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ABSTRAK

Atiyatul Iktifaiyah. 2020, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Mediasi pada
PT Widatra Bakhti Pandaan 2020”. Pembimbing : Syakhirul Alim,
SE., MM

Kata Kunci  : Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja.

Sumber daya Manusia sangat mempengaruhi suatu organisasi. Sumber daya
manusia yang mumpuni merupakan faktor penting dalam pencapaian tujuan dari
organisasi. Oleh karena itu perusahaan maupun organisasi perlu menciptakan
suasana/lingkungan kerja yang nyaman yang dapat memotivasi kinerja pegawai.
Kepuasan Kerja yang didapatkan pegawai akan membentuk komitmen pegawai
dalam bekerja yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja karyawan atau
pegawai. Ketika pekerja tidak memiliki kepuasan dalam pekerjaannya, maka akan
mempengaruhi Kinerjanya dalam bekerja. Kinerja karyawan disesuaikan dengan
perusahaan PT Widatra Bakhti, perusahaan tersebut merupakan perusahaan yang
memproduksi larutan infus secara komersial. Perusahaan tersebut yang mempunyai
komitmen untuk mendukung pelayanan bagi masyarakat. Widatra mempunyai
keyakinan untuk menjadi perusahaan cairan infus dasar dan mempunyai komitmen
untuk menjadi mitra yang bisa diandalkan dalam mendukung program
pemerintahan yaitu program asuransi kesehatan nasional. Untuk menghasilkan
kualitas larutan infus produk yang bagus perusahaan ini membutuhkan kinerja yang
baik, untuk mendapatkan kinerja karyawan yang baik dibutuhkan keahlian yang
sesuai dengan bidangnya, berkomitmen dalam menjalankan tugas. Selain
mendapatkan kinerja karyawan yang baik karyawan membutuhkan kepuasan kerja
yang diinginkan. Kepuasan Kerja yang didapatkan pegawai akan membentuk
komitmen pegawai dalam bekerja yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja
karyawan atau pegawai. Ketika pekerja tidak memiliki kepuasan dalam
pekerjaannya, maka akan mempengaruhi kinerjanya dalam bekerja. Tujuan dari
penelitian ini adalah melihat bagaimana pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung melalui Motivasi Kerja,
melihat pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Pada PT
Widatra Bakhti. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
mengumpulkan data yang berupa angka. Sampel yang digunakan sebanyak 89
responden dengan menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu purposive
sampling. Dalam penelitian ini menggunakan analaisis data uji validitas, uji
reliabilitas, uji normalitas, uji linearitas, uji heteroskedastisitas, uji multikolineritas
dan analisis jalur (path analysis) dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh
langsung maupun tidak langsung antara variabel kepuasan kerja terhadap Kkinerja
karyawan melalui motivasi kerja, dan melihat pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja
melalui motivasi kerja tidak berpengaruh dan signifikan, motivasi kerja tidak

XVi



berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Widatra Bakhti.
Dapat disimpulkan kepuasan dapat meningkatkan kinerja karyawan di Perusahaan
PT Widatra Bakhti, sedangkan masih perlu perbaikan kualitas motivasi kerja agar
dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT Widatra Bakhti.
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ABSTRAK

Atiyatul Iktifaiyah. 2020, THESIS. Title: "Effect of Job Satisfaction on Employee
Performance with Work Motivation as Mediation at PT Widatra
Bakhti Pandaan 2020". Mentor : Syahirul Alim, SE., MM

Keywords : Job Satisfaction, Employee Performance, Work Motivation.

Human Resources greatly affects an organization. Qualified human resources are
an important factor in achieving the goals of the organization. Therefore, companies
and organizations need to create a comfortable work environment that can motivate
employee performance. Job Satisfaction obtained by employees will form the
commitment of employees in work that can further improve the performance of
employees or employees. When the worker has no satisfaction in his work, it will
affect his performance in the work. Employee performance is adjusted to pt Widatra
Bakhti company, the company is a company that produces infusion solution
commercially. The company is committed to supporting services for the
community. Widatra has the confidence to become a basic infusion fluid company
and has a commitment to be a reliable partner in supporting the government
program that is the national health insurance program. To produce good product
infusion solution quality this company needs good performance, to get good
employee performance needed expertise that suits its field, committed in carrying
out tasks. In addition to getting good employee performance employees need the
desired job satisfaction. Job Satisfaction obtained by employees will form the
commitment of employees in work that can further improve the performance of
employees or employees. When the worker has no satisfaction in his work, it will
affect his performance in the work. The purpose of this study is to see how the effect
of job satisfaction on employee performance both directly and indirectly through
work motivation, seeing the direct influence of work motivation on employee
performance at PT Widatra Bakhti. This research uses a quantitative approach by
collecting data in the form of numbers. The sample was used by 89 respondents
using purposive sampling techniques. In this study, analaisis used validity test data,
reliabilitytest,normality test, linearity test, heteroskedastisity test, multicholeinerity
test and path analysis with the aim to know the direct or indirect influence between
job satisfaction variables on employee performance through work motivation, and
see the effect of work motivation on employee performance. The results showed
that job satisfaction has a positive and significant effect on employee performance,
job satisfaction through work motivation has no effect and significant, work
motivation has no positive and significant effect on the performance of employees
of PT Widatra Bakhti. It can be concluded that satisfaction can improve employee
performance in PT Widatra Bakhti Company, while still needing to improve the
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quality of work motivation in order to improve employee performance at PT
Widatra Bakhti.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian penting bagi
perusahaan maupun organisasi dalam mengelola, mengatur, dan
menjalankan kegiatan di organisasi karena sumber daya manusia
merupakan salah satu modal dasar yang berkaitan langsung dengan
proses pencapaian tujuan bagi perusahaan untuk menghasilkan produk
yang berkualitas. Perusahaan yang ingin mendapatkan hasil maksimal
dalam pencapaian tujuannya haruslah lebih serius memperhatikan peran
dari SDM dan juga sumber daya lainnya demi tercapainya tujuan
perusahaan. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang
terpenting dalam suatu perusahaan, dalam menghadapi arus globalisasi,
berhasil atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan, sangat
tergantung pada kemampuan SDM dalam menjalan tugas-tugas yang

diberikan oleh perusahaan.

Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan
memegang peranan yang sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi
yang besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap
sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat
dimanfaatkan sebaik-baiknya, sehingga mampu memberikan hasil yang
maksimal. Perusahaan dan karyaan merupakan dua hal yang saling
membutuhkan. Jika karyawan berhasil membawa kemajuan bagi
perusahaan, keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua belah
pihak. Bagi karyawan keberhasilan merupakan aktualisasi potensi diri

sekaligus peluang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.



Sumber daya manusia yang berkualitas dan dapat diandalkan
memerlukan pengelolaan yang efektif dan efisien, itu dikarenakan
sumber daya manusia merupakan fungsi yang sangat penting dalam
mengelola suatu perusahaan atau organisasi. Pengelolaan sumber daya
manusia dengan baik dan benar akan sangat membantu perusahaan
untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. karyawan menjadi penggerak dan penentu jalannya
organisasi atau perusahaan dimana mereka mampu mengetahui
informasi-informasi dari lingkungan dengan menggunakan teknologi.

Salah satu hal yang harus diperhatikan oleh perusahaan adalah
kepuasan kerja pada karyawannya, karena karyawan yang dalam
bekerja tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, tidak bisa
mengembangkan potensi yang dimiliki, maka secara otomatis karyawan
tidak akan fokus dan berkosentrasi terhadap pekerjaan yang
dilaksanakan. Menurut Robbins (2003) juga menyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah “ sikap umum terhadap kinerja seseorang yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima oleh
mereka dan jumlah mereka percaya bahwa mereka harus menerima ”
Secara keseluruhan, kepuasan kerja individu adalah jumlah kepuasan
kerja (setiap aspek pekerjaan) dikalikan dengan tingkat kepentingan
pekerjaan. Sebuah kepuasan atau ketidakpuasan individu dengan
pekerjaannya adalah sesuatu yang pribadi itu tergantung pada
bagaimana ia melihat kompatibilitas atau antara keinginan dengan hasil
nya. Dapat disimpulkan bahwa rasa kepuasan kerja adalah sikap positif
dari tenaga kerja yang meliputi perasaan dan sikap melalui penilaian
dari pekerjaan sebagai rasa hormat dalam mencapai salah satu nilai
penting dari pekerjaan.

Martoyo, (2007:156) berpendapat Kepuasan kerja adalah
keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik
temu antara nilai balas jasa karyawan dari perusahaan atau organisasi

dengan tingkat balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang



bersangkutan. Semakin banyak sikap yang dinikmati dalam
pekerjaannya , semakin tinggi tingkat kepuasan yang didapat.

Selain kepuasan, faktor yang mempengaruhi kepuasan itu bisa
terjadi yaitu motivasi menurut Menurut Suparyadi (2015) kepuasan
kerja adalah suatu sikap positif yang didasarkan pada hasil evalusai
terhadap apa yang diharapkan akan diperoleh melalui upaya-upaya yang
dilakukan dalam melaksanakan suatu pekerjaan dengan hasil atau

ganjaran yang diterimannya.

Sementara Mangkunegara (2015:93) menyatakan bahwa
motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan atau pegawai
mencapai tujuan dari motif tindakannya. Tindakan sini adalah prestasi

kerja.

Motivasi merupakan dorongan atau pemberian semangat kerja kepada
para karyawan agar mereka mau untuk bekerja lebih keras dan juga loyal
terhadap perusahaan, dengan adanya motivasi, maka karyawan akan
berkerja semaksimal mungkin dalam mengerjakan tugasnya dalam
membantu pencapaian tujuan perusahaan. Motivasi yang tepat juga akan
berpengaruh terhadap tingkat komitmen seorang karyawan terhadap

pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan.

Kinerja menurut Gordon dalam Suharno Pairosumarto, dkk, (2017)
pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan, kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa
banyak kuantitas output, kehadiran ditempat kerja dan sikap kooperatif.
Kemampuan seseorang dipengaruhi oleh bakat dan minat, sementara
usaha dipengaruhi oleh motivasi, Apabila motivasi kerja yang dimiliki
oleh seseorang itu tinggi akan mendorong kinerja karyawan yang
ditunjukkan dari kualitas, kuantitas dan efektifitas kerjanya sehingga
mencapai produktitas yang tinggi.dengan dukungan tinggi rendahnya

tingakat kepuasan kerja karyawan yang dirasakan akan mempengaruhi



kinerja karyawan. Apabila kepuasan kerja tercapai maka kinerja

karyawan atas organisasi tinggi.

Teknologi dan sistem informasi sangat diperlukan oleh suatu
perusahaan juga dalam medukung perkembangan bisnis dan strategi
bersaing untuk memperoleh keuntungan. Oleh karena itu, pada bidang
manajemen sistem informasi/teknologi informasi dituntut suatu
perubahan untuk mendukung kegiatan bisnis perusahaan. Salah satu
cara yang dapat digunakan adalah dengan diterapkan perencanaan
strategis sistem dan teknologi infomasi, untuk dapat membantu
tercapainya sasaran bisnis suatu perusahaan. Saat ini, perkembangan
sistem infomari juga sangat pesat, dibuktikan dengan semakin
banyaknya peran teknologi informasi dalam pendukung kegiatan

perusahaan seperti meningkatkan kinerja perusahaan.

Beberapa perusahaan juga melihat bahwa keunggulan dapat
diperoleh melalui analisis bisnis, identifikasi beberapa peluang yang
kemudian dapat dikembangkan menjadi suatu peluang bisnis yang
mampu memberikan keuntungan kepala perusahaan. Hal ini yang
merubah secara mendasar teknik-teknik analisis tradisional dengan
mulai memperhatikan penggunaan sistem dan teknologi informsi,

termasuk strategi pengembangan dan alat perencanaannya.

Dalam jurnal penelitian yang dilakukan oleh Achmad Fadhil, dll,
(2018) analisis Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Ajb Bumiputera dengan variabel motivasi, kepuasan
kerja, dan kinerja karyawan dengan menggunakan teknik pengumpulan
data di lapangan menunjukkan variabel motivasi dan kepuasan kerja
masing- masing mempunya pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

di Ajb Bumiputera.

Penelitian lain oleh Umi nadhiroh (2019) meneliti tentang
Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dengan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Moderating Pada Koperta



Langgeng Mulyo Ngancar Kediri, menggunakan variabel motivasi
kerja, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan kinerja karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan kepuasan kerja menurut analisa data ternyata
motivasi tidak signifikan, sehingga tidak berpengaruh terhadap pada
kinera karyawan. Kepuasan kerja tidak signifikn, sehingga tidak
berpengaruh terhadap kinerja. Dan budaya organisasi tidak pengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Penelitian lain oleh Wayan Juniantara, dkk, (2015) meneliti tentang
Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Koperasi Di Denpasar. Menggunakan variabel motivasi, kepuasan kerja,
kinerja karyawan dengan menggunakan teknik Proportionate Stratified
Random Sampling. Hasil penelitian ini menunjukkan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja, motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Atas dasar
review riset terdahulu, masih terdapat kesenjangan hasil penelitian (gap
research) yang berbeda mengenai kepusan kerja dan faktor yang
meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini
difokuskan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja, kinerja karyawan

dan motivasi sebagai mediasi.

PT Widatra Bakhti perusahan asing asal jerman, perusahaan tersebut
merupakan perusahaan yang memproduksi larutan infus secara
komersial. Perusahaan tersebut yang mempunyai komitmen untuk
mendukung pelayanan bagi masyarakat. Widatra mempunyai keyakinan
untuk menjadi perusahaan cairan infus dasar dan mempunyai komitmen
untuk menjadi mitra yang bisa diandalkan dalam mendukung program
pemerintahan yaitu program asuransi kesehatan nasional. Untuk
menghasilkan kualitas larutan infus produk yang bagus perusahaan ini
membutuhkan kinerja yang baik, untuk mendapatkan kinerja karyawan
yang baik dibutuhkan keahlian yang sesuai dengan bidangnya,



berkomitmen dalam menjalankan tugas. Selain mendapatkan kinerja
karyawan yang baik karyawan membutuhkan kepuasan kerja yang

diinginkan.

Kelebihan yang dipunyai oleh perusahaan ini adalah mempunyai
peralatan yang sangat canggih dari jerman dengan system BFS, bahan
baku yang digunakan semua import, mempunyai laboratoriun / lab.
Peralatan yang sudah canggih, tenaga kerja yang di handel oleh apotaker
yang mumpuni pada bidangnya, tenaga opertaor dibekali pengetahuan
yang sesuai di bidangnya, kebersihan lingkungan yang dijaga, dan
Safety yang sangat ketat. Tetapi dibalik mempunyai kelebihan itu
perusahaan masih mempunyai kekurangan yaitu Birokrasi perizinan
yang agat sulit, harga infus yang diatur oleh BPOM Pemerintahan, biaya
tenaga kerja yang tinggi, Biaya operasional Listrik,air,perizinan yang
tinggi. Dari berbagai kelebihan dan kekurangan yang dipunyai oleh
perusahaan, peneliti ingin mengetahui lebih lanjut kelebihan dan
kekurangan yang dirasakan oleh pekerja di perusahaan PT Widatra
Bakhti ini.

Dilansir dari www.wartabromo.com pada tanggal 18 november
2018 Perusahaan PT Widatra Bakhti terkena tagihan obat belum
dibayar, pabrik infus ini rumahkan karyawannya. Karena defisit
keuangan yang dialami badan penyelenggara jaminan sosial (BPJS)
Kesehatan membawa dampak pada industri obat-obatan (farmasi).
Menurut yoyok selaku karyawan perusahaan, perusahaanya tidak
menjual langsung infus kepada user (rumah sakit) melainkan melalui
distributor, tetapi defisit keuangan BPJS membuat pembayaran kalim
dari rumah sakit tertunda, dan berdampak pada rumah sakit belum bisa

mencairkan pembayaran obat kepada distributor.

Data wartabromo menyebutkan bahwasaanya ada total sekitar 38
pekerja yang dirumahkan imbas dari tagihan yang macet itu. sebagian

besar merupakan karyawan bagian produksi.


http://www.wartabromo.com/

Tabel 1.1

Jumlah karyawan perusahaan PT. Widatra Bakhti

2016 2017 2018 2019 2020

L 737 740 733 725 734

P 38 38 37 35 35
Total 775 778 770 760 769

Sumber: wawancara pada perusahaan

Berdasarkan informasi yang ada diatas tersebut dapat
disimpulkan bahwa pernah terjadi penurunan karyawan pada tahun
2019 dikarenakan perusahaan mendapatkan dampak dari tagihan obat

yang belum dibayar.

Dalam meningkatkan kinerja karyawan, salah satu hal yang
perlu diperhatikan adalah adanya kepuasan kerja karyawan sendiri dan
motivasi yang diberikan pada karyawan berdasarkan latar belakang
diatas, disini terdapat adanya kurangnya perusahaan memberikan
kepuasan kerja dan motivasi pada kinerja karyawan. Maka penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pengaruh Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja.

Untuk mencapai semua hal itu, maka diperlukan juga Kkinerja
yang baik dari karyawan. Kinerja seorang pegawai dikatakan baik
apabila ia memiliki motivasi kerja yang tinggi, dapat menyelesaikan
tugas yang diberikan tepat pada waktunya, selalu memberikan

kontribusi dan memiliki sikap serta perilaku yang baik sesuai standar



kerja yang telah ditentukan baik oleh organisasi maupun nilai-nilai yang
berlaku dalam lingkungan tempat ia bekerja. Kinerja karyawan adalah
tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya Untuk mencapai tujuan perusahaan, maka sumber daya
manusia perlu diberi dorongan yang cukup agar dapat termotivasi
sehingga perlu diberikan penghargaan berupa pengembangan Karir,
promosi, dan pemberian bonus yang dapat memberikan kepuasan

tersendiri bagi karyawan.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, permasalahan dirumuskan sebagai
berikut.

1.2.1 Apakah terdapat pengaruh langsung variabel Kepuasan Kerja
(X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Perusahaan PT.
Widatra Bakti ?

1.2.2 Apakah terdapat pengaruh tidak langsung variabel kepuasan kerja
terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z) pada
perusahaan PT.Widatra Bakhti ?

1.2.3 Apakah terdapat pengaruh variabel Motiasi Kerja (Z) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) pada perusahaan PT. Widatra Bakhti ?

1.3  Tujuan
1.3.1 Pengaruh langsung variabel Kepuasan Kerja (X) terhadap

Kinerja karyawan () pada Perusahaan PT. Widatra bakti.

1.3.2 Pengaruh tidak langsung variabel kepuasan kerja terhadap Kinerja
Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z) pada perusahaan
PT.Widatra Bakhti.



1.3.3 Pengaruh variabel Motiasi Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan
(YY) pada perusahaan PT. Widatra Bakhti.

1.4 Manfaat Penelitian

Dengan adanya penelitian ini peneliti berharap dapat memberikan

manfaat kepada beberapa pihak, antara lain :
1. Manfaat ilmiah

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam
pengembangan dan mendukung teori-teori yang sudah ada
berkaitan dengan manajemen sumberdaya manusia dalam bidang
motivasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

b. Sebagai bahan kajian para peneliti lainnya, khususnya yang

berminat menindaklanjuti penelitian ini dengan harapan mampu
menciptakan model pembinaan pegawai yang sesuai dengan

masa sekarang dan masa datang.
2. Manfaat praktis
Adapun manfaat praktis dalam penelitian ini :
a. Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk
perusahaan dalam mengetahui motivasi kerja dan kepuasan kerja
sehingga dapat mendorong motivasi karyawan dalam bekerja untuk

mendapatkan hasil kinerja yang lebih baik lagi.

b. Bagi penulis

Penelitian ini bermanfaat untuk menambah pengetahuan dan
pengalaman berharga, dan juga memperdalam ilmu yang telah

diperoleh oleh penulis selama masa kuliah.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kajian Empiris
Penelitian ini mengacu pada penelitian terdahulu dalam menentukan

hipotesis maupun pembahasan adalah sebagai berikut:

Penelitian yang dilakukan oleh Wayan, dkk (2015), dengan judul
“Pengaruh motivasi dan Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
koperasi di denpasar” penelitian ini meruapakan penelitian kuantitatif
dengan menggunakan teknik sampling tehnik Proportionate Stratified
Random Sampling dengan metode PLS. dari hasil penelitian ini
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan Yudi (2015) dengan judul “Pengaruh
Kompensasi, Kompetensi Dan Komitmen Organisasionalterhadap
Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan Koperasi” penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan teknik Area
sampling dan Random Sampling dengan metode Path Analysisdengan
modeltrimming. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa 1)
kompensasi, kompetensi dan komitmen organisasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 2)
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
3) kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan 4) komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan 5) kompensasi, kompetensi, komitmen
organisasi dan kepuasan kerjasecara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan 6) kompensasi berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan 7) kompetensiberpengaruh tidak signifikan

10
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terhadap kinerja karyawan 8) komitmenorganisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan 9) Kepuasan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan KSP kabupaten Tuban,
sehingga perubahan dalam kepuasan kerja tidak akan

berdampakterhadap kinerja Karyawan.

Agus Tunggal Saputra, dkk. (2016), dengan judul “Pengaruh
Kepuasan Kerja Dan Loyalitas Karyawan Terhadap Kinerja
Karyawan” penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, Data
dikumpulkan dengan teknik observasi, teknik kuesioner, pencatatan
dokumen, kemudian dianalisis dengan analisis jalur. Berdasarkan
dalam penelitian ini ada pengaruh yang positif dari kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT Sun Star Motor
Cabang Negara. Ada pengaruh yang positif dari kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT Sun Star Motor Cabang Negara.
Ada pengaruh yang positif dari loyalitas karyawan terhadap kinerja
karyawan pada PT Sun Star Motor Cabang Negara. Ada pengaruh yang
positif dari kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan pada PT Sun
Star Motor Cabang Negara.

Garry Surya Changgriawan (2017), dengan judul “Pengaruh
Kepuasan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di
One Way Production”. Penelitian ini meruapakan penelitian kuantitatif,
Metode analisis yang digunakan adalah regresi linier. Berdasarkan
hasil penelitian ini Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan di One Way Production, Motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di One Way
Production, Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang lebih besar
daripada motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di One Way

Production.

Menurut penelitian Abidin, dkk. (2017) yang berjudul “Pengaruh

Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
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Smk Negeri Di Kabupaten Lombok Barat”. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif, pengambilan sampel menggunakan teknik
randem sampling, dengan metode ex-post facto. Berdasarkan hasil
penelitian ini, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 1)
Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga
kependidikan SMK Negeri di Kabupaten Lombok Barat. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik dan meningkat motivasi yang
diberikan terhadap tenaga kependidikan SMK Negeri di Kabupaten
Lombok Barat, maka kinerja mereka akan semakin meningkat. 2)
Kepuasan kerja berpengarurh positif dan signifikan terhadap kinerja
tenaga kependidikan SMK Negeri di Kabupaten Lombok Barat. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi dan meningkat kepuasan kerja
tenaga kependidikan SMK Negeri di Kabupaten Lombok Barat, maka
kinerja mereka akan semakin meningkat dalam menghasilkan output
kinerja. 3) Motivasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga
kependidikan SMK Negeri di Kabupaten Lombok Barat. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik dan meningkat motivasi bersama
dengan kepuasan kerja yang diberikan terhadap tenaga kependidikan
SMK Negeri di Kabupaten Lombok Barat, maka kinerja mereka akan

semakin meningkat.

Yulius Dharma (2017), dengan judul “The Effect of Work
Motivation onthe Employee Performance with Organization
Citizenship Behavioras Intervening Variable at BankAceh Syariah”.
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan analisis data
adalah analisis jalur, Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
kewarganegaraan organisasi dan kinerja karyawan pada PT. Bank Aceh
Syariah Lhokseumawe. Selain itu perilaku kewarganegaraan organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.

Bank Aceh Syariah Lhokseumawe. Dari penelitian ini, pengaruh
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motivasi penelitian ini dapat diterapkan dan bahwa perilaku
kewarganegaraan organisasi memiliki mediasi parsial untuk
mempengaruhi motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Bank Aceh Syariah.

Menurut Muhammad Al-Musadieq (2018) yang berjudul “The
Mediating Effect Of Workmotivation On The Influence Of Job Design
And Organizational Cultureagainst HR Performance” penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif Metode analisis data yang digunakan
adalah analisis jalur dan Sobeltest untuk menguji efek tidak langsung
(efek mediasi). Hasil penelitian ini ada pengaruh langsung yang
signifikan antara desain kerja terhadap kinerja manusia sumber daya
dan motivasi kerja, ada pengaruh langsung yang signifikan dari budaya
organisasi terhadap motivasi kerja dan kinerja sumber daya manusia,
dan ada pengaruh langsung yang signifikan dari motivasi kerja
terhadap kinerja sumber daya manusia, Ada pengaruh tidak langsung
dari desain kerja terhadap kinerja sumber daya manusia melalui
variabel mediasi motivasi kerja. Sementara itu, motivasi kerja bukanlah

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja sumber daya manusia.

Penelitian yang dilakukan oleh Vieno Dio Larenza, Lia Nirawat
(2019) dengan judul Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Bank Negara Indonesia(Persero)
Thk Kantor Cabang Utama Sidoarjo. Merupakan penelitian Metode
Kuantitatif dengan menggunakan lima rumus yaitu Analisa Regresi
Berganda Analisa Korelasi, Uji Ttest, Uji F serta Uji Koefisien
Determinasi (R2). Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh
Kepuasan kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar
50,6% sedangkan 49,4% dipengaruhi variabel lain. Secara simultan dan
parsial menunjukkan bahwa adanya pengaruh antara kepuasan kerja

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
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Penelitian yang dilakukan Reina Poetri Narulita, Anne Charina
(2020) dengan judul “Impacts Of Job Satisfaction And Work
Motivation On Employee Performance. A Case Study At Bumi Saba
Indonesia Company” merupakan penelitian penelitian kuantitatif
deskriptif menggunakan regresi linier berganda. Hasil dari penelitian
ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan dan kinerja karyawan BSI
tergolong sedang. Lalu motivasi karyawan BSI bekerja yaitu
didominasi dengan jawaban untuk mendapatkan kebutuhan fisiologis,
rasa aman, dan sosial. Selain itu kepuasan dan motivasi secara simultan
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, namun secara parsial

hanya kepuasan yang berpengaruh terhadap kinerja.



Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu
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No Nama dan Variabel Metode Penelitian Hasil Penelitian
Judul
1. Wayan, dkk a. Motivasi kuantitatif Hasil dari penelitian ini
i . adalah :
(2015) b. Kepuasan | (€KNiK sampling, 1 Motivasi berpengaruh
“Pengaruh kerja tehnik Proportionate,  Ppositif dan signifikan
i terhadap kinerja,
motivasi dan| Kieria Stratified ~ Random| 5 notivasi berpengaruh
Kepuasan ) Samp”ng dengan positif dan signifikan
karyawan terhadap kepuasan
kerja terhadap metode PLS kerja,
Kineria 3. Kepuasan kerja
J berpengaruh  positif
karyawan dan signifikan
koperasi di terhadap kinerja.
denpasar”
2. Yudi (2015) | a. Kompens | kuantitatif teknik|Hasil dari penelitian ini
asi Area sampling dan adafal.
“Pengaruh Pling 1. Kompensasi,

2 Random kompetensi dan
Kompensasi, | b Kompeten - dengan| Komitmen  organisasi
Kompetensi si SDM piing g secara simultan

metode Path Analysis berpengaruh
Dan c. Komitme n o model signifikan  terhadap
Komitmen org g kepuasan kerja
1\ trimming. karyawan
Organisasion d. Kepuasan 2. Kompensasi
al berpengaruh
ey signifikan _terhadap
terhada €13 kepuasan kerja
p Kepuasan | e Kinerja Karyawan
Keria D 3. Kompetensi
erja ban Karyawan berpengaruh
Kinerja signifikan terhadap
kepuasan kerja
Karyawan karyawan
Koperasi” 4, Komltmen

organisasional
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berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan
kerjakaryawan

. Kompensasi,

kompetensi, komitmen
organisasi dan
kepuasan kerjasecara
simultan berpengaruh
signifikan  terhadap
kinerja karyawan

. Kompensasi
berpengaruh signifikan
terhadap  kinerja
karyawan
. Kompetensi
berpengaruh tidak
signifikan  terhadap

kinerja karyawan

. Komitmenorganisasi

berpengaruh signifikan

terhadap Kinerja
karyawan dan

. Kepuasan kerja
berpengaruh tidak
signifikan terhadap

kinerja karyawan

Agus

Tunggal
Saputra, dkk.
(2016), dengan
judul
“Pengaruh
Kepuasan
Kerja Dan
Loyalitas
Karyawan
Terhadap

Kinerja

. Kepuasan

kerja

. Loyalitas

. Kinerja

karyawan

kuantitatif.
Data  dikumpulkan
dengan teknik
observasi, teknik

kuesioner, pencatatan
dokumen,
dianalisis dengan

analisis jalur.

Hasil dari penelitian ini

1.

adalah :

pengaruh yang positif
dari kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan
terhadap Kinerja
karyawan pada.

Ada pengaruh yang
positif dari kepuasan
kerja terhadap kinerja
karyawan.

Ada pengaruh yang
positif dari loyalitas
karyawan terhadap
kinerja karyawan.

Ada pengaruh yang
positif dari kepuasan
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kerja terhadap loyalitas
karyawan.

Garry Suryaja. Kepuasan |kuantitatif. Hasil dari penelitian ini
Changgriawa n R adalah : .
Kerja Regresi linier. 1. Kepuasan kerja
(2017), berpengaruh signifikan
. b. Motivasi terhadap Kinerja
engan judul K
aryawan
“Pengaruh  |Kerja 2. Motivasi kerja tidak
Kepuasan berpengaruh signifikan
P c. Kinerja terhadap Kinerja
Kerja Dan karyawan.
Motivasi Karyawan 3. Kepuasan kerja
memiliki pengaruh
Kerja yang  lebih  besar
daripada motivasi kerja
It terhadap Kinerja
Kinerja karyawan di One Way
Karyawan Di Production.
One Way
Production”
Abidin, dkk.| a. Motivasi | kuantitatif Hasil dari penelitian ini
! adalah :
e b. Kepuasan B g 1. Motivasi berpengaruh
“Pengaruh sampling, positif dan signifikan
Motivasi Dan e Metode ex-post I5fydap kinerja .
2. Kepuasan kerja
Kepuasan c. Kinerja facto. berpengarurh  positif
Keria dan signifikan terhadap
J Tenaga Kinerja tenaga.
Terhadap 3. Motivasi dan kepuasan
L kerja secara bersama-
Kinerja
sama berpengaruh
Tenaga positif dan signifikan

Kependidika n
Smk Negeri Di
Kabupaten
Lombok

Barat”.

terhadap
tenaga.

Kinerja
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Yulius a. Motivasi | kuantitatif dengan|Hasil dari penelitian ini
- adalah :
Dharma b. Organisasi analisis - data ~ adalah 1. motivasi kerja
(2017), o analisis jalur, berpengaruh  positif
dengan  judul c. Kinerja dan_3|gn|f|kan terhadap
perilaku
“The Effect of| kewarganegaraan
Work organisasi dan kinerja
karyawan
Motivation
onthe
Employee
Performance
with 2. Selain itu  perilaku
0 | kewarganegaraan
rganization I
organisasi berpengaruh
Citizenship positif dan signifikan
. terhadap Kinerja
Behavioras
karyawan.
Intervening 3. Dari penelitian ini,
Variable pengaruh motivasi
penelitian ini  dapat
at diterapkan dan bahwa
BankAceh pergagu
kewarganegaraan
Syariah”. organisasi memiliki

mediasi parsial untuk
mempengaruhi
motivasi  Kkerja
terhadap kinerja
karyawan pada PT.
Bank Aceh Syariah.
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Menurut

Muhammad
Al-Musadieq
(2018) vyang
berjudul “The
mediating

effect of

workmotivati
on on the
influence  of
job design and
organizationa
I
cultureagains

t HR

performance”

. Desain

Pekerjaan

. Budaya

Organisasi

. Motivasi

Kerja

. Kinerja

kuantitatif.

Analisis  jalur dan
Sobeltest untuk
menguji  efek tidak
langsung (efek
mediasi).

Hasil dari penelitian ini

1.

adalah :

pengaruh langsung
yang signifikan antara
desain kerja terhadap
kinerja manusia
sumber daya dan
motivasi kerja,

. ada pengaruh langsung

yang signifikan dari

budaya organisasi
terhadap motivasi kerja
dan kinerja sumber
daya manusia.

. dan ada pengaruh
langsung yang
signifikan dari

motivasi kerja terhadap
Kinerja sumber daya
manusia

Ada pengaruh tidak
langsung dari desain
kerja terhadap kinerja
sumber daya manusia
melalui variabel
mediasi motivasi kerja.

Sementara itu,
motivasi kerja
bukanlah pengaruh
budaya organisasi
terhadap Kinerja

sumber daya manusia.
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Vieno Dio Kepuasan | penelitian Metode Hasil penelitian ini
: s menunjukan bahwa
Larenza, Lia kerja Kuantitatif dengan pengaruh Kepuasan kerja
Nirawat (2019) menggunakan lima  |dan Motivasi Kerja
dengan judul Motivasi rumus yaitu terhadap Kinerja
gan) kerja y Karyawan sebesar 50,6%
Pengaruh Analisa Regresi |sedangkan 49,4%
o i dipengaruhi variabel lain.
Kinerja
Kepuasan : Berganda - Analisa Secara simultan dan parsial
Kerja Dan karyawan | Korelasi, Uji Ttest,  |menunjukkan bahwa
Motivasi Kerja Uji F serta Uji adanya pengaru_h antara
kepuasan kerja ~ dan
Terhadap Koefisien motivasi kerja terhadap
Kinerja Determinasi (R2). Kinerja karyawan.
Karyawan
Pada Pt Bank
Negara
Indonesia(Pers
ero) Thk
Kantor Cabang
Utama
Sidoarjo.
Reina  Poetri a. Kepuasan |penelitian kuantitatif Hasil dari penelitian ini
. / . menunjukkan bahwa
Narulita, Anne,  kerja deskriptif tingkat kepuasan  dan
Charina (2020) Motivasi menggunakan regresi kinerja  karyawan BSI
. Motivasi
dengan judul - linier berganda tergc_)lon_g sedang.  Lalu
kerja ' motivasi karyawan BSI
“Impacts Of bekerja yaitu didominasi
Job . Kinerja dengan jawaban untuk
karyawan mendapatkan  kebutuhan
Satisfaction fisiologis, rasa aman, dan
And Work (sjosnal. Selal_n itu kepuasan
an  motivasi  secara
Motivation On simultan memiliki
pengaruh terhadap kinerja
Employee karyawan, namun secara
Performance. parsial hanya kepuasan
A Case Study yang berpengaruh terhadap

Kinerja.
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2.2 Kajian Teoritis

2.2.1 Kepuasan Kerja

2.2.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Setiap perusahaan pasti terdapat kondisi dimana lingkungan kerja
yang berbeda-beda. Hal itu mempengaruhi dari kondisi sumber daya
manusia yang bekerja didalamnya, apakah mereka mereka puas atau
tidak. Kepuasan kerja sendiri memiliki efek pada kehidupan
organisasi/perusahaan. Kepuasan kerja (Job satisfaction) adalah
keadaan emosional baik yang menyenangkan maupun tidak
menyenangkan dimana karyawan memandang pekerjaan mereka sendiri
Menurut Sutrisno (2015:79). Seorang karyawan yang memiliki tingkat
kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
pekerjaanya, sedangkan karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja

yang rendah menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaanya.

Menurut Suparyadi (2015) kepuasan kerja adalah suatu sikap positif
yang didasarkan pada hasil evalusai terhadap apa yang diharapkan akan
diperoleh melalui upayaupaya yang dilakukan dalam melaksanakan
suatu pekerjaan dengan hasil atau ganjaran yang diterimannya. Menurut
Robbins (2003) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap
umum terhadap kinerja seseorang yang menunjukkan perbedaan antara
jumlah penghargaan yang diterima oleh mereka dan jumlah mereka
mereka percaya bahwa mereka harus menerima.

Sehingga dapat dinyatakan bahwa kepuasaan kerja adalah hasil
dipenuhinya beberapa keinginan dan kebutuhan melalui kegiatan

bekerja.
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Kepuasan kerja atau ketidakpuasan kerja karyawan tergantung pada
perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang didapat
karyawan lebih rendah daripada yang diharapkan akan menyebabkan
karyawan tidak puas. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan atau
ketidakpuasan kerja yaitu: jenis pekerjaan, rekan kerja, tunjangan,
perilaku yang adil, keamanan kerja, peluang menyumbang gagasan,

gaji/upah, pengakuan kinerja, dan kesempatan bertumbuh.

Menurut Zainal, dkk. (2014:620), kepuasan kerja adalah kondisi
yang menggambarkan seseorang atas perasaan atau sikapnya yang
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas, dalam bekerja. Dengan
demikian, kepuasan kerja merupakan tingkatan rasa puas individu
terhadap imbalan yang setimpal dari bermacammacam aspek situasi
pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja.

Dari batasan-batasan mengenai kepuasan kerja tersebut, dapat

disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap
pekerjaanya. Ini berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja melihatnya
sebagai hasil interaksi manusia terhadap lingkungan Kkerjanya.
Disamping itu, perasaan seseorang terhadap pekerjaannya tentulah
merupakan redleksi dari sikapnya terhadap pekerjaan.
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang bisa membuat
orang merasa puasa terhadap suatu pekerjaan dari pada beberapa
lainnya. Teori ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang
terhadap kepuasan kerja. Teori tentang kepuasan kerja menurut Rivai
(2004:475) yaitu:

1. Teori ketidaksesuaian ( discrepancy theory)
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung
selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang
dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari
yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga

terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy yang positif.
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Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara sesuatu
yang dianggap akan didaptkan dengan apa yang akan dicapai.

. Teori keadilan (euity theory)

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak
puas, tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu
situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponen utama
dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan ketidakadilan.
Input adalah faktor bernilai bagi karyawan yang dianggap
mendukung  pekerjaanya, seperti pendidikan, pengalaman,
kecakapan, jumlah tigas dan peralatan atau perlengkapan yang
dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaanya. Hasilnya adalah
sesuatu yang dianggap berniali oleh seseorang karyawan yang
diperoleh dari pekerjaanya, seperti: upah/gaji, keuntungan
sampingan, simbol, status, penghargaan dan kesempatan untuk
berhasil atau aktualisasi diri. Sedangkan orang selalu
membandingkan dapat berupa seseorang di perusahaan yang sama,
atau ditempat lain atau bisa pula dengan dirinya di masa lalu.

. Teori dua faktor (two factor theory)

Kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang
berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan
suatu variabel yang kontinu. Teori ini merumuskan karakteristik
pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfiers atau dissatisfiers.
Satisfiers adalah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai
sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: pekerjaan yang menarik,
penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan
memperoleh penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor
tersebut akan menimbulkan kepuasan, namum tidak terpenuhinya
faktor ini tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfiers
(hygiene factors) adalah faktor-faktor yang menjadi sumber
ketidakpuasan, yang terdiri dari: gaji/upah, pengawan, hubungan
antar pribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk
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memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika
tidak terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas. Namun, jika
besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut,

karyawan tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan.

2.2.1.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil Hezberg, (As’ad 2002) membagi situasi yang
mempengaruhi sikap seseorang terhadap terhadap pekerjaanya menjadi
kelompok yaitu:

a. Statisfiers atau motivatir merupakan faktor-faktor atau situsi
yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasan yang terdiri dari:
prestasi (achievement), pengajuan (recognition), pekerjaan itu
sendiri (work it self), tanggung jawab (responsibility) dan
pengembangan individu (advancement)

b. Dissatifiers atau hygiene factor merupakan faktor-faktor yang
terbukti menjadi sumber ketidakpuasan, seperti: kebijaksanaan
dan admistrasi perusahaan (company policy and administration),
supervision technical, upah (salary), hubungan antar pribadi
(interpersonal relations), kondisi kerja (working cndition), job

security dan status.

Perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau
menghilangkan ketidakpuasan meskipun tidak dapat meningkatkan
kepuasan karyawan. Dalam perkembangannya statisfiers dan
dissatifiers ini dipasangkan dengan teori kebutuhan dari Maslow.
Statisfiers berhubungan dengan kebutuhan tingkat tinggi (kebutuhan
sosial dan aktualisasi dir), sedangkan dissatifiers disebut sebagai
pemenuhan kebutuhan pada tingkat yang lebih rendang (kebutuhkan
fisik atau biologis, keamanan, dan sebagai kebutuhan sosial).

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai menurut

Mangkunegara (1992) , dapat ditengahari dari beberapa hal, antara lain:
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Faktor pegawai/karyawan, yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan
Khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman
kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi dan
sikap kerja

Faktor Pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan financial,

kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.

Faktor-faktor yang lain terkait dengan pegawai menurut Kaswah
(Kaswah 2015) ialah:

1.

Usia

Pegawai dalam kelompok usia yang lebih tinggi lebih puas dari pada
yang lebih muda. Karena pada saat ini mereka yang dalam usia lebih
tua memiliki kehidupan yang stagnan, kehidupan mereka sudah
mapan dan mereka telah memperoleh hampir semua yang mereka
inginkan dibandingkan dengan pegawai yang lebih muda.

Jenis kelamin

Biasanya perempuan memiliki tingkat aspirasi dan ekpektasi yang
lebih rendah dari pada laki-laki. Oleh karena itu mereka lebih mudah
puas dengan pekerjaanya. Salah satu alasan kepuasan itu adalah
karena mereka tidak memiliki beban ekonomi seberat laki-laki
Lamanya pengabdian

Pegawai pada tahap awal mengalami kepuasan kerja yang lebih
besar, tetapi ketika mereka mencapai usia 45 tahun sampai 55 tahun,
tingkat kepuasan kerja mereka menurun dan akan meningkat lagi
setelah usia ini.

Kepribadian

Pegawai yang mampu berinteraksi dan behubungan baik dengan
atasannya, kolege, keluarga, dengan bos atau manajemen merasa
lebih puas dibandingkan dengan mereka yang tidak seperti itu.

Orang yang bergantung
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Pencari nafkah dengan sedikit tanggunggan (orag yang bergantung
padanya) lebih puas terhadap pekerjaanya dari pada mereka dengan
tanggunggan keluarga yang lebih besar.
6. Ambisius
Ketika kinerja pegawai dan ambisi pegawai tidak terpenuhi dari
pekerjaan yang ada, maka hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan
7. Kemampuasan mental
Jika pegawai memiliki kemampuan mental yang tinggi
dibandingkan persyaratan yang dituntut untuk pekerjaan tertentu.

Hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan.

Dari berbagai faktor kepuasan kerja yang diungkapkan oleh para
pakar diatas, penulis memilih untuk menggunkan faktor-faktor yang
dikemukakan  oleh  Mangkunegara  (1992), vyaitu  Faktor
pegawai/karyawan, yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur,
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja,
kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap kerja. Dan yang
dikemukakan oleh Kaswah (2015) yaitu salah satunya dengan Ambisius
Ketika Kkinerja pegawai dan ambisi pegawai tidak terpenuhi dari
pekerjaan yang ada, maka hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan.
Dari kedua faktor tersebut penulis hanya menggunakan faktor
pegawai”’karyawan dan ambisius karena faktor tersebut dipandang
sesuai lebih tepat dan mempu mengetahui kepuasan kerja
mempengaruhi kepada karyawan perusahaan PT Widatra Bakhti.

2.2.2 Motivasi Kerja
2.2.2.1 Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan,
dan memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subyek yang
penting bagi manajer, karena menurut definisi manajer harus bekerja

dengan dan melalui orang lain. Manajer perlu memahami orang-orang
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berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya untuk bekerja sesuai
dengan yang diinginkan organisasi. Motivasi adalah subyek
membingugkan, karena motif tidak dapat diamati atau diukur secara

langsung, tetapi harus disimpulkan dari perilaku orang yang tampak.

Motivasi bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi tingkat
prestasi seseorang. Dua faktor lainnya terlibat adalah kemampuan
individu dan pemahaman tentang perilaku yang diperlakukan untuk
mencapai prestasi yang tinggi atau disebut persepsi peranan. Motivasi,
kemampuan, dan persepsi peranan adalah saling berhubungan. Jadi bila
salah satu faktor rendah, maka tingkat prestasi akan rendah, walaupun

faktor lain- lainnya tinggi.

Secara harfiah, istilah motivasi berasal dari kata latin movere, yang
berarti bergerak yang menunjukkan suatu proses yang dimulai dengan
defisiensi fisiologi atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau
dorongan yang ditunjukan untuk tujuan atau insentif, sehingga untuk
memahami proses motivasi bergantung pada pengertian dan hubungan

antara kebutuhan, dorongan dan insentif (Luthnas,2005)

Melihat dalam Marliani (2015) mengemukakan bahwa motivasi
merupakan faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku
atau keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang
dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras. Selain itu Robbins dan
Judge (2013) mengemukakan bahwa motivasi merupakan suatu proses
yang dilakukan individu yang berupaya mencapai tujuan, mencakup tiga
elemen yaitu intensitas, arah dan kegigihan.

Pamelo dan Oloko (2015) menjelaskan bahwa Motivasi adalah
kunci dari organisasi yang sukses untuk menjaga  kelangsungan
pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat untuk
bertahan hidup. Motivasi adalah memberikan bimbingan yang tepat atau
arahan, sumber daya dan imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik

untuk bekerja dengan cara yang anda inginkan. Menurut Chukwuma dan
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Obiefun (2014) menyatakan bahwa motivasi adalah proses
membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku dan
menyalurkan perilaku tindakan yang spesifik. Dengan demikian, motif

kebutuhan, keinginan mendorong karaywan untuk bertindak.

Dari bahasa teoritis diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi
adalah penggerak dari dalam individu untuk melakukan aktivitas
tertentu dalam mencapai tujuan. Dengan memberikan motivasi yang
tepat, karyawan akan mendorong untuk berbuat semaksimal mungkin
dalam melaksanakan tugasnya, dan mereka menyakini bahwa dengan
keberhasilan organisasi mencaai tujuan dan berbagai sasarannya, maka

kepentingan- kepentingan pribadinya akan terpelihara pula.

2.2.2.2 Tujuan pemberian Motivasi
Menurut Hasibuan (2005) tujuan pemberian motivasi kerja adalah

sebagai berikut:

a. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

b. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

c. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

d. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan

e. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi

karyawan
f. Mengefektifkan pengadaan karyawan

g. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
h. Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan

I. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

J. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya

k. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
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2.2.2.3 Faktor-Faktor Motivasi Kerja

Ada berbagai faktor yang dapat mempengaruhi adanya Motivasi
Kerja seseorang. Menurut Siagian (2001), motivasi seorang karyawan
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat internal
maupun eksternal. Termasuk pada faktor-faktor internal seperti:

a. Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
b. Harga diri

c. Harapan pribadi

d. Kebutuhan

e. Keinginan

f. Kepusan Kerja

g. Prestasi kerja yang dihasilkan

Sedangkan faktor eksternal yang turut mempengaruhi motivasi
seseorang anatara lain :

a. Jenis dan sifat pekerjaan

b. Kelpompok kerja diaman seseorang bergabung

c. Organisasi tempat bekerja

d. Situasi lingkungan pada umumnya

e. System imbalan yang berlaku pada umumnya

Berdasarkan atas beberapa pendapat yang dikemukakan para ahli dapat
disimpulkan bahwa faktor-faktor motivasi kerja adalah: Surpersive.
Hubungan interpersonal, gaji, kebutuhan, keinginan, kepuasan Kerja,
prestasi kerja yang dihasilkan.

Disamping itu, Saydam dalam (Kadarisman, 2012:296)
menyebutkan dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor internal
yang berasal dari proses psikologis dalam diri seseorang, dan faktor
eksternal yang berasal dari luar diri (encironment factors):

1. faktor internal
a. kematangan Pribadi
orang yang bersifat egois dan kemanja-manjaan biasanya akan

kurang peka dalam menerima motivasi yang diberika sehingga
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agak sulit untuk dapat bekerjasama dalam membuaut motivasi
kerja/ oleh sebab itu kebiasaan yang dibawanya sejak kecil, nilai
yang dianut, sikap bawaan seseorang sangat mempengaruhi
motivasinya.

b. Tingkat Pendidikan
Seseorang karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan yang
lebih tinggi biasanya akan lebih termotivasi karena sudah
mempunyai wawasan yang lebih luas termotivasi karena sudah
mempunyai wawasan yang lebih luas dibandingkan karyawan
yang lebih rendah tingkat pendidikan yang dimilikinya.

c. Keinginan dan harapan pribadi
Seseorang biasanya berbanding sejajar dengan motivasi,
semakin besar kebutuhan seseorang untuk dipenui maka
semakin besar pula motivasi yang karyawan tersebut miliki
untuk bekerja keras.

d. Kelelahan dan kebosanan
Faktor kelelahakan dan kebosanan mempengaruhi gairah dan
semangat kerja yang pada gilirannya juga akan mempengaruhi
motivasi kerjanya

e. Kepuasan kerja
Kepuasana kerja mempunyai korelasi yang sangat kuat kepada
tinggi rendahnya pekerjaanya akan mempunyai motivasi yang
tinggi dan comitted terhadao pekerjaanya.

2. Faktor eksternal

a. Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan kerja pada keseluruhan sarana dan prasarana kerja
yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri.
Lingkungan pekerjaan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat

bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan,
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termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di
tempat kerja.

Kompensasi yang memadai

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang
paling ampuh bagi perusahaan untuk memberikan dorongan
kepada para karyawan untuk bekerja secara baik. Pemberian
upah yang rendah tidak akan membangkitkan motivasi para
pekerja

Supervisi yang baik

Seorang supervisor dituntut memahami sifat dan karakteristik
bawahannya. Seseorang supervisor membangun hubungan
positif dan membantu motivasi karyawan dengan berlaku adil
dan tidak diskriminatif yang memungkinkan adanya fleksibilitas
kerja dan keseimbagan bekerja memberi karyawan umpan baik
yang mengakui usaha dan kinerja karyawan dan mendukung
perencanaan dan pengembangan karier untuk para karyawan.

. Ada jaminan karier

Karier adalah rangkaian poisi yang berkaitan dengan kerja yang
ditempati seseorang sepanjang hidupanya. Para karyawan
mengejar karier untuk dapat memenui kebutuhan individual
secara mendalam.

Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan
dambaan dan harapan setiap karyawan dalam bekerja. Karyawan
bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada saat
mereka berharap akan dapat berkesempatan untuk menduduki
jabatan yang ada dalam perusahaan.

Peraturan yang flesibel

Faktor lain yang diketahui dapat mempengaruhi motivasi adalah
didasarkan pada hubungan yang dimiliki para karyawan dalam

organisasi.



33

Dari berbagai faktor motivasi kerja yang diungkapkan oleh beberapa
pakar diatas, penulis memilih untuk menggunakan faktor-faktor yang
dikemukakan oleh Menurut Siagian (2001) yaitu : Persepsi seseorang
mengenai diri sendiri, Harga diri, Harapan pribadi, Kebutuhan,
Keinginan, Kepusan Kerja, Prestasi kerja yang dihasilkan. Dengan
penelitian yang dikemukakan oleh Kadarisman (2012) yaitu salah
satunya adalah Kepuasan kerja: Kepuasana kerja mempunyai korelasi
yang sangat kuat kepada tinggi rendahnya pekerjaanya akan mempunyai
motivasi yang tinggi dan comitted terhadao pekerjaanya. Dari kedua
faktor tersebut dipandang sesuai, lebih tepat dan mampu mengetahui
bahwa Kepuasan kerja dapat memepengaruhi Motivasi kerja dalam

Perusahaan.

2.2.2.4 Jenis-Jenis Motivasi

Ada dua jenis motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif
(Hasibuan, 2010:150)

1. Motivasi Positif (Insentif Positif)

Yang dimaksud dengan motivasi positif adalah manajer memotivasi
bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di
atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan
akan meningkat karena umumnya manusia Senang menerima yang

baikbaik saja.
2. Motivasi Negatif (Insentif Negatif)

Motivasi negatif disini maksudnya adalah manajer memotivasi bawahan
dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi
negatif ini, semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan
meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu

panjang dapat berakubat kurang baik.

Secara umum ada beberapa teori yang menjelaskan mengenai

motivasi dilihat dari perspektif kebutuhan. Teori dua faktor dai Herzberg
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menyatakan bahwa seseorang cenderung akan termotivasi atau
terdorong oleh dua jenis faktor yang terdapat dalam lingkungan
pekerjaan. Kedua faktor tersebut adalah faktor yang mendorong kepada
kepuasan dalam pekerjaan, serta faktor yang akan mendorong kepada
ketidakpuasan pekerjaan. (Sule, 2005:240)

Terkadang Motivasi disamakan dengan motif. Motif adalah suatu
perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan bekerja
seseorang. Setiap mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai.
Perbedaan pengertian keinginan dan kebutuhan adalah keinginan dari
setiap orang berbeda karena dipengaruhi oleh selera, latar belakang dan
lingkungannya, sedangkan kebutuhan semua orang adalah sama.
Misalnya, semua orang butuh makan, tapi jenis makanan yang
diinginkan berbeda tidak selalu sama tergantung pada selera masing-
masing individu. Hal inilah yang menyulitkan manajer untuk
memberikan alat motivasi yang tepat bagi setiap bawahannya. Manajer
dalam memberi motivasi bawahannya hanya berdasarkan atas perkiraan

saja dan berpedoman kepada kebutuhan manusia saja.

2.2.2.5 Indikator Motivasi
Indikator motivasi dari teori Maslow. Teori hirarki kebutuhan dari
Abraham Maslow dalam (Sofyanfi dan Garniwa 2007:103) terdiri dari:

1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need)

Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang
paling dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hodup seperti

makan, minum, perumahan, oksigen, tidur dan lain sebagainya.
2. Kebutuhan rasa aman (Safety-need)

Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul
kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan

akan rasa aman ini meliputi keamanan akan perlindungan dari
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bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan kelangsungan pekerjaannya
dan jaminan akan hari tuanya pada saat mereka tidak bekerja lagi.

3. Kebutuhan sosial (Social-need)

Kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara
minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan
untuk persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih erat dengan
orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan akan
adanya kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik, rekreasi
bersama dan sebagainya.

4. Kebutuhan penghargaan (Esteem-need)
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati,
dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan
keahlian seseorang serta efektivitas kerja seseorang.

5. Kebutuhan aktualisasi diri (Self-actualization need)

Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang
paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses
pengembangan potensi yang sesungguhnya dari seseorang.
Kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, keahlian dan potensi
yang dimiliki oleh seseorang. Malah kebutuhan akan aktualisasi diri
ada kecenderungan potensinya yang meningkat karena orang
mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh
kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang

menantang kemampuan dan keahliannya.

2.2.2.6 Prinsip-Prinsip Motivasi
Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan menurut

(Mangkunegara 2009;61) diantaranya:

1. Prinsip partisipasi.
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Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan
kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan

dicapai oleh pemimpin.
2. Prinsip komunikasi

Pemimpin mengomunasikan segala sesuatu yang berhubungan
dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas,

pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

3. Prinsip mengakui bahwa bahwan (pegawai) mempunyai andil di
dalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut,

pegawai akan leih mudah dimotivasi kerjanya.
4. Prinsip pendelegasian wewenang.

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada
pegawau bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil
keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat
pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai

tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.
5. Prinsip memberi perhatian

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan
pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang

diharapkan oleh pemimpin.

2.2.3 Kinerja Karyawan
2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Pada dasarnya kinerja dapat dimaknai secara beragam, beberapa
pakar melihatnya sebagai hasil dari suatu proses penyelesaian pekerjaan,
sementara sebagian yang lain memahaminya sebagai perilaku yang

diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan dari suatu organisasi.
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Pengertian kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat
diukur atau diketahui jika individu atau sekelompok karyawan telah
mempunyai Kriteria atau standart keberhasilan tolok ukur yang
ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target
yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau
kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak

ukur keberhasilan.

Karyawan bisa saja mengetahui seberapa besar kinerja mereka
melalui sasaran informal, seperti komentar atau penilaian yang baik atau
buruk dari atasan, mitra kerja, bahkan bawahan, tetapi seharusnya
penilaian kinerja juga harus diukur melalui penilaian formal dan
terstruktur (terukur). Namun, apabila penilaian kinerja tersebut mengacu
pada pengukuran formal yang berkelanjutan, maka penilaian justru lebih
lengkap dan detail karena sfat-sifat yang berkaitan dengan, standart
kerja, perilaku dan hasil kerja bahkan termasuk tingkat absensi karyawan

dapat dinilai.

Edison (2016) kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu
dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesekapatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Kinerja menjadi
cerminan kemampuan dan keterampilannya dalam pekerjaan tertentu
yang akan berdampak pada reward dari perusahaannya. Dan menurut
Sutrisno (2016) kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang
diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan wewenang

dan tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang
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diharapkan dapat berfungsi an berperilaku sesuai dengan tugas yang
telah dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas dan waktu yang
digunakan dalam menjalankan tugas.

Menurut Sinambela,dkk (2011: 136), mendefinisikan bahwa kinerja
karyawan adalah sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan
sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan
kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam
melaksanakan tugas yang diberikan padanya. Untuk itu perlu dilakukan
penentuan Kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara

bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan.

2.2.3.2 Tujuan Penilaian Kinerja
Murphy and co dalam (Rivai, 2005 :47) menggambarkan tiga tujuan

penilian kinerja yang mempengruhi penilaian yaitu :
1. Tujuan penilaian dapat langsung mempengaruhi penilaian.
2. Tujuan penilaian tidak langsung mempengaruhi penilaian, melalui

proses kognitif dasar, termasuk observasi, encoding dan

pemanggilan.

3. Tujuan penilaian dapat mempengaruhi dimana penilai memasukkan
informasi perilaku yang dinilai ketika membuat judgment tentang
kinerjannya. Untuk mempersiapkan pemilihan metode penilaian
Kinerja yang tepat, perlu menjawab beberapa pertanyaan berikut ini:

a. Apakah maksud dari penilaian kinerja dilakukan?
b. Kriteria apakah yang ditetapkan untuk dinilai ?

c. Kelemahan apakah yang harus dihindari dalam penilaian ?

o

. Siapakah penilai yang tepat untuk melakukan penilaian kinerja ?

D

. Metode penilaian manakah yang paling cocok untuk mencapai

tujuan ini ?
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f. Digunakan untuk apakah penilaian kinerja yang dilakukan ?

Dengan menjawab keenam pertanyaan tersebut dapat diperkirakan
metode penilaian seperti apakah yang paling tepat digunakan. Penilaian
kinerja atau sering dikemukakan sebagai penilaian prestasi kerja
merupakan bagian dari fungsi manajement yang penting yaitu evaluasi
(penilaian) dan pengawasan. Banyak jenis program penilaian Kinerja
yang dapat digunakan. Kebanyakan organisasi merancang program
penilaian kinerja untuk memberikan kepada orang yang dinilai, orang

yang menilai dan pimpinan, informasi mengenai kinerja.

2.2.3.3 Faktor-Faktor yang mempengaruhi kinerja

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pegawai
dalam melaksanakan suatu kegiatan dalam sebuah organisasi. Kinerja
seorang pegawai tidak akan selalu dalam kondisi yang baik, kinerja
karyawan akan dipengaruh oleh beberapa hal. Terdapat faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan dalam melaksanakan

tugas dan tanggung jawabnya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang menurut Handoko
(2008)

1. Motivasi
Dalam hubungannya dengan Kinerja organisasi. Semakin besar
mottivasi kerja karyawan semakin tinggi kinerjanya. Tujuan yang
ingin dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa tujuan
yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan kemampuan
agar bersungguh-sungguh mengerjakannya. Penjabaran tujuan
organisasi sangat berkaitan dengan proses motivasi. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa motivasi kerja adalah faktor yang
sangat penting dalam peningkatan kinerja. Secara umum motivasi

merupakan dorongan dari dalam diri manusia untuk melakukan
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suatu tindakan yang dapat memberikan sesuatu yang dibutuhkan
atau diharapakan.

2. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja merupakan faktor yang diyakini dapat mendorong
dan mempengaruhi semangat kerja seseorang agar seseorang dapat
bekerja dengan baik dan secara langsung akan memengaruhi kinerja
seseorang.

3. Stress kerja
Stres kerja yang dialami oleh seseorang tentunya akan merugikan
organisasi yang bersangkutan karena kinerja yang dihasilkan akan
menurun, tingkat absensi tinggi dan turnover yang tinggi.

4. Kondisi fisik pekerjaan
Kondisi fisik tempat kerja yang aman dan sehat diperlukan oleh
setiap pegawai. Kondisi kerja yang demikianlah seseorang dapat
bekerja secara tenang. Sehingga hasil kerjanya pun dapat diharapkan
memenuhi standar yang telah ditetapkan.

5. Sistem kompensasi
Pemberian kompensasi dalam suatu organisasi harus diatur
sedemikian rupa sehingga merupakan sistem yang baik dalam
organisasi. Dengan sistem kompensasi yang baik akan mendorong
perilaku-perilaku atau Kkinerja seseorang sesuai yang diinginkan
organisasi.

6. Desain pekerjaan
Ada banyak upaya diarahkan konsep dan mengukur struktur desain
pekerjaan. Hal tersebut diketahui jika pekerjaan dirancang dengan
baik, kepuasan kerja dan kualitas kinerja akan meningkat.

Menurut Hasibuan yang dikutip dalam (Nawawi, 2006: 64), kinerja
dipengaruhi oleh tiga faktor yang terdiri dari :

1. Minat dalam bekerja
2. Penerima delegasi tugas

3. Peran dan tingkat Motivasi seorang pekerja
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Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak akan berdiri sendiri, tetapi
akan berhubungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhinya,
kinerja dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal.

a. Faktor internal
Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam diri
karyawan anatar lain minat dan motivasi dalam bekerja,
pengetahuan, pengalaman, kepribadian dan kemampuan

b. Faktor eksternal
Faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar diri
karyawan yaitu dari organisasi dimana karyawan bekerja. Antar lain
seperti imbalan, sarana dan prasaran, sistem informsi manajemen,

kebijakan dan tugas yang diberikan.

Teori dari Sutrisno (2016) kinerja adalah kesuksesan seseorang
dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana
seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing. Faktor yang
mempengaruhi Kinerja sendiri menurut Handoko (2008) salah satunya
adalah yang pertama ada Motivasi: Dalam hubungannya dengan kinerja
organisasi. Semakin besar mottivasi kerja karyawan semakin tinggi
kinerjanya. Tujuan yang ingin dicapai harus jelas dan ditetapkan secara
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti
bahwa tujuan yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan
kemampuan agar bersungguh-sungguh mengerjakannya. Dan yang
kedua Kepuasan kerja: Kepuasan kerja merupakan faktor yang diyakini
dapat mendorong dan mempengaruhi semangat kerja seseorang agar
seseorang dapat bekerja dengan baik dan secara langsung akan
memengaruhi  kinerja seseorang. Dari faktor-faktor tersebut
disimpulkan bahwa Kepuasan kerja dan Motivasi kerja mempengaruhi

Kinerja karyawan. Faktor-fakotr ini perlu mendapat perhatian serius
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dari pimpinan jika pegawai/ karyawan diharapkan dapat memberikan

kontribusi yang optimal untuk perusahaan itu sendiri.

2.2.3.4 Indikator Kkinerja

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam
indikator, yaitu (Robbins, 2006:260):

1.

Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap

keterampilan dan kemampuan karyawan.

. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya
akan dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan
suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan

instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

2.2.4 Kajian Keislaman

2.2.4.1 Kepuasan kerja dalam kajian islam

kepuasan kerja merupakan suatu tanggapan emosional seseorang

terhadap situasi dan kondisi kerja. Tanggapan emosional bisa berupa

perasaan puas (postif) atau tidak puas (negatif). Bila secara emosional

puas berarti kepuasan kerja tercapai sebaliknya bila tidak ada berarti

karyawan tidak merasakan kepuasan kerja itu sendiri. Kepuasan kerja
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bisa dirasakan oleh karyawan setelah karyawan itu Dbisa
membandingkan antara apa yang dia harapkan akan dia peroleh dari
hasil kerjannya dengan apa yang sebenarnya dia peroleh dari hasil

kerjannya.

Kepuasan kerja bisa dilihat atau dikatakan puas dalam bekerja
jika pendapatan yang diperoleh telah dapat mencukupi kebutuuhan
pekerja tersebut, dan dalam perusahaan tersebut pegawai merasakan
nyaman dalam bekerja dan tidak mempunyai kekhawatiran lain seperti
kurang cukup gaji yang diberikan atau diterima, tidak adanya jaminan

kesehatan/keselamatan kerja dan jaminan masa tua atau pensiun.

Dari Jabir radhiyallahu ‘anhu, ia berkata bahwa Rasulullah

shallallahu ‘alaihi wa sallam bersabda,
$on ST e i (B ¢ SRS 205 (b b ¢ Lo (A Sl Tl
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“Mulailah dari dirimu sendiri. Sedekahkanlah untuk dirimu.
Selebihnya dari itu untuk keluargamu (anak dan istrimu). Selebihnya lagi
dari itu untuk kerabat dekatmu. Selebihnya lagi dari itu untuk tujuan ini
dan itu yang ada di hadapanmu, yang ada di kanan dan kirimu.” (HR.
Muslim, no. 997)

Kepuasan kerja (job satisfaction) mengacu pada sikap individu
secara umum terhadap pekerjaanya dapat juga dikatakan sebagai
persepsi awal terhadap keberhasilan suatu pekerjaan. Kepuasan dalam
islam dilandasi dengan rasa ikhlas. Hal ini diperkuat dengan Firman
Allah SWT dalam alquran :

Sebagaimana dijelaskan dalam Q.S An-Naml ayat 40 :
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Artinya :

Berkatalah seorang yang mempunyai ilmu dari Al Kitab: “Aku akan
membawa singgasana itu kepadamu sebelum matamu berkedip”. Maka
tatkala Sulaiman melihat singgasana itu terletak di hadapannya, iapun
berkata: “Ini termasuk kurnia Tuhanku untuk mencoba aku apakah aku
bersyukur atau mengingkari (akan ni'mat-Nya). Dan barangsiapa yang
bersyukur maka sesungguhnya dia bersyukur untuk (kebaikan) dirinya
sendiri dan barangsiapa yang ingkar, maka sesungguhnya Tuhanku
Maha Kaya lagi Maha Mulia”.

Sikap Nabi Sulaiman as dalam menerima nikmat Allah adalah sikap
yang harus dijadikan contoh teladan oleh setiap muslim. Sikap demikian
itu akan menghilangkan sifat angkuh dan sombong yang ada pada diri
seseorang dan juga akan menghilangkan rasa putus asa dan rendah diri
bagi seseorang yang dalam keadaan sengsara dan menderita. Karena dia
mengetahui semuanya itu adalah cobaan dan ujian dari Tuhan kepada

hamba-hamba Nya.
2.2.4.2 Motivasi dalam islam

Dalam al-Qur’an dan al-Hadits, dapat dijumpai berbagai ungkapan yang
menunjukkan dorongan kepada setiap orang muslim dan mukmin untuk
selalu rajin belajar. Anjuran menuntut ilmu tersebut dibarengi dengan
urgennya faktor-faktor pendukung guna makin meningkatkan semangat
belajar bagi setiap orang. Salah satu faktor yang utama adalah motivasi,
baik itu motivasi yang datang dari dalam diri sendiri, maupun motivasi

yang ditumbuhkan dari peranan lingkungan sosialnya.

Motivasi belajar (menuntut ilmu) bagi setiap penuntut ilmu memang

dibutuhkan, bahkan begitu banyak hadits-hadits yang memberikan
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pemahaman tentang manfaat menuntut ilmu dan perintah yang
menganjurkan untuk belajar. Semua ungkapan dalam hadits-hadits
tersebut merupakan dalil-dalil yang dapat menjadi pedoman sebagai alat

untuk memotivasi setiap umat Islam untuk terus menuntut ilmu.

Secara terminologi, motivasi adalah dorongan yang timbul pada diri
seseorang secara sadar atau tidak sadar untuk melakukan sesuatu
tindakan sesuai tujuan tertentu. Secara etimologi, motivasi merupakan
dorongan yang mendasari dan mempengaruhi setiap usaha serta
kegiatan seseorang untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Dalam
kegiatan belajar, maka motivasi dapat dikatakan sebagai keseluruhan
daya penggerak di dalam diri siswa yang menimbulkan kegiatan belajar,
yang menjamin kelangsungan dari kegiatan belajar dan yang
memberikan arah pada kegiatan belajar, sehingga tujuan yang
dikehendaki oleh subjek belajar itu dapat tercapai.

Syaikh  Muhammad bin Shalih Al-Utsaimin rahimahullah

mengungkapkan perkataan :

Jad o gad LS Sl AY ool g ¢l (et SlHE Slsal o]

“I’'mal lidunyaaka ka-annaka ta’isyu abadan, wa’mal
liaakhiratika ka-annaka tamuutu ghadan.” Bekerjalah untuk duniamu
seakan-akan engkau hidup selamanya. Beramallah untuk akhiratmu
seakan-akan engkau akan mati besok. Ungkapan di atas termasuk
hadits maudhu.

Maknanya pun tidak seperti dipahami kebanyakan orang.
Banyak yang memahami maksud ungkapan tersebut adalah hendaknya
kita mati-matian dalam mengejar dunia, akhirat akhirnya terlupakan.
Bahkan makna yang tepat adalah sebaliknya. Hendaklah kita semangat
dalam menggapai akhirat dan tak perlu tergesa-gesa dalam mengejar

dunia. Ungkapan “bekerjalah untuk duniamu seakan-akan engkau
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hidup selamanya”, maksudnya adalah apa yang tidak selesai hari ini
dari urusan dunia, selesaikanlah besok. Yang tidak bisa selesai besok,
selesaikanlah besoknya lagi. Jika luput hari ini, masih ada harapan

untuk besok.

Adapun untuk urusan akhirat, maka beramallah untuk urusan
akhiratmu seakan-akan engkau akan mati besok. Maksudnya kita
diperintahkan untuk segera melakukan amalan shalih, jangan
menunda-nundanya. Anggap kita tak bisa lagi berjumpa lagi dengan
esok hari. Bahkan kita katakan, bisa jadi kita mati sebelum esok tiba.

Karena siapa pun kita tak mengetahui kapan maut menghampiri.

Islam menganggap bahwa agama tidak akan mendapat tempat
yang baik apabila orang-orang Islam tidak mempunyai pengetahuan
yang matang dan fikiran yang sehat. Oleh karena itu pengetahuan bagi
Islam bagaikan ruh (nyawa) bagi manusia. Dalam belajar (menuntut
ilmu), Islam tidak membedakan antara lakilaki dan perempuan,

sebagaimana dalam al quran surat Al-Anfal ayat 53:

PP [k
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Artinya:

Yang demikian itu karena sesngguhnya allah tidak akan mengubah
suatu nikmatyang telah diberikan-nya kepada suatu kaum, hingga
kaum itu mengubah apa yang ada pada diri mereka sendiri. Sungguh,

allah maha mendengar, maha mengetahui.

Allah tidak mencabut ni’mat yang telah dilimpahkan-Nya kepada

sesuatu kaum, selama kaum itu tetap ta’at dan bersyukur kepada
Allah.
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Kejadian ini yaitu menyiksa orang-orang Quraisy adalah karena
mereka mengingkari nikmat-nikmat Allah, ketika Allah mengutus
seorang rasul dari kalangan mereka sendiri yang membacakan
ayatayat-Nya, lalu mereka mendustakan, bahkan mengusirnya dari
negerinya, lalu memerangi secara bertubi-tubi. Allah menyiksa mereka
disebabkan dosa-dosanya. Yang demikian ini membuktikan
sunnatullah yang telah berlaku sejak dahulu. Allah tidak merubah suatu
nikmat yang telah dianugerahkan-Nya kepada sesuatu kaum, sehingga
kaum itu merubah apa yang ada pada diri mereka sendiri. Ayat ini
mengandung isyarat, bahwa nikmat-nikmat pemberian Allah itu yang
diberikan kepada wumat atau perorangan, selalu dikaitkan
kelangsungannya dengan akhlak dan amal mereka itu sendiri. Jika
akhlak dan perbuatan mereka terpelihara baik, maka nikmat pemberian
Allah itu pun tetap berada bersama mereka dan tidak akan dicabut.
Allah tidak akan mencabutnya, tanpa kezaliman dan pelanggaran
daripada mereka. Akan tetapi manakala mereka sudah merubah
nikmat-nikmat itu yang berbentuk akidah akhlak dan perbuatan baik,
maka Allah Taala akan merubah keadaan mereka dan akan mencabut
nikmat pemberian- Nya dari mereka sehingga yang kaya jadi miskin,
yang mulia jadi hina dan yang kuat jadi lemah. Dan bukanlah sekalikali
kebahagiaan umat itu dikaitkan dengan kekayaan atau jumlah bilangan
yang banyak seperti disangka oleh sebagian besar kaum musyrikin

yang diceritakan oleh Allah dengan firman-Nya.
2.2.4.3 Kinerja Karyawan dalam islam

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan

strategis suatu organisasi.
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Sementara itu kinerja menurut islam merupakan bentuk atau cara
individu dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan bentuk
nyata dari penilaian, kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta
dilandasi prinsip-prinsip moral yang kuat dapat menjadi motivasi untuk
melahirkan karya yang bermutu.

Dari Abu Hurairah, Nabi shallallahu ‘alaihi wa sallam bersabda,

SBLA 52 FAS Y 5 SR a ) ALY

“Tunaikanlah amanat pada orang yang memberikan amanat
padamu dan janganlah mengkhianati orang yang mengkhianatimu”
(HR. Abu Daud no. 3535, Tirmidzi no. 1264 dann Ahmad 3: 414,
shahih).

Hal ini diperkuat dengan friman Allah SWT dalam al quran surat
Al-Ankabut ayat 69 :
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Artinya:

Dan orang-orang yang berjihad untuk (mencari keridaan) Kami, Kami
akan tunjukkan kepada mereka jalan-jalan Kami.Dan sungguh, Allah

beserta orang-orang yang berbuat baik.

Avyat ini menerangkan janji yang mulia dari Allah SWT kepada orang-
orang mukmin yang berjihad di jalan Allah dengan mengorbankan
jiwanya dan hartanya serta menanggung siksaan dan rintangan. Karena
itu Allah SWT akan memberi mereka petunjuk dan membulatkan tekad
dan memberikan bantuan, sehingga mereka memperoleh kemenangan

di dunia dan kebahagiaan serta kemuliaan di akhirat kelak.
2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja karyawan


https://risalahmuslim.id/kamus/jihad
https://risalahmuslim.id/kamus/rida
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Hubungan kepuasan kerja dengan kinerja lebih teapt disebut “mitos
manajemen” dan sulit untuk menetapkan ke arah mana hubungan sebab
akibat di antara keduanya. Namun dari berbagai penelitian ditemukan
bukti bahwa organisasi yang memiliki karyawan yang lebih puas
cenderung lebih efektif dibandingkan organisasi yang memiliki
karyawan yang kurang puas. Robbins (2007) pegawai yang tidak puas
boleh jadi adalah pegawai yang berproduksi tinggi, sedang atau rendah
dan mereka akan terus cenderung meneruskan tingkat prestasi yang
menimbulkan kepuasan bagi mereka Bahwa “kepuasan menimbulkan
kinerja”. Dengan seperti itu menunjukkan bahwa tidaklah dapat
digeneralisasi bahwa pegawai puas dalam pekerjaanya, sudah pasti
akan berkinerja tinggi. Dalam kasus tertentu ada kemungkinan
sekalipun pegawai puas akan tetapi kinerjanya kurang memenuhi
standar yang ditetapkan. Hal itu menandakan bahwa kinerja pegawai
tidaklah hanya dipengaruhi variabel tunggal kepuasan kerja, akan tetapi
sesungguhnya kinerja pegawai dipengaruhi variabel yang sangat

variatif.
2.3.2 Hubungan antara motivasi dengan Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja sangatlah penting dalam suatu organisai (perusahaan).
Dalam hal ini karyawan yang merasakankepuasan dalam bekerja yaitu
dimana karyawan akan merasakan puas atau tidak puas dalam
melakukan pekerjaan yang diberikan didalam suatu organisasi

(perusahaan) untuk mencapai motivasi kerja yang tinggi.

Menurut Robbins, (2001) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah
perilaku individual terhadap pekerjaanya. Organisasi Yyang
karyawannya mendapatkan kepuasan di tepat kerja maka cenderung
lebih efektif dari pada organisasi yang karyawannyakurang
mendapatkan kepuasan kerja. Jika karyawan bersikap puas terhadap apa
yag dikerjakannya, maka ia akan memperoleh perasaan puas terhadap

apa yang dikerjakannya. Sebaliknya jika karyawan bersikap negatif,
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maka ia akan merasa tidak puas terhadap apa yang dikerjakannya. Dapat
disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja merupakan suatu sikap dan

umpan baik karyawan terhadap pekerjannya.

Menurut Gibson (2007) secara jelas menggambarkan adanya
hubungan timbal balik antara motivasi kerja dan kepuasan kerja yang
dimana dikatakan bahwa kepuasan kerja menyebabkan adanya
peningkatan motivasi kerja sehingga pekerja yang puas akan lebih
bekerja secara produktif dibandingkan dengan pekerja yang tidak puas.
Berdasarkan uraian di atas maka dapat di simpulkan bahwa karyawan
yang merasakan tingkat kepuasan kerja yang tinggi dalam suatu
perusahaan atau organisasi maka karyawan dalam bekerja dapat
menciptakan motivasi kerja sehingga pekerja yang puas akan lebih
bekerja secara produktif dibandingkan dengan pekerja yang tdiak puas.

Berdasarkan uraian ditas maka dapat disimpulkan bahwa karyawan
yang meraskan tingkat kepuasan kerja yang tinggi dalam suatu
perusahaan maka karyawan dalam bekerja dapat menciptakan motivasi

kerja yang tinggi pula.
2.3.3 Hubungan Motivasi terhadap Kinerja Karyawa

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Listianto dan Setiaji (2007)
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadao kinerja karyawan. Selain itu juga penelitian yang dilakukan
oleh Prasetyo dan Wahyuddin (2003) mendukung penelitian
sebelumnya yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini juga
menyatakan motivasi merupakan faktor dominan yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Dari penelitian terdahulu, hubungan antara motivasi
dan kinerja berbanding lurus, artinya bahwa semakin tinggi motivasi

karyawan dalam bekerja maka kinerja yang dihasilkan juga tinggi.
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2.5 Model Hipotesis
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2.5.1 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan pada latar belakang dan dengan
berpegangan pada pustaka yang bersifat empiris dan teoritis, maka penulis
merumuskan hipotesis sebagai berikut:
H1 : Adakah Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. Widatra Bakti ?

H2 : Adakah Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap
Motivasi kerja (Z) pada PT. Widatra Bakti ?

H3 : Adakah Motivasi (Z) memediasi Kepuasan Kerja
(X) terhadap  Kinerja karyawan ( Y) pada PT.
Widatra bakti ?
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METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Objek Penelitian

Pada Penelitian ini lokasi yang akan dijadikan tempat penelitian adalah
PT. Widatra Bakti yang berlokasi pada JI. Stadion No. 1, Sidomukti,
Pandaan, Kecamatan Pandaan, Pasuruan Jawa Timur. Pada penelitian
hanya membahas tentang ruang lingkup manajemen sumber daya
manusia, pada khususnya tentang Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan dan Motivasi sebagai Mediasi.

3.2 Jenis dan Pendekatan Pelatihan

Jenis Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif, yaitu
penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui
pengukiran variabel-variabel penelitian dengan angka dan memerlukan
analisis data dengan prosedur statistik. Alat ukur penelitian ini berupa
kuesioner, data yang diperoleh berupa jawaban dari karyawan terhadap
pertanyaan yang diajukan.

Dalam penelitian ini menggunakan model analisis jalur (Linier)
karena diantara variabel independent dan variabel dependent terdapat
mediasi yang mempengaruhi. Dalam penelitian ini terdiri dari tiga
variabel. Yakni variabel bebas (independent) kepuasan kerja, motivasi
kerja (mediasi) sedangkan variabel terikat (dependent) yakni kinerja

karyawan.

3.3 Populasi Dan Sampel Data
3.3.1 Populasi

Populasi menunjukkan keadaan dan jumlah objek penelitian secara
keseluruhan yang memiliki karakteristik tertentu menurut Sugiyono

(2017) definisi populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
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objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya.

Populasi dan komponen yang terdaftar di perusahaan 2016-2020.
Jumlah populasi sebanyak 769 karyawan dan tidak semua populasi
karyawan ini sebagai tujuan penelitian, sehingga perlu dilakukan
pengambilan sampel lebih lanjut dengan menggunakan rumus Slovin
yang berjumlah 89 sampel.

Tabel 3.1
Jumlah karyawan perusahaan PT. Widatra Bakhti

2016 2017 2018 2019 2020

Ls 737 740 7oK 725 734

P 38 38 37 35 35
Total 775 778 770 760 769

Sumber: wawancara pada perusahaan

3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar,
dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi,
seperti karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti

dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut.

Dalam pemilihan sampel terdapat teknik sampling untuk menentukan

sampel mana yang akan digunakan dalam penelitian.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik penggunaan sampel yang dilakukan oleh peneliti adalah dengan
menggunakan propability sampling dengan pendekatan proportional
random sampling. Menurut Sugiyono (2012:92) probability Sampling
adalah suatu teknik pengambilan sampel yang memberikan
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kesempatan/peluang yang sama untuk setiap anggota atau unsur
populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Selanjutnya teknik
pengambilan sampel yang dipilih adalah teknik proportionl random
sampling yaitu teknik pengambilan sampel dimana semua anggota
mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel, sesuai

dengan proporsinya, banyak atau sedikit populasi.

Batasan penelitian ini pada pegawai PT. Widatra Bakhti
berdasarkan kriteria tersebut, penulis menngunakan rumus dari Slovin
karena dalam penarikan sample, jumlahnya harus representive agar
hasil penelitian dapat digeneralisasikan dan perhitungannya pun tidak
memerlukan tabel jumlah sampel namun dapat dilakukan dengan
rumus dan perhitungan sederhana. Rumus Slovin untuk menentukan

sampel adalah sebagai berikut:

N
"T T+ N(e?
769
SN el
769
~ 1 + 769 (0.01)
769
" 869
769
R0
n= 88,49
n =389
Keterangan:
n = Ukuran sampel/jumlah
responden

N = Ukuran popolasi
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E = Presentase Kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan
sampel yang masih bisa ditolerir e=0,1

Dalam rumus Slovina ada ketentuan sebagai berikut:
Nilai e = 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah besar
Nilai e = 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah kecil

Jadi rentang sampel yang dapat diambil dari teknik Slovina antara
10-20 % dari populasi penelitian.

Sedangkan untuk mengukur pendapat dari beberapa sampel
tersebut dengan menggunakan skala likert. Penggunaan skala likert
karena pertimbangan sebagai berikut :

1) mempunyai banyak kemudahan.
2) mempunyai realibilitas yang tinggi dalam mengerutkan subyek

berdasarkan persepsi.

3) lebih fleksibel dibanding teknik yang lain

4) aplikatif pada berbagai situasi. Pada umumnya skala ini mempunyai
5 atau 7 kategori dari “sangat setuju” hingga “sangat tidak setuju”.
Cara pengukurannya adalah menghadapkan seorang responden
dengan sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk memberi

jawaban:

Jawaban sangat setuju dengan skor 5
. Jawaban setuju dengan skor 4

a
b

c. Jawaban netral dengan skor 3

d. Jawaban tidak setuju dengan skor 2
e

Jawaban sangat tidak setuju dengan skor 1

Dalam penelitian ini akan menyebar kuesioner kepada seluruh
karyawan PT. Widatra Bakti Pandaan sesuai sampel yang

ditentukan.
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3.5 Data dan Jenis Data

Untuk pengumpulan data dan informasi yang diperlukan dalam
penelitian ini, peneliti memperoleh data yang berasal dari
dokumen perusahaan maupun yang diperoleh secara lisan. Data

yang berkaitan dengan penelitian ini adalah sebagai berikut:

3.5.1 Data Primer

Sumber Data primer merupakan data yang diperoleh
langsung dari lapangan melalui observasi, wawancara, studi
dokumentasi dan kuesioner (angket), yang disebar pada
karyawan PT Widatra Bakti.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah diperoleh oleh peneliti melalui banyak
sumber yang sebelumnya sudah ada. Artinya peneliti berperan
sebagai pihak kedua karena tidak didapatkan secara langsung.
Biasanya dapat diperoleh dari buku, jurnal, laporan, dan
sebagainya. Data sekunder (data pendukung), yaitu data dan
informasi yang diperoleh dari perusahaan seperti jumlah tenaga
kerja, sejarah singkat perusahaan, struktur organisasi dan

aktivitas perusahaan.

3.6 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data adalah teknik atau cara yang dilakukan oleh
peneliti untuk mengumpulkan data. Pengumpulan data dilakukan untuk
memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam rangka mencapai tujuan
penelitian. Ada berbagai metode pengumpulan data yang dapat
dilakukan dalam sebuah penelitian. Metode pengumpulan data ini dapat
digunakan secara sendiri-sendiri, namun dapat pula digunakan dengan
menggabungkan dua metode atau lebih. Beberapa metode
pengumpulan data antara lain :
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3.6.1 Wawancara
Wawancara adalah bentuk komunikasi antara dua orang,
melibatkan seseorang yang ingin memperoleh infomasi dari
seorang lainnya degan mengajukan pertanyaan, berdasarkan
tujuan tertentu. Dalam penelitian ini wawancara dilakukan kepada
karyawan perusahaan PT Widatra Bakti

3.6.2 Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara
menyebarkan angket. Dengan kuesioner peneliti penggali
informasi dari responden (orang yang menjadi subyek penelitian).

dengan demikian pertanyaan-petanyaan yang diajukan berkaitan
dengan informasi (data) yang diperoleh untuk memecahkan
masalah atau menguji hipotesis penelitian. Dalam penelitian ini,
angket diisi ditujukan oleh karyawan PT Widatra Bakti.

3.7 Operasional Variabel

Definisi variabel oprasional adalah suatu devisi mengenai variabel yang
dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut
yang dapat diamati (Azar,2010 :74) Variabel dalam penelitian ini
mengandung tiga variabel yaitu variabel tergantung (dependent atau
diberi simbol Y), variabel mediator (intervening atau diberi simblo Z)
dan variabel bebas ( independent atau diberi simbol X ). Variabel
tergantung adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas,
variabel mediator adalah variabel yang memediasi hubungan variabel
tergantung dengan variabel bebas. Sedangkan variabel bebas adalah
variabel yang mempengaruhi variabel tergantung. Adapun identifikasi

variabel penelitian ini adalah:

Variabel dependent : Kinerja Karyawan (YY)
Variabel Intervening : Motivasi Kerja (2)

Variabel Independent  : Kepuasan Kerja (X)
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Operasional Variabel
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Variabel indikator Item Referensi
Kepuasan | Balas Jasa yang | - Karyawan merasa | Mangkunegara
Kerja Adil 1992

puas terhadap gaji
yang didapatkan
Balas jasa yang
diterima
karyawan

tergolong adil dan

layak
Penempatan - Penempatan
yang tepat sesuai
dengan keahlian EIRENED L
perusahaan

dilakukan dengan
baik,
dengan keahlian

sesuai

Penempatan kerja
karyawan  pada
perusahaan sudah

cukup nyaman

Berat ringannya
pekerjaan

Tugas yang
diberikan
perusahaan sesuai
dengan
kemampuan
karyawan
Pekerjaan  yang
diberikan  oleh




58

pimpinan  tidak
memberatkan
karyawan
Berat ringannya
pekerjaan
pegawai,  dapat
diselesaikan
dengan baik.

Suasana
lingkungan
pekerjaan

dan

Karyawan
memerlukan
tempat  sampah
diruangan kerja
Lingkungan kerja
bersin  membuat
karyawan  puas
dalam
menjalankan
pekerjaan
Karyawan merasa
terganggu  saat
ada rekan Kkerja
yang berbincang-
bincang

diruangan kerja

Peralatan
menunjang
pelaksanaan
pekeraan

yang

Penerangan
lampu listrik
sudah  memadai

tempat kerja
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Perusahaan selalu
menyediakan
peralatan
dibutuhkan

karyawan

yang

Sikap pimpinan
dalam
kepemimpinnya

Pimpinan selalu
memberikan
pengarahan
kepada pegawai
dalam setiap
pekerjaan
Pimpinan dalam
menilai  prestasi
kerja pegawai

secara obyektif

Sifat pekerjaan
monoton  atau
tidak

Karyawan sangat
menyukai
pekerjaan masig-
masing
Karyawan sangat

senang dalam hal

baru dalam

bekerja
Kinerja Kualitas Kerja karyawan Handoko
Karyawan melakukan tugas | (2008)

sesuai permintaan

yang diberikan
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Karyawan sudah
berkerja  sesuali
dengan prosedur
Karyawan selalu
ikut serta dalam
mewujudkan

tujuan yang akan

dicapai oleh
perusahaan
Kuantitas Kerja Saya dapat

melebihi volume
pekerjaan  yang
telah  ditetapkan
pimpinan

Saya  diberikan
kesempatan

berinisiatif sendiri
untuk  mencapai
target kerja yang
ditetapkan

pimpinan

Ketetapan waktu

Karyawan dapat
menyelesaikan
tugas sesuai
dengan waktu dan
target yang telah
ditetapkan

Evektivitas

Karyawan
memiliki
pengetahuan
dalam
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menggunakan
peralatan seperti
komputer dll.
Mengutamakan
kerja sama
dengan rekan
sekerja agar
mencapai  hasil

yang memuaskan

Kemandirian

Karyawan dapat
menyelesaikan
tugas tanpa
diperintah  oleh
atasan

Karyawan dengan
senang hati
melaksanakan
tugas dan
tanggung jawab

yang diberikan

Motivasi
kerja

Kesejahteraan

Perusahaan
memberikan
jaminan asuransi
bagi  karyawan
sesuai dengan
jabatan/posisi

karyawan

Abraham
Maslow
(2007)
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Perusahaan
menyediakan
program
pemberian  uang
pengobatan
kepada karyawan

Penghargaan

Karyawan akan
lebih  memiliki
semangat bekerja
dengan  adanya
bonus tambahan
Karyawan
termotivasi
dengan  adanya
penghargaan
kenaikan jabatan
yang jelas

Lingkungan
kerja

Karyawan merasa
puas dengan
kenyamanan
dengan
kebersihan
lingkungan kerja
Karyawan
berkomunikasi
baik dengan

karyawan lain
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Karyawan
memiliki
hubungan  yang
baik dengan
atasan

Masa Kerja

Semakin lama
karyawan bekerja
semakin membuat
karyawan mampu
memahami
pekerjaan

Dengan pangkat

yang dimiliki
dapat
mempengaruhi

karyawan dalam
melaksanakan
tugas dengan baik
Komitmen
(motivasi  kerja)
seorang karyawan
akan  meningkat
dengan lama masa

mereka bekerja

3.8 Metode Analisis Data
3.8.1 Model Pengukuran
3.8.1.1 Uji Validitas

Menurut Singarimbun (1987) dalam Sani & Mashuri (2010:
249) uji validitas suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan
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atau kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen dikatakan valid
apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Karena dalam
penelitian ini menggunakan kuesioner dalam pengumpulan data. Maka
kuesioner yang disusun harus dapat mengukur apa yang ingin diukur.

Uji validitas sendiri menujukkan sejauh mana suatu alat
pengukur itu mengukur apa yang diukur. Dengan menggunakan produk

moment, item pertanyaan dapat dikatakan valid jika lebih besar dari

0.30.

Rumusnya adalah sebagai berikut:

ro NEIXY—(ZX)(ZY)
Xy =
J(NZX2—(ZX)2)(NZY2-(ZY)?)

Dimana :X = Skor Item Y = Skor Total
XY = Skor Pertanyaan

N = Jumlah Responden
r = Koefisien Korelasi

Instrument yang valid berarti 48 ariable 48t yang mampu mengukur
tentang apa yang diukur. Cara pengujian validitas dengan menghitung
korelasi antarnilai/skor masing-masing pertanyaan dengan nilai total
atau nilai rata-rata darinilai pertanyaan tersebut. Bila nilai signifikansi
(sig) hasil korelasi lebih kecil dari 0,05 (5%) maka dinyatakan valid
dan sebaliknya maka dinyatakan tidak valid (Sani dan Maharani,
2013:48). Adapun dasar pengambilan keputusan suatu item valid atau
tidak valid, dapat diketahui dengan cara menkorelasikan antara
skorbutir dengan skor total bila kolerasi r diatas 0,30 maka dapat
disimpulkan bahwa butir 48ariable48t tersebut valid sebaliknya bila
korelasi r dibawah 0,30 maka dapat disimpulkan bahwa butir 48
ariable 48t tersebut tidak valid sehingga harus diperbaikiatau dibuang.
Sugiyono dalam (Sani 2010: 249).
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3.8.1.2 Uji Reabilitas
Menurut (Sani dan Mashuri 2010: 250) “Realibilitas menunjukkan
pengertian bahwa sesuatu dapat dipercaya untuk digunakan sebagai
alat pengumpulan data karena instrument tersebut sudah baik. Untuk
mengetahui suatu alat ukur itu 49ariable dapat diuji dengan

menggunakan rumus Cronbach’c Alpha sebagai berikut:

w3

Dimana :
rl1 = Realibilitas Instrument
K = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

Yep2 =Jumlah Varians Butir

of = Varians Total

Apabila 49ariable yang dilteliti mempunyai cronbach’s alpha (a) >
60% (0,60) maka 49ariable tersebut dikatakan reliable, sebaliknya
cronbach’s alpha (o)) < 60% maka 49ariable tersebut dikatakan tidak

reliable.

3.8.2 Uji Asumsi Klasik
Perhitungan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
memanfaatkan program aplikasi startistik SPSS 16,0 for Windows.
Berikut ini uji asumsi klasik dalam path analysi:

1. Uji non-multikolinearitas
Menurut Santoso (2002:112) Uji non-multikolonieritas
bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar peubah bebas (variabel independent). Jika
terjadi  korelasi maka dinamakan terdapat problem
multikolinieritas. Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara peubah bebas. Untuk mendeteksi adanya
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multikolinearitas dapat dilihat dari nilai VIF (variance inflaction
factor)

Uji non-autokorelasi

Menurut Ghozali (2005:95) Tujuannya untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi linier berganda ada korelasi
antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka terjadi
autokorelasi. Model regresi yang baik adalah bebas autokorelasi.
Menurut (Singgih 2002: 219), untuk mendeteksi ada tidaknya
autokorelasi, melalui metode tabel Durbin-Watson yang dapat
dilakukan melalui program SPSS, dimana secara umum dapat
diambil patokan yaitu:

a. Jika angka D-W dibawah -2, berarti autokorelsi positif.
b. Jika angka D-W diatas +2, berarti autokorelasi negatif.
c. Jika angka D-W diantara -2 sampai dengan +2, berarti tidak

ada autokorelasi.

Uji Heteroskedastisitas

Menurut Hanke & Reitsch dalam Mudrajad, (2004: 96)
Heteroskedastisitas muncul apabila kesalahan atau residual dari
model yang diamati tidak memiliki varians yang konstan dari satu
observasi ke observasi lain, artinya setiap observasi mempunyai
reliabilitas yang berbeda akibat perubahan dalam kondisi yang
melatar belakangi tidak terangkum dalam spesifikasi model.

Heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan uji koefisien
korelasi Rank Spearman yaitu mengkorelasikan antara absolut
residual hasil regresi dengan semua variabel bebas. Bila
signifkansi hasil korelasi lebih kecil dari 0.05 (5%) maka
persamaan regresi tersebut mengandung heteroskedastisitas dan
sebaliknya berarti non heteroskedastisitas atau
homoskedastisitas. Heteroskedastisitas diuji dengan
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menggunakan uji dengan menggunakan uji koefisien korelasi
Rank Spearman yaitu mengkorelasikan antara absolut residual
hasil regresi dengan semua variabel bebas

4. Uji normalitas

Menurut Santoso, (2002 : 212). Uji normalitas adalah
pengujian dalam sebuah model regresi, variabel dependent,
variabel independent atau keduanya mempunyai distribusi
normal ataukah tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi
data normal atau mendekati normal. Uji normalitas dimaksudkan
untuk mengetahui apakah residual yang diteliti berdistribusi
normal atau tidak. Metode yang digunakan untuk menguji
normalitas adalah dengan menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov. Jika nilai signifikansi dari hasil uji Kolmogorov-
Smirnov > 0,05, maka terdistribusi normal dan sebaliknya tidak

normal.

5. Uji Linearitas
Pengujian linearitas dilakukan untuk mengetahui model
yang dibuktikan merupakan model linear atau tidak. Uji linearitas
dilakukan dengan menggunakan curve estimate, yaitu gambaran
hubungan liniear antara variabel X dengan variabel Y. Jika nilai
signifikansi f < 0,05, maka variabel X tersebut memiliki

hubungan linear dengan Y.
3.8.3 Analisi Data

Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (path
analysis). Model path analysis digunakan untuk menganalisis pola
hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh
langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen)
terhadap variabel terikat (endogen). Ridwan dan Kuncoro (2014).

Model path analysis tidak hanya menghitung secara simultan seluruh

variabel bebas terhadap variabel terikat, tetapi juga dapat diketahui
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pengaruh secara parsial dari masing-masing variabel bebas terhadap
variabel terikat. Selain itu manfaat lain dari path analysis adalah untuk
penjelasan (explanation) terhadap fenomena yang di pelajari atau
permasalahan yang diteliti. Adapun langkah-langkah dalam
menggunakan analisis jalur path menurut Solimun dalam Supriyanto
dan Maharani (2013) adalah sebagai berikut:

a. Merancang model berdasarkan konsep dan teori
Pada paradigma jalur digunakan dua macam anak panah yaitu:

1) Anak panah satu arah yang menyatakan pengaruh langsung dari
variabel bebas (Kepuasan kerja) terhadap variabel terikat
(Kinerja karyawan).

2) Anak panah yang menyatakan pengaruh tidak langsung antara
variabel bebas (kepuasan kerja) terhadap variabel terikat

(kinerja karyawan) melalui mediasi atau variabel intervening.
3.8.4 Uji Sobel (Sobel test)

Menurut Baron dan Kenny (1986) dalam Ghazali (2013) suatu variabel
disebut variabel intervening apabila tersebut ikut mempengaruhi
hubungan antara variabel independent dan variabel dependen. Pengjian
hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan
oleh Sobel (1982) yang dikenal dengan sebutan uji sobel.

Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak
langsung variabel independent (X) terhadap variabel dependent (YY)
melalui variabel intervening (Z). Pengaruh tidak langsung variabel X ke
Y melalui variabel Z dihitung dengan cara mengalikan X ke Z (a)
dengan jalur Z ke Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c-c), dimana c
adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontol Z, sedangkan standard
error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb. Besarnya standard error
pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung dengan rumus

dibawah ini:
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Sab = Vb2Sa2 + a2Sh2 + Sa2Sb2

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu

menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:

ab

Sab

Jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t table > 1.96, maka dapat
disimpulkan bahwa terjadi pengaruh mediasi antara X dan Y (Ghozali,
2013).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan

PT. Widatra Bhakti adalah sebuah perusahaan principle yang
bergerak di bidang farmasi, yakni sebagai produsen cairan infus dimana
hasil produksinya di distribusikan oleh beberapa perusahaan distributor
farmasi. Dalam kegiatan bsinisnya perusahaan ini juga telah melakukan

ekspor hasil produksinya ke beberapa negara di Asia.

Di pandang dari segi topologi, perusahaan Widatra Bakhti tersebar di 33
daerah di indonesia, kebanyakan daerah tersebut bertugas menjalankan
proses pemasaran dan penjualan (sales and marketing), namun untuk
pabriknya terletak di satu tempat yakni Pasuruan, sedangkan untuk
kantor pusat perusahaan ini terletak di jakarta. perusahaan, sedangkan
untuk kantor pusat perusahaan ini terletak di Jakarta, Perusahaan ini
terdiri dari beberapa departemen, seperti dapertemen human resources
(HR), keuangan, produksi, serta penjualan, dan pemasaran. Masing-
masing departemen tersebut juga terbagi lagi ke dalam beberapa bagian

yang disebut dengan divisi.

Perusahaan Widatra Bhakti dalam kegiatan bisnisnya tidak lepas
dari dukungan beberapa aplikasi dan sistem informasi. Apabila dan
sistem informasi yang digunakan ada beberapa macam, salah satunya
adalah customer relatioship management (CRM) untuk membantu
divisi sales and marketing dalam melakukan penjualan. namun hal ini
menjadi kontras, ketika bidang internalnya sendiri seperti divisi HR,

masih menggunakan Microsft Office Excel dalam mengelola data serta

70



71

informasi karyawannya yang terdiri dari sekitar 400 orang. Hal inilah
yang mendapat perhatian khusus untuk melakukan pengkajian lebih
lanjut mengenai perencanaan sistem dan teknologi informasi, dengan
tujuan memberikan kemudahan pengelolaan data dan informasi penting
bagi PT. Widtra Bakhti.

4.1.2 Sejarah Perusahaan

PT Widatra Bakhti didirikan pada tahun 1986 di bawah
perjanjian dan arahan perushaan terkemuka di jerman. Nama Widatra
diambil dari bahasa Sansekerta yang berasal dari kata “Vidhatavya”
yang artinya pencipta, penentu nasib atau keberuntungan, dan sesuai
aturan, makna tersebut berhubungan dengan komitmen Widatra untuk
mendukung pelayanan kesehatan bagi masyarakat. Pada 21 agustus
1986 widatra mulai memproduksi larutan infus secara komersial dan
berdasar tanggal tersebut sekaligus dijadikan sebagai hari jadi PT.
Widatra Bhakti.

Pembuatan Obat yang Baik (CPOB) N0.362/CPOB/A/1/1992
dari Derektorat Jendral Pengawasan Obat dan Makanan (Dirjen POM).
Kemudian pada tahun 1995 Widatra menjadi bagian dari Otsuka
Pharmaceutical CO, Ltd Jepang, bertempat di jalan Stadion no.l
Pandaan, Pasuruan di tanah seluas 32.500 meter persegi dan mempunyai
letak yang strategis, memiliki keyakinan untuk menjadi perusahaan
cairan infus dasar dan mempunyai komitmen untuk menjadi mitra yang
bisa diandalkan dalam mendukung program pemerintah yaitu asuransi

kesehatan nasional atau BPJS.
4.1.3 Visi dan Misi
4.1.3.1 Visi Perusahaan

menjadi perusahaan cairan infus dasar terbesar dan terhandal di

indonesia dan berperan penting di kawasan Asia (to be the biggest and
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most reliable basic solution infusion company in indonesia and to play

inmportant in Asia region)
4.1.3.2 Misi Perusahaan

Menyediakan cairan infus dasar dan produk penunjang lainnya
dengan jaminan kualitas, keamanan, dan ketersediaan dengan harga
yang terjangkau (to provide basic solution infusion and other supporting
products through quality assurance, safety and acaulabillty at

affordable price).
4.1.4 Struktur Organisasi

Struktur organisasi merupakan suatu gambaran skematis
mengenai hubngan kerjasama dari masing-masing manajer untuk

mencapai suatu tujuan, PT. Widatra Bakhti.

Gambar 4.1
PT WIDATRA BHAKTI ORGANIZATIONAL STRUCTURE oo .
Effective Date : June 15, 2018 %mm-mmhw
Gommisioner - Tatsuaki Okada
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4.1.5 Deskripsi Karakteristik Responden
4.1.5.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Hasil dari kuesioner yang telah disebar oleh peneliti dan telah diolah

didapatkan responden sesuai jenis sebagai berikut:
Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Jumlah Presentase (%)
kelamin
Laki — laki 75 orang 84%
Perempuan 14 orang 16%
Total 89 orang 100%

Sumber: data diolah.

Pada tabel 4.1menunjukkan karakteristik responden berdasarkan
jenis kelamin laki-laki berjumlah 75 responden (84%), dan 14
responden (16%) berjenis kelamin perempuan. Dari data tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden berjenis kelamin laki-laki lebih banyak
yaitu 75 responden (84%)

4.1.5.2 Krakteristik Responden Berdasarkan Usia

Hasil dari kuesioner yang telah disebar oleh peneliti dan telah diolah
didapatkan responden sesuai jenis sebagai berikut:

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Presentase (%)
32-38 25 orang 28%
40-48 49 orang 55%
50-55 15 orang 17%

Sumber: data diolah.
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Karakteristik responden berdasarkan usia menunjukkan bahwa
responden berusia 32-38 tahun berjumlah 25 responden (28%),
responden berusia 40-48 tahun berjumlah 49 responden (55%), dan 15
responden (17%) berusia 50-55. Dari data tersebut dapat disimpulkan
bahwa responden paling banyak berusia 40-48 tahun berjumlaj 49
responden (55%).

4.1.6 Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian bertujuan untuk mendeksripsikan
variabel-variabel penelitian melalui inteprestasi distribusi frekuensi
jawaban responden secara keseluruhan, baik dalam jumlah responden
maupun dalam angka presentase terhadap item-item variabel. Dalam
penelitian ini menggunakan empat variabel, yaitu Kepuasan Kerja (X),
Kinerja Karyawan (Y), Motivasi Kerja (Z). Berikut ini deskripsi

jawaban dari responden yang dikelompokkan berdasarkan tiap variabel.
4.1.6.1 Variabel Kepuasan Kerja (X)

Variabel Kepuasan kerja memiliki 7 indikator yaitu: balas jasa
yang adil, penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, berat
ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, peralatan yang
menunjang pelaksanaan pekerjaan,dan sikap pimpinan dalam

kepemimpinannya.
Tabel 4.3

Distribusi Frekuensi Item Variabel Kepuasan Kerja

Variabel | Item | SS | % S | % N| % |[TS|% |STS | %
Kepuasan | X.1 |55 |61% |30|33% |4 4% |0 |0% |0 0%
Kerja
X2 |58 |59% |28 31% |3 |3% |0 |[0% |0 0%
X3 |75|84% |12 | 13% |2 |2% |0 |[0% |0 0%
X4 |68 |76% |17 |19% |4 (4% |0 | 0% |0 0%
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X5 |71 179% |13 |14% |5 5% |0 |0% |0 0%
X6 |62 |69% |22|24% |5 (5% |0 |0% |0 0%
X7 |70 | 78% |17 {19% |2 (2% |0 |0% | O 0%
X8 |78 87% |7 |7% |3 3% |1 |[1% |0 0%
X9 |78 |87% |9 [10% |2 (2% |0 |0% |0 0%
X.10|62 | 69% |23 | 25% |4 4% |0 | 0% |O 0%
X11 |67 | 75% (21 |23% |0 (0% |1 |1% |0 0%
X.12 |61 |68% [25|28% |2 2% |0 |0% |O 0%
X.13 |76 |85% |10 [ 11% |3 |3% |0 |0% |O 0%
X.14 163 | 70% (22 |24% |4 [4% |0 [ 0% | O 0%
X.15(62 |69% (23 |25% |4 4% |0 |[0% | O 0%
X.16 |57 |64% |30 {33% |2 |2% |0 |0% |O 0%

Sumber: Data diolah.

Berdasarkan tabel 4.3 tersebut dapat diketahui pada item
karyawan merasa puas terhadap gaji yang didapatkan (X.1) dari 89
responden 55 responden (61%) menjawab sangat setuju (SS), 30
responden (33%) menjawab setuju (S), 4 responden (4%) menjawab
netral (N). Pada item balas jasa yang diterima karyawan tergolong adil
dan layak (X.2) dari 89 responden, 58 responden (59%) menjawab
sangat setuju (SS), 28 responden (31%) menjawab setuju (S), 3 sponden

(3%) menjawab netral (N).

Pada item penempatan karyawan pada perusahaan dilakukan
dengan baik, sesuai dengan keahlian (X.3) dari 89 responden,75
responden (84%) menjawab sangat setuju (SS), 12 responden (13%)
menjawab setuju (S), 2 responden (2%) menjawab netral (N). Pada item
penempatan kerja karyawan pada perusahaan sudah cukup nyaman
(X.4) dari 89 responden, 68 responden (76%) menjawab sangat setuju
(SS), 17 responden (19%) menjawab setuju (S), dan 4 responden (4%)
menjawab netral (N).
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Pada item tugas yang diberikan perusahaan sesuai dengan
kemampuan karyawan (X.5) dari 89 responden, 71 responden (79%)
menjawab sangat setuju (SS), 13 responden (14%) menjawab setuju (S),
5 responden (5%) menjawab netral (N). Pada item pekerjaan yang
diberikan oleh pimpinan tidak memberatkan karyawan (X.6) dari 89
responden, 62 responden (69%) menjawab sangat setuju (SS) 22
responden (26%) menjawab setuju (S) dan 5 responden (5%) menjawab
netral (N).

Pada item berat ringannya pekerjaan pegawai dapat diselesaikan
dengan baik (X.7) dari 89 responden, 70 responden (78%) menjawab
sangat setuju (SS), 17 responden (19%) menjawab setuju (S), 2
responden (2%) menjawab netral (N). Pada item karyawan memelukan
tempat sampah diruangan kerja (X.8) dari 89 responden, 78 responden
(87%) menjawab sangat setuju, 7 responden (7%) menjawab setuju (S),
3 responden (3%) menjawab netral (N) dan 1 responden (1%) menjawab
tidak setuju (TS).

Pada item lingkungan kerja bersih membuat karyawan puas
dalam menjalankan pekerjaan (X.9) dari 89 responden, 78 responden
(87%) menjawab sangat setuju (SS), 9 responden (10%) menjawab
setuju (S), 2 responden (2%) menjawab netral (N). Pada item karyawan
merasa terganggu saat ada rekan kerja yang berbincang-bincang
diruangan kerja (X.10) dari 89 responden, 62 responden (69%)
menjawab sangat setuju (SS), 23 responden (25%) menjawab setuju (S),

4 responden (4%) menjawab netral (N).

Pada item penerangan lampu listrik sudah memadai tempat kerja
(X.11) dari 89 responden, 67 responden (75%) menjawab sangat setuju
(SS), 21 responden (23%) menjawab setuju (S), 1 responden (1%)
menjawab tidak setuju (TS). Pada item perusahaan selalu menyediakan
peralatan yang dibutuhkan karyawan (X.12) dari 89 responden, 61
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responden (68%) menjawab sangat setuju (SS), 25 responden (28%)
menjawab setuju (S), 2 responden (2%) menjawab netral (N).

Pada item pimpinan selalu memberikan pengarahan kepada
pegawai dalam setiap pekerjaan (X.13) dari 89 responden, 76 responden
(85%) menjawab sangat setuju (SS), 10 responden (11%) menjawab
setuju (S), 3 responden (3%) menjawab netral (N). Pada item pimpinan
dalam menilai prestasi kerja pegawai secara obyektif (X.14) dari 89
responden, 63 responden (70%) menjawab sangat setuju, 22 responden

(24%) menjawab setuju (S), 4 responden (4%) menjawab netral (N).

Pada item karyawan sangat menyukai pekerjaan masing-masing
(X.15) dari 89 responden, 62 responden (69%) menjawab sangat setuju,
23 responden (25%) menjawab setuju (S), 4 responden (4%) menjawab
netral (N). Pada item karyawan sangat senang dalam hal baru dalam
bekerja (X.16) dari 89 responden, 57 responden (64%) menjawab sangat
setuju, 30 responden (33%) menjawab setuju (S), 2 responden (2%)
menjawab netral (N).

4.1.6.2 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Kinerja Karyawan mempunyai 5 indikator yaitu:
kualitas kerja, kuantitas kerja, ketetapan waktu, evektivitas, dan

kemandirian.
Tabel 4.4

Distribusi Frekuensi Item Variabel Kinerja Karyawan

Variabel Item |SS| % S | % N| % |[TS|% STS

%

Kinerja Y1 |77186%|12[13% [0 |0% | 0 | 0% | O |0%
Karyawan

Y2 [81[91% | 6 | 6% [2[2%| 0 | 0% | O |0%

Y3 [80(8% |7 | 7% |[2[2%| 0 | 0% | O |0%

Y4 |51 57% |35(39%|3|3%| 0| 0% | 0O |0%
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Y5 |37 |41% |20 | 22% | 8 (8% |24 |26% | O | 0%
Y6 |82192% |2 | 2% [5|5%| 0| 0% | 0 |0%
Y7 |70 |78% |16 |17% |3 |3% | 0 | 0% | O |0%
Y8 [83|93% |4 | 4% |2(2% |0 | 0% | 0 |0%
Y9 |68 |76% |18 |20% |3 3% | 0 | 0% | O |0%
Y10 |81 |91% | 6 | 6% |2 |2% | 0 | 0% | O | 0%

Sumber: Data diolah.

Berdasarkan tabel 4.4 tersebut dapat diketahui pada item
karyawan melakukan tugas sesuai permintaan yang diberikan (Y.1) dari
89 responden, 77 responden (86%) menjawab sangat setuju (SS), 12
responden (13%) menjawab setuju (S), pada item karyawan sudah
bekerja sesuai dengan prosedur (Y.2) dari 89 responden 81 responden
(89%) mejawab sangat setuju (SS), 6 responden (6%) menjawab setuju

(S), 2 responden menjawab netral (N).

Pada item karyawan selalu ikut serta dalam mewujudkan tujuan
yang akan dicapai oleh perusahaan (Y.3) dari 89 responden, 80
responden (89%) menjawab sangat setuju (SS), 7 responden (7%)
menjawab setuju (S), 2 responden (2%) menjawab netral (N). Pada item
saya dapat melebihi volume pekerjaan yang telah ditetapkan pimpinan
(Y.4) dari 89 responden, 51 responden (57%) menjawab sangat setuju
(SS), 35 responden (39%) menjawab setuju (S), dan 3 responden (3%)

menjawab netral (N).

Pada item saya diberikan kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan pimpinan (Y.5) dari 89 responden
37 responden (41%) menjawab sangat setuju (SS), dari 20 responden
(22%) menjawab setuju (S), 8 responden (8%) menjawab netral (N) dan
24 responden (26%) menjawab tidak setuju (TS). Pada item karyawan
dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu dan target yang telah

ditetapkan(Y.6) dari 89 reponden, 82 responden (92%) menjawab
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sangat setuju (SS), 2 responden (2%) menjawab setuju (S), 5 responden
(5%) menjawab netral (N).

Pada item karyawan memiliki pengetahuan dalam menggunakan
peralatan seperti komputer dll (Y.7) dari 89 responden, 70 responden
(78%) menjawab sangat setuju (SS), dari 16 responden (17%)
menjawab setuju (S), 3 responden (3%) menjawab netral (N). Pada item
mengutamakan kerja sama dengan rekan sekerja agar mencapai hasil
yang memuaskan (Y.8) dari 89 responden, 83 responden (93%)
menjawab sangat setuju (SS), 4 responden (4%) menjawab setuju (S), 2
responden (2%) menjawab netral (N).

Pada item karyawan dapat menyelasaikan tugas tanpa diperintah
oleh atasan ('Y.9) dari 89 responden, 68 responden (76%) menjawab
sangat setuju (SS), dari 18 responden (20%) menjawab setuju (S), 3
responden (3%) menjawab netral (N). Pada item karyawan dengan
senang hati melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan
(Y.10) dari 89 responden, 81 responden (91%) menjawab sangat setuju
(SS) dari 6 responden (6%) menjawab setuju (S), 2 responden (2%)

menjawab netral (N).
4.1.6.3 Variabel Motivasi Kerja (2)

Variabel Motivasi Kerja memiliki 4 indikator yaitu:

Kesejahteraan, Penghargaan, Lingkungan Kerja, dan Masa kerja.
Tabel 4.5

Distribusi Frekuensi Item Variabel Motivasi Kerja

Variabel | Item | SS | % S | % N| % [TS|% |STS|%

Motivasi | Z1 |85 |95% | 2 | 2% |2 (2% | O |[0% | O |0%
Kerja

Z2 |86 |96% | 1|1% [2|2%| 0 (0% | O |0%

Z3 |86 9% |2 | 2% |1(1%| 0 [0%| O |0%
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Z4 84194% | 5| 5% [0]0%| 0 |[0%| O |0%
Z5 |83|93% |5 |5% |[1|1%| 0 (0% | O |0%
Z6 | 79|88% |8 | 8% [2|2%| 0 |0%| O |0%
Z7 [ 82|92% | 6 | 6% [0]0%| 0 |[0%| O |0%
Z8 | 75|84% |14 |15% |0 0% | O |0% | O |0%
Z9 |78 |87%| 9 |10% |2 2% | 0 |0%| O |0%
21078 |87% (10| 11% |1 (1% | O [0% | O |0%

Sumber: Data diolah.

Berdasarkan tabel 4.5 tersebut dapat diketahui pada item
perusahaan memberikan jaminan asuransi bag karyawan sesuai dengan
jabatan/posisi karyawan (Z.1) dari 89 responden, 85 responden (95%)
menjawab sangat setuju (SS), 2 responden (2%) menjawab setuju (S), 2
responden (2%) menjawab netral (N). pada item perusahaan
menyediakan program pemberian uang pengobatan kepada karyawan
(Z.2) dari 89 responden 86 responden (86%) mejawab sangat setuju
(SS), 1 responden (1%) menjawab setuju (S), 2 responden menjawab
netral (N).

Pada item karyawan akan lebih memiliki semangat bekerja
dengan adanya bonus tambahan (Z.3) dari 89 responden, 86 responden
(96%) menjawab sangat setuju (SS), 2 responden (2%) menjawab setuju
(S), 1 responden (1%) menjawab netral (N). Pada item karyawan
termotivasi dengan adanya penghargaan kenaikan jabatan yang jelas
(Z.4) dari 89 responden, 84 responden (94%) menjawab sangat setuju

(SS), 5 responden (5%) menjawab setuju (S),

Pada item karyawan merasa puas dengan kenyamanan dengan
kebersihan lingkungan kerja (Z.5) dari 89 responden, 83 responden
(93%) menjawab sangat setuju (SS), 5 responden (5%) menjawab setuju
(S), 1 responden (1%) menjawab netral (N). Pada item karyawan

berkomunikasi baik dengan karyawan lain (Z.6) dari 89 responden, 79
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responden (88%) menjawab sangat setuju (SS), 8 responden (8%)
menjawab setuju (S), dan 2 responden (2%) menjawab netral (N).

Pada item karyawan memiliki hubungan yang baik dengan
atasan (Z.7) dari 89 responden, 82 responden (92%) menjawab sangat
setuju (SS), 6 responden (6%) menjawab setuju (S). Pada item semakin
lama karyawan bekerja semakin membuat karyawan mampu memahami
pekerjaan (Z.8) dari 89 responden, 75 responden (84%) menjawab
sangat setuju (SS), 14 responden (15%) menjawab setuju (S).

Pada item dengan pangkat yang dimiliki dapat mempengaruhi
karyawan dalam melaksanakan tugas dengan baik (Z.9) dari 89
responden, 78 responden (87%) menjawab sangat setuju (SS), 9
responden (10%) menjawab setuju (S), 2 responden (2%) menjawab
netral (N). Pada item komitmen seorang karyawan akan meningkat
dengan lama masa mereka bekerja (Z.10) daei 89 responden, 78
responden (87%) menjawab sangat setuju (SS), 10 responden (11%)
menjawab setuju (S), 1 responden (1%) menjawab netral (N).

4.1.7 Uji Instrumen Data

Berdasarkan data dari penyebaran kuesioner kepada 89
responden PT. Widatra Bakhti Kaupaten Pasuruan yang telah diperoleh
dapat dikatakan valid dan reliabel apabila indikator yang digunakan
dalam memeproleh data valid dan reliabel. Sehingga pengujian terhadap

data tersebut perlu dilakukan uji Validitas dan Realibilitas data.

Uji instrumen data dilakukan untuk mengetahui baik tidaknya instrumen
melalui uji validitas dan realibilitas. Menurut (Arikunto dalam
Supriyanto dan Maharani, 2013:47), instrumen harus memenuhi

persyaratan validitas dan realibilitas.



4.1.7.1 Uji Validitas

Tabel 4.6

Hasil Uji Validitas

82

Variabel Item R hitung R tabel Status
Kepuasan X.1 0,567 0,175 Valid
Kerja (X1)
X.2 0,592 0,175 Valid
X.3 0,569 0,175 Valid
X.A4 0,645 0,175 Valid
X.5 0,598 0,175 Valid
X.6 0,659 0,175 Valid
X.7 0,686 0,175 Valid
X.8 0,661 0,175 Valid
X.9 0,515 0,175 Valid
X.10 0,510 0,175 Valid
X.11 0,292 0,175 Valid
X.12 0,450 0,175 Valid
X.13 0,600 0,175 Valid
X.14 0,578 0,175 Valid
X.15 0,523 0,175 Valid
X.16 0,439 0,175 Valid
Kinerja Y.1 0,455 0,175 Valid
Karyawan
Ve 0,562 0,175 Valid
Y.3 0,570 0,175 Valid
Y.4 0,585 0,175 Valid
Y.5 0,196 0,175 Valid
Y.6 0,570 0,175 Valid
Y.7 0,740 0,175 Valid
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Y.8 0,529 0,175 Valid
Y.9 0,694 0,175 Valid
Y.10 0,634 0,175 Valid
Motivasi Z1 0,103 0,175 Valid
Kerja
Z.2 0,242 0,175 Valid
Z3 0,519 0,175 Valid
ZA4 0,382 0,175 Valid
Z5 0,487 0,175 Valid
Z.6 0,657 0,175 Valid
Z7 0,564 0,175 Valid
Z.8 0,610 0,175 Valid
Z9 0,726 0,175 Valid
Z.10 0,424 0,175 Valid

Sumber: Data diolah.

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui variabel kepuasan kerj (X)
memiliki 7 indikator dan 16 item, dimana hasil perhitungan
menunjukkan r hitung > r tabel (0,175) dan bernilai positif. Dengan
demikian semua indikator dan item dalam variabel kepuasan kerja

dinyatakan valid.

Variabel kinerja karyawan (Y) dengan 5 indikator dan 10 item
memproleh hasil r hitung > r tabel (0,175) dan bernilai positif, artinya
semua indikator dan item dalam variabel kinerja karyawan (Y)

dinyatakan valid.

Variabel motivasi kerja (Z) dengan 4 indikator dan 10 item
memproleh haril r hitung > r tabel (0,175) dan bernilai positif., yang
artinya semua indikator dan item dalam variabel motivasi kerja (Z)

dinyatakan valid.
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4.1.7.2 Uji Reliabilitas

Menurut (Sani dan Mashuri 2010: 250) “Realibilitas
menunjukkan pengertian bahwa sesuatu dapat dipercaya untuk
digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrument tersebut
sudah baik. Untuk mengetahui suatu alat ukur itu Variable apabila nilai

koefisien alphanya >0,6.
Tabel 4.7

Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Status
Kepuasan 0.893 Reliabel
Kerja (X)

Kinerja 0.783 Reliabel4
Karyawan

(Y)

Motivasi 0,793 Reliabel
Kerja (2)

Sumber: Data diolah.

Dari tabel 4.7 dapat diketahui variabel kepuasan kerja (X),
Kinerja karyawan (YY), dan motivasi kerja (Z) dapat dikatakan reliabel
dikarenakan masing-masing nilai variabel memiliki nilai Cronbach
Alpha > 0,6.

4.1.8 Uji Asumsi Klasik
4.1.8.1 Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mendeteksi apakah distribusi
data variabel bebas dan variabel terikat adalah normal. Model regresi
yang baik adalah mempunyai distribusi data normal atau mendekati
normal. Untuk menguji ini dapat dilihat dari tampilan normal
probability plot. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan

mengikuti garis diagonal, mak model regresi memenuhi asumsi
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normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal, maka model
regresi tidak memenuhi asusi normalitas (Supriyanto dan Maharani,
2013:245).

Tabel 4.8
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 89
Normal Parameters? Mean ,0000000
Std. Deviation  2,02021461
Most Extreme Differences  Absolute ,089
Positive ,089
Negative -,084
Test Statistic ,089
Asymp. Sig. (2-tailed) ,076°

Sumber: Data diolah SPSS 16
Berdasarkan Tabel 4.8 diatas terlihat bahwa, nilai Kolmogorov-
Simornov Z sebesar 0,089 dengan tingkat signifikan 0,076 berarti hal ini
menunjukkan bahwa model regresi terdistribusi normal karena tingkat
signifikannta (p) > 0,05. Hal ini berarti mendukung uji normalitas
dengan histogram dan normal p-plot regression standardized.

4.1.8.2 Uji Linearitas

Uji Linieritas dilakukan dengan menggunakan pertama curve
estimate, yaitu gambaran hubungan linier antara X dengan variabel Y.
Jika nilai sig f < 0,05 maka variabel X tersebut memiliki hubungan linier
dengan Y (Sulhan, 2011:24). Kedua dengan melihat signifikansi f pada
deviation from linierity. Jika nilai sig atau signifikansi pada deviation
from linierity > 0,05 maka hubungan antara variabel linier. Sebaliknya
jika sig atau signifikansi pada deviation from linierity < 0,05, maka
hubungan antar variabel tidak linier. (Supriyanto dan Maharani,
2013:74)



86

Tabel 4.9

Hasil uji Linieritas

Variabel Deviation from linearity Status
X mmp Z 0,111 Linier
Y mmp Z 0,054 Linier

Sumber: Data diolah.

Berdasarkan tabel 4.9 dapat disimpulkan bahwa model 1 yaitu jalur
variabel X pengaruh kepada variabel Z diperoleh linier dikarenakan
deviation from linearity 0,111 > 0,05. Model variabel Y pengaruh
kepada variabel Z linier dikarenakan nilai deviation from linearity 0,054
> 0,05.

4.1.8.3 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel
independent. Metode yang digunakan untuk mendeteksi adanya
multikolinieritas, dalam penelitian ini dengan menggunakan nilai
tolerance dan lawannya variance inflation factor (VIP). Nilai cut-off
yang umum digunakan untuk menunjukkan adanya multikolieritas
adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10. Sehingga
terjadi korelasi antar variabel independen (multikolinieritas) bila mana
hasil perhitungan nilai VIF>10 (Ghazali, 2005:06). Hasil uji

multikolinieritas pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.10.
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Hasil uji Multikolinieritas
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Variabel Nilai VIF Nilai Tolerance Keterangan
Kepuasan 2,417 0,414 Tidak terjadi
Kerja (X) multikolineritas
danKinerja
Karyawan
(Y)

Motivasi 2,417 0,414 Tidak terjadi
kerja multikolineritas

Sumber: Data diolah.

Berdasarkan tabel 4.10 dapat disimpulkan model regresi ini bebas dari

multikolinieritas dikarenakan variabel kepuasan kerja dan Kkinerja

karyawan , dan motivasi kerja (Z), nilai VIF < 10, dan nilai tolerance >

0,10.

4.1.8.4 Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.11

Hasil uji Heteroskedastisitas

Variabel Variabel Sig Keterangan
Bebas terikat

Kepuasan Hasil Belajar 0.053 Tidak terjadi
Kerja (X) Hetors

Kinerja Hasil Belajar 0,148 Tidak terjadi
Karyawan(Y) Hetors

Sumber: Data diolah.

Dari pengujian hasil di atas, diperoleh nilai signifikansi Kepuasan Kerja

sebesar 0,053. Nilai signifikansi sebesar 0,053 > 0,05, maka asumsinya

tidak terjadi heteroskedastisitas. Sedangkan pada variabel kinerja

karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,148. Nilai signifikansi
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sebesar 0,148 > 0,05, maka asumsinya adalah tidak terjadi

heteroskedastisitas.
4.1.9 Analisis Path

Path analysis atau analisis jalur digunakan bertujuan untuk
menganalisis pola hubungan diantara variabel. Model ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung
seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat
(endogen). Path atau analisis jalur adalah koefisien regresi yang
distandarkan yaitu koefisien regresi yang dihitung dari basis data yang
telah diset dalam angka baku (Z-score). (Ridhuan dan Kuncoro dalam
Supriyanto dan Maharani, 2013:74).

4.1.9.1 Hasil Uji Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja dan Motivasi
kerja terhadap Variabel Kinerja Karyawan
Tabel 4.12
Uji Simultan X Z terhadap Y

Uji Hasil Uji | R Square | Signifikansi | Keterangan
regresi F

X , Z]71862 0,626 0,000 Berpengaruh
terhadap Y

Sumber: Data diolah.

Berdasarkan hasil uji regresi pengaruh variabel Kepuasan Kerja (X) dan
Motivasi Kerja (Z) terhadap varibel Kinerja Karyawan (Y), Secara
simultan menunjukkan hasil uji F sebesar 71,862 dengan nilai
signifikansi 0,000 < 0,005 dengan nilai R Square sebesar 0,626 (62,6%).
Dengan demikian dapat disimpulkan Kepuasan Kerja dan Motivasi
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja
Karyawan dengan besaran kontribusi 62,6%. Kontribusi sisanya

dipengaruhi oleh variabel lain yang diteliti oleh peneliti.
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4.1.9.2 Hasil Uji Pengaruh variabel Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan
Tabel 4.13
Pengaruh X terhadap Y

Uji Standardized R Signifikansi | Keterangan
regresi | Coefficieients | Square

Beta
X 0,613 0,626 0,000 Berpengaruh
terhadap
Y

Sumber: Data diolah.
Diketahui persamaan analisis jalur yang diperoleh variabel Kepuasan
Kerja yaitu sebagai berikut:
Y =0,613

Nilai Standardized Coefficieients Beta menunjukkan besarnya
kontribusi Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,613.
Pada model summary menunjukkan R Square memiliki hasil kontribusi
yang kecil yakni hanya di angka 0,626 (62,6%). Sisa besaran kontribusi
berasal dari pengaruh variabel lainnya diluar yang diteliti. Dalam hal ini
adapun Kriteriannya yaitu apabila t hitung > t tabel atau signifikansi t <
0,05 maka ada pengaruh signifikan variabel independen terhadap
variabel dependent. Intrepetasi dari output regresi antara pengaruh
Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memunculkan nilai
signifikansi sebesar 0,000. Angka ini lebih kecil dari 0,05. Bisa
disimpulkan bahwasannya hasil uji regresi Kepuasan Kerja (X) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) adalah signifikan atau Kepuasan Kerja

berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan.



90

4.1.9.3 Hasil Uji Pengaruh variabel Kepuasan Kerja terhadap
Motivasi Kerja
Tabel 4.14
Pengaruh X terhadap Z

Uji Standardized R Signifikansi | Keterangan
regresi | Coefficieients | Square

Beta
X 0,609 0,371 0,000 Berpengaruh
terhadap
Z

Sumber: Data diolah.
Diketahui persamaan analisis jalur yang diperoleh variabel Kepuasan
Kerja yaitu sebagai berikut:
Y =0,609

Nilai Standardized Coefficieients Beta menunjukkan besarnya
kontribusi Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,6009.
Pada model summary menunjukkan R Square memiliki hasil kontribusi
yang kecil yakni hanya di angka 0,371 (37,1%). Sisa besaran kontribusi
berasal dari pengaruh variabel lainnya diluar yang diteliti. Dalam hal ini
adapun Kriteriannya yaitu apabila t hitung > t tabel atau signifikansi t <
0,05 maka ada pengaruh signifikan variabel independen terhadap
variabel dependent. Intrepetasi dari output regresi antara pengaruh
Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memunculkan nilai
signifikansi sebesar 0,000. Angka ini lebih kecil dari 0,05. Bisa
disimpulkan bahwasannya hasil uji regresi Kepuasan Kerja (X) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) adalah signifikan atau Kepuasan Kerja

berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan.
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4.1.9.4 Hasil Uji Pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan
Tabel 4.15
Pengaruh Z terhadap Y

Uji Standardized R Signifikansi | Keterangan
regresi | Coefficieients | Square

Beta
Z 0,250 0,626 0,003 Berpengaruh
terhadap
Y

Sumber: Data diolah.
Diketahui persamaan analisis jalur yang diperoleh variabel Kepuasan
Kerja yaitu sebagai berikut:
Y =0,250

Nilai Standardized Coefficieients Beta menunjukkan besarnya
kontribusi Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,250.
Pada model summary menunjukkan R Square memiliki hasil kontribusi
yang kecil yakni hanya di angka 0,626 (62,6%). Sisa besaran kontribusi
berasal dari pengaruh variabel lainnya diluar yang diteliti. Dalam hal ini
adapun Kriteriannya yaitu apabila t hitung > t tabel atau signifikansi t <
0,05 maka ada pengaruh signifikan variabel independen terhadap
variabel dependent. Intrepetasi dari output regresi antara pengaruh
Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memunculkan nilai
signifikansi sebesar 0,003. Angka ini lebih kecil dari 0,05. Bisa
disimpulkan bahwasannya hasil uji regresi Kepuasan Kerja (X) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) adalah signifikan atau Kepuasan Kerja

berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan.

4.1.9.5 Hasil Uji Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening atau
Memediasi dalam Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel independen yaitu

Kepuasan Kerja (X) dan variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y)
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melalui variabel mediasi Motivasi Kerja (Z) dilalukan dengan
perhitunan sobel, uji sobel merupakan uji yang digunakan untuk melihat
pengaruh tidak langsung antara variabel bebas terhadap variabel terikat.
Dalam ini uji sobel dilakukan melalui perhitungan online menggunkan

test sobel online dengan hasil sebagai berikut:

Gambar 4.2
Sobel Test Online

mediator
variable
B -. B
1SEA (SE, )~
independent : ) dependent
variable 7| wariable
A: 0.846
B: 0.406
SEA:| 0.466
SEg:| 0.135

Sobel test statistic: 1.55422106
One-tailed probability: 0.06006585
Two-tailed probability: 0.12013169

Berdasarkan output nilai Sobel test Statistic sebesar 1.554 yang berarti
lebih kecil dari 1,95. Maka dengan demikian model pengaruh tidak
langsung dari variabel Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawn
melalui Motivasi kerja ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja tidak mampu menjadi perantara atau mediasi yang baik

hubungan antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

4.1.9.6 Pengaruh Langsung dan Tidak langsung

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara

variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
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kerja dengan pengaruh total sebesar 0,846 + (0,06 x 0,613) = berikut ini

hasil analisis.
Gambar 4.3
Model Analisis Jalur

0,613

(0,000)

¥
. 0,344 . 0,048 o
Kepuasan Kerja . Motivasi Kerja n Kinerja Karywan

0488) (0,135)

Sumber: Data diolah.

Diagram jalur diatas menjelaskan mengenai diterima sebuah mediasi
dari pengaruh tidak langsung Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z). Dilihat dari hasil model tes
pada gambar 4.3 di atas, hasil pengujian regresi menerima hipotesis
mengenai Motivasi kerja yang dapat menjadi variabel mediasi atau
intervening. Hal ini memberikan hasil yang positif dan signifikan,
dikarenakan berpengaruhnya hasil uji regresi Kepuasan Kerja terhadap
Motivasi Kerja (0,488<0,05). Adapun untuk pengaruh langsung variabel
Kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan memberikan hasil yang
positif dan signifikan (0,135<0,5).

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

Berdasarkan perhitungan analisis jalur langsung variabel
Kepuasan Kerja (X) berpengaruh positif dan signifikan terghadap
variabel Kinerja Karyawan (YY), (p = 0,000 < 0,005). Dengan demikian

hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh Kepuasan kerja (X)
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terdapat variabel Kinerja karyawan () diterima. Hal ini berarti ada
pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Widatra Bakhti. PT Widatra Bakhti diharapkan dapat
meningkatkan kualitas kepuasan kerja terhadap pegawai sehingga

Kinerja perusahaan juga semakin baik dapat mencapai tujuan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang mengemukakan kepuasan
kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka
(Sutrisno  2015:79). Didukung dengan penelitian Garry Surya
Changgriawan (2017), dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di One Way Production”
Berdasarkan hasil penelitian ini Kepuasan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan di One Way Production.

Dari hasil penelitian ini diketahui bahwa indikator Balas Jasa yang adil
yang diberikan oleh pimpinan menjadi indikator dalam Kepuasan kerja
karyawan, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan Perusahaan di
PT Widaatra Bakhti memiliki kinerja yang baik dalam bekerja karena
semakin tinggi kepuasan kerja karyawan perusahaan maka pegawai
akan menunjukkan kinerja terbaiknya. Hal itu menunjukkan bahwa

Kinerja pegawai tersebut tinggi.

Dalam konsep islam, bahwa islam merupakan agama yang mengurusi
semua aspek kehidupan manusia baik masalah-masalah yang bersifat
vertikal maupun horizontal. Dalam menciptakan kehidupan yang positif
dan produktif terdapat tiga unsur: pertama, mendayagunakan potensi
yang telah dianugerahkan Allah untuk bekerja, melaksanakan gagasan,
dan memproduksi. Kedua, bertawakkal kepada Allah, berlindung dan
meminta pertolongan kepada nya pada waktu melakukan pekerjaan.
Ketiga, percaya Allah bahwa dia mampu menolak bahaya,
kesombongan dan kediktatoran yang memasuki lapangan pekerjaan.

Sebagaimana dalam Al-Quran surat Yasin ayat 33-35 menyatakan :
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Artinya:

“Dan suatu tanda (kekuasaan Allah yang besar) bagi mereka adalah
bumi yang mati. Kami hidupkan bumi itu dan Kami keluarkan darinya
biji-bijian, maka darinya mereka makan. Dan Kami jadikan padanya
kebun-kebun kurma dan anggur dan Kami pancarkan padanya beberapa
mata air, supaya mereka dapat makan dari buahnya, dan dari apa yang

diusahakan oleh tangan mereka.”

Ayat diatas untuk menuntut manusia selalu bersyukur kepada Allah
SWT dengan cara beriman kepada-Nya atas nikmat tersebut yaitu Allah
telah memberi kesempatan pada manusia untuk lebih produktif dan
berkinerja baik dan sukses dalam hidupnya, dan kesempatan yang
diberikan Allah ini tegantung pada pekerjaan yang dilakukan oleh

manusia sendiri, disamping menyadarkan diri kepada-Nya.

4.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan
(YY) Melalui Motivasi Kerja (Z)

Berdasarkan dari perhitungan uji sobel tes online, pengaruh Kepuasan
Kerja terhadap Kinerja karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai
variabel intervening, diperoleh hasil 1,554 < 1,95 sehingga model ini
pengaruh tidak langsung dari variabel kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan ditolak. Motivasi kerja tidak mampu menjadi variabel mediasi
atau perantara. Dengan demikian hipotesis yang menyatkan terdapat
pengaruh kepuasan kerja (X) terhadap variabel kinerja karyawan ()
melalui Motivasi kerja (Z) ditolak. Hal ini dikarenakan pada perusahaan
PT Widatra Bakhti masih kurang mendukung pegawai dalam
melakukan pekerjaannya.
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Sesuai dengan teori kepuasan adalah kondisi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan atau sikapnya yang senang atau tidak senang,
puas atau tidak puas, dalam bekerja (Zainal, dkk. 2014:620). Melihat
dalam Marliani (2015) mengemukakan bahwa motivasi merupakan
faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau
keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan
dalam bentuk usaha yang keras. Motivasi memberikan seseorang
arahan dan mendorong seseorang untuk melakukan kegiatan yang
menjadi tanggung jawabnya. Jika karyawan mendapatkan dorongan, ia
akan menikmati waktunya di tempat kerja untuk melakukan tanggung
jawabnya. Karyawan akan menggunakan waktunya bekerja secara

efektif dan optimal dan kinerja pekerjaan yang dilakukan akan tinggi.

Sesuai dengan teori dan penelitian terdahulu, sejalan dengan
fenomena yang ada pada perusahaan PT Widatra Bakhti. Pegawai
perusahaan juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang mereka
tempati untuk melakukan tugasnya. Lingkungan kerja perusahaan
seperti Karyawan merasa puas dengan kenyamanan dengan kebersihan,
Karyawan berkomunikasi baik dengan karyawan lain Karyawan
memiliki hubungan yang baik dengan atasan. Pada perusahaan PT
Widatra Bakhti Tempat kerja karyawan masih banyak yang kurang
nyaman karena adanya banyak berkas2 tertumpuk, kurang tertibnya
karyawan lain jika melakukan tanggung jawabnya. Sehingga membuat
karyawan sedikit kurang terganggu untuk melaksanakan tugasnya.
Selain itu hubungan antar pegawai didalam perusahaan bersifat
berkelompok-berkelompok, dikarenakan pekerjaan mereka merupakan

yang telah dibagi sesuai dengan job desc masing-masing.

Dalam pandangan islam seseorang bekerja karena termotivasi agar
dapat beribadah ritual secara sempurna bahkan melaksanakan rukun
islam yang kelima, yaitu haji. Selain motivasi pencapaian kesempurnaan

ibadah ritual, seseorang bekerja karena termotivasi agar dapat
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melaksanakan ibadah sosial yaitu: zakat, sedekah, hibah, infak, dan juga
wakaf. Sebagaimana firman Allah dalam surat Al-Ra’du ayat 11:

Mol 1080 R a3 U 80 Y A0 Al G A AR 054550 0 0 ol
OV e i el LA S8 1R 3 a0 351 123 5

Artinya:

Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya
bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan
suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan diri mereka sendiri.
Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, maka
tak ada yang dapat menolaknya dan tidak ada pelindung bagi mereka

selain Dia.

Ayat diatas menjelaskan bahwa sesungguhnya dalam islam
kelahiran manusia diibaratkan kertas putih yang bersih, dan dia akan
sendiri yang mewarnai kehidupannya jadi oleh karena itu seorang
muslim harus berusaha dan bekerja keras dengan motivasi yang tinggi
dan Allah SWT yang menentukan.

Jadi dalam kehidupan ini setiap seseorang dituntut untuk berusaha
dan bekerja dalam memenuhi kebutuhannya dengan dorongan atau
motivasi yang tinggi sehingga nantinya akan tercapainya apa yang

diinginkan.

4.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja (Z) Terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

Berdasarkan perhitungan analisis jalur langsung variabel Motivasi kerja
(2) tidak berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y), (p=
0,135 > 0,05). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan terdapat
langsung pengaruh Motivasi Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

ditolak. Motivasi kerja tidak dapat mempengaruhi pegawai dalam
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kinerjanya pada perusahaan PT Widatra Bakhti. Yang artinya
perusahaan perlu memperhatikan lagi kembali untuk memberikan

motivasi kerja kepada para pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Chukwuma dan Obiefun
(2014) menyatakan bahwa motivasi adalah proses membangkitkan
perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku dan menyalurkan
perilaku tindakan yang spesifik. Dengan demikian, motif kebutuhan,
keinginan mendorong karyawan untuk bertindak. Jika karyawan
mendapatkan dorongan, dan membangkitkan perilaku mereka, ia akan
menikmati waktunya secara efektif dan optimal dan mendapatkan

Kinerja pekerjaannya yang tinggi.

Dalam konsep Islam setiap manusia pasti memiliki keinginan dan
harapan, setiap hari mereka bekerja, sekolah, melalukan banyak aktifitas
untuk mewujudkan satu-persatu keinginanya. Walaupun sudah
mengerahkan semua tenaga, fikiran, dan perasaan, dan terkadang ada
hal yang ada diluar kenadli kita dan memunculkan perasaan kecewa atau

pesimis. Sebagaimana firman Allah dalam surat Ali imran ayat 139 :
Oiada & ) O3 Y1 41515835595 1 5865 Y5

Artinya :

“Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih

hati, padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika

kamu orang-orang yang beriman.”

Melalui ayat tersebut hendaknya kita bisa memahami bahwa hanya
Allah yang maha mengetahui apa yang terbaik untuk kita. Maka dari itu,
jika pada suatu saat kita tengah mendapatkan musibah dan kesulitan,

janganlah kita mengeluh namun berdoa kepada-Nya.

Dan jangan juga cepat kita menyerah pada keadaan serta berprasangkan

buruk kepadanya atas apa yang terjadi kepada kita. Sesungguhnya
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segala yang terjadi pada kita pasti memiliki hikmah dibaliknya yang bisa
kita jadikan pelajaran berharga untuk memperbaiki hidup dimasa depan.

Selain ayat al-quran tentang Motivasi kerja, Kinerja karyawan juga
tercantum dalam ayat at-taubah ayat 105:

Ly K04 B3N g Rl Ao ) G50 e el Al g Rlie G g and | 3lia) (i

.E\ . :LI_,:J]:E-IE‘.,}:US
Artinya :

“Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan.”

Bekerja adalah bentuk amalan ibadah yang memiliki nilai lebih dimata
Allah SWT. Karena dengan bekerja, kita menunjukkan usaha kita untuk
mendaptkan rezeki sebagaimana yang telah diatur oleh Allah SWT. Dan
bekerja dengan niat lillah, dan menafkahi keluarga, Allah SWT akan
menjaanjikan padahala untuk kita yang bekerja untuk menafkahi

keluarga dan ikhlas lillahi ta’ala.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data melalui pembuktian dari Hipotesis
yang diajukan pada peneliti ini mengenai pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Mediasi
pada PT Widatra Bakhti. Maka, penelitian ini menyimpulkan bahwa
ketiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini di terima.

Kesimpulan sesuai rumusan masalah sebagai berikut :

1. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan Perusahaan PT Widatra Bakhti sig 0,000 < 0,005 yang
artinya variabel Kepuasan Kerja (X) berpengaruh dan signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan (). Hasil penelitian ini sesuai
dengan teori yang mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para
karyawan memandang pekerjaan mereka (Sutrisno 2015:79).
Didukung dengan penelitian Garry Surya Changgriawan (2017),
dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Di One Way Production” Berdasarkan
hasil penelitian ini Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan di One Way Production.

2.Motivasi Kerja tidak dapat menjadi variabel intervening atau mediasi
pada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
dikarenakan hasil hitung uji sobel tes menunjukkan hasil perolehan
1,554 < 1,95. Yang artinya variabel Kepuasan Kerja (X) tidak
berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui
Motivasi Kerja (Z). Sesuai dengan teori kepuasan adalah kondisi yang

menggambarkan seseorang atas perasaan atau sikapnya yang senang
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atau tidak senang, puas atau tidak puas, dalam bekerja (Zainal, dkk.
2014:620). Melihat dalam Marliani (2015) mengemukakan bahwa
motivasi merupakan faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong
perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan
yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras. Motivasi
memberikan seseorang arahan dan mendorong seseorang untuk
melakukan kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya. Jika karyawan
mendapatkan dorongan, ia akan menikmati waktunya di tempat kerja
untuk melakukan tanggung jawabnya. Karyawan akan menggunakan
waktunya bekerja secara efektif dan optimal dan kinerja pekerjaan
yang dilakukan akan tinggi.

3. Motivasi Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
disebabkan Perhitungan analisis jalur langsung variabel Motivasi
Kerja terhadap Kinerja karyawan, nilai sig 0,135 > 0,05. Dengan
demikian Motivasi Kerja (Z) tidak berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan (). Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Chukwuma
dan Obiefun (2014) menyatakan bahwa motivasi adalah proses
membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku dan
menyalurkan perilaku tindakan yang spesifik. Dengan demikian,
motif kebutuhan, keinginan mendorong karyawan untuk bertindak.
Jika karyawan mendapatkan dorongan, dan membangkitkan perilaku
mereka, ia akan menikmati waktunya secara efektif dan optimal dan
mendapatkan kinerja pekerjaannya yang tinggi.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan di atas maka dapat diambil saran

sebagai berikut:

1. Bagi Pemerintah Kota Batu
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang diajukan adalah
diharapkan perusahaan PT Widatra Bakhti tetap memperhatikan dan
lebih meningkatkan Kepuasan kerja terhadap pegawai, dan juga
memotivasi bagi para pegawai perusahaan PT Widatra Bakhti. Hal
ini dikarenakan kepuasan kerja sudah dapat mempengaruhi kinerja
karyawan secara signiikan, sedangkan motivasi kerja masih belum
mampu menjadi variabel mediasi dan tidak mempengaruhi kinerja
karyawan. Oleh karena itu perlu ditingkatkan lagi kondisi motivasi
kerja pegawai disana.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang diajukan adalah
diharapkan peneliti selanjutnya agar dapat mengembangkan hasil
dari penelitian ini dengan menambah variabel lain dalam

penelitiannya dan menggunakan alat analisis yang lebih baik lagi.
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LAMPIRAN 1
Kuesioner Penelitian
KUESIONER PENELITIAN

“PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN MOTIVASI KERJA SEBAGAI
MEDIASI PADA PT WIDATRA BAKHTI PANDAAN 2020”

Kepada Yth. Bapak/ Ibu/ Sdr
Karyawan PT. Widatra Bakhti
Di Pandaan

Dengan Hormat,

Dalam rangka penyusunan penelitian skripsi dengan judul “Pengaruh
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja
Sebagai Mediasi Pada PT Widatra Bakhti Pandaan 2020”. Saya memohon
kesediaan saudara/i bapak/lbu selaku karyawan PT Widatra Bakhti untuk mengisi
kuisioner ini dengan sebenar-benarnya agar penelitian ini mendapatkan hasil yang

akurat. Peneliti akan menjaga kerahasiaan informasi terkait hasil kuesioner

penelitian ini.

I. IDENTITAS RESPONDEN

a. Nama

b. Usia

c. Jenis Kelamin :( ) Pria atau ( )Wanita

d. Lama Bekerja

e. Pendidikan Terakhir :( ) SMA/SMK
()D3
()s1
()Ss2



1. PETUNJUK PENGISIAN

Berilah tanda checklist (\) untuk pada jawaban yang sesuai dengan pendapat anda

dengan sebenar-benarnya

Adapun pilihan jawabannya:

Jawaban Keterangan Skor

STS Sangat Tidak Setuju 1

TS Tidak Setuju 2

N Netral 3
Setuju 4

SS Sangat Setuju 5

I11. DAFTAR PERTANYAAN

1. Motivasi

Kesejahteraan SS |S

TS

STS

Perusahaan memberikan jaminan asuransi bagi

karyawan sesuai dengan jabatan/posisi karyawan

Perusahaan menyediakan program pemberian
uang pengobatan kepada karyawan

Penghargaan SS |S

TS

STS

Karyawan akan lebih memiliki semangat bekerja

dengan adanya bonus tambahan

Karyawan  termotivasi  dengan  adanya

penghargaan kenaikan jabatan yang jelas

Lingkungan kerja SS |S

TS

STS

Karyawan merasa puas dengan kenyamanan

dengan kebersihan lingkungan kerja

Karyawan berkomunikasi baik dengan karyawan

lain




Karyawan memiliki hubungan yang baik dengan

atasan

Masa Kerja SS |S [N | TS |STS

Semakin lama karyawan bekerja semakin
membuat  karyawan ~ mampu  memahami

pekerjaan

Dengan  pangkat yang dimiliki  dapat
mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan

tugas dengan baik

Komitmen (motivasi kerja) seorang karyawan
akan meningkat dengan lama masa mereka

bekerja

2. Kepuasan kerja
Balas Jasa yang Adil S5V (S N TS |STS

Karyawan merasa puas terhadap gaji

yang didapatkan

Balas jasa yang diterima karyawan
tergolong adil dan layak

Penempatan yang tepat | SS S N TS | STS

sesuai dengan keahlian

Penempatan karyawan pada perusahaan
dilakukan dengan baik, sesuai dengan

keahlian

Penempatan kerja karyawan pada

perusahaan sudah cukup nyaman

Berat ringannya pekerjaan SS S N TS |STS

Tugas yang diberikan perusahaan sesuai

dengan kemampuan karyawan




Pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan
tidak memberatkan karyawan

Berat ringannya pekerjaan pegawai,

dapat diselesaikan dengan baik.

Suasana dan lingkungan pekerjaan. SS TS | STS
Karyawan memerlukan tempat sampah

diruangan kerja

Lingkungan Kkerja bersih  membuat

karyawan puas dalam menjalankan

pekerjaan

Karyawan merasa terganggu saat ada

rekan kerja yang berbincang-bincang

diruangan kerja

Peralatan yang menunjang | SS TS | STS
pelaksanaan pekeraan

Penerangan  lampu listrik  sudah

memadai tempat kerja

Perusahaan selalu menyediakan

peralatan yang dibutuhkan karyawan

Sikap pimpinan dalam | SS TS | STS
kepemimpinnya

Pimpinan selalu memberikan

pengarahan kepada pegawai dalam

setiap pekerjaan

Pimpinan dalam menilai prestasi kerja

pegawai secara obyektif

Sifat pekerjaan monoton atau tidak SS TS | STS

Karyawan sangat menyukai pekerjaan

masig-masing




Karyawan sangat senang dalam hal baru
dalam bekerja

3. Kinerja Karyawan

Kualitas Kerja SS S N TS | STS

karyawan melakukan tugas sesuai

permintaan yang diberikan

Karyawan sudah berkerja sesuai dengan

prosedur

Karyawan selalu ikut serta dalam
mewujudkan tujuan yang akan dicapai

oleh perusahaan

Kuantitas Kerja SS S N TS | STS

Saya dapat melebihi volume pekerjaan
yang telah ditetapkan pimpinan

Saya diberikan kesempatan berinisiatif
sendiri untuk mencapai target kerja yang
ditetapkan pimpinan

Ketetapan waktu SS S N TS | STS

Karyawan dapat menyelesaikan tugas
sesuai dengan waktu dan target yang
telah ditetapkan

Evektivitas

Karyawan memiliki pengetahuan dalam
menggunakan peralatan seperti

komputer dll.

Mengutamakan kerja sama dengan rekan
sekerja agar mencapai hasil yang

memuaskan




Kemandirian

SS

TS

STS

Karyawan dapat menyelesaikan tugas

tanpa diperintah oleh atasan

Karyawan  dengan  senang  hati
melaksanakan tugas dan tanggung jawab

yang diberikan




LAMPIRAN 2

Hasil Jawaban Kuesioner

1. Variabel Kepuasan Kerja

72
72
64
74
80
73
73
80
77
80
80
78
80
78
80
80
67

RESP. | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X15 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X1.11 | X1.12 | X1.13 | X1.14 {#X1.15 | X1.16 | TOTAL

10
11
12
13
14
15
16
17




79
78
79
78
78
80
77
76
80
80
80
78
78
77
73
72
73
80
73
80
75
76
75
80
78

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42




78
73
75
80
71

79
73
76
73
75
76
76
80
76
74
78
75
75
80
76
80
76
78
78
78

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67




74
76
76
73
76
80
80
80
78
76
80
76
76
78
58

58

63
63
64
63
62

63

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87
88
89




2. Variabel Kinerja Karyawan (YY)

TOTAL
48

44
48

44
48

47

50
50
48

49

50
48

50
50
48

50
47

46

Y.10

Y.9

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.4

Y.3

Y.2

Y.l




50
50
50
50
50
48

50
49

48

50
48

50
46

48

50
44
47

47

50
47

45

47

47

45

44




43

50
50
48

47

45

50
44
45

48

47

50
49

46

46

44
48

50
45

47

50
50
46

50
43




44
47

46

50
50
48

50
50
50
50
50
50
50
40
38
37

38
41

37

39
41




3. Variabel Motivasi kerja

TOTAL
50
47

50
47

50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
49

50
50

Z.10

Z9

28

Z1

2.6

&S

Z4

Z.3

2.2

Z1




50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
49

47

50
49

50
50
50
49

50
49

50
48

50
50
50




50
47

50
49

49

50
50
50
45

49

50
47

50
50
46

50
50
50
50
50
47

45

50
49

46




46

44
48

50
50
50
50
50
50
42

41

46

48

43

49

45

43




LAMPIRAN 3

Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji validitas Kepuasan Kerja

ltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Variance  if | ltem-Total Alpha if Item

Item Deleted |Item Deleted |Correlation | Deleted
X.1 70,74 24,376 ,567 ,886
X.2 70,70 24,418 ,592 ,885
X.3 70,49 25,253 ,569 ,887
X.4 70,60 24,221 ,645 ,883
X.5 70,57 24,384 ,598 ,885
X.6 70,67 23,836 ,659 ,882
X.7 70,56 24,454 ,686 ,882
X.8 70,49 24,207 ,661 ,883
X.9 70,46 25,638 ,515 ,888
X.10 70,66 24,771 ,510 ,888
X.11 70,58 26,155 ,292 ,896
X.12 70,67 24,972 ,450 ,891
X.13 70,49 24,957 ,600 ,885
X.14 70,65 24,434 ,578 ,886
X.15 70,66 24,703 ,523 ,888
X.16 70,70 25,327 439 ,891

2. Uji validitas Kinerja Karyawan

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Corrected Cronbach's
Item Deleted | Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Correlation Deleted
Y.l 42,24 10,137 0,455 0,769
Y.2 42,21 9,761 0,562 0,759
Y.3 42,22 9,699 0,570 0,757
Y.4 42,56 8,954 0,585 0,747
Y.5 43,31 8,286 0,196 0,885
Y.6 42,24 9,341 0,570 0,752
Y.7 42,35 8,775 0,740 0,732
Y.8 42,19 9,929 0,529 0,763
Y.9 42,37 8,850 0,694 0,736




| Y10 | 4221 | 9,602 | 0634 0,753
3. Uji Validitas Motivasi Kerja
Item-Total Statistics
Scale Scale Corrected Cronbach's
Mean if Variance Item-Total Alpha if
Item if Item Correlation Item
Deleted Deleted Deleted
Z1 4411 3,624 0,103 0,816
Z2 44,10 3,478 0,242 0,800
Z.3 44,09 3,310 0,519 0,772
Z4 44,10 3,478 0,382 0,785
Z5 44,12 3,223 0,487 0,773
Z.6 44,18 2,808 0,657 0,748
Z.7 44,11 3,283 0,564 0,768
Z.8 44,20 2,959 0,610 0,756
Z9 44,19 2,702 0,726 0,736
Z.10 44,19 3,134 0,424 0,782

4. Hasil uji Realibilitas

Realibilitas Kepuasan Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items
,893 16

Realibilitas Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,783 10

Realibilitas motivasi kerja

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items
,793 10




LAMPIRAN 4
Hasil uji Normalitas, Linearitas, Multikolineritas, dan Heteroktisiditas

1. Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardize
d Residual
N 89
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. Deviation |2,02021461
Most Extreme Differences | Absolute ,089
Positive ,089
Negative -,084
Test Statistic ,089
Asymp. Sig. (2-tailed) ,076°
a. Test distribution is Normal.
2. Uji Linearitas
ANOVA Table
Sumof | df Mean F Sig.
Squares Square
Kepuasan | Between | (Combined) | 505,725 |9 56,192 | 7,916 | 0,000
Kerja * Groups
Motivasi
Kerja
Linearity 409,171 |1 409,171 | 57,645 | 0,000
Deviation 96,554 8 12,069 | 1,700 0,111
from
Linearity
Within 560,747 | 79 7,098
Groups
Total 1066,472 | 88
Kinerja Between | (Combined) | 488,254 |9 54,250 |8,540 | 0,000
Karyawan | Groups
*
Motivasi
Kerja




Linearity 385,575 |1 385,575 | 60,698 | 0,000
Deviation 102,679 |8 12,835 | 2,020 0,054
from
Linearity
Within 501,836 | 79 6,352
Groups
Total 990,090 |88
2. Uji Multikolineritas
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error | Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) | 28,416 | 2,540 11,189 ,000
Kepuasan 124 ,049 ,318 2,516 ,014 414 2,417
Kerja
Kinerja ,235 ,078 ,381 3,010 ,003 414 2,417
Karyawan
a. Dependent Variable: Motivasi kerja
3. Uji Heteroskedastisitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9,328 1,664 5,607 ,000
Kepuasan kerja -,063 ,032 -,289 -1,958 ,053
Kinerja karyawan |-,075 ,051 -,215 -1,458 ,148

a. Dependent Variable: RES2




LAMPIRAN 5

Analisis Data

1. Xterhadap Z

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 , 7912 ,626 ,617 2,076

a. Predictors: (Constant), motivasi kerja, kepuasan kerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) -2,010 5,228 -,384 ,7102
kepuasan ,389 ,053 ,613 7,366 ,000
kerja
motivasi ,406 ,135 ,250 3,010 ,003
kerja
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
2. X, Zterhadap Y
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,609? el ,364 1,651
a. Predictors: (Constant), kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 30,888 2,512 12,296 ,000
kepuasan kerja ,239 ,033 ,609 7,169 ,000

a. Dependent Variable: motivasi kerja




UJI SOBEL TEST ONLINE

i

5E.: I ez
SE,: | o1
l.lmmiung!l
Statistik uji sobel:1.55422106

Probabhilitas satu sisi:0,06006585
Probabilitas dua sisi:0,12013169
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