BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

PT. Dwi Jaya merupakan salah satu perusahaan di Kota Pasuruan
yang bergerak di bidang jasa, yakni penyediaan tenaga kerja outsourcing.
Dalam bidang tersebut, perusahaan ini menyediakan berbagai jenis
pekerjaan antara lain cleaning service, pengadaan driver, pembuatan
taman indah dan asri, building maintenance serta hasil produksi yang
diborongkan dan jasa-jasa.

Perusahaan ini telah mendapat ijin operasional sesuai dengan
Undang-Undang Ketenagakerjaan nomor 13 tahun 2013 yang dikeluarkan
oleh Pemerintah Kota Pasuruan sejak tahun 2005. Dalam menjalankan
usaha bisnisnya, PT. Dwi Jaya berlokasi di Kebonsari Pasuruan tepatnya

di Jalan KH. Wachid Hasyim nomor 17 gang 6 Pasuruan.

B. Demografi Responden

Adapun demografi responden PT. Dwi Jaya Pasuruan dapat

digambarkan sebagai berikut:
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H 1 tahun
H 2 tahun

= 3 tahun

Gambar 8
Demografi responden berdasarkan lama kerja

Dari 23 responden dapat diketahui jika hanya terdapat 1 orang
responden yang telah bekerja selama 1 tahun atau jika diprosentasekan
sebanyak 4%. Sedangkan responden yang telah bekerja selama 2 tahun,
berjumlah 7 orang atau jika diprosentasekan sebanyak 31%. Responden yang
telah bekerja selama 3 tahun berjumlah paling banyak, yaitu 15 orang atau jika
diprosentasekan sebanyak 65%. Keseluruhan data tersebut menunjukkan,
bahwasanya lama bekerja selama 3 tahun merupakan waktu bekerja yang

paling lama bagi sebagian besar responden.
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C. Paparan Data Hasil Penelitian

1. Validitas Instrumen Penelitian

Dari 30 aitem yang ada, terdapat 14 aitem yang valid. Karena

penelitian ini menggunakan uji coba terpakai, maka 14 aitem valid inilah

yang digunakan untuk menilai kepuasan kerja karyawan outsourcing PT.

Dwi Jaya Kota Pasuruan.

2. Reliabilitas Instrumen Penelitian

Hasil uji validitas kepuasan kerja

No. Aspek Favorabel | Unfavorabel Item valid Item
gugur
1. | Upah 1,14, 17, 8 17 1, 14, 23,
23 8
2. | Pekerjaan 5,11, 30 3,4,16, 21, 16, 26 5, 11, 30,
26 3,4,21
3. | Promosi 2,13, 20 7,15 13, 20 2,7,15
4. | Atasan 6,12, 25 9, 18, 27 6, 12, 18, 27 25,9
5. | Rekan 10, 22, 29 19, 24, 28 10, 22, 19, 29
kerja 24, 28
Jumlah 30 14 16
Tabel 11

Koefisien reliabilitas diperoleh berdasarkan perhitungan terhadap

data empiris sekelompok subyek yang mencerminkan hubungan skor skala
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yang diperoleh dengan skor sesungguhnya yang tidak diketahui. (skor

murni). Berikut ini adalah nilai koefisien dari 23 karyawan outsorcing.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

.892 14

Tabel 12
Koefisien Reliabilitas Kepuasan Kerja

Dari 14 aitem yang valid memperoleh nilai koefisien reliabilitas
sebesar 0,892. Dapat disimpulkan bila alat ukur tersebut reliabel karena

semakin mendekati 1, yang mana tingkat keterpercayaannya juga tinggi.

3. Kategori data

a. Kepuasan kerja

Untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja, maka hasil
penelitian yang diperoleh dari setiap responden dibedakan ke dalam
tiga kategori, yaitu kategori kepuasan kerja tinggi, kepuasan kerja
sedang dan kepuasan kerja rendah. Penentuan norma penelitian
tersebut dapat dilakukan setelah mengetahui nilai mean dan standar
deviasi. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut:

Scale Statistics

Std. N of

Mean Variance | Deviation | Items

42.7826 32.087| 5.66453 14
Tabel 13

Nilai Mean dan Standar Deviasi Kepuasan Kerja

Maka untuk kategori pada kepuasan kerja adalah sebagai berikut:
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1) kategori tinggi = X>M + 1SD

2) kategori sedang

3) kategori rendah = X <M - 1SD

=X <4278 - 1.5,66

=X<37,12

X>42,78 + 1.5,66

X > 48,44

37,12 <X <4844

M - 1SD <X <M+1SD

42,78 - 1.5,66 <X <4278 + 1.5,66

Dari jumlah kategori tersebut, maka prosentase pengkategorian

tingkat kepuasan kerja karyawan adalah sebagai berikut:

Kategori Nilai Jumlah Prosentase
Tinggi X > 48,44 5 orang 22%
Sedang 37,12 <X <48,44 12 orang 52%
Rendah X <3712 6 orang 26%

Jumlah 23 orang 100%
Tabel 14
Hasil kategori tingkat kepuasan kerja karyawan
b. Kinerja

Kinerja karyawan dilihat dari dokumentasi perusahaan yang

dilakukan pada akhir bulan. Pengkategorian oleh perusahaan dibagi

dalam empat kategori yakni baik, sedang, kurang baik dan tidak baik.

Berikut prosentase pengkategorian tingkat Kkinerja karyawan pada

bulan April 2013.
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Kategori Jumlah Prosentase
Baik 18 orang 78%
Sedang 5 orang 22%
Kurang baik -
Tidak baik -
Jumlah 23 orang 100%
Tabel 15

Hasil kategori tingkat kinerja karyawan

4. Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan

a. Uji normalitas kedua variabel

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

kepuasan kerja| Kkinerja

N 23 23
Normal Mean 42.7826| 27.6522
Parameters® Std. Deviation 5.66453| 1.36877
Most Extreme  Absolute 192 182
Differences  positive 192 182

Negative -131 -.166
Kolmogorov-Smirnov Z 921 874
Asymp. Sig. (2-tailed) .364 429

a. Test distribution is Normal
Tabel 16
Uji normalitas kedua variabel
Dari tabel tersebut, dapat diketahui bahawa kedua variabel
tersebut berdistribusi normal. Dari tabel di atas, nilai signifikasi pada

variabel kepuasan kerja adalah 0,364 > 0,05 dan signifikasi pada
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variabel kinerja adalah 0,429 > 0,05. Oleh Kkarena itu, dapat
disimpulkan jika kedua variabel tersebut berdistribusi normal.
b. Nilai koefisisen korelasi

Untuk melihat korelasi hubungan kepuasan kerja dengan
kinerja dilihat dari nilai koefisisen korelasi. Dengan bantuan spps 16’
for windows, maka dapat diketahui koefisien korelasi kedua variabel

tersebut. Berikut adalah koefisien korelasi kedua variabel tersebut.

Correlations

kepuasan
kerja Kinerja

kepuasan Pearson Correlation 1 .166
Kerja Sig. (2-tailed) 450)

N 23 23
Kinerja Pearson Correlation .166 1

Sig. (2-tailed) 450

N 23 23

Tabel 17
Koefisien korelasi kedua variabel

Berdasarkan variabel yang dikorelasikan dengan product
moment, menunjukkan bahwa hipotesis tersebut diterima dan memiliki
hubungan positif akan tetapi kurang erat. Hal ini ditunjukkan dengan
nilai koefisien korelasi ry, sebesar 0,166 dan peluang ralat (p)=0,001.
Jadi dapat disimpulkan tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, baik itu puas maupun tidak puas berhubungan dengan
kinerja. Akan tetapi hubungan yang dihasilkan bukanlah hubungan

yang erat, karena kinerja yang dihasilkan tetap optimal.
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D. PEMBAHASAN
1. Kepuasan kerja
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan terhadap
variabel kepuasan kerja dengan 23 responden, diperoleh tiga kategori yang
berbeda dalam menilai tingkat kepuasan kerja karyawan outsourcing.
Kategori masing-masing responden adalah kategori tinggi, kategori sedang
dan kategori rendah. Hasil dari masing-masing responden adalah 5 orang
karyawan dengan prosentase tinggi (22%), 12 karyawan dengan
prosentase sedang (52%) dan 6 karyawan dengan prosentase rendah
(26%). Dari data tersebut dapat diketahui jika tingkat kepuasan kerja
karyawan outsourcing pada PT. Dwi Jaya umumnya tergolong dalam
kategori sedang.
Untuk lebih mendapatkan penjelasan mengenai tingkat kepuasan

kerja dari 23 karyawan, dapat digambarkan seperti berikut:

M tinggi
M sedang

M rendah

Gambar 9
Tingkat kepuasan kerja karyawan
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Kepuasan kerja menurut Robbins (dalam Sopiah. 2008: 170)
merupakan sikap umum seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Sikap
umum inilah yang membentuk perilaku pada karyawan. Ketika karyawan
memandang pekerjaan yang dilakukannya menyenangkan, maka karyawan
akan lebih giat bekerja, produktivitas tinggi serta karyawan mempunyai
semangat kerja yang tinggi. Perilaku yang seperti ini akan tetap
dipertahankan oleh karyawan selama dia memperoleh kepuasan kerja.

Dalam suatu kesempatan, Blum dan Naylor (dalam Wijono. 2010:
101) menjelaskan bahwa kepuasan kerja sebagai hasil dari berbagai sikap
yang ditunjukkan oleh seorang karyawan. Atas dasar pandangan tersebut,
sebenarnya sikap berkaitan erat dengan pekerjaan seorang individu yang
meliputi faktor-faktor seperti gaji, supervisi situasi, peluang untuk maju,
penghargaan, kemampuan, dan penilaian pekerjaan yang adil dari atasan.
Dalam hal ini, dapat dibedakan menjadi tiga aspek yaitu pekerjaan secara
khusus, karakteristik individu, dan hubungan di luar pekerjaan.

Kepuasan kerja yang diperoleh oleh karyawan merupakan proses
yang dia alami saat bekerja. Bagaimana dia bekerja, seperti apa prosesnya,
bagaimana hasilnya akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Oleh
karena itu kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan berbeda dengan
karyawan yang lain. Hal ini dikarenakan kepuasan kerja merupakan
sesuatu hal yang individu yang mengakibatkan perubahan serta

membentuk perilaku individu tersebut dalam bekerja. Semakin banyak
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aspek yang terpenuhi oleh karyawan, semakin banyak pula kepuasan kerja
yang dirasakan oleh karyawan.
2. Kinerja

Dari hasil penilaian Kkinerja perusahaan pada akhir bulan April
2013, diperoleh hasil kinerja masing-masing karyawan sebagai berikut
terdapat 18 orang karyawan pada tingkat kinerja baik (78%) dan 5 orang
pada tingkat Kinerja sedang (22%). Dari hasil penelitian tersebut dapat
disimpulkan jika kinerja karyawan outsourcing pada PT. Dwi Jaya
tergolong baik yang artinya kinerja karyawan di perusahaan tersebut
optimal dan memuaskan.

Untuk lebih mendapatkan penjelasan mengenai tingkat kepuasan

kerja dari 23 karyawan, dapat digambarkan seperti berikut:

B tinggi

M sedang

Gambar 10
Tingkat kinerja karyawan

Anwar Prabu Mangkunegara (2007: 9) mengemukakan bahwa

kinerja sumberdaya manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output)
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baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode
waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan padanya. Dari definisi tersebut dapat diketahui jika kinerja
merupakan hasil kerja dari seorang karyawan yang berupa kualitas (mutu
yang dihasilkan oleh karyawan) serta kuantitas (jJumlah yang diselesaikan
oleh karyawan) dalam periode waktu tertentu sebagai bentuk tanggung
jawabnya sebagai seorang pekerja.

Kualitas (mutu yang dihasilkan oleh karyawan) dapat berupa
pekerjaan yang telah diselesaikan. Sebagai karyawan penyapu jalan,
kualitas kinerja yang dimaksud adalah dengan jalanan yang bersih dari
berbagai sampah, baik itu bungkus makanan ataupun daun yang
berguguran. Sedangkan kuantitas (jumlah yang diselesaikan oleh
karyawan) adalah seberapa banyak aspek pekerjaan yang dapat dipenuhi
oleh karyawan. Misalnya dalam sehari bekerja, karyawan mampu
membersihkan sampah yang ada di jalan alun-alun dan jalan Panglima
Sudirman.

Menurut A. Dale Timpe (dalam Mangkunegara. 2007: 15), faktor-
faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor
internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat
seseorang. Misalnya kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai
kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan
seseorang mempunyai Kinerja jelek disebabkan orang tersebut tidak

memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya.
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Sedangkan faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap,
dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja,
dan iklim organisasi. Faktor internal dan faktor eksternal ini merupakan
jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi Kkinerja seseorang. Jenis-jenis
atribusi yang dibuat oleh karyawan memiliki sejumlah akibat psikologis
dan berdasarkan pada tindakan.

Di dalam perusahaan terdapat target pencapaian yang harus diraih
oleh karyawan. Ketika seorang karyawan itu mampu untuk mencapai
target yang telah perusahaan tetapkan secara optimal, maka dapat
dikatakan jika karyawan tersebut telah menghasilkan kinerja yang optimal
dan memuaskan dengan kualitas dan kuantitas sesuai dengan target yang
telah ditentukan.

3. Hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan

Dari hasil penelitian yang dilakukan terhadap 23 karyawan
outsorcing PT. Dwi Jaya Kota Pasuruan, terdapat hubungan yang positif
antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan outsorcing. Akan tetapi
bentuk hubungan positif ini tidaklah erat. Hal ini ditunjukkan dari hasil
spss 16 for windows dengan nilai koefisien korelasi (rxy) antara variabel
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan sebesar 0,166 dengan peluang
ralat (p)= 0,001 pada taraf signifikan 0,05. Dengan demikian hipotesis

yang diajukan diterima, yakni terdapat hubungan antara kepuasan kerja
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dengan kinerja, meskipun hubungan yang terjalin antara kedua variabel
tersebut tidaklah erat.

Kepuasan dalam bekerja yang dirasakan oleh karyawan merupakan
suatu bentuk evaluasi dirinya terhadap pekerjaan. Ketika seorang
karyawan menganggap bahwa pekerjaan itu menyenangkan buat dia, dia
akan mampu untuk mengerahkan segala potensi yang dia miliki sehingga
dia mampu untuk mengaktualisasikan dirinya.

Dalam kehidupan, setiap individu selalu mengadakan bermacam-
macam-macam aktivitas. Salah satu aktivitas itu diwujudkan dengan
gerakan-gerakan yang dinamakan kerja. Sedangkan salah satu faktor
pendorong yang menyebabkan manusia bekerja adalah karena memiliki
kebutuhan yang harus dipenuhi, yang pemunculannya sangat tergantung
dari kepentingan individu (Rivai. 2006: 476).

Menurut Schultz (dalam Wijono. 2010: 102) ada beberapa faktor
yang dapat diamati dari kepuasan kerja karyawan diantaranya adalah sikap
dan cara kerjanya. Misalnya, individu yang mempunyai sikap yang
bertanggung jawab dalam tugas yang diberikan organisasi akan dapat
mencapai hasil yang memuaskan. Namun, jika individu bersikap
sembrono, maka hasilnyapun tidak memuaskan. Contoh lain, jika seorang
individu pandai mengatur rencana kerja, maka ia akan berhasil dalam
mencapai tujuan yang pada akhirnya dapat memperoleh kepuasan.
Sebaliknya, individu yang tidak punya rencana kerja yang teratur hasil

kerjanyapun akan mengecewakan.
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Akan tetapi tingkat kepuasan kerja yang diperoleh oleh karyawan,
misalnya saat karyawan tingkat kepuasan kerjanya rendah, tidak
mempengaruhi kinerjanya dalam bekerja. Dalam kinerja yang dihasilkan
tetap optimal dan memuaskan. Hal ini sesuai dengan fenomena penelitian
yang dilakukan. Hubungan antara kepuasan kerja dengan Kkinerja
merupakan hubungan yang positif akan tetapi kurang erat. Hal ini
dimungkinkan karena terdapatnya faktor lain yang menjadi penyebab dari
kedua variabel tersebut sehingga menurut karyawan, kepuasan Kkerja

bukanlah tolak ukur dalam menilai evaluasi pekerjaan selama ini.
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