5.1. Deskripsi Variabel 1klim Komunikasi Organisasi (X1)

Deskripsi jawaban responden tentang iklim komunikasi organisasi adalah
tanggapan responden yang terjadi di kantor BPBD Semarang tentang
kepercayaan, pembuatan keputusan bersama, kejujuran, keterbukaan,
mendengarkan dalam komunikasi ke atas maupun ke bawah untuk mencapai
tujuan-tujuan organisasi. Variabel iklim komunikasi organisasi dalam penelitian
ini diukur melalui 13 item pernyataan. Hasil tanggapan terhadap variabel iklim

komunikasi organisasi yang disajikan dalam tabel berikut ini:
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Tabel 3.12.
Nilai Jawaban Pernyataan Variabel Iklim komunikasi organisasi

No. Pernyataan Mean
X1.1 | Atasan memiliki kepercayaan yang tinggi kepada saya 4,6607
X1.6 | Atasan saya selalu terlibat di setiap pertemuan dengan pegawai tanpa
. 4,4643
memperlihatkan status kekuasaannya
X1.7 | Atasan saya menunjukkan perasaan dan pemikirannya tanpa memaksa 43750
harus sependapat dengannya '
X1.4 | Atasan terlihat memiliki keyakinan dan kepercayaan terhadap
4,2857
bawahan.
X1.12 | Kecuali informasi yang rahasia, saya relatif mudah memperoleh
informasi dari atasan yang berhubungan dengan tugas dan pekerjaan 4,2857
saya
X1.2 | Saya memiliki kepercayaan yang tinggi kepada atasan 4,1786
X1.18 | Atasan saya memberi perhatian yang serius kepada kesejahteraan 40893
seluruh pegawai '
X1.16 | Atasan saya selalu mendengarkan dan memperhatikan keluhan yang 40357
saya sampaikan. '
X1.17 | Seluruh pegawai menunjukkan komitmen yang tinggi untuk
- - - 4,0179
keberhasilan pelaksanaan tugas secara efektif dan efisien
X1.10 | Saya berani mengatakan ‘apa yang ada dalam pikiran saya’ setiap saya 39464
berbicara dengan atasan dan rekan kerja '
X1.15 | Atasan saya selalu mendengarkan dan memperhatikan setiap saran dan 38571
gagasan yang saya sampaikan. '
X1.13 | Atasan saya selalu menjelaskan masalah yang terjadi secara jelas 36786
hingga saya memahami masalah tersebut '
X1.8 | Atasan saya mencoba menjelaskan situasi yang terjadi secara jujur. 3,5893

Sumber : Data primer yang diolah, 2015

Secara umum tanggapan responden terhadap pernyataan yang ada dalam
kuesioner iklim komunikasi organisasi di kantor BPBD Semarang dalam kategori
baik. Tabel 3.12. menunjukkan sembilan pernyataan memiliki nilai rata-rata di
atas 4 (setuju) dan empat pernyataan memiliki nilai rata-rata di atas 3 (cukup
setuju). Hal ini didukung oleh hasil pengukuran variabel iklim komunikasi
organisasi, dimana seluruh responden berpendapat bahwa kondisi iklim
komunikasi organisasi di kantor BPBD Semarang dalam kategori sangat baik dan

baik. Pengukuran variabel iklim komunikasi organisasi dijelaskan sebagai berikut:
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Jumlah item variabel iklim komunikasi organisasi yang memenuhi syarat
adalah 13 dengan skor jawaban 1, 2, 3, 4, dan 5. Secara teoretis skor terendah
adalah 1 x 13 = 13 dan skor tertinggi adalah 5 x 13 = 65. Apabila iklim
komunikasi organisasi dikategorikan menjadi 5 kategori yaitu sangat buruk,
buruk, cukup baik, baik, dan sangat baik, maka didapatkan jarak interval (I)
masing-masing kategori sebesar 10,40. Perhitungan selengkapnya sebagai berikut:

_ (65-13) _ 52

! = 22-10,40
5 5

Berdasarkan perhitungan tersebut maka tabel distribusi iklim komunikasi

organisasi dapat disusun sebagai berikut :

Tabel 3.13
Hasil Pengukuran Variabel Iklim Komunikasi Organisasi
Nilai Kategori Mean N Prosentase (%)
54,60 >x < 65 Sangat baik 28 50,00%
44,20 > x < 54,60 Baik 53,46 28 50,00%
33,80 > x < 44,20 Cukup baik 0 0%
23,4>x<33,80 Buruk 0 0%
13>x<234 Sangat buruk 0 0%
Jumlah 100,00%
SD = 4,56 Min= 47 Max = 64

Sumber: Data primer yang telah diolah, 2015

Gambar 3.1.
Kategori Iklim Komunikasi Organisasi

IKLIM KOMUNIKASI ORGANISASI

O 509
50% W 0%

O050%

O Sangat baik O Baik O Cukup O Buruk M Sangat buruk
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Dari Tabel 3.13. dan Gambar 3.1. dapat diketahui ada 28 responden (50%)
yang berpendapat bahwa iklim komunikasi organisasi di BPBD Semarang sangat
baik, dan 28 responden (50%) berpendapat bahwa iklim komunikasi organisasi di
BPBD Semarang dalam kategori baik. Dari Tabel 3.1. juga dapat diketahui
kecenderungan responden mempunyai pendapat tentang iklim komunikasi
organisasi di BPBD Semarang ke arah yang lebih buruk tidak ada. Hal tersebut

diperkuat dengan besarnya nilai rata-rata sebesar 53,46 berada pada kategori baik.

3.5.2. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan (X;)
Variabel gaya kepemimpinan diukur melalui 12 item pernyataan. Hasil

tanggapan terhadap variabel gaya kepemimpinan disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel 3.14.
Persentase Jawaban Pernyataan Variabel Gaya Kepemimpinan
No. Pernyataan Mean
X2.1 | Atasan saya sering meminta saya melaksanakan tugas dengan sebaik-
) 4,5714

baiknya.
X2.6 | Atasan saya memiliki visi yang jelas mengenai arah dan posisi lembaga

e 4,1429

ini di masa yang akan datang.
X2.9 | Atasan saya selalu mendorong setiap bawahan untuk maju dan 39643

berprestasi
X2.7 | Atasan saya selalu memperlakukan setiap bawahannya dengan hormat. 3,8571
X2.3 | Atasan saya selalu mengkomunikasikan tujuan dan memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk mencapai tujuan itu dengan cara 3,8036
mereka sendiri.

X2.13 | Atasan saya selalu mendorong kepada bawahan untuk menggunakan

cara-cara baru dalam menyelesaikan masalah yang muncul di tempat 3,8036
kerja
X2.8 | Saya selalu merasa nyaman apabila berada dekat atasan saya 3,7857
X2.10 | Atasan saya selalu mendorong kepada bawahan untuk menggunakan
" 3,5893
metode-metode baru dalam bekerja.
X2.11 | Atasan saya selalu mendorong setiap bawahan untuk mengembangkan 34821

potensi yang dimiliki.
X2.4 | Atasan saya menghargai dan memuji karyawan yang kinerjanya bagus. 3,4286
X2.2 | Atasan saya mempengaruhi cara pandang saya dalam menyelesaikan
masalah pekerjaan.
X2.12 | Atasan saya tidak pernah bosan mendorong bawahannya untuk bekerja
lebih efektif dan efisien.

Sumber : Data primer yang diolah, 2015

3,2679

3,2679
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Tabel 3.14. menunjukkan dua pernyataan yang ada dalam kuesioner gaya
kepemimpinan memperoleh nilai rata-rata di atas 4 (setuju), dan 10 pernyataan
memperoleh nilai rata-rata di atas 3 (cukup setuju). Artinya, responden
berpendapat bahwa gaya kepemimpinan di kantor BPBD Semarang memiliki
kategori baik. Hal ini didukung oleh hasil pengukuran variabel gaya
kepemimpinan yang dijelaskan sebagai berikut.

Variabel gaya kepemimpinan memiliki jumlah item yang memenuhi
syarat sebanyak 12 dengan skor pilihan jawaban 1, 2, 3, 4, dan 5. Secara teoretis,
skor yang diperoleh responden berkisar dari skor terendah 1 x 12 = 12, dan skor
tertinggi adalah 5 x 12 = 60. Apabila untuk menentukan tinggi rendahnya hasil
pengukuran variabel gaya kepemimpinan digunakan 5 kategori yaitu sangat
buruk, buruk, cukup, baik dan sangat baik, maka jarak interval dapat dihitung
sebagai berikut :

_(60-12) _ 48
5 5

I =9,60

Berdasarkan perhitungan di atas maka tabel distribusi gaya kepemimpinan

dapat disusun pada tabel berikut:

Tabel 3.15
Hasil Pengukuran Variabel Gaya Kepemimpinan
Nilai Kategori Mean N Prosentase (%)
50,4> x <60 Sangat baik 8 15,44%
40,8> x<50,4 Baik 44,96 38 67,86%
31,2>x<40,8 Cukup baik 9 16,70%
216>x<31,2 Buruk 0 0%
12>x<216 Sangat buruk 0 0%
Jumlah 56 100%
SD =4,79 Min= 35 Max = 53

Sumber: data primer diolah, 2015.
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Gambar 3.2.
Kategori Gaya Kepemimpinan

GAYA KEPEMIMPINAN
016% B 0% O015%

|

O069%

|E| Sangat baik O Baik @ Cukup O Buruk B Sangat buruk |

Dari tabel 3.15 dan Gambar 3.2. menunjukkan terdapat 8 responden
(15,44%) yang berpendapat bahwa gaya kepemimpinan di BPBD Semarang
dengan kategori sangat baik, dan 38 responden (67,86%) berpendapat bahwa gaya
kepemimpinan di BPBD Semarang dengan kategori baik. Sedangkan 9 responden
(16,70%) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan di BPBD Semarang cukup
baik. Dari Tabel 3.15. juga dapat diketahui kecenderungan responden mempunyai
pendapat ke arah kategori “buruk” tidak ada. Hal tersebut diperkuat dengan

besarnya nilai rata-rata sebesar 44,96 berada pada kategori baik.

3.5.3. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (YY)
Variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini diukur melalui 9 item
pernyataan. Hasil tanggapan terhadap variabel kinerja pegawai disajikan dalam

tabel berikut.
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Tabel 3.16.
Persentase Jawaban Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai

No. Pernyataan Mean
Y1l Kualitas kerja saya jauh lebih baik dari karyawan lain. 4,1964
Y6 Saya mempunyai komitmen dan tanggung jawab dalam bekerja. 4,1964
Y9 Saya selalu melaksanakan pekerjaan dengan baik 4,0179
Y4 Kemampuan saya melebihi standar yang ditetapkan. 3,6607
Y7 Saya menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik 3,5536
Y13 Rata-rata kualitas hasil pekerjaan saya adalah sangat tinggi 3,5536
Y2 Kuantitas kerja saya melebihi rata-rata karyawan lain. 3,5179
Y5 Saya berusaha dengan lebih keras daripada yang lain. 3,4821
Y10 Ketepatan saya dalam melaksanakan pekerjaan adalah baik 2,8393

Sumber : Data primer yang diolah, 2015

Tabel 3.16. menunjukkan terdapat satu pernyataan yang memiliki nilai

rata-rata 2 (tidak setuju) tentang ketepatan waktu dalam melaksanakan pekerjaan.

Sedangkan delapan peryataan yang lain, tiga pernyataan memiliki nilai rata-rata 4

(setuju), dan lima pernyataan memiliki nilai rata-rata 3 (cukup setuju). Artinya,

kinerja responden berkisar pada kategori sedang dan kategori tinggi. Hal ini

didukung oleh hasil pengukuran variabel kinerja pegawai yang dijelaskan sebagai

berikut.

Variabel kinerja pegawai memiliki jumlah item yang memenuhi syarat

sebanyak 9 dengan skor pilihan jawaban 1, 2, 3, 4, dan 5. Secara teoretis, skor

yang diperoleh responden berkisar dari skor terendah 1 x 9 = 9, dan skor tertinggi

adalah 5 x 9 = 45. Apabila untuk menentukan tinggi rendahnya hasil pengukuran

variabel kinerja pegawai digunakan 5 kategori yaitu sangat tinggi, tinggi, sedang,

rendah, dan sangat rendah, maka jarak interval dapat dihitung sebagai berikut :

_(45-9) _ 36

I =—=720
5 5
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Berdasarkan perhitungan di atas maka tabel distribusi variabel Kinerja

pegawai dapat disusun sebagai berikut:

Tabel 3.17.
Hasil Pengukuran Variabel Kinerja Pegawai
Nilai Kategori Mean N Prosentase (%)
37,8> x <45 Sangat tinggi 7 12,50%
30,6 > x<37,8 Tinggi 33,02 28 50,00%
23,4 >x<30,6 Sedang 21 37,50%
16,2 >x<23,4 Rendah 0 0%
9>x<16,2 Sangat rendah 0 0%
Jumlah 56 100%
SD = 4,47 Min= 25 Max = 42
Sumber: data primer diolah, 2015.
Gambar 3.3.

Kategori Kinerja Pegawai

KINERJAPEGAWAI

B 0% 012,50%

037,50%

B 50%

|E| Sangat tinggi M Tinggi O Sedang O Rendah M Sangatrendah |

Dari tabel 3.17 dan Gambar 3.3. terlihat bahwa 7 responden (12,50%)
mempunyai Kkinerja dengan kategori sangat tinggi dan 28 responden (50%)
mempunyai kinerja dengan kategori tinggi. Sisanya, 21 responden (37,50%)
mempunyai kinerja dengan kategori cukup. Dari Tabel 3.3. juga dapat diketahui
kecenderungan responden mempunyai kinerja ke arah yang lebih rendah tidak
ada. Hal tersebut diperkuat dengan besarnya nilai rata-rata sebesar 33,02 berada

pada kategori tinggi.
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3.6. Uji Asumsi Klasik
Dalam uji asumsi klasik terdapat beberapa pengujian yang harus
dilakukan, vyakni Uji  Normalitas, Uji  Multikolinieritas, dan Uji

Heteroskedastisitas.

3.6.1. Uji Normalitas Data

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel terikat dan variabel bebas mempunyai distribusi normal ataukah tidak.
Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati
normal. Ada dua cara untuk mengetahui apakah data terdistribusi normal
atau tidak, yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik. Analisis grafik yang
digunakan adalah dengan melihat grafik histogram yang membandingkan
antara data observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal,
seperti tampak pada Gambar 3.4., dan melihat normal probability plot dengan
membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi normal
akan membentuk satu garis lurus diagonal dan ploting data residual akan
dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal,
maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis

diagonalnya seperti tampak pada Gambar 3.5.
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Gambar 3.4.

Mean =-2 98E-16
Std. Dev. =0.982
N =56

Gambar 3.4. menunjukkan kurva yang terbentuk tidak melenceng ke kanan

atau ke kiri. Hal ini menunjukkan bahwa data terdistribusi dengan normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 3.5.
Normal Probability Plot

102



Gambar 3.5. menunjukkan bahwa data menyebar di sekitar dan mengikuti
arah garis diagonal. Hal ini bermakna bahwa data dalam penelitian ini memenubhi
asumsi normalitas, dan model regresi layak dipakai untuk memprediksi variabel
dependen (kinerja karyawan) berdasarkan masukan dari variabel independen

(iklim komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan).

Uji statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kolmogorov-
Smirnov dimana data dinyatakan terdistribusi normal jika nilai signifikansi
Kolmogorov-Smirnov di atas 0,05 seperti tampak pada tabel berikut.

Tabel 3.18.
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Komunikasi | Kepemimpinan Kinerja

N 56 56 56
Normal Parameters® Mean 53.4643 44.9643 33.0179)

Std. Deviation 4.56454 4.79001 4.47413
Most Extreme Differences Absolute 132 .165 125

Positive 122 112 125

Negative -.132 -.165 -.122
Kolmogorov-Smirnov Z .986 1.232 .935
Asymp. Sig. (2-tailed) .286 .096 .346
a. Test distribution is Normal.

Tabel 3.18. menunjukkan perolehan nilai signifikansi Kolmogorov-
Smirnov untuk variabel iklim komunikasi organisasi adalah 0,286, untuk variabel
gaya kepemimpinan adalah 0,096, dan untuk variabel kinerja karyawan adalah
0,346. Ketiga variabel dalam penelitian ini mempunyai nilai signifikansi
Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05. Hal ini bermakna bahwa data variabel
iklim komunikasi organisasi, gaya kepemimpinan, dan kinerja karyawan telah

terdistribusi dengan normal.
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3.6.2. Uji Multikolinieritas

Ghozali (2001:106) menjelaskan, uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara
variabel independen. Model regresi yang bebas multikolinearitas apabila
mempunyai nilai Tolerance di atas 0,10 dan nilai VIF di bawah 10. Hasil uji
multikolinieritas tersaji pada tabel berikut :

Tabel 3.19.
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 Komunikasi .873 1.146
Kepemimpinan .873 1.146

a. Dependent Variable: Kinerja

Dari hasil perhitungan, didapatkan nilai Tolerance pada masing-masing
variabel independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10. Jadi dapat
disimpulkan pada model regresi yang digunakan tidak mengandung

multikolinearitas.

3.6.3. Uji Heteroskedastisitas

Ghozali (2001:139) menjelaskan, uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Apabila varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tidak berubah, maka disebut sebagai
homokedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Salah satu cara
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untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dalam suatu model regresi
linier berganda adalah dengan melihat grafik scatterplot. Jika titik-titik tidak
membentuk pola tertentu dan menyebar di atas dan di bawah angka nol pada
sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Dijelaskan lebih lanjut oleh
Ghozali (2001:141), jika titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik di
atas maupun di bawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dalam
model regresi linier berganda adalah dengan melihat gambar scatterplot seperti
tampak pada gambar berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual
L o
L
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3.6.

Gambar 3.4. menunjukkan titik-titik tidak membentuk pola tertentu dan
menyebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, hal ini menunjukkan

tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi yang digunakan.
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3.7. Uji Hipotesis
Untuk melakukan analisis terhadap data yang telah terkumpul dilakukan

uji hipotesis dengan menggunakan teknik analisis regresi linier berganda.

3.7.1. Analisis Regresi Linier Berganda
Hasil uji regresi linier berganda antara variabel iklim komunikasi
organisasi, gaya kepemimpinan, dan kinerja karyawan, tampak pada tabel berikut.
Tabel 3.20.

Koefisien Regresi
Variabel Iklim Komunikasi dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.168 7.588 2.131 .038
Komunikasi .303 137 .309 2.217 .031
Kepemimpinan .014 .130 .015 .109 913

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasar Tabel 3.20. dapat disusun persamaan regresi Y= 16,168 + 0,303

X1+ 0,014 X2 yang dapat diinterpretasikan seperti di bawah ini:

a. Nilai konstanta sebesar 16,168 satuan. Hal ini bermakna bahwa tanpa
variabel iklim komunikasi organisasi (X1) dan gaya kepemimpinan (X2),
nilai konstanta variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 16,168 satuan.
Artinya jika variabel iklim komunikasi organisasi (X1) dan gaya
kepemimpinan (X2) mempunyai nilai 0, maka nilai variabel kinerja

pegawai (YY) sebesar 16,168.
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b. Nilai B1 = 0,303 bermakna bahwa setiap penambahan satu satuan variabel
iklim komunikasi organisasi akan menaikkan kinerja pegawai sebesar 0,303
satuan dengan asumsi variabel lain tetap. Artinya variabel iklim komunikasi
organisasi mempunyai pengaruh terhadap peningkatan variabel Kkinerja

pegawai.

c. Nilai B2 = 0,014 bermakna bahwa setiap penambahan satu satuan variabel
gaya kepemimpinan akan menaikkan kinerja pegawai sebesar 0,014 satuan
dengan asumsi variabel lain tetap. Artinya variabel gaya kepemimpinan
mempunyai pengaruh terhadap peningkatan variabel kinerja pegawai.

Dengan demikian dapat dipahami bahwa setiap satu satuan kinerja
pegawai akan dipengaruhi oleh iklim komunikasi organisasi sebesar 0,303 dan
gaya kepemimpinan sebesar 0,014. Faktor dominan yang mempengaruhi Kinerja

pegawai adalah iklim komunikasi organisasi.

3.7.2. Ujit

Ghozali (2001:98) mengungkapkan, Uji t pada dasarnya menunjukkan
seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara individual terhadap
variabel dependen. Tabel 3.20. di atas juga menunjukkan bahwa nilai t-hitung
untuk variabel iklim komunikasi organisasi sebesar 2,217 dengan signifikansi
0,031 < 0,05. Hal ini bermakna bahwa iklim komunikasi organisasi berpengaruh
secara positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan untuk variabel gaya
kepemimpinan memperoleh nilai t-hitung sebesar 0,109 dengan signifikansi 0,913
> 0,05. Artinya, variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif

terhadap kinerja pegawai tetapi tidak signifikan.
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3.7.3. Uji Koefisien Deteminasi

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk melihat seberapa besar
kemampuan variabel iklim komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan dalam
menjelaskan variabel kinerja pegawai. Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 3.21.
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

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

1 .315° .099 .065 4.32563

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Komunikasi

Tabel 3.21. di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,065
yang berarti bahwa variasi sumbangan efektif yang dapat diberikan oleh variabel
iklim komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama
sebesar 6,5%. Sisanya 93,5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.

3.8.  Pembahasan

3.8.1. Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakan iklim komunikasi

organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian

diperoleh nilai t-hitung sebesar 2,217 lebih besar dari nilai t-tabel 1,673 dengan

tingkat signifikansi 0,031 < 0,05. Hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang

positif dan signifikan antara iklim komunikasi organisasi terhadap Kkinerja
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pegawai. Artinya variabel iklim komunikasi organisasi berperan terhadap
munculnya kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis yang diajukan dinyatakan
diterima. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sidig
(2013) yang menemukan iklim komunikasi organisasi mempunyai pengaruh yang
positif terhadap kinerja pegawai.

Iklim komunikasi organisasi di BPBD Semarang dalam keadaan baik. Hal
ini didukung oleh temuan dalam penelitian ini yang menunjukkan bahwa 28
responden (50%) berpendapat iklim komunikasi organisasi di BPBD Semarang
sangat baik, dan 28 responden (50%) berpendapat bahwa iklim komunikasi
organisasi di BPBD Semarang dalam kategori baik. Pendapat ini tidak terlepas
dari adanya kepercayaan yang dimiliki oleh atasan, dimana atasan selalu
memberikan masukan saat karyawan sedang dalam kesulitan sehingga karyawan
merasa percaya terhadap atasan bahwa atasan mampu menjalankan tanggung
jawabnya. Hal ini didukung oleh pernyataan Muhammad (2005, p.112) yang
menyatakan bahwa adanya kepercayaan akan mengarahkan pada hubungan yang
terbuka yang akan mempermudah adanya persetujuan yang diperlukan antara
bawahan dan atasan.

Temuan dalam penelitian ini tentang kinerja pegawai terdapat 7 responden
(12,50%) mempunyai kinerja dengan kategori sangat tinggi, 28 responden (50%)
mempunyai kinerja dengan Kkategori tinggi, dan 21 responden (37,50%)
mempunyai Kinerja dengan kategori cukup. Kinerja pegawai yang termasuk
dalam kategori sangat tinggi dan tinggi, tidak terlepas dari adanya iklim

komunikasi yang kondusif di dalam organisasi. Seorang atasan di dalam sebuah
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organisasi dituntut tidak hanya memberikan perintah kerja atau tugas kepada
bawahannya. Tetapi juga harus mendengarkan dan menerima gagasan serta
keluhan dari bawahannya, serta turut menawarkan solusi untuk memecahkan
persoalan yang berkaitan dengan pekerjaan. Sehingga dapat tercipta suasana
komunikasi yang harmonis dan proses komunikasi yang efektif. Dengan adanya
komunikasi yang efektif tersebut para bawahan akan merasa kinerja mereka
dihargai, kedua belah pihak dapat merasa puas dan nyaman, sehingga pada

gilirannya akan meningkatkan kinerja pegawai.

3.8.2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Hipotesis kedua dalam penelitian ini menyatakan gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil perhitungan melalui regresi
linier berganda menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dapat
menaikkan kinerja pegawai sebesar 0,014 satuan dengan asumsi variabel lain
tetap. Artinya variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap
peningkatan variabel kinerja pegawai.

Hasil perhitungan diperoleh nilai t-hitung sebesar 0,109 dengan tingkat
signifikansi 0,913 > 0,05. Hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang positif
gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, akan tetapi tidak signifikan.
Artinya variabel gaya kepemimpinan berperan terhadap munculnya Kkinerja
pegawai. Dengan demikian hipotesis yang diajukan dinyatakan diterima.

Kinerja pegawai erat kaitannya dengan hasil pekerjaan seseorang dalam
organisasi. Hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas, dan
ketepatan waktu. Sedangkan kinerja pegawai dapat saja dipengaruhi oleh
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kemampuan, pendidikan, motivasi, lingkungan, disiplin, peraturan, dan yang
terpenting adalah dipengaruhi oleh kepemimpinan dalam organisasi tersebut.
Seorang pemimpin harus mampu menjadi motor penggerak bagi orang lain atau
bawahan untuk dapat menjalankan setiap aktivitas organisasi dalam mencapai
tujuan yang diinginkan oleh organisasi. Seorang pemimpin adalah orang yang
dapat mempengaruhi, mengarahkan, dan memotivasi orang lain untuk melakukan
tugas-tugas tertentu dan menginspirasi anak buahnya untuk bekerja secara efisien.
Apabila hal ini dapat dilakukan dengan baik, maka akan dapat meningkatkan
kinerja pegawai dan pada gilirannya tujuan organisasi akan dapat dicapai.

Dalam mempengaruhi, mengarahkan, dan memotivasi orang lain, seorang
pemimpin mempunyai cara dan pendekatan yang berbeda antara satu pemimpin
dengan pemimpin yang lain, yang disebut dengan gaya kepemimpinan. Gaya
kepemimpinan merupakan sekumpulan ciri yang digunakan pemimpin baik yang
tampak maupun tidak tampak untuk mempengaruhi bawahannya agar tujuan

organisasi tercapai.
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