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KATA PENGANTAR

Kegiatan penelitian ilmiah tidak dapat dilepaskan dari
bidang keilmuan. Selain bertujuan untuk pengembangan ilmu itu
sendiri, penelitian juga dimaksudkan untuk memberikan manfaat
praktis bagi kehidupan. Mengingat akan pentingnya kedudukan
dan fungsi penelitian, maka setiap dosen dalam bidang keilmuan
apapun harus memahamai metodologi (ilmu yang membahas tentang
metode-metode penelitian), dan juga metode penelitian (penerapan
suatu metode tertentu). Dengan pemahaman metodologi dan juga
metodologi penelitian tersebut, dosen diharapkan mampu memilih
metode vang tepat. melakukan penelitian dengan metode tertentu.
dan pada akhirnya memberikan kontribusi ilmiah bagi masyarakat
dan ilmu itu sendiri.

Monograf Perkembangan Variabel Motivasi Kinerja
Kepuasan ini membahas tentang perkembangan variabel motivasi
kinerja kepuasan 5 tahun kedepan sesudah dilakukan penelitian.

Harapan saya. monograf ini dapat membantu para dosen
khususnya bidang ilmu manajemen sumber daya manusia dalam
mengembangkan variabel motivasi kinerja kepuasan. Perlu dipahami
bahwa untuk dapat mengasah kepekaan terhadap suatu masalah, dan
melakukan penelitian yvang memuaskan secara ilmiah, dosen tidak
dapat bersandar hanva pada satu rujukan.

Umum dipahami bahwa komplcksitas masalah dapat
dipandang dari berbagai sisi., schingga memungkinkan untuk diteliti
dengan menggunakan metode. pendekatan atau model vang beragam.
Semua itu. memerlukan pembacaan yang luas terhadap berbagai
sumber rujukan, termasuk bidang statistik.
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Saya menyadari sepenuhnya bahwa monograf ini
membutuhkan lebih banyak lagi penyempurnaan. Karenanya. saran,
masukan, ataupun kritik akan diterima secara terbuka sebagai dasar
perbaikan untuk edisi-edisi berikutnya.

Surabaya. 2015

Dr. Mamik, SKM.. M.Kes
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Fenomena pertumbuhan industri di
Indonesia berdasarkan sumber Jawa Post tanggal
15 April 2007 menyajikan bahwa beberapa
industri besar yang mempengaruhi devisa negara,
yaitu industri makanan dan minuman, textil, hasil
hutan, kertas. pupuk. logam dasar, mesin dan
peralatan  barang  lainnya  menunjukkan
pertumbuhan yang tidak sama. Industri logam
dasar menunjukkan pertumbuhan vang baik,
tetapi scbaliknya pertumbuhan industri kertas
terus mengalami penurunan vakni pada tahun
2004 pertumbuhannya 7.6%. dan tahun 2003
2.5%. dan tahun 2006 hanya 0.4%. Penurunan
pertumbuhan industri yang semakin tajam
berkaitan dengan kinerja vang dihasilkan oleh
perusahaan.

Era globalisasi dan liberalisasi
perdagangan vang ditandai dengan hadirnya pasar
global, mengkondisikan setiap pelaku bisnis di
bidang industri maupun jasa untuk terus
melakukan pembenahan dan perbaikan secara
berkelanjutan demi terwujudnya suatu
keunggulan  perusahaan vang  kompetitif.
Keunggulan kompetitif tersebut akan tercapai
apabila pihak manajemen mampu mengelola
sumber daya manusianya secara benar dan tepat
karena pada dasarnya sumber daya manusia




tersebut merupakan komponen penting bagi
perusahaan untuk menciptakan daya saing dan
memberikan kualitas lebih bagi stakeholder dan
pelanggan pada umumnya (Gasperz, 1997).

Di Jawa Timur khususnya terdapat 3
pabrik kertas vang berskala internasional yaitu
PT. Kertas Leces (Persero) di Kota Probolinggo.
PT. Surabaya Agung Industri Pulp & Kertas Tbk.,
dan PT. Pabrik Kertas Tjiwi Kimia Tbk. Pabrik
kertas tersebut berorientasi ke pasar internasional.
Hal ini berdampak pada perlunya terus
mengembangkan sumber daya manusia sebagai
salah satu kompetensi penting yang dimiliki
perusahaan untuk menghadapi pasar global. Olech
karena itu, sudah sclayaknya organisasi
melakukan perbaikan dan perubahan untuk
mempertahankan aspek kompetensi mereka.
Perubahan vyang cepat mengharuskan suatu
organisasi memiliki karvawan dan pemimpin
yvang mampu beradaptasi. bekerja secara efektif,
meningkatkan sistem secara konstan, fokus
kepada konsumen dan berbagi kebutuhan untuk
mendag@tkan profit.

Sumber daya manusia dalam perusahaan
memiliki peran serta fungsi vang sangat penting
bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber dava
manusia di sini mencakup keseluruhan manusia
vang ada dalam organisasi yaitu mereka yang
terlibat dalam kegiatan operasional perusahaan
mulai dari level yang paling bawah hingga top
management. Meskipun berbeda level, seluruh




clemen sumber daya manusia tersebut memiliki
peran yang sama terhadap tercapai tidaknya
tujuan perusahaan. Pengabaian terhadap salah
satu bagian akan berakibat terhadap terhambatnya
pencapaian tujuan perusahaan. Kepuasan kerja
juga  merupakan  faktor  penting  vyang
mempengaruhi  Kinerja karyawan. Wagiman
(2001:21) menyatakan bahwa upaya vyang
dilakukan perusahaan untuk meningkatkan
kinerja karyawan adalah dengan memperhatikan
faktor-faktor yang dapat memberikan kepuasan
karvawan terhadap pekerjaannya yaitu antara
lain: peningkatan gaji dan tunjangan, kesclamatan
dan keamanan kerja, penghargaan, meningkatkan
kemampuan kerja seperti mengembangkan
kemampuan  menganalisis, membaca dan
mendengar. serta menggunakan logika. Locke
dalam Tubbs et al. (1993:361) secara
komprchensif mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai kesenangan atau emosi yang positif vang
dihasilkan oleh  pengukuran kerja atau
pengalaman kerja. Kepuasan kerja merupakan
hasil persepsi pekerja tentang seberapa baik
organisasi menvediakan segala kebutuhan yang
dipandang penting.

Umumnya karvawan ingin dan mau
melakukan kegiatan yang mempunyai arti penting
bagi dirinva sendiri dan bagi organisasi vang
memberikan  peningkatan kemampuan dan
kepuasan kerja bagi karvawan itu. Namun,
masing-masing karvawan memiliki tingkat




kepuasan kerja vang berbeda sesuai dengan nilai-
nilai atau persepsi vang dianutnya. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan vyang sesuai
dengan keinginan dan kebutuhan karyawan, maka
semakin tinggl pula tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan  oleh karvawan dan demikian
sebaliknya. Apabila karyvawan merasa puas
terhadap pekerjaannya, karyawan akan
menghasilkan kinerja yang baik, dan sebaliknya
apabila karyawan merasa tidak puas terhadap
pekerjaanya, karyawan cenderung memiliki
kinerja yang buruk.

Kepuasan  kerja  karyawan  dapat
meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja.
Motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam
maupun dari luar vang mendorong sescorang
untuk mencapai ftujuan tertentu yaiffgd telah
ditetapkan sebelumnya (Widjaya, 1986). Motivasi
merupakan salah satu peran yang harus dilakukan
oleh pemimpin terhadap bawahannya. Pemimpin
memotivasi karvawan untuk menghasilkan
Kinerja yang ditetapkan. Pemimpin memberikan
dukungan, membantu dan  mengarahkan
karvawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Seorang pemimpin harus mempunyai cara yang
tepat untuk memotivasi karvawannya, dan lebih
jauh diupayakan untuk mencapai prestasi kerja /
kinerja yang tinggi.

Berangkat dari uraian di atas, penelitian
ini  menggabungkan variabel-variabel yang
digunakan oleh peneliti di atas, schingga menjadi




gaya kepemimpinan, motivasi dan komitmen
organisasi terhadap kinerja dan kepuasan kerja
karyvawan industri  kertas di  Jawa Timur.
Penelitian ini  dimaksudkan untuk menguji
kembali hubungan antara gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi. dan motivasi karvawan
terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan.
Karena peneliti sebelumnya tidak menguji
variabel tersebut secara bersama-sama. Gaya
kepemimpinan yang dipakai dalam penelitian ini
berdasarkan gaya kepemimpinan berdassarkan
gaya kepemimpinan situasional menurut Fidler.
Obyek penelitian menggunakan karyawan bagian
operasional pada industri kertas di Jawa Timur
karena industri kertas di Jawa Timur berorientasi
ke pasar internasional. Industri kertas di Jawa
Timur masih menggunakan padat karva schingga
kualitas sumber daya manusia harus terus
ditingkatkan. Selain itu pada beberapa tahun
belakangan ini industri kertas vang ada di
Indonesia mengalami penurunan.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan
di atas, rumusan permasalahan dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah motivasi kerja berhubungan dengan
kinerja karyawan?
2. Apakah motivasi kerja berhubungan dengan
kepuasan karyawan?




1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan permasalahan yang
telah dikemukakan di atas. maka tujuan penelitian
ini adalah untuk menganalisis dan mengkaji:
1. Pengaruh motivasi kerja terhadap Kkinerja
karyawan.
2. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kinerja
karyawan

1.4 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini  diharapkan dapat
memberikan manfaat baik secara teoritis maupun
secara praktis sebagai berikut:
1. Ilmu pengetahuan
a. Penelittan in1i  diharapkan  dapat
mengungkap suatu temuan baru hasil
kolaborasi dari penclitian sebelumnya
dalam bidang manajemen sumber dava
manusia khususnya di bidang motivasi
kerja dan kinerja
b. Menambah referensi bagi peneliti lain
untuk mengembangkan kemungkinan
faktor-faktor lain yang dapat
berpengaruh terhadap kinerja karvawan.
2. Manajemen
a. Hasil penelitian ini dapat menjadi
sumbangan bagi manajemen para
pimpinan organisasi dalam upaya
memantapkan dan meningkatkan
motivasi  kerja,  schingga  dapat




membantu  untuk  mengembangkan
optimalisasi kinerja karyawan.

Dapat memberikan manfaat bagi para
pengambil kebijakan untuk
pengembangan organisasi agar dapat
berkembang menjadi organisasi yang
tangguh dan dapat bersaing di pasar
yang lebih luas.




BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Motivasi Kerja
2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi merupakan salah satu hal yang
sangat penting dalam kerangka pengembangan
sumber daya manusia vyang dalam hal 1ni
berkaitan erat dengan pemimpin dan yang
dipimpin atau bawahan dengan prestasi kerja
scbagai hasil dari interaksi antar pemimpin
dengan yang dipimpin. Suatu organisasi atau
perusahaan didirikan untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan sebelumnya, dimana tujuan
tersebut berupa tujuan jangka panjang. menengah
A twuan jangka pendek. Oleh karena itu
seorang pemimpin harus memiliki cara vang tepat
agar dapat memotivasi karyawannya, dan lebih
jauh diupayakan untuk mencapai prestasi kerja
yang tinggi. Motivasi merupakan salah satu faktor
vang dapat mempengaruhi kualitas dan
kemampuan karyvawan dalam usahanya untuk
mendapatkan prestasi kerja vang tinggi. Motivasi
dipengaruhi oleh faktor vang ada pada diri
seseorang dan faktor lain diluar dirinya. Perilaku
dalam diri sescorang pada umumnya dimotivasi
oleh keinginan untuk memperoleh tujuan tertentu
dan sesecorang tersebut berkeinginan bahwa
melalui  perusahaan dimana dia bekerja,
kebutuhan dan harapannya dapat terpenuhi.




Motivasi itu sendiri adalah suatu konsep
vang diutarakan sebagai kebutuhan (needs) dan
rangsangan [incentive), dimana kebutuhan dan
rangsangan tidak dapat dipisahkan karena dua hal
tersebut saling berhubungan. dimana kebutuhan
muncul karena ada rangsangan dan ransangan
akan muncul setelah ada kebutuhan dan
kebutuhan itu sendiri berhubungan dengan
kekurangan yang dialami oleh sescorang pada
waktu tertentu. Kekurangan bisa bersifat
fisiologis yaitu kebutuhan akan makanan, atau
vang bersifat psikologis yaitu kebutuhan akan
penghargaan diri (self esteem): atau kebutuhan
untuk bersosialisasi atau berinteraksi (Zainun,
1989).

Armstrong (1994) menyatakan bahwa
motivasi diartikan sebagai suatu yvang membuat
orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara
tertentu. Motivasi merupakan sesuatu vang
menggerakkan orang untuk mencapai rasa
memiliki tujuan bersama dengan memastikan
bahwa sejauh mungkin keinginan dan kebutuhan
anggotanya berbeda dalam keadaan vang
harmonis atau seimbang. Menurut Muchdarsyah
(1995), motivasi adalah keadaan kejiwaan dan
sikap mental manusia vang memberikan energi.
mendorong kegiatan atau gerakan mengarah atau
menyalurkan  perilaku ke arah mencapai
kebutuhan yang memberikan kepuasan atau
mengurangi ketidakseimbangan.




Robbin (1996) menjelaskan motivasi
scbagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat
upaya vang tinggi ke arah tujuan-tujuan
organisasi vang dikondisikan oleh kemampuan
upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual.
Dengan kata lain, motivasi adalah akibat dari
interaksi antara individu dengan situasi yang ada.

Motivasi menurut Gibson et al.
(1997:185). adalah kekuatan yang mendorong
scorang karyawan vyang menimbulkan dan
mengarahkan perilaku. Dari keempat definisi
tersebut di atas dapat dijelaskan bahwa motivasi
merupakan suatu dorongan yang ada dalam diri
scorang individu untuk melakukan suvatu
perbuatan guna memenuhi kebutuhannva.

Menurut Mathis dan Jackson (2002).
motivasi adalah merupakan hasrat di dalam diri
sescorang vang menyebabkan orang tersebut
melakukan tindakan. Motivasi sebagai penggerak
yvang mengarahkan pada tujuan dan hal tersebut
jarang muncul dengan sia-sia. Kata-kata butuh
ingin, hasrat dan penggerak sama dengan
motivasi vang berasal dari kata motive. Dengan
memahami apa yang menjadi motivasi pegawai,
akan sangat membantu meningkatkan kepuasan
kerja karvawan dan mengembangkan prestasi
kerja atau Kinerja karyawan.
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2.1.2 Proses Motivasi Kerja
Proses motivasi menurut Armstrong (1994:70)
digambarkan sebagai berikut:

Me‘nentukan
Sasaran l
Kebutuhan Kebutuhan
‘ Mencari
Sasaran *

Gambar 1. Proses Motivasi
Sumber: Armstrong (1994:70)

Gambar 1 menguraikan proses-proses
terjadinva motivasi  vaitu dimulai dengan
pengenalan kebutuhan. kemudian ditentukan
sasaran vang akan dicapal vang kemungkinan
akan dapat memenuhi kebutuhan. dilanjutkan
dengan menetapkan serangkaian tindakan yang
akan dilakukan untuk mencapai sasaran. Apabila
sasaran terscbut tidak dapat dicapai, maka
kebutuhan tersebut akan tetap menjadi kebutuhan
yvang menuntut untuk dapat dipenuhi. tetapi bila
sasaran telah dicapai maka pada umumnya akan
mempengaruhi motivasinya dan bahkan muncul
kebutuhan baru yang ingin dipenubhi.
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2.1.3 Hubungan Motivasi Kerja dengan
Kinerja Karyawan

Bekerja merupakan serangkaian aktivitas yang
dilakukan oleh individu untuk melaksanakan
tugas vang menghasilkan suatu karya atau
kinerja. Mar’at (1982) menjelaskan bahwa faktor
pendukung penting vang menyebabkan manusia
bekerja karena adanva kebutuhan yang harus
dipenuhi. Aktivitas dalam bekerja mengandung
unsur kegiatan sosial yang menghasilkan sesuatu
dan pada akhirnya bertujuan untuk memenuhi
kebutuhan.

Hasil dari motivasi secara umum dinilai
dengan perilaku yvang ditunjukkan, jumlah usaha
vang dikeluarkan, atau strategi pilihan vang
digunakan untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan
atau tugas. Usaha vang sesungguhnya adalah
hasil motivasi vang berkaitan dengan perilaku
langsung. Perilaku dipengaruhi oleh input dari
individu, faktor kontcks pekerjaan dan motivasi.
Prestasi juga mencerminkan suatu standar
ckstemal vang biasanya ditctapkan oleh
organis§fl dan dinilai oleh manajer.

Goal  Theory  (Suprihanto,  1987)
menyatakan bahwa produktivitas atau prestasi
sescorang tergantung pada motivasi orang
tersebut terhadap pekerjaan vang dilakukan.
Semakin tinggi motivasi sescorang untuk
melakukan pekerjaan tersebut semakin tinggi pula
tingkat  produktivitasnya. = demikian  pula
sebaliknya semakin kecil motivasi seseorang

12




melakukan suatu pekerjaan maka tingkat
produktivitasnya semakin kecil. Pernyataan
tersebut dirumuskan sebagai berikut :

P= f (M)

Dimana: P = performance
M = motivasi

Robbin (2001) menjelaskan bahwa kinerja
karyawan adalah scbagai fungsi dari interaksi
antara kemampuan dan motivasi.

Kinerja = f( AxM)

Dimana : A = kemampuan
M = motivasi

Gibson ef al. (1997) menyatakan bahwa tegasnya.
pelaksanaan kinerja ditentukan oleh interaksi
antara kemampuan dan motivasi, sebagaimana
dinyatakan dalam persamaan:

Kinerja = Kemampuan X Motivasi

Dalam  persamaan  tersebut  dapat
dijelaskan bahwa kenvataan prestasi kerja
seseorang dapat lebih besar daripada orang lain
karena kemampuannya, motivasinya atau kedua-
duanya lebih besar. Persamaan tersebut juga

13




menggambarkan kemungkinan pekerjaan prestasi
kerja sama dengan nol. walaupun seseorang
memiliki  kemampuan, namun tidak memiliki
motivasl. Jadi manajemen perlu sekali
memperhatikan  kemungkinan pengaruh  dari
faktor-faktor motivasional dari pekerjaan.

Pemenuhan kebutuhan merupakan salah
satu upaya dalam pemberian motivasi. Motivasi
melalui  pemenuhan kebutuhan merupakan
motivasi untuk memusatkan perhatian pada
faktor-faktor kepuasan. Kepuasan (satisfaction)
pada umumnya berarti pemenuhan yvang diperoleh
dari pengalaman melakukan berbagai macam
pekerjaan dan mendapatkan ganjaran. Pendapat
Harsey and Blanchard (1990:112) dengan tegas
menyatakan bahwa perilaku seseorang sangat
ditentukan oleh kekuatan kebutuhannya perilaku
sescorang untuk bekerja dengan baik dan orang
lain tidak. menunjukkan adanya perbedaan
kekuatan kebutuhan yvang dimilikinya

Konsep  pencapaian  twjuan  (goal
direction) menjelaskan semakin kuat kebutuhan
vang dirasakannya ~maka makin tinggi
motivasinya, sedang konsep kepuasan (confent)
menjelaskan semakin terpenuhi suatu kebutuhan,
maka semakin berhenti daya motivasinya.
Penjabaran tersebut menunjukkan bahwa dalam
konsep pencapaian tujuan terdapat hubungan
vang positif antara pemenuhan kebutuhan dengan
motivasi. Semakin kuat (penting) pemenuhan

14




kebutuhan, maka semakin memotivasi sescorang
untuk mencapainya.

Motivasi dan produktivitas atau kinerja
mempunyal hubungan yang sangat erat, keduanya
sulit untuk ditentukan mana vyang menjadi
variabel vang mempengaruhi dan dipengaruhi.
Amstrong (1994) menjelaskan bahwa
meningkatkan motivasi dapat menghasilkan lebih
banyak usaha vang diwujudkan dalam bentuk
prestasi kerja.

N

Moltivasi Prestasi KL‘.I‘jﬂ

v

Gambar 2. Hubungan Antara Motivasi
Dengan Prestasi Kerja

Sumber dava manusia yang mempunyai
kemauvan dan kesediaan untuk bekerja sangat
diperlukan perusahaan. Mmanusia adalah faktor
strategis organisasi, karena dengan manusia yang
bermotivasi tinggi dan produktif akan mampu
mengembangkan organisasi tersebut.

2.1.4 Teori Motivasi

Ada banyak teori yang membahas tentang
motivasi, diantaranya adalah teori kebutuhan
Maslow dan teori harapan Vroom. A. Teori
Kebutuhan Maslow. Teori yang mendukung dan
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memiliki relevansinya dengan penelitian ini
adalah teori motivasi dari fbraham G. Maslow
(Gibson ef al., 1997:189). Suatu teori motivasi
manusia vang telah mendapat banyak perhatian
pada masa lalu kemudian dikembangkan oleh
Maslow. Teori tersebut mengklasifikasikan
kebutuhan manusia menjadi lima kategori dalam
urutan menarik secara berurutan, sampai
kebutuhan yang paling mendasar cukup dipenuhi,
sescorang tidak akan mengusahakan untuk
memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Hirarki
Maslow yang sangat terkenal tersebut terdiri atas:
kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman,
kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan,
dan kebutuhan akan aktualisasi dir1 (Gibson ef al.,
1997:189).
1. Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan  fisiologis  (physiological
needs), merupakan kebutuhan pertama yang harus
terpenuhi terlebih dahulu. Kebutuhan tersebut
merupakan kebutuhan untuk mempertahankan
hidup dan merupakan kebutuhan yang paling
mendasar dalam pemenuhan kebutuhan akan
makan, minum, perumahan, sex. istirahat dan
lain-lain.  Pemenuhan  kebutuhan  tersebut
merupakan Kkebutuhan vang paling mendasar
karena merupakan kebutuhan vang harus
dipenuhi sebagai manusia normal dan untuk
memenuhi  kebutuhan  biologisnya.  Dalam
penerapannya pada perusahaan dapat berupa gaji.
ruang dan waktu istirahat vang cukup. istirahat
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makan siang, udara yang bersih, air untuk minum,
serta liburan untuk cuti.

Menurut Notoatmodjo (2002:6)
kebutuhan  fisiologis  adalah  merupakan
kebutuhan dasar bagi manusia (basic needs), dan
oleh karena itu kebutuhan tersebut masih bersifat
fisik atau kebendaan. Kebutuhan akan pangan
(makanan). sandang (pakaian). papan
(perumahan) adalah manifestasi kebutuhan pokok
fisiologis setiap manusia. Ketiga kebutuhan
fisiologis pokok tersebut pada kenyataannya
harus dipenuhi secara bersama-sama, dan tidak
berarti bahwa pangan lebih penting dari sandang
dan sandang lebih penting dari perumahan.
Schingga ketiga macam kebutuhan pokok
fisiologis tersebut adalah merupakan kebutuhan
yvang scharusnya terpenuhi secara minimum.

2. Kebutuhan akan rasa aman

Kebutuhan akan rasa aman (safefy needs),
merupakan kebutuhan kedua setelah kebutuhan
pertama terpenuhi. kebutuhan tersebut meliputi
perlindungan dan stabilitas. Dalam pemenuhan
kebutuhan tersebut tidak hanya selama pada saat
kerja, namun juga menyangkut aman akan masa
depannya dan hari tuanya. Penerapannya dalam
perusahaan  adalah  dengan  pengembangan
pegawai, kondisi kerja vyang aman. rencana-
rencana senioritas tenaga kerja, tabungan, uang
pesangon, jaminan pensiun. Notoatmodjo
(2002:8), menyatakan bahwa bagi seorang
pegawal di suatu instansi rasa aman tersebut
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harus dirasakan seperti bebas daf) ancaman
pemutusan hubungan kerja. bebas dari segala
bentuk ancaman dan perlakuan tidak manusiawi.
3. Kebutuhan sosial

Kebutuhan sosial (social  needs)
adalah penilaian pegawal terhadap
pemenuhan organisasi terhadap kebutuhan cinta,
persahabatan, perasaan memiliki dan diterima
dalam kelompok, keluarga asosiasi kelompok-
kelompok kerja formal dan informal, kegiatan-
kegiatan yang disponsori oleh perusahaan, acara-
E¥ara peringatan. Menurut Notoatmodjo (2002:8),
hidup berkelompok adalah merupakan kebutuhan
manusia sebagai makhluk sosial. Oleh sebab itu,
di dalam suatu masyarakat sctiap orang adalah
merupakan bagian atau anggota dari suatu
kelompok atau organisasi. Bahkan sesecorang
tidak hanya menjadi anggota satu organisasi saja.
melainkan menjadi anggota dar1t beberapa
organisasi atau kelompok sosial. Di dalam
organisasi atau keclompok masyarakat setiap
orang menyalurkan keinginannya atau perasaan-
perasaan lain sebagai makhluk sosial.
4. Kebutuhan Penghargaan

Kebutuhan penghargaan adalah penelitian
pegawai terhadap pemenuhan organisasi terhadap
kebutuhan status atau kedudukan. Kkepercavaan
diri, pengakuan, reputasi dan prestasi. apresiasi.
kehormatan diri, penghargaan kekuasaan, ego.
promosi, hadiah, status, simbol, pengakuan dan
jabatan. Semakin tinggi status makan semakin
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tinggi pula kebutuhan akan pengakuan.
penghormatan. harga dirt  dan lain-lain
penerapannya adalah kekuasaan., ego. promosi,
hadiah. simbol. pengakuan jabatan dan
penghargaan.

Menurut Notoatmodjo (2002:8). manusia
pada hakekatnya ingin dihargai dan memperoleh
pengakuan dari orang lain dari kelompoknya atau
dari luar kelompoknya. Apabila sescorang
memperoleh pengakuan dan penghargaan dari
kelompok atau dari luar kelompoknya, maka hal
tersebut berarti ia mempunyai harga diri di dalam
kelompoknya tersebut. Dengan kata lain
pengakuan atau penghargaan dari orang lain
adalah merupakan peningkatan harga diri orang
tersebut, dan berarti status sosial orang terscbut
naik.

5. Kebutuhan aktualisasi diri

Kebutuhan akan aktualisasi dir1 (self
actualization needs), yang meliputi penggunaan
potensi dirl. pertumbuhan. pengembangan diri.
Penerapannya adalah dalam bentuk
menyelesaikan  tugas-tugas  vang  sifatnya
menantang, melakukan  pekerjaan-pekerjaan
kreatif, pengembangan ketrampilan.Menurut
Notoatmodjo  (2002:9).  kebutuhan  untuk
aktualisasi atau mengembangkan diri adalah
merupakan kebutuhan yang paling tinggi dari
setiap orang. Realisasi pengembangan dir
terscbut bermacam-macam bentuk antara lain
melalui  pendidikan yang lebih tinggi atau
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gklatihan-pelatihan  peningkatan  kemampuan.

Asumsi  motivasi  sering dibuat dengan

menggunakan teori hirarki Maslow dimana

tenaga kerja modern dengan  teknologi
meningkatkan kebutuhan dasar masyarakat secara
fisiologis. aman dan memiliki. Untuk itu mereka
termotivasi oleh kebutuhan penghargaan diri
sendiri, orang lain dan aktualisasi  dir1.

Konsekuensinya, kondisi wuntuk memuaskan

kebutuhan-kebutuhan tersebut diwujudkan dalam

pelaksanaan kerja itu sendiri.

Maslow menyebutkan tiga asumsi pokok
dalam teorinya. antara lain adalah sebagai berikut
(Gibson ef al., 1997:220):

a. Manusia adalah makhluk vang selalu
berkeinginan dan keinginan mercka tidak
pernah terpenuhi seluruhnya. Setelah satu
keinginan terpenuhi maka akan langsung
muncul keinginan yvang lain. Proses terscbut
akan berlangsung seclama manusia itu masih
hidup.

b. Kebutuhan atau keinginan vyang sudah
terpenuhi tidak akan menjadi pendorong atau
perangsang lagi.

c. Kebutuhan manusia tersusun menurut hirarki
tingkat pentingnya kebutuhan.

2.1.4.1 Teori Harapan Vroom

Teort  harapan  motivasi  tersebut
dikembangkan oleh Victor Vroom dan lebih dari
50 penelitian telah dilakukan untuk menguji
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kecocokan teori harapan dan meramalkan
perilaku karyawan. Vroom mendefinisikan bahwa
motivasi adalah sebagai proses pengaturan pilihan
diantara bentuk-bentuk aktivitas suka rela
alternatif. Sebagian besar perilaku dianggap
berada dibawah pengendalian orang dan
karenanya dimotivasi (Gibson ef al., 1997:242).
Teor1 harapan mengenalkan istilah hasil
tingkat pertama yang diperoleh dari perilaku
sebagai hasil yang berkenaan dengan pelaksanaan
pekerjaan itu sendiri. Hasil tersebut mencakup
produktivitas, keabsenan, pergantian karyawan
dan mutu produktivitas. Hasil tingkat kedua
merupakan hasil berupa kejadian (penghargaan
atau hukuman) yang kemungkinan diakibatkan
oleh hasil tingkat pertama, seperti kenaikan upah,
penerimaan atau penolakan dari kelompok dan
promosi (Gibson ef al., 1997:242).
1. @hstrumentalitics
Adalah kadar keyakinan sescorang bahwa
suatu tindakan menuju kepada hasil kedua
dan merupakan persepsi individu bahwa hasil
tingkat pertama akan berhubungan dengan
tingkat kedua. Nimran (2004:58) menyvatakan
bahwa instrumentality adalah kemungkinan
di mana keluaran tingkat pertama (misalnya
produktivitas tinggi). akan diikuti olech
keluaran kedua (misalnya gaji). Atau dengan
kata lain instumentalitas adalah keyakinan
bahwa suatu perbuatan (performance) adalah
penting untuk memperoleh imbalan (reward).
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Valensi

Adalah kekuatan vang dimiliki seseorang
untuk mencapai hasil tertentu dan berkenaan
dengan preferensi hasil sebagaimana yang
dilihat oleh individu. Suatu hasil mempunyai
valensi positif apabila disenangi. dan
memiliki  valensi negatif apabila tidak
disenangi atau dihindari. Suatu hasil
mempunyai  valensi nol apabila valensi
tersebut bagi individu tidak Eernilai untuk
dicapai atau tidak dicapai (Gibson ef al.,
1997:243).

Harapan

Berkaitan dengan  keyakinan individu
mengenal kemungkinan atau kemungkinan
subjektif  (subjective probability) bahwa
suatu perilaku tertentu akan diikuti oleh hasil
tertentu. Kemungkinan tersebut berkenaan
dengan diberikannya kesempatan tertentu
terjadi karena perilaku yang bersangkutan.
Seseorang mempunyai harapan atau suatu
keyakinan bahwa kesempatan di mana usaha
tertentu akan meffarah pada suatu tingkat
prestasi tertentu. Harapan mempunyai nilai
yvang berkisar dari 0 yang menunjukkan tidak
ada kesempatan bahwa suatu hasil akan
terjadi sctelah adanya perilaku atau tindakan.
sampai ke +1. yang menunjukkan bahwa
hasil tertentu akan mengikuti suatu tindakan
atau perilaku.

22




Robbins (2001:185) menyatakan bahwa
salah satu penjelasan vang paling diterima secara
luas mengenal motivasi adalah teor1 harapan
(ekspektasi) dari Victor Room. Teori harapan
berargumen bahwa  kekuatan dari  suatu
kecenderungan untuk bertindak dengan suatu cara
tertentu bergantung pada kekuatan dari suatu
pengharapan bahwa tindakan itu akan diikuti oleh
suatu keluaran tertentu dan pada daya tarik dari
keluaran tersebut bagi individu tersebut. Ada tiga
pola hubungan dalam teori harapan Vroom,
antara lain adalah §agai berikut:

1. Pengharapan (Hubungan Upaya-Kinerja).
Probabilitas yang dipersepsikan oleh individu
yvang mengeluarkan sejumlah upayva tertentu
itu akan mendorong kinerja.

2. Instrumentalitas (Hubungan Kinerja -

Ganjaran).
Derajat sejauh mana individu tersebut
meyakini  bahwa berkinerja pada suatu
tingkat tertentu akan mendorong tercapainya
suatu keluaran yang diinginkan.

3. Valensi (Hubungan Ganjaran - Tujuan

Pribadi).
Derajat sejauh mana  ganjaran-gajaran
operasional memenuhi tujuan atau kebutuhan
pribadi secorang individu dan potensi daya
tarik  ganjaran tersebut untuk individu
tersebut.

Setiap individu mempunyai harapan
berprestasi dalam lingkungan kerjanya. harapan

23




tersebut menunjukkan persepsi individu tentang
sukarnva  melaksanakan  perilaku  tertentu
(contohnya menyelesaikan anggaran tepat pada
waktunya) dan  mengenai = kemungkinan
tercapainya perilaku tersebut. Apabila dihadapkan
pada beberapa pilihan mengenai perilaku, maka
orang vang menyiapkan anggaran tersebut akan
melakukan proses bertanya. dapatkah saya
menyelesaikan  tepat  waktu? jika saya
mencobanya? jika saya mencapai tingkat atau
target tersecbut, apa vang akan terjadi? apakah
saya merasa berhasil? Harapan hasil prestasi
(performance outcome expectancy), dalam
pikiran individu setiap perilaku dihubungkan
dengan  hasil/perolechan  (penghargaan atau
hukuman), misalnya  seseorang  mungkin
mempunyai harapan bahwa jika penyusunan
anggaran tersebut disclesaikan pada waktunya.
maka 1a dapat memperoleh satu hari libur pada
minggu berikutnya, dan lain-lain. Istilah
"kekuatan" (force) disamakan dengan motivasi
(Gibson ef al., 1997:245).
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Harapan E-=P
Probabilitas yang
dirasakan dari
prestasi vang sukses
dengan usaha

Harapan P-=0
Probabilitas yang
dirasakan karena
menerima sesuatu
perolehan dengan

tertentu pre stasl tertentu
Usaha Prestasi
v
Perolehan Perolehan Perolehan
tingkat tingkat tingkat
pertama pertama pertama
Perolehan Perolehan Perolehan
»  tingkat »  tingkat tingkat
kedua kedua kedua
Perolehan Perolehan
»  tingkat tingkat
kedua kedua
Perolehan
| tingkat
kedua

Gambar 3. Teori Harapan Vroom
Sumber: Gibson ef al. (1997:254)

2.1.4.2 Teori kebutuhan McClelland




Teori  tersebut  dinyatakan  oleh

McClelland yang memfokuskan pada tiga
kebutuhan vaitu prestasi. kekuasaan dan afiliasi

EAGibson ef al., 1997:255).

1.

Kebutuhan akan prestasi (Achievement
Goals)

Beberapa orang mempunyai dorongan yang
kuat sekali untuk berhasil. Mereka berusaha
keras untuk prestasi pribadi bukannya untuk
ganjaran sukses itu semata, namun mereka
mempunyal hasrat untuk melakukan sesuatu
dengan lebih baik atau lebih efisien dari pada
vang telah dilakukan sebelumnya. Dorongan
inilah yang disebut kebutuhan akan prestasi.
Kebutuhan kekuasaan (Power Goals)
Kebutuhan kekuasaan adalah hasrat untuk
mempunyai  dampak, pengaruh, dan
mengendalikan orang lain. Orang-orang
dengan kekuasaan yang tinggi menikmati
untuk dibebani, mencoba untuk
mempengaruhi orang lain, lebih menyukai
ditempatkan didalam situasi kompetitif,
cenderung lebih peduli akan prestise atau
gengsi.

Kebutuhan afiliasi (Afiliation Goals)
Kebutuhan  afiliasi  merupakan  suatu
keinginan untuk melakukan hubungan yang
bersahabat dengan orang lain. Kebutuhan
tersebut serupa dengan kebutuhan sosial dari
Maslow.

2.2 Kinerja Karyawan
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2.2.1Pengertian Kinerja Karvawan

Kekuatan setiap organisasi adalah terletak
pada orang-orangnya, schingga prestasi suatu
organisasi tidak terlepas dari prestasi setiap
individu vang terlibat di dalamnya. Kinerja
adalah pencapalan atas tujuan organisasi yang
dapat berbentuk ouput kuantitatif maupun
kualitatif, fleksibilitas, dapat diandalkan atau hal-
hal vang diinginkan oleh organisasi. Penckanan
kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun
jangka panjang. juga dapat pada tingkatan
individu, kelompok ataupun organisasi. Kinerja
individu berakibat pada kinerja kelompok yang
selanjutnya memberikan kontribusi pada kinerja
organisasi.

Berikut ini adalah beberapa pengertian
tentang kinerja berdasarkan kutipan Riva’i
(20013 4):

1. Kinerja merupakan seperangkat hasil yang
dicapai dan merujuk pada tindakan
pencapaian  serta pelaksanaan  sesuatu
pekerjaan  yang diminta (Stolovitch and
Keeps: 1992).

2. Kinerja merupakan salah satu kumpulan total
dari kerja vang ada pada diri pekerja (Griffin:
1987).

3. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi
dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas
atau pekerjaan, seseorang harus memiliki
derajat kesediaan dan tingkat kemampuan
tertentu.  Kesediaan dan  ketrampilan
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sescorang tidaklah cukup efektif untuk
mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang
jelas tentang apa vang akan dikerjakan dan
bagaimana mengerjakannya (Hersey and
Blanchard :1993).

4. Kinerja merujuk kepada pencapaian tujuan
karvawan atas tugas yang diberikan (Casio:
1992).

Robbins (2001:253), menyatakan bahwa
kinerja sebagai wujud hasil kerja vang dilakukan
sescorang. Kinerja digunakan scbagai dasar
penilaian atau evaluasi dan sistem tersebut dapat
merupakan kekuatan penting untuk memenuhi
permintaan karvawan.

Kinerja adalah sesuatu vang dikerjakan
atau produk vang dihasilkan oleh seseorang atau
sckelompok orang. Kemajuan sebuah organisasi
atau perusahaan sangat bergantung dari kinerja
karvawan. Seorang manajer dapat menilai
keberhasilan kinerja karvawan dari hasil atau
tingkat penyelesaian terhadap tugas-tugas yang
diberikan atau dibebankan kepada karyawan.
Pemberian suatu target standar dari suatu
pekerjaan yang membuat karyawan untuk dapat
menyelesaikan pekerjaan tersebut dengan hasil
maksimal (Dhaf§h. 2005:32).

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas vang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya
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(Mangkunegara, 2004:67). Performance atau
kinerja menurut Prawirosentono (2000:11).
adalah hasil kerja vang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawabnva masing-masing dalam rangka
mencapal tujuan organisasi secara legal, tidak
melanggar hukum. dan sesuai dengan moral dan
ctika.

Soedarmayanti (2001:56), menyatakan
bahwa kinerja karyawan adalah hasil atau
keluaran dari suatu proses. Kinerja karyawan
memiliki  hubungan vyang erat  dengan
produktivitas karena merupakan indikator dalam
menentukan bagaimana usaha untuk mencapai
tingkat produktivitas vang tinggi dalam suatu
periode tertentu. Schubungan dengan hal tersebut
maka upaya untuk mengadakan penilaian kinerja
karvawan atau kinerja pegawal pada suatu
organisasi (perusahaan) merupakan hal vang
penting. Penilaian kinerja karvawan meliputi
beberapa aspek vaitu: kualitas pekerjaan (job
quality), prompiness, initiative, capability dan
communication. Kelima aspek tersebut dapat
dijadikan ukuran dalam mengadakan pengkajian
tingkat kinerja organisasi.

2.2.2 Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan
Anoraga (2000:92), menyatakan bahwa

terdapat 20 manfaat yang diperoleh dengan

dilakukannya penilaian kinerja karvawan pada
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suatu perusahaan atau suatu organisasi, yaitu
meliputi antara lain:

1.
2.

Ly

0.

~

9.

10.

11.

Perencanaan dan pengembangan karir.
Umpan  balik kinerja mengarahkan
keputusan-keputusan karir vaitu tentang jalur
karir tertentu yang harus diteliti.

Perbaikan kinerja karyawan.

Umpan balik pelaksanaan memungkinkan
karyawan, manajer dan  departemen
personalia dapat membetulkan kegiatan
merecka untuk memperbaiki kinerja.
Penyesuaian-penyesuaian kebijakan
kompensasi.

Evaluasi kinerja membantu para pengambil
keputusan dalam menentukan kenaikan upah.
pemberian bonus dan bentuk kompensasi
lainnya.

Keputusan-keputusan penempatan karvawan.
Promosi, transfer dan demosi biasanya
didasarkan pada kinerja masa lalu atau
antisipasinya.

Kebutuhan - kebutuhan latihan dan
pengembangan.

Kinerja vang jelek mungkin menunjukkan
kebutuhan latihan. Demikian pula. Kinerja
vang baik mungkin mencerminkan potensi
yvang harus dikembangkan.

Memperbaiki penyimpangan-penyimpangan
proses staffing.
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12.

13.

14.

15,

16.

17.
18.

19.
20.

Kinerja yang baik atau jelek mencerminkan
kekuatan atau kelemahan prosedur staffing
departemen personalia.

Memperbaiki ketidak akuratan informasi
tentang karyawan.

Kinerja karyvawan vang tidak balk akan
menunjukkan kesalahan—kesalahan dalam
informasi analisis jabatan, rencana-rencana
sumberdaya manusia atau komponen-
komponen lain sistem informasi manajemen
personalia. Menggantungkan diri pada
informasi  yang tidak akurat dapat
menyebabkan keputusan-keputusan
personalia yang diambil tidak tepat.
Memperbaiki  kesalahan-kesalahan desain
pekerjaan.

Kinerja vang jelek mungkin merupakan suatu
tanda kesalahan dalam desain peckerjaan.
Penilaian  kinerja membantu diagnosa
kesalahan-kesalahan tersebut.

Memberikan kesempatan kerja vang adil.
Penilaian kinerja karyawan secara akurat
akan menjamin keputusan-keputusan
penempatan internal karyawan diambil tanpa
diskriminasi.

Mengetahui tantangan-tantangan cksternal.
Mengetahui faktor-faktor di luar lingkungan
kerja vang berpengaruh terhadap kinerja
karvawan seperti : keluarga, kesehatan,
kondisi finansial atau masalah pribadi
lainnya.
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Manfaat penilaian kinerja karyawan
menurut Werther dan Davis (1993:93), ada 4
manfaat vaitu untuk:

1. Perbaikan kinerja karyawan.

2. Penyesualan-penyesuaian kebijakan
kompensasi vang ditetapkan perusahaan.

3. Keputusan-keputusan penempatan karyawan.

4. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan
pengembangan karyawan,

2.2.3 Dimensi Pengukuran Kinerja Karyawan

Pengukuran kinerja karyawan EHapat
dilakukan  dengan banyak cara  seperti
penghematan, kesalahan dan sebagainya. Tetapi
hampir seluruh cara pengukuran kinerja karyawan
mempertimbangkan: kuantitas hasil, kualitas
hasil, dan ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan (Dharma. 2005:155).

Syarif (1997:74)., menyaffkan bahwa
pengukuran kinerja karyvawan adalah mutu
(kehalusan, kebersihan dan ketelitian), jumlah
waktu  (kecepatan). jumlah macam Kkerja
(banyaknya keahlian), jumlah jenis alat
(ketrampilan menggunakan bermacam-macam
alat) pengetahuan tentang pekerjaan. Para ahli
manajemen sumberdaya manusia dan perilaku
organisasi menjelaskan konsep Kkinerja dengan
menggunakan ungkapan bahasa dan tinjauan dari
sudut pandang vang berbeda-beda namun makna
vang terkandung di dalamnya pada hakekatnya
sama, vaitu kinerja (performance) adalah catatan
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outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu
pekerjaan atau kegiatan tertentu selama suatu
periode waktu tertentu.

Prawirosentono (2008:13), menyatakan
bahwa kinerja scorang akan baik jika pegawai
memiliki keahlian vang tinggi. kesediaan untuk
bekerja, adanya imbalan atau upah yang layak
dan mempunyai harapan masa depan. Penilaian
kinerja karyawan berkenaan dengan hasil
pekerjaan yang dicapai karyawan dalam kurun
waktu tertentu yang diukur berdasarkan kuantitas
maupun kualitas hasil kerja (Mangkunegara,
2000:54).

Meier (As’ad, 2004), menyatakan bahwa
yvang umum dianggap sebagai kriteria penilaian
kinerja karyvawan, antara lain: kualitas, kuantitas.
waktu vyang dipakai. jabatan yang dipegang.
absensi dan keselamatan dalam menjalankan
tugas pekerjaannya. Indikator mana vang lebih
penting adalah berbeda antara pekerjaan vang
satu dengan vang lainnya.

Untuk memudahkan pengukuran kinerja
Brscbut lebih lanjut Meier (dalam As’ad, 2004),
membagi pekerjaan menjadi dua jenis. vaitu
antara lain :

1. Pekerjaan produksi.
Pada pekerjaan produksi dimana secara
kuantitatif orangf)dapat membuat standar
vang obyektif. Hasil produksi seseorang
dapat langsung dihitung dan mutunya dapat
dinilai pula melalui pengujian hasil.
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2.

Pekerjaan non prodysi.

Pada pekerjaan non produksi dimana
penentuan sukses tidaknya sesecorang di
dalam tugas biasanya didapat melalui human
judgements atau pertimbangan subyektif.
Ada beberapa cara vang umum ditempuh
antara lain melalui penilaian (rating) oleh
atasan, rating oleh rekan kerja dan self rating.
Karena cara yang demikian tersebut lebih
bersifat subyektif, maka sedapat mungkin
diusahakan adanya standar yang obyektif dan
kalau tidak memungkinkan baru ke langkah
yang kedua.

Menurut Gomes (2000:65). menyatakan

bahwa ada beberapa tipe kriteria penilaian kinerja
vang didasarkan atas deskripsi perilaku vang
spesifik diantaranya adalah sebagai berikut:

1.

Kuantitas kerja (quantity of work). vaitu
jumlah kerja vang dihasilkan dalam suatu
periode waktu vang telah ditentukan.
Kualitas kerja (quality of work). vaitu
kualitas kerja yang dicapai berdasarkan
svarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
Kreativitas (creativeness). vaitu keaslian
gagasan-gagasan vang dimunculkan dan
tindakan-tindakan  untuk  menyelesaikan
persoalan-persoalan yang timbul.

Kerja sama (cooperation), vaitu kesediaan
untuk bekerjasama dengan orang lain
(sesama anggota organisasi).
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Kehadiran (dependability) yaitu kesadaran
dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesalan pekerjaan.

Inisiatif (initiative), yaitu semangat untuk
melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggung jawabnya.

Kualitas pribadi (personal qualities), vaitu
menyangkut kepribadian, kepemimpinan.
keramah-tamahan dan integritas pribadi.

Dimensi yang digunakan untuk mengukur

kinerja karyawan menurut  Prawirosentono
(2008:236), meliputi :

Kuantitas pekerjaan, yaitu berkaitan dengan
kuantitas atau jumlah hasil kerja vang
mampu diselesaikan karyvawan sesuai dengan
standar vang ada.

Kualitas pekerjaan, vaitu berkaitan dengan
kualitas atau mutu hasil kerja yvang mampu
diselesaikan karvawan, termasuk ketelitian
dalam bekerja dan tidak adanya kesalahan
pada hasil kerja.

Pengetahuan,  yaitu  berkaitan  dengan
pengetahuan scorang Kkarvawan tentang
pekerjaannya.

Kerja sama. vaitu berkaitan dengan
kemampuan karyawan untuk bekerja sama
dengan rekan kerja maupun atasan atau
pimpinannya dalam meyelesaikan
pekerjaannya.
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Tanggung jawab, vaitu berkaitan dengan
kemampuan karyawan untuk menyelesaikan
pekerjaan yvang menjadi tanggung jawabnya
dengan baik dan tepat waktu.

Pkap kerja. vaitu berkaitan dengan sifat
naluriah vang dimiliki seorang karyawan
dapat mempengaruhi kinerja, karena dia
mempunyal kemampuan menyesuaikan dan
menilai tugasnya dalam menunjang tujuan
organisasi.

Inisiatif, yaitu berkaitan dengan insiatif
(semangat kerja) vang dimiliki scorang
karyawan guna penyelesaian pekerjaan yang
menjadi tugasnya.

Kehadiran, yaitu berkaitan dengan tingkat
absensi atau tingkat kehadiran seorang
karvawan di tempat kerja.

Kreativitas.  vaitu  berkaitan  dengan
kreativitas vang dimiliki secorang karvawan
dalam menyelesaikan pekerjaannya.

2.3 Kepuasan Kerja
2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Dalam kehidupan berorganisasi, kepuasan

kerja biasanya digunakan sebagai dasar ukuran
tingkat kematangan organisasi. Salah satu gejala
yvang menyecbabkan kurang baiknya kondisi kerja
suatu organisasi adalah rendahnya kepuasan
kerja, sebaliknya kepuasan kerja vang tinggi
merupakan indikasi efektivitas manajerial yang
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berarti bahwa organisasi telah dikelola dengan
baik.

Fdurn (As’ad. 2004:104), menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan sikap khusus
terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri
dan hubungan individual di luar kerja. Pada
dasarnya kepuasan karyawan dalam bekerja
merupakan hal yang bersifat individual. Setiap
individu akan memiliki tingkat kepuasan yang
berbedfgbeda sesuai dengan sistem nilai-nilai
vang berlaku pada dirinya. Hal tersebut
disebabkan karena adanya perbedaan pada
masing-masing individu. Semakin banyak aspek-
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan individu tersebut, maka sernakin tinggi
kepuasan vyang dirasakan, demikian pula
sebaliknya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-
sikap terhadap peckerjaan yang didasarkan atas
aspek-aspek pekerjaan yang berrnacam-macarn.
Misalnya peralatan, lingkungan, kebutuhan
psikologi dan lain sebagainya. semakin banyak
aspek dalam pekerjaan vang tidak sesuai dengan
keinginan individu, maka akan semakin tinggi
ketidakpuasan sescorang.

Handoko (2000:193), menyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah keadaan emosional vang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan
mana para pegawai memandang  hasil
pekerjaannyafKepuasan kerja menurut Robbins
(2001:147), didefinisikan sebagai suatu sikap
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umum terhadap pekerjaan seseorang. selisih
antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja
dan banvaknya yvang mereka yakini seharusnya
diterima. Karena suatu kevakinan atas diri pekerja
yang terpuaskan akan lebih  produktif
(berprestasi). jika dibandingkan dengan vang
tidak terpuaskan. Artinya pekerja vang
terpuaskan akan menunjukkan kinerja yang lebih
tinggi.

Menurut Mathis and Jackson (2002:98)
kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif
dari mengevaluasi pengalaman kerja sescorang.
Ketidakpuasan kerja muncul saat harapan-
harapan tersebut tidak terpenuhi. Kepuasan kerja
terdiri dari banyak dimensi. Secara umum tahap
vang diamati adalah kepuasan kerja dalam
pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan, hubungan
antara supervisor dengan tenaga kerja. dan
kesempatan untuk maju. Kepuasan kerja adalah
ukuran proses pembangunan manusia yang
berkelanjutan dalam suatu organisasi. Olech scbab
itu, tidak seorangpun manajer dapat berharap
mampu membuat semua Karyawan bahagia dalam
pekerjaan mereka. kepuasan kerja perlu tetap
mendapat perhatian. Dengan terpuaskannya
berbagai keinginan. kemauan dan kebutuhan
karvawan akan dapat menentukan sikap dan
perilaku mereka dalam bekerja.
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2.3.2 Teori Kepuasan Kerja

As'ad (1995:105) mengemukakan teori-

teori kepuasan kerja sebagai berikut :

Teori Keseimbangan / Keadilan (Equity
Theory)

Teori 1in1  dikembangkan oleh Adam.
Komponen-komponen dari teori ini adalah
sebagai berikut :

1.

a.

Input

Segala  sesuatu  yangberharga bagi
karvawan sebagai sumbangan terhadap
pekerjaan, misalnya: pendidikan,
pengalaman, skill, usaha, peralatan
pribadi, jumlah jam kerja dan peralatan
kerja.

. Outcome

Hasil dari pckerjaan yang
dilaksanakannya., misalnyva gaji, status.
pengakuan, kesempatan untuk berprestasi
atau mengekpresikan diri.

Comparition

Pihak lain yang dipakaii sebagai bahan
pembanding karyawan yang bersangkutan.
Misalnya pekerja diperusahaan vang
sama, perusahaan lain atau dirinya sendiri
pada masa lampau.

Menurut teori ini puas atau tidak puasnya

pegawai merupakan hasil dari membandingkan
antara input dengan outcome dirinya dengan
perbandingan input-outcome pegawai lain
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(comparison person). Jadi. jika perbandingan
tersebut  dirasakan seimbang (equity) maka
pegawal tersebut akan merasa puas. Tetapi
apabila terjadi tidak seimbang (inequity) dapat
menyebabkan dua kemungkinan, vaitu over
compensation inequity dan under compensation
Inequity.

2. Teort Perbedaan Kebutuhan (Discrepancy
Theory)

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter,
yang berpendapat bahwa mengukur kepuasan
dapat dilakukan dengan cara menghitung
selisih antara apa yang scharusnya dengan
kenyataan yang dirasakan pegawai. Apabila
vang didapat pegawai ternvata lebih besar
daripada vang diharapkan maka pegawai
terscbut menjadi puas. Sebaliknya, apabila
vang didapat pegawai lebih rendah dari pada
vang diharapkan, akan menyebabkan
pegawai tidak puas.

Teori  Pemenuhan  Kebutuhan  (Need
Fulfillment Theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja bergantung
pada terpenuhi atau tidak terpenuhinya
kebutuhan karvawan. karvawan akan merasa
puas apabila ia mendapatkan kepuasan apa
vang dibutuhkan. Makin besar kebutuhan
karvawan vang terpenuhi, maka semakin
puas pula karyawan tersebut, begitu pula
sebaliknya.

)
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Teori  Pandangan  Kelompok  (Social
Reference Group Theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan
tidak tergantung pada pemenuhan kebutuhan
saja, tetapi sangat Dbergantung pada
pandangan dan pendapat kelompok yang
dianggap para karyawanfEgbagai kelompok
acuan. Jadi, karyawan akan merasa puas
apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat
dan kebutuhan yang diharapkan oleh
kelompok acuan.

Teori Dua Faktor dari Hezberg

Teori dua faktor dikembangkan olch
Frederick Hezberg. Dua faktor yang dapat
menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak
puas menurut Hezberg vaitu faktor
pemeliharaan  (maintenance factors) dan
faktor pemotivasian (motivational factors).
Faktor pemeliharaan discbut pula
dissatisfiers, hygiene factors, job context,
extrinsic factors yang meliputi administrasi
dan  kebijakan  perusahaan.  kualitas
pengawasan, hubungan dengan pengawasan,
hubungan dengan bawahan, upah, keamanan
kerja. kondisi kerja. dan status. scdang
faktor pemotivasian disebut pula satisfiers.
motivators. job content. intrinsic factors
vang meliputi dorongan berprestasi.
pengakuan, kemajuan, pekerjaan itu sendiri,
kesempatan berkembang dan tanggung
jawab.
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6. Teori Pengharapan (Expectancy Theory)
Teori ini menyatakan bahwa Kkepuasan
tergantung pada kecocokan antara harapan
dan yang diterima.

2.3.3 [@imensi Pengukuran Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan penelitian atau
cerminan dan perasaan pekerja terhadap
pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif
pekerja terhadap pekerjaan yang dihadapi dan
lingkungannya. Scbaliknya, karyawan yang tidak
puas akan bersikap negatif terhadap pekerjaan
dan bentuk yvang berbeda-beda satu dengan yang
lainnya. Adanya ketidakpuasan kerja karyawan
scharusnya dapat dideteksi oleh perusahaan.
Menurut  Muchinsky  (1997:424),  variabel-
variabel vyang dapat dijadikan indikasi
menurunnya kepuasan kerja adalah absenteeism.
turnover, and job performance.

As’ad (2004:103) menjelaskan bahwa
variabel yang dapat dijadikan indikasi
menurunnya Kepuasan kerja adalah tingginya
tingkat absensi (absenteeism), tingginya keluar
masuknya Kkarvawan (turnover), menurunnya
produktivitas kerja atau prestasi kerja karvawan
(performance). Apabila indikasi menurunnya
kepuasan kerja karvawan tersebut muncul
kepermukaan, maka hendaknya segera ditangani
supaya tidak merugikan perusahaan.

Untuk mengetahui dimensi atau indikator
apa saja vang mempengaruhi kepuasan kerja.
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menurut Luthans (2005:127) terdiri dan atas lima

indikator, yaitu: kompensasi atau pembayaran.

pekerjaan 1tu sendiri, rekan Kkerja. promosi

pekerjaan, dan kepenyeliaan atau pengawasan.

1. Kompensasi atau pembayaran.
Kompensasi seperti gaji dan upah. insentif,
tunjangan, dan fasilitas-fasilitas  vang
diterima karyawan. Karyawan menginginkan
sistem upah dan kebijakan kompensasi yang
dipersepsikan sebagai adil, tidak meragukan
dan segaris dengan pengharapannya. Bila
upah dilihat sebagai adil vang didasarkan
pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan
individu, dan standar pengupahan komunitas
kemungkinan besar akan  dihasilkan
kepuasan.

2. Pekerjaan itu sendiri.
Karvawan cenderung lebih  menyukai

pekerjaan-pekerjaan yang memberi
kesempatan untuk menggunakan kemampuan
dan  ketrampilannya, sesuai  dengan

pendidikan, dan memiliki kewenangan
penuh. Karakteristik ini membuat kerja lebih
menantang.  Pekerjaan  yang  Kurang
menantang menciptakan kebosanan, tetapi
yvang terlalu banyak menantang juga dapat
menciptakan frustasi dan perasaan gagal.
3. Rekan kerja.

Bagi kebanyakan karyawan kerja juga
mengisi kebutuhan akan interaksi sosial.
Oleh karena itu, mempunyai rekan Kkerja
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vang ramah dan mendukung menghantar ke
kepuasan kerja yang meningkat. Selain itu
rekankerja yvang bisa diajak bekerja sama,
berkomunikasi dengan baik, dan saling
menyemangati  juga dapat meningkatkan
kepuasan kerja.

Promosi pekerjaan.

Promosi terjadi pada saat seorang karyawan
berpindah dan suatu pekerjaan ke posisi
lainnya vyang lebih tinggi gaji, tanggung
jawab dan jenjang organisasionalnya. Pada
saat dipromosikan karyawan umumnya
menghadapi  peningkatan tuntutan dan
keahlian, kemampuan dan tanggung jawab.
Scbagian besar karyawan merasa positif
karena dipromosikan. Promosi
memungkinkan perusahaan untuk
mendayagunakan kemampuafl) dan keahlian
karvawan setinggi mungkin. Sistem promosi
vang efektif rnemungkinkan  sebuah
organisasi untuk mencocokkan kcbutuhannya
vang berkesinambungan akan tenaga kerja
vang kompeten dengan keinginan karyawan
untuk menerapkan keahlian vang telah
dikuasai.

Kepenyeliaan (supervisi/pengawasan).
Supervisi mempunyai peran yang penting
dalam manajemen. Supervisi berhubungan
dengan karyawan secara langsung dan
mempengaruhi karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Umumnya karyawan lebih
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suka mempunyai supervisi yang adil, terbuka
dan mau bekerjasama dengan bawahan.
Supervisi juga memilih orang-orang vyang
tepat untuk suatu pekerjaan, menimbulkan
minat tiap-tiap orang terhadap pekerjaan dan
mengajarkan bagaimana harus melakukan
pekerjaanya, mengukur dan menilai hasil
kerjanya,  mengadakan  koreksi-koreksi
bilamana perlu dan memindahkan orang
kepada pekerjaan yang lebih sesuai atau
memberhentikan merecka yang ternyata tidak
dapat bekerja lebih baik, memberi pujian dan
penghargaan atas kerja yang baik, dan
akhirnya menyelaraskan  setiap orang
kedalam suasana kerja sama vang erat
dengan teman-teman sckerjanya, semuanya
itu dilakukan secara adil. sabar, dan tenggang
rasa schingga setiap orang menjalankan
pekerjaannya dengan mabhir, teliti. cerdas.
bersemangat, dan sempurna.

Brown dan Ghiselli (dalaiffj) Sutrisno,
2009:84) menyatakan bahwa ada 5 faktor yang
menimbulkan Kepuasan kerja, yaitu meliputi:

1. Kedudukan.
Umumnya manusia beranggapan bahwa
sescorang vang bekerja pada pekerjaan vang
lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada
mereka vang bekerja pada pekerjaan vang
lebih rendah. Pada beberapa penelitian
menunjukkan bahwa hal tersebut selalu

45




benar, tetapi justru perubahan dalam tingkat
pekerjaanlah yang mempengaruhi kepuasan
kerja.

Pangkat atau jabatan.

Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan
tingkat atau golongan, schingga pekerjaan
tersebut memberikan kedudukan tertentu
pada orang yvang melakukannya. Apabila ada
kenaikan upah, maka sedikit banyaknya akan
dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan
kebanggaan terhadap kedudukan yang baru
terscbut akan mengubah perilaku dan
perasaannya.

Jaminan finansial dan jaminan sosial.
Jaminan finansial dan jaminan sosial vang
diberikan kepada pegawai kebanyakan
berpengaruh  terhadap kepuasan kerja
pegawai. Jaminan finansial misalnya adalah
gaji. insentif, bonus. dan lain sebagainya.
Sedangkan jaminan sosial misalnya cuti haid.
cuti melahirkan, dan lain sebagainya.

Mutu pengawasan.

Hubungan antara pegawai dengan pihak
pimpinan sangat penting artinya dalam
menaikkan produktivitas kerja. Kepuasan
dapat ditingkatkan melalui perhatian dan
hubungan vang baik dari pimpinan kepada
bawahan dan juga pengawasan yang
dilakukan oleh pimpinan sechingga pegawai
akan merasa bahwa dirinya merupakan
bagian yang penting dari organisasi kerja.
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BAB III
KERANGKA KONSEPTUAL DAN
HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Dalam rangka memenuhi kebutuhan
hidupnya vang ditujukan guna meningkatkan
produtivitas dan kinerja dalam mencapai
kepuasan tertentu, manusia dihadapkan pada
berbagai kondisi dan situasi tertentu. Untuk dapat
memenuhi kebutuhannya, dibutuhkan
kemampuan yang berbeda-beda sesuai kebutuhan
vang ingin dicapai, Kemampuan tersebut
merupakan salah satu syarat bagi seorang
karvawan dalam menempatkan diri dalam
kedudukanya sesuai dengan harkat dan
martabatnyva sebagal manusia.

[Imu perilaku organisasi merupakan ilmu
vang mempelajari tentang perilaku individu
dalam suatu organisasi. serta keterlibatan
lingkungan ekstemal organisasi dalam rangka
mencapai efektivitas organisasi. Fokus ilmu
perilaku  organisasi adalah menginvestigasi
aktivitas sumber dava manusia (individu dan
kelompok) untuk mencapai efektifitas organisasi.
Kreitner dan Kinichi (1998). menyatakan bahwa
yvang bertanggung jawab dalam melakukan
investigasi atas perilaku sumber daya manusia
adalah manajer.

Schrisheinm, dalam Abisujak (1990),
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dapat
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mempengaruhi  dan mengarahkan tindakan
karvawan dalam upaya pendayagunaan sumber
daya manusia, material, dan teknologi untuk
mencapai  tujuan organisasi secara efektif.
Sementara itu Robin (1997), dan Kreitner and
Kenichi (1998). menyatakan bahwa perilaku
pemimpin dapat mempengaruhi efektivitas
kelompok kerja dalam organisasi.

Esracl (1992), Baker (1997), Davis
(1998), menyatakan bahwa gava kepemimpinan
manajer dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
Sementara itu Hersay & Blanchard (1993), serta
Siagian (1995) menyatakan bahwa tidak semua
gaya kepemimpinan yang diterapkan manajer
mempunyal pengaruh vang sama terhadap
pencapaian tujuan perusahaan dimana
penggunaan gaya kepemimpinan vang tidak tepat
justru akan menurunkan kinerja karvawan.

Salah satu fungsi manajerial scorang
manajer adalah memimpin. Manajer adalah
pemimpin dalam perusahaan, aspek
kepemimpinan manajer merupakan aspek vang
menarik untuk diteliti, terutama bila dikaitkan
dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi,
scbagai upaya untuk meningkatkan Kinerja atau
prestasi kerja karyawan.

Tingginya motivasi Kerja Kkaryawan,
kepuasan kerja, dan komitmen karyawan akan
berdampak positif bagi prestasi kerja karvawan
dalam organisasi tersebut. Hal ini akhirnya
memberikan kontribusi bagi kehidupan individu
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dan organisasi di masa datang sckaligus
terciptanya efektivitas organisasi. Tingginya
kepuasan kerja akan memberikan tingkat
kenyamanan karyawan dalam bekerja. Kepuasan
kerja muncul tidak hanya dipengaruhi oleh
tingginya motivasi dan komitmen karyawan,
tetapi juga dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
vang secara empiris diyakini berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Mengingat arti pentingnya kepuasan kerja
dan motivasi kerja karvawan dalam organisasi,
maka setiap pimpinan organisasi atau perusahaan
berusaha untuk meningkatkan kepuasan kerja
karyvawannya. Oleh karena itu, pimpinan
perusahaan perlu memperhatikan hal-hal tersebut.
karena kepuasan kerja dan komitmen yang tinggi
merupakan pendorong bagi individu untuk
meningkatkan prestasi kerja dan selanjutnya akan
mendorong pertumbuhan usaha dan peningkatan
produktivitas sebagai cerminan keberhasilan
organisasi.

Penclitian ini  dilakukan untuk
mengetahui  permasalahan motivasi terhadap
kinerja dan kepuasan kerja karvawan industri
kertas di Jawa Timur. Penelitian ini menganalisis
pengaruh  efektivitas gaya kepemimpinan,
motivasi dan komitmen Karvawan terhadap
kinerja dan kepuasan kerja karvawan pada pabrik
kertas vang ada di Indonesia. Alur kerangka
pemikiran dan paradigma rencana penelitian
disertasi ini merupakan hasil adopsi dari
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penelitian dua peneliti sebelumnya vaitu Rajiv
Metha, et. all (2003) dan Peter Lock (2004) dan
menggabungkannya menjadi satu model kerangka
konseptual gambar 3.1 sebagai berikut :

Mational
Culture
Participative
Leadership
Shyle

Supportive N Channel . Channel
Leadership [ » Pa

b rtrer Panner

Sple 4 Motivation | Performance
Directive
Leadership
Style
Gambar 3.1

Model kerangka pemikiran Rajiv Metha (2003)
dari “Leadership Style, Motivation, and
Performance in Marketing Channels)
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Organisationa
{1 Culture

Joh
Salisfaction

Organisational
Commnnitment

Gambar 3.2
Model pemikiran (Peter Lock dan Jhon Crawford.
2004) “The Effect of Organisational Culture and
Leadership Style on Job Satisfaction and
Organisational Commitment; A cross-National
Comparison™

Dari kedua model pemikiran atau model
analisis tersebut maka kerangka pemikiran dari
penelitian ini adalah :

Kinerja Karvawan

Kepuasan
Kerja

Gambar 3.3
Kerangka Konseptual Penelitian
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Kerangka konseptual yvang tertera pada
gambar 3.3 menggambarkan bahwa:
1. Motivasi
a. senang bekerja
b. bekerja keras
¢. merasa berharga
2. Kinerja karyawan
a. Kualitas hasil kerja
b. kuantitas hasil kerja
c. Kketepatan waktu kerja
3. Kepuasan kerja
a. Kepuasan terhadap rekan kerja
b. Kepuasan terhadap atasan
c. Kepuasan terhadap kesempatan untuk
maju
Kepuasan terhadap pekerjaan
e. Kepuasan terhadap gaji/intensif
f. Kepuasan terhadap perusahaan

3.2 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan latar belakang., rumusan
masalah, dan tinjauan pustaka yang telah
dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah:
HI : Motivasi Kkerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan
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BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian

Penelitl in1 dilakukan pada perusahaan
industri kertas yang ada di Jawa Timur. Penelitian
ini merupakan analisis terhadap motivasi kerja,
dan hubungannya terhadap kinerja karyawan pada
industri, khususnya industri kertas di Jawa Timur,
Industri kertas diJawa Timur dipilih karena
industri ini menggunakan padat karya schingga
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki harus
terus ditingkatkan guna meningkatkan kinerja
perusaliZin.

Jenis penelitian vang digunakan dalam
penclitian ini adalah explanatory research, di
mana dalam penelitian in1 nantinya akan ditelaah
hubungan kausal antar variabel-variabel melalui
pengujian  hipotesis vang telah ditetapkan
sebelumnya. Menurut Neum@h (1999: 22)
explanatory research adalah keadaan dimana
suatu fenomena dapat diketahui dan dijelaskan
akan tetapi perlu dilakukan kajian lebih
mendalam mengapa suatu fenomena terjadi dan
bagaimana suatau fenomena terjadi. Tujuan dari
explanatory research adalah mencari penyebab
serta alasan suatu kejadian dengan melakukan
serangkaian uji hipotesis. Menurut Maholira
(1999: 84) penelitan yang dilakukan untuk
menjelaskan hubungan kausal diantara variabel-
variabel melalui pengujian hipotesis atau disebut
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juga konklusif memiliki beberapa karakteristik

sebagai berikut:

I. Tujuan vang ditetapkan adalah untuk menguji
hipotesis terhadap hubungan antara variabel-
variabel vang diteliti

2. Informasi vang diperlukan didefinisikan
dengan jelas

3. Proses penelitian formal dan terstruktur

4, Menggunakan sampel yang cukup besar dan
representatif

5. Analisis vang digunakan dengan teknik
kuantitatif

Metode  pengumpulan data  dalam
penclitian ini dilakukan dengan cara mengambil
sampel dari populasi dengan menggunakan
kuesioner secbagai alat pengumpul data vang

pokok (Singarimbun dan Efendi. 1989:3).

Pelaksanaan penelitian 1ni  dilakukan
dengan cara personally administered
questionares, schingga memungkinkan peneliti
berhubungan  langsung dan  memberikan
penjelasan seperlunya dengan responden scbagai
sumber data primer.
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Pra survey

l

Pengambilan Sampel

Pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner

}

Measurement Model (Confirmatory Faktor
Analysis)
Analisis Faktor Pembentuk Variabel Laten

Analisis Model secara menyeluruh menggunakan
AMOS

Pembuktian Hipotesis dan Pembahasan

l

Kesimpulan

Gambar 4.1
Rancangan Penelitian

Dengan demikian data primer dapat
diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada
karyawan, khususnya karyawan bagian produksi
pada industri kertas yang ada di Jawa Timur.
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Rancangan penelitian yang diajukan adalah
scbagaimana terlihat pada gambar 4.1.

4.2 Populasi dan Sampel Penelitian
4.2.1 Populasi Penelitian
Menurut Singarimbun (19935), populasi
diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri
dari obyek atau subyek vang mempunyai
karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan
yvang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel.
Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan industri kertas yang ada di Jawa Timur
yang berjumlah 50.274 orang yang bekerja pada 3
perusahaan kertas. Dari populasi yang diteliti
akan dipilih jumlah sampel vang ideal untuk
peneclitian. Sampel merupakan bagian dari
populasi vang dipilih secara random, dimana
nantinva akan dipilih beberapa eclemen dari
populasi yvang merupakan subyek atau responden
di mana pengukuran akan dilakukan. Menurut
Singarimbun (19953: 149) sampel vang ideal
memiliki sifat-sifat seperti berikut ini:
a. Dapat menghasilkan gambaran yang dapat
dipercaya dari seluruh populasi yang diteliti.
b. Dapat menentukan presisi dari  hasil
penelitian dengan menentukan penyimpangan
baku dari taksiran vang diperoleh.
c. Sederhana sehingga mudah dilaksanakan.
d. Dapat memberikan keterangan sebanyak-
banyak mungkin dengan biaya serendah-
rendahnya.
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4.2.2 Sampel Penelitian

Sampel yang diambil dalam penelitian ini
adalah karyawan pada 3 perusahaan besar industri
kertas di Jawa Timur yvang mempunyai karyawan
di atas 1000 orang, dan total produksi di atas
50.000 ton/tahun. (Tabel 4.1) . Pemilihan lokasi
penelitian 11 didasarkan oleh pertimbangan
bahwa Jawa Timur memiliki 3 perusahaan
industri  kertas, dan 3 perusahaan tersebut
memiliki total produksi > 50.000 ton/tah@Zl) dan
jumlah karyawan > 1000 karyawan. Metode
pengambilan sampel yang digunakan adalah
metode proporsional random sampling, dan
Sampling frame penelitian terlihat pada gambar
42,

Industri kertas di Jawa Timur

v

Industri kertas dengan jumlah produksi >50.000
ton/tahun

'

Industri kertas dengan jumlah karyawan > 1.000

'

Karvawan

Gambar 4.2
Sampling Frame Penelitian
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Menurat  Suparmoko (1998). dalam
penentuan besarnya sampel dapat dilakukan
dengan cara:

1. Bila populasi besar persentasi yang kecil saja
sudah cukup memenubhi syarat.

2. Besarnya sampel hendaknya jangan kurang
dan 30 sampel.

3. Sampel seyogianya sebesar mungkin selama
dana dan waktu masih dapat menjangkau.

Menurut Rahmat (1985) untuk
menentukan besarmnya sampel dapat dihitung
dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

N

T N@)+1

Keterangan: n: jumlah sampel yang dicari
N : jumlah populasi
d : nilai presisi (dalam penelitian
ini ditentukan sebesar 99%
ataua = 0.01)
Berdasarkan formulasi di atas maka
jumlah sampel minimal yang harus diperoleh

untuk populasi ~ 50.000 orang, maka :
50.000

n= =99.998 ~ 100
50.000 (0.01) +1

Sedang estimasi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah Generalized Least Square
Estimation (GLS) dan jumlah sampel yang akan
diteliti sebesar 250 yang ditentukan dengan
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menggunakan acuan (Hair et.al. 1998, Ferdinand.

2000) sebagai berikut:

1. 200 - 500 sampel untuk teknik Generalized
Least Square Estimation

2. Tergantung pada jumlah parameter yang
diestimasi. Pedomanannya 5-10 kali jumlah
para meter yang diestimasi

3. Tergantung pada jumlah indikator yang
digunakan dalam seluruh variabel laten.
Jumlah sampel adalah jumlah indikator dikali
5 sampai 10

Kemudian mengenai daerah penelitian

dan jumlah sampel yang diambil, secara rinci

dapat dilihat pada Tabel 4.1. Menurut Panjaitan

(2005) besarnya anggota sampel sctiap

perusahaan ditentukan secara proporsional

berdasarkan banyaknva karvawan di masing-

masing perusahaan yang bersangkutan dengan

menggunakan rumus scbagai berikut:

. Ni
ni=—xn
N

Dimana: ni = ukuran sampel sctiap perusahaan
Ni = ukuran populasi sctiap perusahaan
N = ukuran populasi
n = ukuran sampel seluruhnya

Dalam penelitian ini, penentuan sampel
menganut pendapat Panjaitan di atas.
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4.3  Variabel Penelitian dan  Definisi

Operasi Variabel
4.3.1 Variabel Penelitian

Penelitian ini menggunakan tiga variabel.
vaitu motivasi kerja, kinerja karyawan, dan
kepuasan karyawan.

Variabel dalam penelitian ni
dikelompokkan berdasarkan dua kriteria, vaitu: a.
berdasarkan sifat pengukuran, yaitu pengukuran
langsung atau ditaksir melalui indikator, dan b.
Berdasarkan sifat pengaruh intraksinya dengan
variabel lain,

Berdasarkan sifat pengukuran

Berdasarkan  pengukurannya, variabel
dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi
variabel observasi dan variabel laten. sebagai
berikut:

1. Variabel Observasi (Observed Variable) -
meliputi seluruh indikator yang diperoleh dari
hasil kuisioner

2. Variabel Laten (Latent Variable): vyaitu
variabel yang skor atau besar nilainya
ditentukan oleh variabel lain atau tidak diukur
secara langsung. Yang tergolong variabel
laten vyaitu orientasi tugas (Xi.1), orientasi
hubungan (X2). kepuasan kerja (X211 ...
X26). kemauan karyawan (Y). kuantitas hasil
kerja (Y2), dan ketepatan waktu kerja (Y3).
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Berdasarkan sifat pengaruh intraksinya
terhadap variabel lain

Berdasarkan pengaruh intraksinya dengan
variabel lain wvariabel dalam penelitian ini
dikelompokkan menjadi  konstruk eksogen

(variabel independen) dan konstruk endogen

(variabel dependen):

1. Konstruk eksogen (variabel independen)
Konstruk eksogen dikenal juga sebagai
‘source variable’ atau 'variabel independen’
vang tidak diprediksi oleh variabel yang lain
dalam model. Yang termasuk konstruk
cksogen dalam penelitian ini adalah gaya
kepemimpinan (X))

2. Konstruk endogen (variabel dependen)
Konstruk endogen adalah faktor-faktor vang
diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk.
Konstruk endogen dapat memprediksi satu
atau beberapa konstruk endogen lainnya.
tetapi  konstruk cksogen hanya dapat
berhubungan kausal dengan konstruk
endogen. Secara diagramatis  konstruk
endogen adalah konstruk yang dituju olech
garis dengan satu ujung anak panah. Ada tiga
variabel yang termasuk konstruk endogen
dalam penelitian ini vaitu: Kepuasan kerja
(X2). motivasi (X3) komitmen organisasi (X4).
dan kinerja karyawan (Y).
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4.3.2 Definisi Operasional Variabel

Sebelum melakukan penyusunan
kuesioner, menurut Singarimbun (1989:46).
variabel vang ingin diteliti perlu dilakukan
penerjemahan konsep-konsep vang ingin diteliti
agar bisa dioperasionalkan dalam bentuk
pertanyaan penelitian. Dengan kata lain definisi
operasional adalah semacam petunjuk
pelaksanaan bagaimanakah caranya mengukur
suatu variabel. Variabel-variabel dalam penelitian
ini masing-masing sccara  Operasional
didefinisikan dengan beberapa indikator di bawah
ini.:

1. Kifdrja karyawan (Y)

Kinerja karvawan yvang dimaksud dalam
penelitian ini vaitu; hasil kerja vang dicapai olech
karvawan vang menvangkut kuantitas, kualitas
dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan standar vang telah
ditentukan (Robbins, 1997). Indikator vyang
digunakan untuk mengukur variabel kinerja
karyawan adalah:

a. Kualitas hasil kerja

b. Kuantitas hasil kerja

c. Ketepatan waktu Kerja

2. Kepuasan kerja karyawan (X2)

Kepuasan kerja yvang dimaksud dalam
penelitian i yaitu: kesenangan atau emosi yang
positif vang dihasilkan oleh pengukuran kerja
atau pengalaman kerja. Robbins (1996:180),
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah

62




perasaan yvang racnyokong atau tidak menyokong
dari pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun kodisi dirinya. Indikator
vang digunakan untuk mengukur variabel
kepuasan kerja karyawan:

Kepuasan terhadap rekan kerja

Kepuasan terhadap atasan

Kepuasan terhadapkesempatan untuk maju
Kepuasan terhadap pekerjaan

Kepuasan terhadap gaji/intensif

Kepuasan atas kemajuan yang dicapai
Motivasi (X3)

Motivasi kerja adalah kemauan sesecorang
untuk melakukan sesuatu. Sifatnya mendorong,
mengaktifkan, menggerakkan dan mengarahkan
perilaku ke tujuan (Mitchell dalam Rois Arifin,
2003). Motivasi kerja diukur berdasarkan
dimensi:

a. Senang bekerja (menyukai pekerjaan)

b. Bekerja keras (semangat kerja)

c. Merasa berharga (rasa bangga terhadap
pekerjaan)

4. Komitmen organisasi (X3)

Komitmen organisasi adalah hal-hal vang
berkaitan dengan upaya Kkarvawan untuk
berinisiatif, rnemiliki loyalitas dan totalitas kerja
sccara maksimal dalam pekerjaan. Komitmen
organisasi juga adalah identifikasi rasa.
keterlibatan lovalitas yang ditampakkan oleh
pekerja  terhadap organisasinya atau unit
organisasinya. (Alien dan Meyer dalam Dunham,

WMo a0 op
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1994:370). Indikator yang digunakan untuk
mengukur variabel komitmen karyawan terhadap
organisasi adalah:

a. Kemauan karyawan

b. Kesetiaan karyawan

¢. Kebanggaan karyawan

4.4  Batasan Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada industri
kertas yang ada di Jawa Timur, Kkhususnya
industri  kertas besar., Peneclitian ini  hanya
menckankan pada empat variabel yaitu: Gaya
kepemimpinan, Kepuasan karyawan, Komitmen
organisasi, Motivasi kerja yang berkaitan dengan
Kinerja karvawan pada industri kertas vang ada di
Jawa Timur.
4.5 Instrumen Penelitian dan Desain
Kuesioner
4.5.1 Instrumen Penelitian (9]
Instrumen penclitian vang digunakan
dalam penelitian ini adalah kuesioner. dimana
nantinya kuesioner tersebut terdiri dari dua
bagian vaitu:
1. Data tentang identitas pribadi responden
2. Data vang berkaitan dengan seluruh variabel
penelitian ini.

Kuesioner yang digunakan
sebagai instrumen dalam penelitian in1 dirancang
berdasarakan hasil kajian teori yang kemudian
diformulasikan dalam beberapa bagian variabel
kuesioner oleh peneliti. Proses pengembangan
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kuesioner dilakukan dalam tiga tahap yaitu: 1)
Penyusunan instrumen dilakukan secara intensif
oleh peneliti; 2) Ujn coba instrumen dilakukan
secara verbal dengan pembimbing dan rekan
(mahasiswa. dosen. dan subyek sasaran). dan 3)
Penyebaran kuesioner yang telah direvisi kepada
respondZil.

Pengukuran untuk masing-masing
variabel dilakukan dalam bentuk scoring menurut
skala Likert. Skala Likert (Likert scale atau
summated rating methode) merupakan metode
vang mengukur sikap dengan menyatakan setuju
atau ketidak setujuannya terhadap subjek. objek.
atau kejadian tertenru, vang dijabarkan dalam
pernyataan-pernyataan vang ada dalam kuesioner.
Skala Likert dalafd penelitian ini menggunakan 5
angka penilaian dimana angka 1 menunjukkan
nilai terendah dan nilai angka 5 menunjukkan
nilai tertinggi, yaitu:

1. Sangat Tidak Setuju (STS)
2. Tidak Setuju (TS)

3. Setuju (S) dan

4. Sangat Setuju (SS).

4.5.2 Desain Kuesioner

Desain kuesioner menunjukkan
penjabaran sccara teknis dari variabel-variabel
vang diamati dalam kegiatan penelitian ini.
Dalam desain kuesioner ini terdapat indikator-
indikator serta item-item yang akan dipergunakan
scbagai sarana pengukuran variabel dan
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pengumpulan data di lapangan. Desain kuesioner
dibangun untuk memudahkan peneliti dalam
menjabarkan wvariabel maupun indikator dalam
bentuk item-item. vang nantinya akan digunakan
sebagai bahan penyusunan kuesioner

4.5.3 Uji Validitas

Validitas adalah mengukur ketepatah dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melaksanakan
fungsi ukumya. Suatu alat ukur dikatakan
mempunyai validitas tinggi apabila instrumen
terscbut mampu menjalankaif] pengukuran
terscbut. Untuk mengelahui apakah setiap
indikator yang diestimasi secara valid mengukur
dimensi dari konsep vang diujinva akan
digunakan analisis wvaliditas baik wvaliditas
konvergen maupun validitas diskriminannya.
Validitas konvergen akan dilihat dari nilai rasio
kritisnya (critical ratio). Jika nilai critical
rationya dua kali lebih besar dari standard
errornya, maka indikator variabel dalam model
tersebut valid.

Validitas diskriminan dapat dilakukan
untuk menguji apakah dua atau lebih konstruk
atau faktor vang diuji memang berbeda dan
masing-masing merupakan  konstruk  vang
independen. Analisis ini bisa dilakukan dengan
memberikan konstrain pada parameter korelasi
antara kedua konstruk yang diestimasi sebesar 1.0
dan setelah itu dilakukan chi-square different test
terhadap nilai-nilai yang diperoleh dari model
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vang dikonstrain serta model yang bebas atau
tidak dikonstrain (Joreskog, 1971, Anderson &
Gerbig. 1988 dalam Ferdinand, 2002).

4.54 Uji Reliabilitas

Menurut ~ Singarimbun  (1995:  140)
reliabilitas  adalah  mengukur hasil  suatu
pengukuran vang dapat dipercaya. Hasil
pengukuran dapat dipercaya apabila dalam
beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap
kelompok atau subyek yang sama diperoleh hasil
vang relatif sama, selama aspek dalam diri
kelompok atau subyek yang diukur belum
berubah.  Dengan  demikian,  reliabilitas
menunjukkan konsistensi alat pengukur di dalam
mengukur gejala vang sama. Metode untuk
menguji keandalan alat ukur vang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode Cronbach.
Koefisien Cronbach ditunjukkan dengan:

kF
u:.—
1+ (k -1)F

dengan : oo = koefisien keandalan alat ukur
k = jumlah
r =rata-rata korelasi antar
variabel manifes

Apabila alpha cronbach (o) lebih dari

0,60 maka data penelitian dianggap cukup baik
dan reliable untuk digunakan sebagai input dalam
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proses penganalisaan data guna menguji hipotesis
penelitian (Maholtra, 1996: 56).

Sementara itu  pengukuran  analisis
realibilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat
konsistensi dari variabel atau sekumpulan
variabel dalam mengetsimagiiparameter (Hair et.
al, 1995; Zakar. 2000). Pengukuran analisis
reliabilitas dilakukan dengan melakukan analisis
konstruk reliabilitas, yaitu dengan menghitung
indeks reliabilitas instrumen. Uji reliabilitas
@ilakukan dengan mengunakan program AMOS.
Rumus yang dapat digunakan untuk menghitung
reliabilitas konstruknya adalah:

Construct-Reliability =
(3" Std. Loading )

(3" Std. Loading ) + 3¢,

Dimana :

1. Std Loading diperoleh langsung dari
standardized Loading untuk tiap-tiap indikator
vaitu nilai lamda vang dihasilkan dari masing-
masing indikator.

2. ¢ adalah measurement error dari tiap-tiap
indikator. Measurement error adalah sama
dengan l-reliabilitas indikator yaitu pangkat
dua dari standardized loading setiap indikator
yang dianalisis (Ferdinand. 2002).

nilai = 0,7
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4.5.5 [Phterpretasi Pengukuran Konstruk

Melakukan interpretasi terhadap hasil
pengukuran konstruk laten dengan berpedoman
pada tingkat signifikansi loading factor atau
koefisien lamda (%) yang berpatokan pada nilai
probability (p). dianggap signifikan apabila p
=0,05.

Untuk menguji model lengkap vyang
berasal dari seluruh konstruk dan indikator yang
@lenifikan, pada penclitian ini akan digunakan
penilaian signifikansi berpedoman pada nilai
probabilitas  (p), batas signifikansi yang
digunakan adalah nilai p = 0,05,

4.6  Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan
dalam menjelaskan fenomena dalam penelitian ini
adalah teknik analisis statistik deskriptif dan
analisis inferensial. Perhitungan dalam analisis
data dilakukan dengan bantuan komputer dengan
menggunakan paket program Amos 4.01.

Analisis data deskriptif digunakan untuk
menjelaskan karakteristik masing-masing variabel
penelitian.  Dalam  analisis  penelitian  ini
digunakan teknik frekuensi dan presentase.
Sedangkan analisis data inferensial digunakan
untuk menguji  pengaruh variabel eksogen
terhadap wvariabel endogen. Adapun analisis
inferensial yang digunakan adalah analisis path
(path analysis).
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Analisis path (path analysis) merupakan
analisis untuk menguji korelasi antar variabel.
Dalam analisis jalur akan dibahas tentang
penerapan metode korelasi dengan menghitung
semua jalur variabel vang diduga mempunyai
korelasi. Analisis jalur merupakan teknik
multivariate yang saat ini semakin banyak dan
sering digunakan oleh para peneliti. Analisis jalur
digunakan untuk menelusuri hubungan antar
variabel dalam model yang dibuat peneliti. Model
yang dibuat harus bersumber dari teori-teori yang
ada schingga bukan merupakan dugaan dengan
sistem coba-coba.

Permodelan path anaysis merupakan
suatu metode statistika vang menggunakan
pendekatan Hipofesis Testing atau dikenal dengan
istilah konfirmatori yang mengandung dua aspek
penting vaitu: proses vang dikaji, ditampilkan
dalam bentuk persamaan structural (regresi). dan
relasi structural dari persamaan yvang dapat dibuat
model secara visual, schingga memudahkan
konseptualisasi suatu teori vang akan dikayji.

Kerangka Kkonseptual peneclitian vyang
ditetapkan mengandung pengaruh langsung dari
variabel bebas ke variab@ tergantung dan
pengaruh tidak langsung. Alat analisis vang
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan  persgflaan  struktural  vang
didalamnya tercakup analisis jalur. Analisis jalur
dikembangkan sebagai metode untuk
mempelajari pengaruh (efek) secara langsung dan
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secara tidak langsung dari variabel bebas
terhadap variabel tergantung. Analisis jalur (path
analysis) ini merupakan salah satu pilihan dalam
rangka mempelajari  ketergantungan sejumlah
variabel di dalam model. Analisis in1 merupakan
metode yang baik untuk menerangkan apabila
terdapat perangkat data vyang besar untuk
dianalisis dan mencari hubungan kausalitas.

Analisis jalur (path analysis) digunakan
untuk menelaah hubungan antara model kausal
vang telah dirumuskan peneliti atas dasar
pertimbangan teoritis dan pengetahuan tertentu.
Hubungan kausal seclain didasarkan pada data.
juga didasarkan pada pengetahuan, perumusan
hipotesis dan analisis logis. schingga dapat
dikatakan bahwa analisis jalur dapat digunakan
untuk menguji seperangkat hipotesis kausalitas
serta untuk menafsirkan hipotesis tersebut.

Di dalam analisis jalur (path analysis)
terdapat lima langkah-langkah vang harus
dipertimbangkan (Solimun, 2002). Langkah-
langkah yang dimaksud antara lain:

1. Langkah pertama di dalam analisis jalur
adalah merancang model berdasarkan konsep
dan teori. Misalnya. secara teoretis:

a. Variabel ED dan EXP berpengaruh
terhadap EARN

b. INCOME dipengaruhi oleh EDP, EXP.
dan EARN.

c. Variabel EARN. INCOME dan SIZE
berpengaruh terhadap SAVING
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d. Berdasarkan hubungan antarvariabel yang
dibangun secara teoretis tersebut, dapatlah

dibuat model dalam bentuk diagram path.

2. Langkah kedua dari analisis path adalah
pemeriksaan  terhadap  asumsi  yang
melandasi. Asumsi yang melandasi analisis
path adalah :

(1). D1 dalam model analisis path. hubungan
antar variabel adalah linier dan aditif.

(2). Hanya model rekursif dapat
dipertimbangkan, vyaitu hanya sistem
aliran causalke satu arah. Sedangkan pada
model resiprokal tidak dapat dilakukan
analisis path.

(3). Variabel endogen minimal dalam skala
ukur interval

(4). Observed variabel diukur tanpa kesalahan
(instrumen pengukuran valid dan reliabel)

(5). Model vang dianalisis dispesifikasikan
(diidentifikasi) dengan benar berdasarkan
teori-teori dan konsep-konsep yang
relevan

3. Langkah ketiga dalam analisis path adalah
pendugaan parameter atau  perhitungan
koefisien path. Perhitungan koefisien pada
gambar diagram path pada uraian scbelumnya
dijelaskan sebagai berikut:

a. Untuk anak panah bolak-balik <«
koefisiennya merupakan koefisien
korelasi, r (dihitung seperti biasanya)
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Untuk anak panah satu arah = digunakan
perhitungan regresi variabel dibakukan,
secara parsiill pada masing-masing
persamaan. Metode vang digunakan
adalah OLS, yaitu metode kuadrat terkecil
biasa. Hal ini dapat dilakukan mengingat
modelnya rekursif. Dan perhitungan ini
diperoleh  koefisien path pengaruh
langsung.

Di dalam analisis path, di samping
pengaruh langsung juga terdapat pengaruh
tidak langsung dan pengaruh total

Langkah keempat dalam analisis path adalah
pelaksanaan validitas model. Sahih tidaknya
suatu hasil analisis tergantung pada terpenuhi
atau tidaknya asumsi vang melandasinya.
Asumsi vang melandasi analisis path adalah:

d.

b.

Di dalam model analisis path. hubungan
antar variabel adalah linier dan asitif.
Hanya model rekursif dapat
dipertimbangkan., vaitu hanya sistem
aliran causalke satu arah. Sedangkan pada
model resiprokal tidak dapat dilakukan
analisis path.

Variabel endogen minimal dalam skala
ukur interval

Observed variabel diukur tanpa kesalahan
(instrumen pengukuran valid dan reliabel)
Model yang dianalisis dispesifikasikan
(diidentifikasi) dengan benar berdasarkan
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teori-teori  dan  konsep-konsep vang
relevan

5. Langkah kelima dalam analisis path adalah
melakukan intepretasi hasil analisis.

a. Dengan memperhatikan hasil validitas
model
b. Hitung pengaruh total dari setiap variabel
yang mempunyal pengaruh kausal ke
variabel endogen
Bilamana analisis path telah dilakukan
berdasarkan sampel, dapat dimanfaatkan untuk:

1. Penjelasan (explanation) terhadap fenomena
vang dipelajari atau permasalahan yang
diteliti

2. Prediksi nilai variabel bergantung
berdasarkan nilai variabel bebas. yang mana
prediksi dengan analisis path ini bersifat
kualitatif.
Faktor determinan. yaitu penentuan variabel
mana vang berpengaruh dominan terhadap
variabel tergantung. Dan juga dapat
digunakan untuk menulusi mekanisme (jalur-
jalur) pengaruh variabel bebas terhadap
variabel tergantung.

4. Pengujian model, menggunakan theory
triming, baik untuk uji keajegan konsep vang
sudah ada ataupun uji pengembangan konsep
baru.

L
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BAB YV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Hubungan atau Pengaruh Motivasi Kerja
terhadap Kinerja dan Kepuasan kerja

karyawan
Judul/Topik | Gaya Kepemimpinan, Motivasi
Penelitian Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Dan Kepuasan
Kerja Karyawan Industri Kertas Di
Jawa Timur
Variabel 1. Gaya Kepemimpinan
Bebas/ 2. Motivasi
Variabel 3. Komitmen Organisasi
Eksogen
Variabel 1. Kinerja karyawan
Terikat/ 2. Kepuasan kerja karyawan
Variabel
Endogen
Tempat/ Pabrik kertas di Jawa Timur: PT,
Obyek Tjiwi Kimia, PT. Pabrik Kertas
Penelitian | Indonesia (Pakerin) dan PT. Kertas
Leces
Jumlah 106 sampel dengan rincian:
sampel 1. PT. Tjiwi Kimia (57)
2. PT. Pakerin (22)
3. PT. Kertas Leces (27)
Alat Analisis path (path analysis)
analisis
Hasil 1. Gaya kepemimpinan yang
Penelitian dibentuk oleh indikator
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orientasi hubungan. orientasi
tugas, dan kekuasaan jabatan
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Motivasi kerja vang dibentuk
oleh indikator pengharapan
(ekspektasi). instrumentalitas.
dan valensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Komitmen organisasi vang
dibentuk oleh indikator
keinginan karyawan, kesediaan
karyawan Zn keyakinan
karyawan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap motivasi
kerja karyawan pada industri
kertas di Jawa Timur.

Kinerja karyawan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja
karyawan pada industri kertas
di Jawa Timur.

76




77

(€100
(Buerewag 1] OpUIa] 1Aa(]
myel I.d UemeATRYy sSnsey | g Uy UBp
ueMBAIRY | SISI[BUR UBD uemeArey eloury | ipmg) uemeirey elroury JRARPIH
elroury depeyro) ynaeduad epuediaq elroy uesendoy | depeye) el1oy uesendoy nAYeA
njijrwaw elxoy uesendoy Tarur| isesuaduwioy myeay 1sesuaduoy “IaId
uep ‘1sesuaduoy ‘1SBATION] 150139Y] ISBATIOIN] ISBATIOJA] YnIedua ] BUYY | T
‘elroury depetia) 1seanowr uep
Juey ueduequiaduad ynieduad (Buerewog
EEEEuE eloy uesenday] ‘¢ UBIRAR[O ] N JION[O]
‘el1oury depeyie) Jnisod reaedod vlioury 4 eped snsey 1pmg)
ynueduadioq elioy uesenday 7 L s e DUIUDAINU] [OQRLIBA
elrouny elioy wesenday ‘¢ redeqag elay] uesendoy
uep el1oy uesenday depeyia) epuRdIag ISBARON T | ueBuop elioury] depeyio) (0102)
Juisod ynieduadioq seanow o1l ey ISBEAT)OJA] URp ILIBY oroIeg
uep ILey upsuequIDsuoj | ISOIBOY] upurqULTURJ [ | URTURqUIDBULJ YnIvBU] OV | T
sIsfeuy (unyey)
urIIPuURJ ISeH i uenIPURJ [PqULIvA uepippuad [npnp Ty P

uesenday] elaaury ‘ISLANOJ\] PqELIEA UBSURQUIINIIJ T°S




UBMBATRY
el1oy 1sejsaxd depeyro)
ueyyIudis e1eoss ynieduad

reAundwowr elroy uesendoy ¢
uemeAmy eloy
1seysard depeyo) ueyyuss
E.qa_un L Eﬂ%n.”_u ﬁw _mzmm_..tdi (treofogy
S b S Bueqe) (0108194) sAYSY | (S107) I'N
el1oy IseAnow [aqetrey ' (s1sAeUy uemeAIey ‘L.d uemeArey| eped (epruef]
wlioy e d) mpep el1oy 1e1S01] ¢ pms) uemeArey eloy uep g’
uesendoay depeyia) ueyusis SISI[RUY UBp 1.5.. :n_nujaq . 1se)sal] uep eliay duequieg
eIR02s Ynueduad reAunduwaw Judirysap E ,.x SHOGSE 'E uesenday depeyia “NW
el1ay 1seanjowr [aqerries | SISI[eUy elxoy 1seanojy ‘[ | eloy 1seanojy yniedus dueny | 4
yesua] 1nuede]
uaredngey] yeior( (¥102)
remedad ueeARyOY URp URTURNOY guyneg
elioy 1seisalj ¢ | ueejojeBus] ‘uejedepus orsnj
el1oy eltoy updisic] ¢ seul(] remedo ] elioy uep 'y
1sejsaid depeyia) ueyyudis uep epuesiag ’ L 1se)sal ] depeyio) elioy BIRYY
Jmsod ynieduadiaq elioy urgdisip o1 ueseMesUD T | ydisicy uep uesemeduag “IYR[R[IS
uep “uesemesuad 1sEATION 1S2139}] ISBATIOIA] [ ISBATIO] nIesUd ] dIeuog | ¢

78




I R19)
BueA 1spAT)OUWOW YNjun
yreqra) vieo neyedaluaw
ymun eures el1ayaq ueduap
3urpes uedungny unduequIdL

snaey uemeArey uep ueyilepy ¢
1sdopetp SueA 1sEATIOW

1109] stual eped Sunjuesio) (€107)
ISBATIOWT 1073B] BuIseur (DNAJ) uonerodio) 5 uep
-Buisew eAudunuad jey3ur] 7 018 JUIO[ TOTNISUO)) n uaknsN
~1eq Sues elioy Koams | el1oy :mmm:mfvﬁ ue AYIN WeUI_IA0LR] I8 Y3N pue
ISIpuoY Yoo nnyrp Sunuad OATJELIBU ueMBAIRY d0UBULIOJID ] S soaAodurs 3uon
Burped JueA 1searjown 101ye] pue eliaury uo uonoejsnes qor pue U2 ANTN
ueyedniow sowoxd uep ey | aanduasa(] ISBATJOJA] UOTIBATIOJA] JO 199]J7] 1eUN
‘uBMBATRY (1107)
ISBATIOW JBY3UT) UBYIBSEPIaq JAUH N
ueyIse[nuLoJip jedep PUE Y A
e uowoleuew 1891RNS T | uorssardoy RISAR[RI UI saaA0]dwo PUIRULY
‘upmeArey elroy pue . JUAUIULIDAOD) 9)BIS JO uepm (1
1seysard depeyzo) ynieduad UOTR[DLIOD BlIoY 1sBISAI] 2OUBULIOJID] qOf U0 | YeIRyRY ©§
reAundwowt 1SeIjye ISBANIO]N '] UOSIBY ] ISBATJOJA] UOTIBATIOIA] JO 199133 oY, Ue[izne,]

Fic




‘uemesrey

elroury ueyeyduruad jrpsod
e1eoas widuimuaur jedep
BYOIOUI BB URMEATEY
isearjowr eped exarow

snyjo] ueyjeduwouswe (F100)
yeound uawaleuewr eyip LAV
UR)STYB] UBWINUIL ue]siyed pue n.ﬂm.Nm.Z.
snpur eped ueme ey p Jo Ansnpuy o3 eroAd¢] Ul m—u@ﬁ v
el1ouny iynieduadwat TEMEATEY J0UBULIONID] 8, 23 A0duwry pezyays
jedep ueyyuSis eIeoos uolIssaIdal elouryy g ) U0 UOTIBATIOIN “Iodutey
UBMEAIRY ISBATIOIN] a1dung ISBATIO]A] | atp jo yoeduy oty wiysep]
TURMBATRY ISEATIOW URSUAD
uedungny Funs3ue] LIROIS
uenyejoduad 1ojsuer) uep
uedereyduad © ueynerad 1dey
UeMBAIRY ISBATIOW URSUID #1020
Bunsdue| :mm:_.ﬁ_.j DI Tuou . uemzry
yepn esnl elroy uesendoy el1oy uesendoy ¢ TN pue
upme ARy uentejaduad UOTJORJSTIBY Jenoys
1IseAnow rynieduadurow dajsuel], 2 Qo[ pue aTPIMOUY U0 BISIRYg
sunssur| BIRDIS YEPI) SIsA[eUR remedad 1orduy 5] pue voneanopy | ‘beysy vueg
ueedreysuad uep 1len UOISSAITIY ISeATIO[ [ | 99Ao[dwd Jo sjeuruiia)ac] | Iejey BpIN

80




BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan vang telah

dilakukan terhadap data penclitian. maka dapat diambil
beberapa kesimpulan sebagai berikut:

L.

Hasil penilaian ini menyimpulkan bahwa motivasi
karvawan yang tinggi dalam bekerja akan berdampak
terhadap peningkatan kinerja karvawan, dimana jika
karvawan mampu menunjukkan/menghasilkan Kkinerja
vang tinggi secara langsung akan berdampak terhadap
peningkatan kepuasan kerjanya.

Kinerja karvawan secara langsung berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karvawan. Jika karyawan ingin
merasakan kepuasan kerja yang tinggi mercka juga harus
menunjukkan kinerja vang tinggi/baik pula.

Vecchio (1995) mengemukakan bahwa kinerja secara
tidak langsung menyebabkan kepuasan kerja. Implikasi
adanya kinerja vang baik adalah adanya reward, baik
ekstrinsik maupun intrinsik. Kepuasan akan diperoleh
melalui penilaian pekerja terhadap reward yang diterima.
Apabila pekerja merasa pemberian penghargaan vang
mereka terima adil. maka kepuasan kerja akan meningkat.

Perusahaan yang ingin meningkatkan kinerjakaryawannya
dan jugakepuasankerja jgggyawan. makapihak manajemen
perusahaan dapat lebih meningkatkan motivasi kerja dan
komitmen karvawan terhadap perusahaan. Selain itu.
peran atasan atau pimpinan vang berhadapan langsung
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dengan para karyawan juga harus lebih ditingkatkan.
schingga atasan atau pimpinan dapat menjadi teladan dan
sumber motivasi bagi karyawan untuk bekerja dengan
lebih baik dan lebih giat lagi.

Secara umum. dar1i hasil peneliian in1 dapat
disimpulkan bahwa hipotesis vang diajukan terbukti
atau diterima kebenarannya. Oleh karena itu, jika ingin
meningkatkan kinerja karyawannya, maka pihak manajemen
perusahaan dapat lebih meningkatkan motivasi kerja terhadap
perusahaan tempat mercka bekerja. Selain itu, peran atasan
atau pemimpin vang berhadapan langsung dengan para
karyawan juga harus lebih ditingkatkan, schingga atasan atau
pemimpin dapat menjadi teladan dan sumber motivasi bagi
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dan lebih giat lagi.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, dapat ditemukan
saran-saran sebagai berikut:

1. Bagi pthak manajemen perusahaan pada industri kertas di
Jawa Timur, khususnya PT. Twiji Kmia, PT. Pakerin, dan
PT. Pabrik Kertas Leces. jika ingin meningkatkan Kinerja
karyawan disarankan untuk:

a. Atasan/Pemimpin

Perlu ditingkatkan melalui orientasi hubungan dengan
menumbuhkan rasa percaya terhadap pemimpin serta
menyukai dan mau mengikuti perintah pemimpin.

b. Motivasi

Malalui instrumentalis dengan memperhatikan prestasi
kerja yang baik agar mendapatkan pujian.

c. Kinerja Karyawan

melalui kualitas hasil kerja untuk meningkatkan
standar kualitas. mutu. dan meminimalkan kerusakan.




Kepuasan Karyawan

Melalui atasan/pemimpin yang selalu melakukan
pengawasan untuk meminimalkan  kesalahan,
memberikan saran. pengarahan, dan bersikap ramah.

Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk:

d.

Memperluas wilayah penelitian (objek penelitian),
tidak hanya terbatas pada 3 pabrik kertas di
wilavah Jawa Timur, sehingga hasilnya bisa lebih
digencralisasikan, atau menambah objek penelitian.

Untuk meneliti  tingkat kinerja karyawan dan
kepuasan karyawan perlu adanya pengembangan
variabel selain variabel dalam penelitian.
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