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RINGKASAN

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap
Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta Prestasi Kerja Karyawan Pabrik
Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Pabrik adalah kumpulan bahan, mesin, peralatan, dan pekerja yang
dirangkai oleh pengorganisasian kegiatan secara teratur untuk memproduksi
barang/produk sesuai dengan spesifikasi yang telah ditetapkan pada tingkat biaya
yang wajar. Keberadaan pabrik merupakan kunci penentu kemampuan daya saing
perusahaan dalam industri. Seluruh konsep, rencana, dan umpan balik yang
diperoleh akan ditransformasikan ke dalam pabrik. Pabrik merupakan elemen dari
perusahaan yang menerjemahkan selursh kebutuharn manajemen agar dapat
menjawab  perencanaan, pengarahan, pengendalian dan pengorganisasian,
permintaan pasar. Secara umum, ¢lemen-elemen pabrik dikategorikan dalam lima
elemen, yaitu manusia, bahan, anggaran, informasi, dan mesin atau peralatan.
Masing-masing elemen mempunyai karakteristik dan fungsi sendiri dalam proses
transformasi. Sekalipun peran dan fungsi setiap elemen operasional pabrik
berbeda, proses manajemen pabrik harus tetap diarahkan pada keterpaduan vang
teratur dan berorientasi pada perbaikan produktivitas. Keberadaan faktor manusia
patut menjadi perhatian yang lebih karena berfungsi sebagai faktor kunci
suksesnya operasional pabrik, dalam proses manajemen tersebut.

Istilah manajemen akan berhubungan dengan kegiatan proses, perencanaan,
pengarahan, pengendalian dan pengorganisasian. Manajemen pabrik adalah proses
mengelola elemen-elemen di dalam pabrk yang berhubungan dengan interaksi
antara pekerja dengan sesama pekerja dan pekerja dengan mesin dan peralatan
berdasarkan rujukan yang telah ditetapkan. Manajemen pabrik adalah proses
manajemen kreatif yang mengintegrasikan rangkaian kegiatan yang ada di dalam
pabrik sehingga dapat berjalan dengan efisien dan efektif. Sumber daya di dalam
pabrik bukan saja berbentuk barang modal, tetapi Sumber Daya Manusia yang
paling besar kontribusinya bagi peningkatan efisiensi dan efektifitas pabrik.

Studi ini bertyjuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan
Kerja (X;), Komitmen Organisasional (X;) sebagai variabel bebas, serta variabel
terikatnya yaitu Motivasi Kerja (Y,) dan Kepuasan Kega (Y;) sebagai
intervening dan Prestasi Kerja karyawan (Y;) Pabrik Kalsium Karbida PT
Emdeki Utama di Gresik.

Studi ini termasuk dalam jenis penelitian sesuai yang digunakan untuk
pengujian hipotesis yaitu untuk maksud penjelasan atau confirmatory atau disebut
juga penelitian untuk pengujian hipotesis untuk menjelaskan pengaruh antara
variabel atau hubungan kausal antar variabel melalui pengujian hipotesis, juga
penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja
dan Komitmen Organisasional terhadap Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja serta
Prestasi Kerja. Responden penelitian ini adalah karyawan tetap Pabrik Kalsium
Karbida PT Emdeki Utama di Gresik yang sudah memiliki jabatan sebagai
Supervisor, Senior Operator dan Yunior Operator, yakni sebanyak 120 karyawan,
Penelitian diuji dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
program AMOS versi 16,

Dari pembahasan dan pengujian pengaruh Lingkungan Kerja, Komitmen
Organisasional, terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja karyawan serta

viil
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Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT Emdeki Utama di Gresik
didapatkan hasil sebagai berikut:

Hipotesis pertama Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasional. Hasil uji antara Lingkungan Kerja dan Komitmen
Organisasional terbukti signifikan,

Hipotesis kedua Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap
Prestasi Kerja. Hasil uji antara Komitmen Organisasional dan Prestasi Kerja
terbukti signifikan.

Hipotesis ketiga Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terbadap
Motivasi Kerja. Hasil uji antara Lingkungan Kerja dan Prestasi Kerja terbukti
signifikan,

Hipotesis keempat Komitmen Organisasional berpengarub signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil uji antara Komitmen Organisasional dan
Kepuasan Kerja terbukti signifikan.

Hipotesis kelima Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Hasil uji antara Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja terbukti
signifikan.

Hipotesis keenam Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi Kerja. Hasil uji antara Komitmen Organisasiona! dan Motivasi
Kerja terbukti signifikan.

Hipotesis ketujuh Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi Kerja. Hasil uji antara Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi Kerja. Hasil uji antara Kepuasan kerja terbukti signifikan.

Hipotesis kedelapan Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Prestasi Kerja karyawan . Hasil uji antara Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja
terbukti signifikan.

Hipotesis kesembilan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Prestasi Kerja. Hasil uji antara Kepuasan Kerja dan Prestasi kerja terbukti
signifikan.

Model hubungan antar variabel yang diteliti menghasitkan Lingkungan
Kerja dan Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Motivasi Kerja dan
Kepuasan Kerja sebagai intervening dan Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kasium
Karbida PT Emdeki Utama di Gresik.

Hasil studi pengujian hubungan antara variabel Motivasi Kerja dengan
variabel Prestasi Kerja adalah mempunyai tingkat signifikansi paling besar,
pengujian hubungan antara variabel Lingkungan Kerja dengan variabel Prestasi
Kerja adalah mempunyai tingkat signifikansi paling kecil dan mengintegrasikan
variabel Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja, Kepuasan
Kerja dan Prestasi Kerja karyawan dalam satu kesatuan model yang utuh
(Integrative Model),

Berdasarkan temuan pada penelitian ini dapat digunakan sebagai
pengambilan kebijakan keputusan dan program peningkatan Prestasi Kerja
karyawan, secara khusus bisa bermanfaat bagi manajemen Sumber daya Manusia
(SDM) Pabrik Kalsium Karbida PT Emdeki Utama di Gresik dan secara umum
bagi Pabrik-pabrik sejenis di Indonesia atau Prestasi Kerja karyawan pada suatu
organisasi atau dibidang industri kimia dasar lainnya,

ix
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SUMMARY
Effect of Work Environment and Organizational Commitment on Job
Motivation and Job Satisfaction and Employee Performance at Calcium
Carbide Factory PT. Emdeki Utama in Gresik

The factory is a collection of materials, machinery, equipment, and workers
are strung together by organizing activities on a regular basis to produce goods /
products in accordance with specifications set at a reasonabie cost. The existence
of the factory is a key determinant of the ability of the company’s competitiveness
in the industry. The whole concept, plan, and the feedback obtained will be
transformed into a factory. The plant is an element of the company that translates
the needs of management in order to answer the planning, direction, control and
organization, market demand. In general, elements of the plant is categorized in
the five elements, namely human, material, budgets, information, and machinery
or equipment. Each element has its own characteristics and functions in the
process of transformation. Although the role and function of each element
different plant operations, plant management process must remain open to the
integration of regular and oriented to the improvement of productivity. The
existence of the human factor deserves more attention because it serves as a key
factor to success of plant operations, in the management process.

The term management will be associated with process activities, planning,
directing, controlling and organizing. Plant management is the process of
managing the elements inside the factory associated with interaction between
workers with fellow workers and workers with machines and equipment based on
a predetermined reference. Plant management is the process of creative
management that integrates a range of activities that exist within the plant so it
can run efficiently and effectively. Resources within the plant not only in the form
of capital goods, but Human Resources is the greatest contribution to increased
efficiency and effectiveness of the plant.

This study aims to examine and analyze the influence of Working
Environment (X1), Organizational Commitment (X2) as independent variables, as
well as the dependent variable of Work Motivation (Y1) and Job Satisfaction (Y2)
as intervening and Work Achievement employees (Y3) Calcium Carbide Factory
PT Emdeki Utama in Gresik.

The study included in the appropriate type of research that is used for testing
the hypothesis that for purposes of clarification or confirmatory study also called
for testing hypotheses to explain the influence between variable or causal
relationships between variables through hypothesis testing, also this study was to
examine and analyze the influence of Working Environment and Organizational
Commitment of Work Motivation, Job Satisfaction and Job Performance. Study's
respondents are permanent employees of Calcium Carbide factory PT Emdeki
Utama in Gresik which already has a position as Supervisor, Senior and Junior
Operator Operator, ie as many as 120 employees. The research tested using
Structural Equation Modeling (SEM) program AMOS version 16.
Of discussion and testing of the influence of Work Environment, Organizational
Commitment, on Motivation and Job Satisfaction of employees work and
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achievements of employees working Calcium Carbide Factory in Gresik PT
Emdeki Utama obtained the following resuits:

Work Environment The first hypothesis significant effect on Organizational
Commitment. Test results between Work Environment and Organizational
Commitment proved significant.

The second hypothesis Organizational Commitment significant effect on
Work Performance. Test results between Organizational Commitment and Job
Performance proved significant.

The third hypothesis Work Environment Working significant effect on
motivation. Test results between Work Environment and Work Achievement
proved significant.

The fourth hypothesis Organizational Commitment significant effect on Job
Satisfaction. Test results between Organizational Commitment and Job
Satisfaction proved significant.

The fifth hypothesis Work Environment Job Satisfaction significant effect.
Test results between Work Environment and Job Satisfaction proved significant.
The sixth hypothesis Organizational Commitment significant effect on work
motivation. Test results between Organizational Commitment and Work
Motivation proved significant.

The seventh hypothesis Job Satisfaction significant effect on work

motivation. Test results between Job Satisfaction significant effect on Work
Motivation, The test results proved significant between job satisfaction.
Work Motivation eighth hypothesis significant effect on employee Working
Achievement. Test results between Work Motivation and Job Performance proved
significant.
Hypothesis ninth Job Satisfaction Job significant effect on achievement. Test
results between Job Satisfaction and Achievement of work proved significant.
Model relationships between variables under study produces the Work
Environment and Organizational Commitment Motivation affects the Work and
Job Satisfaction as an intervening and Work Performance Factory employees
Calciumn Carbide PT Emdeki Utama in Gresik.

The results of studies testing the relationship between variables with the
variables Achievement Motivation Work Work is having the greatest level of
significance, testing the relationship between variables with the variables
Achievement Work Environment Work is to have the smallest level of
significance of variables and integrating the Work Environment, Organizational
Commitment, Work Motivation, Job Satisfaction and Work achievements of
employees in one unified model intact (Integrative Model).

Based on the findings in this study can be used as a policy decision-making
and program improvement Work Achievement employees, in particular could
benefit the management of Human Resources {(HR) Calcium Carbide factory PT
Emdeki Utama in Gresik and in general for similar factories in Indonesia or
Achievement employee in an organization or field of other basic chemical
industries.
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ABSTRACT

Effect of Work Environment and Organizational Commitment on Job
Motivation and Job satisfaction and Employee Performance at Calcium
Carbide Factory PT. Emdeki Utama in Gresik

The purpose of this study was to examine and analyze the influence of work
environment and organizational comitment of work motivation and job
satisfaction and employee achievement. The respondents of this research included
120 permanent employees. Respondents of the study are employees of the
Calcium carbide factory PT Emdeki Utama in Gresik who have functional, ie a
total of 120 employees. Data was collected through questionnaires and analyzed
by Structural Equation Modeling (SEM) using AMOS 16 program.

Relations among variables in this research produce nine hypotheses with
significant influences. Model of the relationship between the nine variables under
study produces nine hypotheses, which have a significant effect. Results of this
study are expected to be able to give contribution to Human Resource
management and Practical Management.

Relation testing between motivation variables and work environment
variables has the biggest significance. Meanwhile, the relation testing between
Organizational Commitment variables and work environment vanables has the
smallest significance and integrating the vanables of ability, work environment,
organizational commitment, motivation to work, Job satisfaction and work
performance of employees into one complete unit of model (Jntegrated model).
This study is expected to be able to be used as reference for further study or
research particularly related to the variables of Job Environment organizational
commitment, work motivation, Job satisfaction and Employee Performance.

Keywords: Work Environment, Organizational Commitment, Job motivation,
Job Satisfaction and employee Performance
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pesatnya perkembangan di Sektor Industri secara Nasional tidak
diikuti dengan pertumbuhan Sumber Daya Manusia (SDM). Tidak semua
lulusan lembaga pendidikan formal yang siap pakai. Kondisi ini dikhawatirkan
menjadi kontraproduktif bagi industri pabrikan secara umum. Kesenjangan
antara SDM yang dibutuhkan dengan yang tersedia dan siap pakai bagi industri
pabnikan menyebabkan seringnya praktik bajak-membajak pekerja yang
kompeten di bidangnya, ada kesenjangan antara lulusan pendidikan formal
termasuk yang spestfik soal produktifitas dengan kebutuhan pasar khususnya
di bidang industri pabrikan. Robbins (1992:11) menjelaskan, bahwa organisasi
pada umumnya merupakan organisasi sistem terbuka yang bersifat komplek,
yang setiap saat dihadapkan pada ketidakpastian. Tetapi pada saat itu
organisasi juga berusaha mengurangi ketidakpastian-ketidakpastian tersebut,
agar organisasi dapat mencapai keberhasilan yang tinggi.

Dari uraian di atas dapat dipastikan bahwa setiap organisasi selalu
ingin mencapai keberhasilan yang tinggi. Untuk mencapai keberhasilan yang
tinggi tersebut organisasi harus mengurangi ketidakpastian-ketidakpastian
yang timbul dari akibat lingkungan yang selalu berubah, cara membuat
perencanaan-perencanaan, dimana perencanaan tersebut untuk segala hal
(item) yang menjadi unsur organisasi seperti tenaga kerja, fasilitas Kerja,

Lingkungan Kerja dan lain-lain, atau unsur-unsur manajemennya, yaitu man,
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money, material, method dan machine. Agar organmisasi memiliki tenaga kerja
yang tepat baik dalam jumlah maupun kemampuannya, maka Organisasi harus
melakukan perencanaan-perencanan melalui job specification  dan job
description. Dengan perencanaan tenaga kerja yang baik, maka dan pihak
organisasi maupun dari pihak pekerja itu sendin akan merasa puas, pekerja
merasa senang bekerja pada organisasi tersebut yang istilah lainnya adalah
pekerja komit terhadap organisasi. Disarmping itu, pekerja akan termotivasi
untuk bekerja keras sehingga keberhasilan organisasi akan dapat diharapkan
tinggi.

Perencanaan Lingkungan Kerja juga tidak boleh diabaikan. Agar
organisasi dapat mencapai keberhasilan yang tinggi. Selanjutnya, Nitisemito
(1996:110) mengatakan:

"faktor-faktor yang dapat dimasukkan ke dalam Lingkungan Kerja
serta besar pengaruhnya terhadap Motivasi Kerja di antaranya adalah
pewarnaan, kebersihan, pertukaran udara, penerangan, musik, keamanan dan
menjauhi kebisingan bagi karyawan akan membuat karyawan merasa puas
dengan pekerjaannya. Pimpinan dan para pekerja harus saling berusaha untuk
mendekati atau saling mau mengorbankan kepentingan-kepentingan sendiri,
karena masing-masing pihak yaitu karyawan dan pihak organisast mempunyai
karakteristik sendiri-sendiri.”

Keberadaan suatu organisasi sebagai sistem yang terbuka (open system)
termasuk departemen SDM tidak lepas dari tantangan faktor Lingkungan. Faktor
Lingkungan Kerja mempengaruhi Kinerja organisasi, baik yang berupa faktor
lingkungan internal maupun faktor lingkungan cksternal organisasi. Faktor
lingkungan internal merupakan faktor-faktor dari dalam organisasi yang
mempengaruhi dan merupakan faktor yang dapat dikendalikan oleh organisasi

(controllable factors). Bagi para manajer dan departemen SDM yang merespon
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perubahan lingkungan secara proaktif, perlu untuk memberikan perhatian dan
kepedulian terhadap perubahan lingkungan eksternal antara lain lingkungan
demografi, nilai budaya dan norma sosial, teknologi, ekonomi, pemerintahan,
tuntutan profesiomalisme, tuntutan dumsa Intemnasional, dan kondisi geografis,
juga terhadap lingkungan internal yaitu lingkungan organisasional di mana
perusahaan beroperasi. Perusahaan yang peduli terhadap perubahan lingkungan
eksternal akan senantiasa mengadaptasikan bisms dan strategi SDM-nya pada
kenyataan-kenyataan/fakta-fakta baru. Bagi perusahaan yang beroperasi pada
lingkungan global harus peduli terhadap tantangan-tantangan Internasional agar
tetap dapat memberikan kontnbusi yang berarti pada keseluruhan aspek
keberhasilan organisasi. Tantangan-tantangan dari faktor lingkungan ini
mempengaruhi jalannya organisasi dan mempengaruhi berbagai kebijakan dan
praktik organisasi baik yang bersifat intemmal maupun eksternal. Pokok
pembahasan dalam studi int adalah mengenai pengaruh faktor Lingkungan Ketja
dan Komitmen Organisasional terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
serta Prestasi Kerja karyawan di Perusahaan/Pabrik, yang mana untuk studi ini
dipilih Pabrik Kalsium Karbida PT Emdeki Utama yang diperkirakan
Prestasi Kerja karyawannya dipengaruhi oleh faktor Lingkungan Kerja yang
merupakan salah satu faktor variabel dari studi ini,

Pabrik Kalsium Karbida PT EMDEKI] UTAMA adalah pabrik karbida
yang terbesar di Indonesia, bahkan di Asia Tenggara. Pabrik ini diresmikan oleh
Presiden RI, Socharto pada tanggal 2 Juni 1988 dan merupakan bagian dari
perusahaan Metropolitan Group dengan pemegang saham : Ir.Ciputra,

Ir.Budi Brasali, Ir.Ismail Sofyan, Drs.Boediman Kusika, Ir.Subagdja Prawira,
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Ir. Hiskak Secakusuma,SE.MM., Ir.Soekrisman, PT EMDEKI UTAMA adalah
Produsen Kalsium Karbit Nasional berstandar Internasional yang
mengutamakan Mutu, Pelayanan dan Berdaya Saing. Untuk maksud ini,
pengelolaan Mutu dan Lingkungan diintegrasikan ke dalam pengelolaan
perusahaan secara keseluruhan dengan menerapkan kebijakan perusahaan
sebagai berikut:

1. Perusahaan berupaya untuk memenuhi perundangan, peraturan dan
persyaratan mutu dan lingkungan yang berlaku.

2. Dengan sarana dan prasarana yang dimiliki serta kerjasama dengan
instansi terkait, perusahaan berupaya meningkatkan mutu dan
pelayanan kepada pelanggan, serta mencegah pencemaran dan
menekan dampak negatif yang mungkin timbul dari kegiatan usaha
yang berasaskan daya saing.

3. Perusahaan melaksanakan evaluasi dan kaji ulang secara berkala
untuk menjamin pelaksanaan sistem manajemen mutu dan
lingkungan menuju perbaikan yang berkelanjutan serta kepedulian
sosial.
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Gambar 1.1 GRANIT PETUNJUK NAMA PERUSAHAAN
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Sasaran Perusahaan dalam Panduan Mutu dan Lingkungan adalah:
“Mencapai penjualan Kalsium karbit minimal 21.000 ton /tahun dengan selalu
mengendalikan biaya (cost control), serta melaksanakan konsep kerja tanpa
kecelakaan (zerro accident), dan konsep kerja tanpa klaim lingkungan (zerro

environment claim)”.
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Gambar 1.2 PRASASTI PERESMIAN PABRIK KARBIT PT EMDEKI UTAMA
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SDM merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam
organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia ditempatkan sebagai unsur
penting dalam organisasi. Dan sekian banyak aspek manajemen SDM,
perencanaan SDM akan menghasilkan kinerja perusahaan yang tinggi tanpa
mengesampingkan aspek-aspek lainnya. Perencanaan SDM merupakan
serangkaian kegitan terpadu/terintegrasi yang dilakukan untuk mengestimasi
fluktuasi permintaan dan penawaran bisnis dalam rangka memenuhi kebutuhan
SDM organisasi di masa depan. Bagi perusahaan, peningkatan produktivitas
khususnya bagi karyawan tingkat manajerial dan profesional, pengawasan
terhadap pekerjaan baik sebelum maupun sesudah penilaian kinerja/Prestasi
kerja akan menjadi pertimbangan agar tetap mampu berkompetisi.

Dalam studi ini organisasi yang diteliti adalah pabrik yang cukup besar
jumlah karyawannya (352 orang), yang produknya telah memenuhi Standar
Nasional Industri ;SNI: 06-3831-1995 dan memenuhi stamdar Manajemen Mutu
dengan sertifikat ISO 9001: 2008, serta ISO 1400 berkenaan dengan
Lingkungan, Produknya dipergunakan untuk memenuhi. kebutuhan iokal dan
ekspor dan merupakan satu-satunya pabrik karbit, berskala Nasional terbesar di
Indonesia (Asia Tenggara). Bagaimana serta faktor-faktor apa yang
memungkinkan Pabrik tersebut mampu tetap eksis dan bersaing dengan produk
impor dari China yang terkenal murah dan membanjin pasar domestik, ataukah
faktor perencanaan SDM yang merupakan salah satu faktor atau bagian yang
penting dalam manajemen SDM dan sebagai kontributor pada proses
perencanaan strategis organisasi, mengingat perencanaan SDM tidak hanya

membantu organisasi dalam menentukan SDM yang diperlukan untuk mencapai
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fujuan, tetapi juga menentukan apa yang benar-benar dapat dicapai dengan SDM
yang tersedia, hal ini akan sangat menguntungkan organisasi karena mengurangi
unsur ketidakpastian di masa depan, dibutuhkan SDM yang memenuhi syarat-
syarat dan kriteria organisasi, diharapkan akan terbentuk SDM yang produktif
yang berguna terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Tentang hal ini Thoha (1993:35) menjelaskan bahwa karakieristik atan
perilaku dari masing-masing individu disebabkan oleh :

a. Setiap individu mempunyai kemampuan dan pengalaman yang berbeda.

b. Setiap individu mempunyai kebutuhan dan kesenangan yang berbeda.

¢. Setiap individu mempunyai harapan yang berbeda di waktu yang akan
datang.

Di sisi lain, Thoha (2005:259) juga menjelaskan bahwa setiap lembaga
atau organisasi mempunyai karakteristik yang berbeda, karena :

a. Setiap organisasi mempunyai sistem manajemen yang berbeda.

b. Setiap organisasi mempunyai struktur atau hubungan kerja yang berbeda.

c. Setiap organisasi mempunyai kemauan yang berbeda dalam memben
upah.

Penilaian kineerja (performance appraisal) adalah proses organisasi
dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja karyawan. Dalam penilaian kinerja
dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode waktu tertentu,
Umpan balik kinerja memungkinkan karyawan mengetahui seberapa baik
bekerja jika dibandingkan dengan standar organisasi. Penilaian kinerja
memberikan mekanisme penting bagi manajemen untuk digunakan dalam

menjelaskan tujuan-tujuan dan standar kinerja serta memotivasi karyawan di
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waktu berikutnya. Penilaian kinerja memberikan mekanisme penting bagi
manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan-tujuan dan standar-
standar Kinerja serta memotivasi karyawan di waktu berikutnya. Penilaian
kinerja memberikan dasar bagt keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi,
pemberhentian, pelatihan, promosi, mutasi/transfer, serta kondisi-kondisi
kepegawaian lainnya yang selanjutnya berpengaruh pada Prestasi kerja
karyawan. Lebih lanjut Thoha (1996) menyatakan bahwa bila masing-masing
individu dan organisasi mempertahankan karakteristikntya masing-masing, maka
antara individu dan organisasi tidak pernah akan terjalin kerja sama dan saling
bantu membantu. Dalam kenyataannya antara individuw/pekerja dan organisasi
selalu harus bekerja sama dengan dasar saling menguntungkan, maka mereka
harus mau mengorbankan sebagian karakteristiknya. Untuk mendukung
terlaksananya kerja sama antara organisasi dan para pekerja diperlukan lembaga
yang dinamakan Bipatriat dan bahkan lembaga Tripatriat, di mana tujuan dari
lembaga-lembaga tersebut tidak lain adalah untuk mempermudah dalam
mengatasi permasalahan-permasalahan yang timbul antara pihak organisasi dan
pekerja dengan sebaik-baiknya, dengan tidak merugikan salah satu pihak. Lebih
lanjut dinyatakan bahwa pada dasarnya organisasi dan pekerja adalah dua pihak
yang mempunyai perbedaan, kalau tidak dapat dikatakan bertentangan. Untuk
mendukung terjadinya kerja sama seperti disebutkan di atas, serta dapat
menyelesaikan masalah-masalah di antara mereka, maka perlu dilakukan suatu
sosialisasi organisasi, baik yang dikendalikan oleh pekerja maupun yang

dikendalikan oleh organisasi (pengusaha).
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Agar terjadi sosialisasi yang dikendalikan oleh pekerja, maka masing-
masing pekerja harus melakukan hai-hal sebagai berikut

a. Pekerja harus memilih pekerjaan yang mereka sukai. Bila mereka menyukai
pekerjaannya, mereka akan termotivasi untuk melaksanakannya dengan
senang hati. Tetapi sebaliknya bila mereka mempunyai pekerjaan yang tidak
mereka sukai, maka mereka tidak termotivasi untuk bekerja, dan hasilnya
bukan prestasi kerja, tapi bahkan mungkin akan timbul frustrasi kerja.

b. Para pekerja harus dapat menjadi pekerja yang menonjol dalam arti
berprestasi dengan baik, lebih-lebih kalau mereka dapat mempunyai prestasi
yang terbaik.

¢. Para pekerja harus mempunyai pengetahuan yang bervanasi. Maksud dari
hal ini yaitu bahwa para pekerja jangan sampai hanya memiliki satu jenis
kepandaian saja, karena kita mengetahui bahwa lingkungan berubah dengan
cepat, dimana globalisasi dan perkembangan teknologi ikut mendorong
adanya perkembangan lingkungan. Agar masing-masing pekerja dapat tetap
eksis, maka mereka harus membekali diri dengan kemampuan kerja yang
relevan dengan harapan atau permintaan pasar tenaga kerja (Susanto, 2002),

Selain itu para pekerja tidak dapat berharap banyak kepada organisasi

di mana mereka bekerja untuk tetap mempertahankan dan memikirkan

perkembangan karir pekerja. Sehingga hal yang paling baik untuk dilakukan

bagi para pekerja adalah mereka harus mau secara aktif membangun
kemampuannya, dengan cara mengikuti pelatihan, baik secara intensif maupun

ekstensif agar mereka tetap employable.

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

10

Agar terjadi sosialisasi, yang dikendalikan oleh organisasi, maka
organisasi/pengusaha harus melakukan :

a. Memben pekerjaan yang menantang bagi masing-masing pekerja, dalam arti
bahwa pekerjaan yang diberikan kepada pekerja harus sesuai dengan
kemampuannya.

b. Pengusaha harus memben kesempatan pada pekerja untuk mengikuti
pelatihan yang sesuai dengan bidang kerjanya.

Dua kegiatan yang dilakukan oleh organisasi seperti di atas, berarti
organisasi dituntut untuk melakukan empowerment (pemberdayaan) terhadap
para pekerjanya, dengan tujuan agar para pekerja selalu siap menunjukkan
potensi, kemampuan dan energi mereka demi keberhasilan tujuan organisasi.

Susanto (2002), menjelaskan bahwa untuk melakukan pemberdayaan
terhadap pekerja, organisasi dapat melakukan tiga hal, yaitu
a. Memberi program pembinaan untuk para pekerja agar dapat meningkatkan

keterampilan dan kemampuan.

b. Memberikan perlindungan keamanan bagi karyawan (employee security)

c¢. Dalam berkreasi, dalam arti organisasi harus memberi jaminan kepada para
karyawan untuk menunjukkan kemampuan mereka tanpa ada perasaan
khawatir atau ragu-ragu terhadap resiko yang timbul dari kreativitasnya
(selama masih sejalan dengan visi dan misi organisasi) demi kemajuan dan
keberhasilan organisasi.

Selain hal tersebut, Pfeffer and Vega (1999), menjelaskan bahwa salah
satu hal yang harus dilakukan oleh organisasi agar tujuannya dapat tercapai

adalah dengan memberikan gaji yang tinggi serta selalu disesuaikan dengan
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perkembangan keberhasiian organisasi (comparative highly compensation
contingeni on organization performance). Gaji yang tinggi mengandung maksud
bahwa organisasi dalam memberi gaji seharusnya dapat memuaskan bagi para
pekerja, sebagai balas jasa terhadap tugas yang telah mereka lakukan demi
keberhasilan organisasi. Dengan dasar pemikiran tersebut diharapkan para
pekerja akan memberikan penilaian positif terhadap gaji yang mereka terima.
Akibatnya mereka merasa puas yang kemudian akan menyebabkan para pekerja
mempunyai motivasi kerja yang menguntungkan terhadap keberhasilan kerja
mereka masing-masing.

Menurut Armstrong (1990), Mondy and Noe¢ (1993) kompensasi dapat
berbentuk finansial yang terdin atas kompensasi finansial langsung dan
kompensasi finansial tidak langsung, serta kompensasi non finansial yang terdiri
atas pekenjaan itu sendirni (¢he job) dan lingkungan kerja (job environment).

Untuk masing-masing perusahaan, pemberian kompensasi tidak
mungkin seragam, Ketidaksamaan atau ketidakseragaman dalam pemberian
kompensasi ini disebabkan karena beberapa hal, antara lain :

a, Kemampuan Membayar

Pekerja mengerti dan sadar bahwa kebijakan pemberian kompensasi
mendasarkan pada kemampuan organisasi. Sangatlah tidak bijaksana bila suatu
organisasi diharuskan untuk memberikan gaji di luar kemampuan membayar,
apalagi dengan beban gaji ini organisasi harus sampai menanggung kerugian.
Tetapi para pekerja juga mengetahui apakah gaji yang diberikan oleh organisasi

di mana mereka bekerja itu sudah baik atau belum.
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Dalam pemberian kompensasi, seperti yang dijelaskan Dessler (1993),
harus memenuhi persyaratan :

a. Dapat memenuhi kebutuhan fisik manusia,

b. Pemberian gaji harus adil, yaitu adil berdasarkan hasil kerja atau resiko yang
mungkin timbul dalam melaksanakan tugas.

¢. Gaji harus meningkat, yaitu bahwa pemberian gaji harus menyesuaikan diri
dengan peningkatan kemampuan setiap pekerja (seperti dalam instansi
pemerintah yaitu kenaikan gajt vang berkala)

d. Gaji harus mengikat, dalam arti bahwa pemberian gaji harus memperhatikan
pemberian gaji yang dilakukan oleh organisasi atau perusahaan lain yang
sejenis, sehingga para pekerja akan memiliki loyalitas.

b. Standar dan Biaya Hidup Pegawai

Maksud dari standar dan biaya hidup pegawai sebagai dasar dalam
pemberian upah (kompensasi) adalah agar pegawai merasa tenang bekerja
karena tujuan utama mereka adalah untuk mendapatkan upah guna memenuhi
kebutuhan fisik dirinya dan keluarganya,

Karena besarnya upah antara pekerja yang satu dengan pekerja yang lain
adalah berbeda, maka peran upah yang diterima, dapat atau tidak memenuhi
kebutuhan fisik minimum mereka “menjadi berbeda-beda” pula. Padahal, pada
umumnya organisasi atau perusahaan memberikan upah berdasarkan hasil kerja
para pekerjanya, dan bukan berdasarkan tanggungan. Selain itu, hal lain yang
menyebabkan perbedaan fungsi upah terhadap pemenuhan kebutuhan fisiologis
Juga disebabkan oleh perbedaan dari pola hidup pekerja. Perbedaan-perbedaan

tersebut menyebabkan kepuasan pekerja menjadi berbeda, sehingga prestasi

kerja mereka berbeda pula.
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¢. Ketergantungan antara Perusahaan dan Pegawai

Besamya gaji atau kompensasi yang diterima oleh pegawai tergantung
pula pada tingkat ketergantungan antara perusahaan dan pekerjanya. Bila suatu
perusahaan lebih tergantung terhadap pekerjanya, maka perusahaan tidak dapat
menentukan dengan pasti berapa kompensasi yang harus diberikan pada pekerja,
tetapi justru pekerjalah yang dapat menentukan berapa kompensasi yang mereka
terima. Tetapi sebaliknya, apabila pekerja lebih tergantung terhadap pihak
perusahaan, maka dalam hal ini yang menentukan besarnya kompensasi kepada
para peagawai adalah pihak perusahaan. Namun demikian, apabila kompensasi
yang diberikan kepada para pegawai terlalu rendah dalam arti kurang adil secara
eksternal, maka pekerja akan mempunyai Kepuasan Kerja dan Motivast Kerja
yang rendah schingga Prestasi Kenja tidak dapat diharapkan akan tinggi.

Bila apa yang diuraikan di atas dapat dilaksanakan oleh organisasi maka
pekerja akan puas, akan termotivasi bekerja keras dan hasil kerja akan tinggi.
Untuk itu, Porter and Lawler (dalam Handoko,1998:268) menjelaskan bahwa
hubungan antar Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja
digambarkan pada Gambar 1.3. Dari gambar tersebut dapat dilihat bahwa
Prestasi Kerja tidak hanya ditentukan oleh tinggi rendahnya usaha, tetapi
ditentukan pula oleh:

a. Tingkat kemampuan dan sifat pekerja. Semakin tinggi kemampuan dan
semakin baik sifat seorang pekerja, maka akan semakin tinggi tingkat

prestasi kerjanya.
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b. Tingkat persepsi terhadap peranan. Maksudnya, semakin baik persepsi
seseorang terhadap pekerjaan yang ia lakukan maka akan semakin
termotivasi orang tersebut untuk mencapai prestasi.

Dalam berbagai literatur di bidang manajemen dan psikologi cukup
banyak definisi yang ditawarkan oleh para pakar. Akan tetapi di dalam studi ini
definisi motivasi akan diawali dengan meninjau beberapa karakteristik
pokoknya motivasi. Menurut Nimran (2009:53) menyatakan bahwa pada
dasarnya ada tiga karakteristik pokok dari motivasi, yaitu : 1. usaha,
2. kemampuan yang kuat, 3. arah/tujuan. Maksud dar masing-masing
karakteristik ini dapat diringkaskan sebagai berikut: Usaha, yakni menunjuk
pada kekuatan perilaku kerja atau sejumlah yang ditunjukkan oleh seseorang
dalam pekerjaannya. Tegasnya, hal ini melibatkan berbagai macam kegiatan dan
bermacam-macam pekerjaan. Kemauan Kkeras, menunjukkan pada kemauan
keras yang didemonstrasikan oleh seseorang dalam menerapkan usahanya
kepada tugas-tugas pekerjaannya. Arah/tujuan, bersangkutan dengan arah yang
dituju oleh usaha dan kemauan keras yang dimiliki oleh seseorang yang pada
dasarnya berupa hal-hal yang menguntungkan. Jadi dengan melihat kepada
ketiga karakteristik pokok motivasi di atas, maka usaha dan kemaunan keras
seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa
produktivitas, kehadiran, atau perilaku kerja kreatifiya. Prestasi yang dicapai,
kembali akan menentukan besamya kemungkinan penghargaan yang didapat
dari usaha yang dilakukan, Artinya adalah, semakin berprestasi seorang pekerja,
maka akan semakin besar pula peluang pekerja tersebut untuk mendapatkan

penghargaan yang lebih tinggi. Di samping hal tersebut, dari prestasi yang
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dihasilkan, maka seseorang akan mendapatkan penghargaan secara ekstrinsik
(dari orang lain) serta penghargaan intnnsik (dari pekerjaan itu sendiri).
Penghargaan secara intrinsik akan membuahkan Kepuasan Kerja, apalagi
apabila hal tersebut didukung oleh penghargaan secara ekstrinsik {misalnya
penghargaan yang didapatkan dari atasan) serta oleh persepsi mengenai

penghargaan yang adil atas prestasi yang dihasilkan tersebut.

1 8
4 Persepsi Penghargaan
e | yengadil
Hasi] Penighargaan Kemampuar :
dan sifat : 7A v 9
1
! Penghargaan
l 3 l 6 tomine | »  —pj Kepuasan
Prestas
Penghargaan
2 5 Ekstrinsik
Probabilitas Usaba i
Persepsi
penghargaan yang Peranan
diterima

Gambar 1.3 MODEL MOTIVASI PORTER and LAWLER.
Sumber : Handoko (1998:268)

Kepuasan Kerja akan mempengaruhi nilai penghargaan (imbalan), di
mana semakin tinggi kepuasan seseorang terhadap peckerjaannya maka
diharapkan kinerjanya akan semakin tinggi, sehingga imbalan yang diperoleh
juga semakin besar. Kepuasan Kerja sebagai gambaran sikap atau perasaan

seseorang mengenai pekerjaannya, yaitu apakah pekerjaan yang mereka lakukan
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menyenangkan atau tidak. Dalam hal ini Kepuasan Kerja mengacu pada
kesesuaian antara harapan seseorang dengan imbalan yang disediakan oleh
pekerjaannya, dan hal ini merupakan keinginan yang wajar bagi setiap
karyawan. Meski demikian, Kepuasan Kerja seseorang terhadap pekerjaannya
masih tetap bisa diukur, dimana aspek-aspek yang diukur dalam Kepuasan Kerja
tersebut meliputi: pekerjaan itu sendiri, upah, kesempatan promosi, pengawasan
manajer dan rekan kerja.

Pada studi ini, ada perkiraan sementara yang nrampaknya, para pekerja
pada Pabrik kalsium karbida PT. Emdeki Utama Gresik mempunyai Komitmen
Organisasional yang kurang optimal. Hal im terbukti dengan didapatnya data
sementara (dari hasil penelitian pendahuluan) yang menjelaskan bahwa sebagian
pegawai kurang termotivasi untuk meningkatkan kompetensi diri secara aktif,
Mereka baru mau berusaha meningkatkan kemampuannya bila organisasi
memberikan tugas padanya untuk mengikuti pelatihan-pelatiban, kalau tidak,
para pekerja diam, walaupun mereka menghadapt kesulitan dalam melakukan
tugasnya. Padahal Kelly (1988:142-146) menjelaskan bahwa para pekerja yang
efektif adalah para pekerja yang memiliki knteria-knteria, antara lain:
|.self management; 2 komitmen; 3.aktif untuk meningkatkan kompetensi diri;
dan 4. berani, jujur, dan bertanggung jawab. Disamping hal tersebut didapat
pula data bahwa para pekerja kurang termotivasi untuk berprestasi, hal ini
terbukti dengan didapatnya data bahwa para pekerja kurang kreatif bahkan takut
terhadap resikc yang mungkin timbul. Juga masth ada terjadinya
transfer/perpindahan karyawan dari Pabrik kalsium karbida tersebut pindah

pekerjaan untuk bergabung pada perusahaan lain karena kondisi yang
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ditawarkan mungkin dianggapnya lebih baik dan menguntungkan dibanding
yang kini diterimanya.

Dalam industri, keberadaan pabrik merupakan kunci penentu
kemampuan daya saing perusahaan. Seluruh konsep, rencana, dan umpan balik
yang diperoleh akan ditransformasikan ke dalam pabrik. Pabrik merupakan
elemen dari perusghaan yang menterjemahkan seluruh kebutuhan manajemen
agar dapat menjawab permintaan pasar. Menurut Hadiguna (2009:1-2) Pabrik
adalah kumpulan bahan, mesin, peralatan, dan pekerja yang dirangkai oleh
pengorganisasian kegiatan secara teratur untuk memproduksi barang sesuai
dengan spesifikasi yang telah ditetapkan pada tingkat biaya wajar.

Interaksi komponen-komponen dalam pabrtk menyebabkan masalah-
masalah yang muncul menjadi kompleks. Konsekuensinya, para manajer pabrik
harus seorang insinyur yang bukan saja memiliki kemampuan di bidang teknik,
tetapi juga manajerial. Sebab, kemampuan keteknikan hanya bisa digunakan
untuk pengelolaan masalah-masalah yang timbul dari bahan, mesin, peralatan,
dan produk saja, sedangkan pekerja perlu dikelola dengan seni manajerial.
Kemampuan manajerial menjadi kunci penentu bagi peningkatan kinerja para
pekerja. Target kerja di pabrik diwujudkan dalam bentuk program kerja pabrk.
Seluruh elemen pabrik dikerahkan oleh manajer pabrik untuk bisa mencapai
target tersebut. Dalam proses manajemen tersebut, keberadaan faktor manusia
patut menjadi perhatian yang lebih karena berfungsi sebagai faktor kunci
suksesnya operasional pabrik. Keberhasilan suatu perusahaan tentu saja tidak
terlepas dari kemampuan orang-orang yang bekerja di dalamnya terutama

mereka yang mengelolanya. Kemampuan tersebut terutama adalah dalam

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
S . _______________________________________________________________________________________________________________________________________




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

18

membuat putusan-putusan yang tepat dan benar yang akan menjadi penentu
perjalanan perusahaan yang bersangkutan. Agar manajemen pabrik dapat
dipahami dengan baik, maka diperlukan prinsip-prinsip keterpaduan. Namun,
sebelumnya pertu dikategorikan komponen-komponen dalam pabrik, yang
terdiri dari produk, fasilitas produksi, dan Lingkungan Kerja.

Keterpaduan pengelolaan komponen-komponen diperlukan agar
operasionalisasi pabrik berjalan dengan efektif dan efisien. Produk akan
berkaitan dengan keluaran yang dihasilkan pabrik dan aspek-aspek kualitas.
Fasilitas produksi berkaitan dengan unsur-unsur fisik yang berfungsi untuk
menunjang kegiatan produksi. Lingkungan Kerja merupakan situasi di sekitar
pabiik yang mempengaruhi rangkaian kegiatan yang dilakukan para pekerja.
Pendekatan sistem merupakan cara pengelolaan yang digunakan dalam
manajemen pabrik. Pabrik yang dibentuk dari berbagai macam mesin dan
peralatan merupakan barang-barang investasi.  Selain itu, produk yang
dihasilkan diharapkan mampu memberikan pendapatan bagi perusahaan.
Berdasarkan hal ini, manajer pabrik perlu memahami konsep-konsep dasar
teknologi dan ekonomi agar dapat memahami berbagai permasalahan yang
muncul di dalam pabrik. Fasilitas produksi berfungsi untik menunjang
penempatan mesin, peralatan, dan gudang yang berfungsi untuk menyimpan
produk. Aspek-aspek fasilitas produksi akan berinteraksi dengan produk dalam
bentuk informasi yang diperlukan manajemen operasional pabrik.

Berdasarkan uraian di atas, maka perlu dilakukan penelitian dengan

judul : “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasional Terhadap
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Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Serta Prestasi Kerja Karyawan Pabrik

Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam

disertasi ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

2. Apakah Komitmen Organisasional berpengarub terhadap Prestasi Kerja
karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

3. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Motivasi Kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

4. Apakah Komitmen Organisasional berpenganih terhadap Kepuasan Kerja
karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

5. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

6. Apakah Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Motivasi
Karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

7. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Motivasi Kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

8 Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kenja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?

9. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kerja karyawan

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik?
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1.3 Tujuan Studi
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah tersebut, ada dua

tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini, yaitu:

13.1 Tujuan Umum

Secara umum tujuan studi ini adalah:

. Berdasarkan pada uraian rumusan masalah sebelumnya, maka studi ini
bertujuan untuk membuktikan, mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh
indikator-indikator Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasional
terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta Prestasi Kerja karyawan
Pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik.

2, Untuk menguji hubungan interdependensi antara Lingkungan Kerja,
Komitmen Organisasional terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
serta Prestast Kerja Karyawan pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di

QGresik,

1.3.2 Tujuan khusus
Secara khusus penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan memperoleh
bukti empiris tentang:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kalsinm Karbida PT. Emdeki Utama di
Gresik.

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasional
terhadap Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki

Utama di Gresik.
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3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Motivasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di
Gresik.

4, Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasional
terhadap Kepuasan Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki
Utama di Gresik.

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di
Gresik.

6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasional
terhadap Motivasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki
Utama di Gresik.

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kera terhadap
Motivasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di
Gresik.

8 Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Prestasi
Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik.

9. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di

Gresik.

1.4 Manfaat Studi
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah dan tujuan studi, terdapat

beberapa manfaat yang ingin diperoleh dalam studi ini adalabh
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1. Hasil studi ini diharapkan dapat memberikan Xkontribusi terhadap
pengembangan ilmu pengetahuan di bidang ilmu manajemen, khususnya
manajemen SDM, terutama dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi Prestast Kerja karyawan, dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan melalui
Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja dan
Kepuasan Kerja dalam suatu organisasi/perusahaan.

2. Bagi Manajemen Pabrik Karbit PT Emdeki Utama, hasil penelitian ini dapat
dipakai sebagai referensi empiris dalam pengambilan kebijakan, keputusan
dan program peningkatan Prestasi Kerja karyawan.

3. Hasil studi ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi yang secara
integratif berpengaruh bagi studi lanjut atau dipergunakan sebagai acuan
bagi peneliti-peneliti berikutnya, terutama berkaitan dengan variabel-
variabel mana yang berpengaruh dan tidak berpengaruh terhadap variabel
endogen, mengkonfirmasi teori dari variabel-variabel Lingkungan Kerja,

Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Prestasi

Kerja karyawan.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

Bagian ini memuat uraian yang sistematik tentang teori dasar yang
relevan, fakta, hasil penelitian sebelumnya yang berasal dan pustaka yang
memuat teori, preposisi, konsep atau pendekatan yang berhubungan dengan
organisasi dan Manajemen SDM. Teori-teori dalam penelitian ini adalah:
Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja, Kepuasan

Kerja dan Prestasi Kerja.

2.1.1 Lingkungan Kerja
2,1.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Dalam suatu perusahaan dimana karyawan bekerja, semangat dan
Motivasi Kerja sangatiah penting. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi
semangat dan Motivasi Kerja diantaranya adalah Lingkungan Kerja.
Penyusunan suatu sistem produksi yang baik tidak akan dapat dilaksanakan
dengan efektif apabila tidak didukung dengan Lingkungan Kerja yang
memuaskan. Meskipun Lingkungan Kerja ini tidak berfungsi sebagai mesin
dan peralatan produksi yang langsung memproses bahan menjadi produk, akan
tetapi pengaruh dari Lingkungan Kerja ini akan terasa di dalam proses
produkst yang dilaksanakan oleh perusahaan yang bersangkutan. Karena
Lingkungan Kerja dan suatu perusahaan akan mempunyai pengaruh langsung

terhadap karyawan perusahaan vang bekerja di dalam perusahaan tersebut.

23
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Dalam hal ini Lingkungan Kerja memegang peranan penting untuk
meningkatkan Prestasi Kerja, karyawan akan semangat dan termotivasi dalam
bekerja. Sebaliknya karyawan tidak akan bersemangat dan termotivasi bila
Lingkungan Kerjanya tidak nyaman.

Sehubungan dengan pengertian Lingkungan Kerja, menurut pendapat
Ahyari (1999:124) mengemukakan dua pengertian tentang lingkungan kerja:

1. Lingkungan kerja adalah lingkungan di sekitar perusahaan dimana para
karyawan tersebut bekerja (Lingkungan Kerja Eksternal).

2. Sedangkan kondisi lingkungan di dalam perusahaan dimana karyawan
tersebut bekerja (Lingkungan Kerja Internal). Dengan demikian
sebenamya kondisi kerja imi termasuk sebagai salah satu unsur dalam
Lingkungan Kerja.

Menurut Nitisemito (1996:183), mengatakan bahwa yang dimaksud
dengan Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja
dan vang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan. Misalnya adalah kebersihan Lingkungan Kerja, musik,
pencahayaan dan pewamaan Lingkungan Kerja, kebisingan dan lain-lain.
Karena hal itu dapat berpenganih terhadap pekerjaan yang dilakukan, setiap
peusahaan haruslah mengusahakan sedemikian rupa schingga mempunyai
pengaruh yang positip terhadap karyawan.

Mondy and Noe (1992:509) menyatakan bahwa “Lingkungan Kerja
merupakan suatu aspek penting dalam kompensasi non keuangan. Kompensasi
non keuangan pekerja dapat memperoleh kepuasan jika individu mendapat

imbalan yang baik dari pekerjaan itu sendiri dan dari lingkungan fisik.
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Sedangkan Sarwoto (1995:131) “Lingkungan Kerja dapat terbentuk dari
suatu kondisi lingkungan tempat kerja, perlengkapan serta fasilitas-fasilitas
lain®. Suasana ketja (non-physical working environment) juga merupakan
Lingkungan Kerja yang tidak boleh dianggap remeh, karena Lingkungan Kerja
ini juga berpengaruh terhadap para pekerja secara psikologis.

Lingkungan Kerja merupakan keadaan tempat kerja seseorang
karyawan yang meliputi lingkungan fisik maupun lingkungan non fisik yang
mempengaruhi pekerja dalam menjalankan tugasnya. Maka hal tersebut sesuai
dengan pendapat As’ad (2001:115) yang mengemukakan bahwa :

“Lingkungan Kerja terdiri atas faktor lingkungan mikro dan makro, faktor
lingkungan mikro merupakan faktor yang paling berkaitan dengan
operasional perusabaan, schingga merupakan faktor yang sebagian besar
dapat dikendalikan. Faktor lingkungan mikro ini terdiri atas faktor fisik,
falctor non fisik (sosial dan psikografis)”.
2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Berdasarkan uraian di atas tentang apa yang dimaksud dengan
Lingkungan Kerja, maka beberapa faktor yang termasuk dalam Lingkungan
Kerja serta besar pengaruhnya terhadap semangat dan Motivasi Kerja. Menurut
Ahyari (1999:128) faktor-faktor pembentuk Lingkungan Kerja adalah :
a. Fasilitas kantor (pelayanan)
b. Hubungan antara karyawan dengan pimpinan perusahaan
¢. Hubungan antara sesama karyawan
d. Kondisi kerja
Ad. a, Fasilitas Kantor
Menurut Ahyari (1999:128) bahwa yang dimaksud dengan fasilitas

kantor adalah “segala sesuatu yang terdapat dalam perusahaan yang ditempati
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dan dinikmati oleh karyawan baik dalam hubungan langsung dengan pekerjaan
maupun untuk kelancaran pekerjaan”.

Apabila Lingkungan Kerja ini digambarkan, maka akan terlihat

sebagaimana dalam gambar berikut :
Fasilitas kantor Kondisi Kerja
(pelayanan) Karyawan
Perusahaa
Hubungan Karyawan

Gambar : 2.1 MANAJEMEN DAN PENGENDALIAN PRODUKSI
Sumber : Ahyari (1999:131)

Disint manajemen perusahaan harus mempertimbangkan perencanaan
fasilitas kantor yang tepat bagi para karyawan yang bekerja di dalam
perusahaannya. Maka yang termasuk dalam fasilitas kantor adalah :

1. Fasilitas alat kerja

Merupakan suatu perkakas atau barang yang berfungsi secara langsung

untuk digunakan dalam proses produksi. Dalam bekerja sehari-hari seorang

karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya tanpa menggunakan alat

kerja. misalnya alat dan mesin-mesin produksi. Moenir (1999:198)

mengemukakan bahwa :
“Alat kerja ini terbagi atas dua jenis : alat kerja manajemen dan alat kerja
operasional. Alat kerja manajemen berupa aturan yang menetapkan
kewenangan dan kekuasaan dalam menjalankan tugasnya. Jadi dengan
alat kewenangan dan kekuasaan inilah manajemen dapat menjalankan
fungsinya untuk memimpin, mengarahkan, mengatur dan mengawasi
pelaksanaan pekerjaan oleh karyawan. Alat kerja operasional yaitu semua

benda atau barang yang berfungsi sebagai alat yang langsung digunakan
dalam produksi”.
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2. Fasilitas Perlengkapan Kerja

DISERTASI

Merupakan semua benda atau barang yang digunakan dalam melakukan
peketjaan, tetapi tidak secara langsung berperan dalam proses produksi
perusahaan. Fasilitas perlengkapan ini hanya berfungsi sebagai pelancar dan
pelengkap serta alat bantu dalam bekerja. Misalnya komputer, mesin ketik
manual, alat tulis, telepon, meja kursi, dll.
3. Fasilitas sosial

Merupakan fasilitas yang disediakan perusahaan untuk kepentingan
pelayanan bagi karyawan sehari-hari yang berfungsi sosial. Fasilitas sosial
di dalam perusahaan ini antara lain dapat berupa pelayanan makan dan
minum, adanya kantin, kamar mandi, tempat ibadah (masjid), penyediaan
dokter dan tempat obat-obatan.

Sehingga dengan adanya fasilitas dan pelayanan yang berkualitas dari
perusahaan, maka akan menguntungkan pihak karyawan dan perusahaan.
karena dengan adanya kepuasan yang dirasakan oleh karyawan yang
diperoleh dari pelayanan fasilitas yang tepat, maka secara tidak langsung

akan meningkatkan produktivitas perusahaan.

Ad. b. Hubungan Antara Karyawan dengan Pimpinan Perusahaan
Menurut Ahyari (1986:199) bahwa, “dalam suatu perusahaan apabila

seorang pimpinan atau manajer dapat melaksanakan proses kepemimpinan

dengan baik, maka seluruh karyawan perusahaan akan melaksanakan

pekerjaannya dengan motivasi dan gairah kerja yang tinggi”. Proses
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kepemimpinan yang baik oleh pimpinan perusahaan tersebut secara tak
langsung akan dapat dirasakan oleh para karyawan s¢hingga hal ini akan

mendorong dan memotivasi untuk bekerja di dalam perusahaan tersebut
dengan sebaik-baiknya. Dengan kata lain hubungan yang baik antara karyawan
dengan pimpinan akan mempengaruhi suasana kerja.

Menurut Pfeffer and Vega (1999), pemimpin yang baik adalah
pemimpin yang dalam memberikan tugas kepada para karyawannya
memperhatikan 2 hal, yaitu :

a. Pemberian tugas harus berdasarkan pada kemampuan karyawan yang diberi
tugas.

b. Setelah waktu dianggap cukup (misal setelah 4 atau 6 bulan) dari pemberian
tugas tersebut, pimpinan mengecek apakah karyawan yang diberi tugas tadi
ada kesulitan atau tidak, kalau ada kesulitan, misal alat kerja banyak yang
rusak maka pimpinan harus lebih dahulu memperbaiki peralatan kerja
terlebih dahulu.

Dan menurut Thompson (1967), pemimpin yang baik harus selalu
meng-orangkan para pekerja. Pimpinan harus melakukan sesuatu dengan dasar
berat sama dipikul, ringan sama dijinjing.

Tetapi sebaliknya apabila pimpinan perusahaan melaksanakan proses
kepemimpinan dengan buruk, maka akan mengundang protes dan pemogokan
kerja dan para karyawan perusahaan tersebut karena turunnya motivasi dan
gairah kerja karyawan. Dengan demikian sebenarnya kepemimpinan yang baik

ini sudah merupakan bagian dari pengarahan terhadap para karyawan yang

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

29
bekerja di dalam perusahaan yang bersangkutan. Menurut Robbins (1998:150)
bahwa :
“Perilaku juga merupakan determinan utama dari kepuasan. Umumnya
motivasi dan kepuasan karyawan meningkatkan bila penyelia langsung
bersifat ramah dan dapat memahami, memberikan pujian untuk kinerja
yang baik, mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu
minat pribadi pada mereka”.
Ad. c¢. Hubungan Antara Sesama Karyawan

Dalam suatu perusahaan, usaha untuk menciptakan dan mengarahkan
adanya hubungan yang baik antara karyawan adalah sangat penting dan
diperlukan. Hubungan dan komunikasi yang baik antara karyawan ini akan
menimbulkan rasa aman terhadap karyawan perusahaan yang bersangkutan di
dalam pelaksanaan tugas-tugas perusahaan. Di samping hal tersebut, dengan
adanya hubungan karyawan di dalam perusahaan yang baik, maka para
karyawan akan dapat menghindarkan diri dari konflik-konflik yang mungkin
timbul di dalam perusahaan tersebut. (Ahyari, 1986:200).

Menurut Robbins (1998:150) bahwa, “bagi kebanyakan karyawan,
kinerja juga dapat mengisi kebutuhan akan interaksi sosial dan tidaklah
mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah akan mendukung ke
arah kepuasan dan Motivasi Kerja yang meningkat.

Menurut Thoha (1999), setelah seseorang menjadi pekerja dari suatu
organisasi, maka sebagai karyawan baru harus mau menyesuaikan dengan
situasi dan kondisi organisasi dimana dia bekerja (disebut tahap
metamorphosis). Dalam tahap ini, karyawan baru harus dapat menyesnaikan
dengan tugas-tugas yang harus dilaksanakan, harus mau menyesuaikan dengan

pekerja-pekerja yang sudah ada dengan dasar saling hormat menghormati dan
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saling percaya. Para pekerja harus menjalin hubungan kerja yang harmonis,
sehingga tercipta kondisi yang sinergi. Di samping hal tersebut, para karyawan
termasuk karyawan yang baru harus mementingkan kepentingan organisasi di
atas kepentingan kelompok apalagi kepentingan pribadi.

Ad. d. Kondisi Kerja

Dalam suatu perusahaan kondisi kerja atau lingkungan tempat kerja
merupakan faktor yang sangat penting dalam pelaksanaan proses produksi.

Menurut Robbins (1998:180) bahwa organisasi akan memberikan
kondisi kerja fisik yang aman, schat dan menyenangkan. Bukti telah
menunjukkan variasi-vaniasi pada suhu, kebisingan, penerangan, dan mutu
udara dapat menimbulkan efek-efek yang berarti terhadap kinerja dan sikap
karyawan.”

Kemudian menurut Manullang (1990:122) bahwa “peralatan yang baik,
ruangan ketja yang nyaman, perlindungan terhadap marabahaya, ventilasi yang
baik, penerangan yang cukup, dan keberhasilan bukan saja dapat menambah
kegairahan bekerja tetapi dapat meningkatkan efisiensi kerja”. Sedangkan
beberapa faktor yang mempengaruhi kondisi kerja menurut Ahyari (1999:155)
dan Nitisemito (1982:184) adalah :

Pewamaan
Kebersihan
Pertukaran udara
Penerangan
Musik

Keamanan
Kebisingan

o Ao o

Menurut Mondy and Noe (1993:443) faktor-faktor yang mempengaruhi

Lingkungan Kerja adalah:
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a. Sound Policies (kebijakan yang tepat)

b. Competent Supervision (kemampuan supervisi)

c. Congenial Coworkers (penerimaan dalam kelompok kerja)

d. Appropriate Status Symbol (simbol status yang sesuai)

e. Comjfortable Working Condition (kondisi kerja yang nyaman)

f. Flextime (penentuan jadwal yang flexible/tidak kaku)

g. Compressed Workweek (pemampatan minggu kerja)

h. Job Sharing (pemberian kerja)

1. Cafeteria Compensation (kompensasi yang flexible)

). Telecommuting (program pelaksanaan kerja tidak ditempat kerja)
2.1.2 Komitmen Organisasional
2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasional

Pemahaman terhadap Komitmen Organisasional akan memberikan
kontribusi bagi cara pandang baru pihak manajemen dalam mengelola
perusahaan terutama terkait dengan keberadaan karyawan,

Komitmen Organisasional didefinisikan sebagai “The degree to which
an employee identifies with a particular organization and its goals, and wishes
to maintain membership in the organization” (Porter and Streers, 1973:151).
Di samping pengertian tersebut, dijelaskan pula bahwa Komitmen
Organisasional sebagai kekuatan relatif individu terhadap suatu organisasi dan
keterlibatannya dalam organisasi tertentn, yang dicirikan oleh tiga faktor
psikologis:

1. Keinginan yang kuat untuk tetap mengadi anggota organisasi tertentu.

2. Keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi.

3. Kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi.

Menurut Kuntjoro (2003:1), “Komitmen Organisasional merupakan
proses pada individu (pegawai) dalam mengidentifikasikan dirinya dengan

nilai-nilai, aturan-aturan dan tujuan organisasi. Di samping itu, Komitmen
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Organisasional mengandung pengertian sebagai sesuatu yang lebih dari sekedar
kesetiaan yang aktif terhadap organisasi, denmgan kata lain Komitmen
Organisasional menyiratkan hubungan pegawai dengan perusahaan atau
organisasi secara aktif. Karena pegawai yang menunjukkan komitmen tinggi
memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih
besar dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempatnya
bekerja“.

Menurut Staw and Salancik dalam (Mowday e# /. 1982:76) Komitmen
Organtsasional diartikan sebagai ikatan psikologis individu dengan organisasi.
Ini merupakan salah satu aspek dalam hubungan antara karyawan dengan
orgamisasi yang ada di dalamnya.

Berbagai definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa Komitmen
Organisasional adalah suatu keadaan keterkaitan psikologis secara individu
pada suatu organisasi dimana individu tersebut memihak, loyal, teridentifikasi,
dan terlibat dalam suatu organisasi tertentu. Seperti yang dikatakan Robbins
(1998:401), karyawan yang komit pada perusahaan memiliki keterkaitan
psikologis kepada perusahaan, dimana karyawan tesebut akan memihak, loyal
kepada perusahaan. Selain itu Komitmen Organisasional dapat dijabarkan
menjadi tiga karakteristik individu antara lain yaitu kepercayaan yang kuat dan
penerimaan terhadap nilai-nilai serta tujuan-tujuan organisasi, maka keinginan
untuk memberikan hasil yang terbaik demi kepentingan organisasi dan

berusaha memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut.
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2.1.2.2 Pendekatan-pendekatan Komitmen Organisasional
Robert and Hunt (1991:144) mengemukakan beberapa pendekatan
dalam menjelaskan komitmen terhadap organisasi. Pendekatan tersebut adalah
sebagai berikut :

1. Pendekatan Etzioni (1964), menyatakan bahwa komitmen berakar dari

keterlibatan karyawan dalam organisasi itu sendiri. Pendekatan ini

memandang komitmen dan keterlibatan karyawan dalam organisasi, dengan

urutan dani komitmen sepenubnya (total) sampai tidak berkomitmen sama
sekali, yang dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Keterlibatan moral, didasarkan pada orientasi positif dan besarnya
orientasi karyawan pada organisasi, yang dihasilkan dari internalisasi
nilai-nilai  dan norma-norma organisasi. Karyawan mempunyai
keterlibatan moral akan mempunyai tingkat komitmen cukup tinggi.

b. Keterlibatan kerja, menunjukkan tingkat komitmen yang agak kurang
kuat dan bertumpu pada hubungan pertukaran (excharnge) antara individu
dengan organisasi. Orang mempunyai komitmen pada organisasi karena
mereka mempersepsikan beberapa keuntungan dari hubungan dengan
organisast dan adanya pertukaran yang adil.

c. Keterlibatan alternatif, adalah kurangnya komitmen dan ini terjadi ketika
anggota organisasi merasa bingung terhadap apa yang harus mereka
kerjakan, dan walaupun pekerja merasa memiliki organisasi tetapi tidak
merasa identik dengannya. Individu merasa dipaksa untuk memiliki

organisasi, schingga kurang ada rasa keinginan dari dalam para pekerja
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yang secara psikologis, sehingga membuatnya merasa satu dengan

organisasinya.

2. Pendekatan Kanter (1983), menyatakan bahwa tipe-tipe komitmen yang

berbeda dihasilkan dari perilaku yang berbeda, yang diminta oleh organisasi

dari anggotanya, pendekatan ini menggunakan tiga bentuk sebagai berikut :

a.

Continuance Commitment, berkaitan dengan dedikasi anggota terhadap
kelangsungan organisasi dan dihasilkan dengan membuat orang-orang

berkorban untuk organisasi.

. Cohesion Commiiment, merupakan pendekatan hubungan sosial dalam

organisasi.
Control Commitment, merupakan pendekatan anggota terhadap norma

organisasi yang membentuk perilaku sesuai dengan yang diinginkan.

3. Pendekatan Staw (1991:45), membagi Komitmen Organisasional dalam dua

bentuk, yaitu Attitudinal Commitment dan Behavioral commitment.

a.

b.

Attitudinal Commitment adalah keadaan yang mempengarubi individu
untuk mempertimbangkan sejach rmana nilai dan tujuan institusi dimana
ia berada di dalamnya. Selain itu Attitudinal Commitment juga akan
menunjukkan  keinginan  individu  untuk = mempertahankan
keanggotaannya dalam institusi. Sehingga meliputi pula keinginan untuk
bertahan dalam organisasi yang mana akan lebih dekat hubungannya
dengan furnover.

Behavioral Commitment didasarkan pada proses sejach mana individu

menetapkan keputusan untuk terikat pada institusi tertentu berkaitan
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dengan adanya kerugian yang dialami bila ia meninggalkan pekerjaan
pada institusi yang ia jalankan.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komitmen melibatkan
hubungan pertukaran sebagai perilaku yang membuktikan komitmen, dan
penerimaan norma dan nilai orgamsasi sebagai sikap yang menunjukkan
komitmen.

Sedangkan pendekatan Komitmen Organisasional oleh Meyer and
Herscovitch dalam Coetzee (2005:5-15) dikelompokkan menjadi empat
pendekatan, yakni

1. Pendekatan Komitmen Organisasional Berdasarkan Sikap (Attitudinal

Approach)}

Komitmen menurut pendekatan ini, menunjuk pada permasalahan
keterlibatan dan loyalitas. Menurut Mowday and Potter (dalam Armstrong,
1999:100) komitmen adalah identifikasi yang relatif kuat serta keterlibatan dari
individu terhadap organisasi tetentu. Ada 3 faktor yang tercakup di dalamnya,
yakni:

a. Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi.
b. Penerimaan terhadap nilai-nilai serta tujuan dari organisasi.
¢. Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi.

Sementara menurut Porter and Steers (1973:162), Komitmen
Organisasi adalah kekuatan relatif dari identifikasi individu untuk terlibat
dalam organisasi tertentu. Komitmen Organisasional ditandai oleh -

a. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan terhadap fujuan serta nilai-

nilai dari organisasi.
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b. Adanya keinginan untuk mengarahkan usaha bagi organisasi.

¢. Adanya keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di organisasi.

Menurut Kuntjoro (2003:1-3), “Pendekatan Porter and Steers ini adalah
pendekatan attitudinal atau afektif, yang menekankan pentingnya kongruensi
antara nilai-nilai dan tujuan pribadi karyawan dengan nilai-nilai dan tujuan
organisasi“. Oleh karena itu, semakin organisasi mampu menimbulkan
keyakinan dalam diri karyawan, bahwa apa yang menjadi nilai dan tujuan
pribadinya adalah sama dengan nilai dan tujuan organisasi, maka akan semakin
tinggi komitmen karyawan tersebut pada organisasi tempat ia bekerja.

Selanjutnya dijelaskan pula bahwa, Komitmen Organisasional ini memiliki dua

komponen yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku. Komponen sikap

mencakup:

a. Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan ini merupakan dasar
Komitmen Organisasional. Identifikasi karyawan tampak melalui sikap
menyetujui kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai
organisasi, rasa kebanggaan menjadi bagian dari organisasi.

b. Keterlibatan sesuai peran dan tanggung jawab pekerjaan di organisasi
tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan menerima hampir
semua tugas dan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan padanya.

¢. Kehangatan, afeksi, dan loyalitas terhadap organisasi merupakan evaluasi
terhadap komitmen, serta adanya ikatan emosional dan keterikatan antara
organisasi dengan karyawan, Karyawan dengan komimen tinggi merasakan

adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi.
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Seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi

terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam pekerjaannya dan ada

loyalitas serta afekst positif terhadap organisasi. Selain itu tampil tingkah laku

berusaha ke-arah tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung

dengan organisasi dalam jangka waktu lama. Sedangkan yang termasuk

komponen kehendak untuk bertingkah laku adalah :

a,

Kesediaan untuk menampilkan usaha. Ini tampak melalui kesediaan bekerja
melebihi apa yang diharapkan agar organisasi dapat maju. Karyawan dengan

komitmen tinggi, ikut memperhatikan nasib organisasi.

. Keinginan tetap berada dalam organisasi. Pada karyawan yang memiliki

komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar dari organisasi dan
berkeinginan bergabung dengan organisasi yang telah dipilihnya dalam
waktu lama,

Menurut Armstrong (1999:221), “Ada tiga faktor yang berkaitan

dengan keberadaan komitmen organisasional”, yakni :

a.

2.

DISERTASI

Karakteristik Personal, mencakup didalamnya umur serta tingkat
pendidikan.
Karakteristik pekerjaan, mencakup di dalamnya tantangan, kesempatan

untuk berinteraksi sosial dan jumlah umpan balik yang diterima individu.
Pengalaman kerja, mencakup didalamnya sikap terhadap organisasi,
kebebasan atau independensi organisasi serta realisasi terhadap harapan-
harapan di dalam organisasi.

Pendekatan Komitmen Organisasional berdasarkan Multi Dimensi (The

Multidimensional Approach)
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Menurut Allen and Meyer (1990:221), “Ada tiga komponen yang
mempengaruhi Komitmen Organisasional, sehingga karyawan memilih tetap
atau meninggalkan organisasi berdasarkan norma yang dimilikinya“. Tiga
komponen tersebut adalah :

a. Affective Commitment, yang berkaitan dengan adanya keinginan untuk
terikat pada organisasi. Individu menetap dalam organisasi karena keinginan
sendiri. Kunci dari komitmen ini adatah (want t0).

b. Continuance Commitment, adalah komitmen yang didasarkan akan
kebutuhan rasional. Dengan kata lain, komitmen ini terbentuk atas untung
rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan tetap pada
suatu organisasi. Kunci komitmen ini adalab kebutuhan untuk bertahan
{need to0).

¢. Normative Commitment, adalah komitmen yang didasarkan pada norma
yang ada dalam diri karyawan, berisi keyakinan individu akan tanggung
Jawab terhadap organisasi. la harus merasa bertahan karena loyalitas. Kunci
dari komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi.
{ought to).

Allen and Meyer (1990:221) berpendapat bahwa setiap komponen
memiliki dasar yang berbeda. Karyawan dengan komponen afektif tinggi,
masth bergabung dengan organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi
anggota oganisasi, Sementara itu karyawan dengan komponen continuance
tinggi, tetap bergabung dengan organisasi tersebut karena karyawan
membutuhkan organisasi. Karyawan yang memiliki memiliki komponen

normatif yang tinggi, tetap menjadi anggota organisasi karena karyawan harus
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melakukannya. Setiap karyawan memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda
berdasarkan komitmen organisasi yang dimilikinya. Karyawan yang memiliki
Komitmen Organisasional dengan dasar afektif memiliki tingkah laku yang
berbeda dengan karyawan yang berdasarkan continuance. Karyawan yang
ingin menjadi anggota akan memiliki keinginan untuk menggunakan usaha
yang sesuai dengan tujuan organisasi. Sebaliknya, karyawan yang terpaksa
menjadi anggota akan menghindari kerugian finansial dan kerugian lain,
schingga mungkin hanya melakukan usaha yang tidak maksimal. Sementara
itu, komponen normatif yang berkembang sebagai hasil dari pengalaman
sosialisasi, tergantung dari se¢jauh apa perasaan kewajiban yang dimiliki
karyawan. Komponen normatif menimbulkan perasaan kewajiban pada
karyawan untuk memberikan balasan atas apa yang telah diterimanya dari
organisasi (Kuntjoro, 2003:2-5).

3. Pendekatan Komitmen Organisasional berdasarkan Normatif (7he

Normative Approach)

Perasaan akan komitmen terhadap organisasi diawali oleh keyakinan
akan identifikasi organisasi dan digeneralisasikan terhadap nilai-nilai loyalitas
dan tanggung jawab. Komitmen Organisasional dapat dipengaruhi oleh
predisposisi personal dan intervensi organisasi. Ini mengandung arti bahwa
perusahaan atau organisasi dapat memilih individu yang memiliki komitmen
yang tinggi, dan bahwa organisasi dapat melakukan apa saja agar karyawan

atau anggotanya menjadi lebih berkomitmen.
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4. Pendekatan Komitmen Organisasional Berdasarkan Perilaku

De Cotiis and Summers (1987:460) menyatakan bahwa Komitmen
Organisasional diasosiasikan dengan ketidakinginan karyawan untuk berbagi
dan melakukan pengorbanan. Pekerja yang memiliki komitmen berdasarkan
perilaku ini, mereka akan memiliki motivasi yang rendah untuk melakukan
sesuatu yang lebih baik dari yang seharusnya dilakukan demi organisasi.

Komitmen Organisasional berdasarkan pendekatan perilaku ini terdiri
dari tiga area keyakinan ataupun perilaku yang ditampilkan oleh karyawan
terhadap perusahaan dimana ia bekerja. Ketiga area tesebut adalah :

a. Keyakinan dan penerimaan terhadap organisasi, tujuan dan nilai-nilai yang
ada di organisasi tersebut.

b. Adanya keinginan untuk berusaha sebaik mungkin sesuai dengan keinginan
organisasi. Ini tercakup diantara menunda wakm libur untuk kepentingan
organisasi dan bentuk pengorbanan yang lain tanpa mengharapkan personal
gain secepatnya.

c. Keyakinan untuk mempertahankan keanggotaannya di organisasi tersebut
(dalam Armstrong, 1999:183).

Dan hasil penelitian yang dilakukan oleh Angle and Perry (1981) serta
Bateman and Stresser (1984) menemukan kenyataan bahwa individu yang
memiliki komitmen yang tinggi memiliki kondisi :

a. Individu-individu tersebut lebih mampu beradaptasi

b. Jumlah karyawan yang keluar-masuk (furnover) lebih sedikit.

¢. Keterlambatan dalam bekerja lebih sedikit dijumpai.

d. Kepuasan kerja lebih tinggi (dalam Muchinsky, 1993:286)
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Mathieu and Zajac (1990) menyatakan bahwa seseorang yang terlalu
berkomitmen pada organisast akan cenderung mengalami stagnansi dalam
kariernya serta cenderung berkurang pengembangan dirinya (self development-
nya), (dalam Muchinsky, 1993:288).
Bila komitmen mencerminkan identifikasi dan keterlibatan dalam
orgamsasi, maka organisasi/perusahaan akan mendapat keuntungan dengan
berkurangnya rurnover, adanya prestasi yang lebih baik. (dalam Muchinsky,

1993:289).

2.1.2.3 Dimensi-dimensi Komitmen Qrganisasional
Menurut Allen and Mayer (1990:539) terdapat 3 dimensi dalam
komitmen organisasi, yaitu :

1. Affective Commitment (Komitmen A fektif)

Komitmen afektif adalah keterkaitan emosional, antara pekerja dengan
organisasi, atan keterlibatan seseorang/individu dalam organisasi. Komitmen
afekuf ini menurut Allen and Meyer (1990) dipengaruhi oleh 4 kategor yaitu:
1. karakteristik personal, 2. karakteristik struktural, 3. karakteristik pekerjaan,
dan 4. pengalaman kerja dari masing-masing pekerja.

Allen and Mayer (1990.539) mendefinisikan komitmen afektif sebagai
“..The employee' emotional attachment to, identification with, and
involvement in, the organization”.

Sedangkan Greenberg and Baron (1993:175) mengatakan bahwa
komitmen afektif hampir sama dengan pendekatan orientasi kesamaan tujuan

individu organisasional yang menunjukkan kuatnya keinginan seseorang
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untuk terus bekerja bagi organisasi karena sejalan dan berkeinginan untuk

melakukannya.

2. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan)

Komitmen berkelanjutan adalah komitmen pada organisasi dengan
pertimbangan berbagai macam kerugian apabila keluar dari organisasi.
Komitmen ini dipengaruhi dan atau dikembangkan pada saat individu
melakukan investasi, yang mana investasi tersebut akan hilang atau
berkembang nilainya apabila individu beralih dari organisasinya.

Allen and Mayer (1990:1-18) mendefinisikan komitmen berkelanjutan

sebagai “.. Commitment based on the costs that employee association with
leaving the organization... ”.

Greenberg and Baron (1993:175), komitmen ini berhubungan dengan
pendekatan side bers atau pendekatan orentasi sisi pertaruhan yang
menunjukkan kuatnya tendensi kebutuhan seseorang untuk terus bekerja bagi
orang.

3. Normative Commitment (Komitmen Normatif)

Komitmen normatif adalah komitmen pada organisasi yang mengacu
pada perasaan seseorang akan kewajiban untuk tetap tinggal dalam organisasi.
Komitmen normatif dipengaruhi dan atau berkembang sebagai hasil dari
internalisasi tekanan normatif untuk melakukan serangkaian tindakan tertentu,
dan penerimaan keuntungan yang menimbulkan perasaan akan kewajiban
yang belum dibalas.

Allen and Mayer mendefinisikan komitmen normatif sebagai

“...employee s failings of obligation to remain with the organization... ”, Jadi
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komitmen normatif berhubungan dengan adanya keharusan bagi individu
untuk tetap bertahan dalam organisasi. Maka individu yang memiliki
komitmen normatif kuat akan bertahan dalam organisasi karena merasa harus

melakukannya.

2.1.2.4 Faktor-faktor yang mempengaruhi Komitmen pada Organisasi.

Mowday, Porter and Steers yang dikutip oleh Robert and Hunt
(1991:147) Mengemukakan 4 faktor utama yang mempengaruhi komitmen
pada organisasi. Empat faktor yang mempengaruhi komitmen pada
organisasi :

1. Karakteristik Personal

Penelitian menunjukkan bahwa umur dan masa jabatan yang merupakan
karakteristik personal berhubungan secara positif dengan komitmen. Semakin
orang bertambah tua dan berpengalaman dalam pekerjaan, komitmen mereka
semakin meningkat. Latar belakang pendidikan, selain latar belakang budaya,
dalam berbagai penelitian menunjukkan adanya hubungan dengan komitmen.

2. Karakteristik Peran dan Pekerjaan

Lingkup kerja secara positif berhubungan dengan komitmen, mungkin
karena lingkup kerja yang sempit. Komitmen tinggi jika seseorang
mempunyai tanggung jawab yang besar pada pekerjaan, dan rendah jika orang
tidak bisa berkembang karena kesempatan promosi yang terbatas.

3. Karakteristik Struktural

Karakteristik ini berkaitan dengan formalisasi, ketergantungan sosial,

dan desentralisasi yang kesemuanya berbubungan dengan komitmen.

4. Pengalaman Kerja
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Pengalaman kerja berhubungan dengan komitmen yang termasuk

keterlibatan sosial, ketergantungan organisasional dan kepentingan personal

terhadap organisasi.

Sedangkan menurut Angle and Perry (1981) menunjukkan bahwa salah

satu prediktor terhadap komitmen adalah masa kerja (fenure) seseorang pada

organisasi tertentu. Ini dapat dijelaskan sebagai berikut :

1§

Makin lama seseorang bekerja pada suatu organisasi semakin ia memberi

peluang untuk menerima tugas yang lebih menantang, otonomi yang lebih

besar, keleluasaan untuk beketja, tingkat imbalan ekstrinsik yang lebih

besar dan peluang mendapat promosi lebih tinggi.

Adanya peluang investasi pribadi, yang berupa pikiran, tenaga dan waktu

untuk organisasi yang makin besar, sehingga makin sulit untuk

meninggalkan organisasi tersebut.

Adanya keterlibatan sosial yang dalam dengan organisasi dan individu-

individu yang ada, hubungan sosial yang lebih bermakna, sehingga

membuat individu semakin berat meninggalkan organissasi.

Akses untuk mendapat informasi pekerjaan baru makin berkurang.

Beberapa karakteristik pribadi dianggap memiliki hubungan dengan

komitmen, diantaranya adalah :

a. Usia dan masa kerja. Usia dan masa kerja berkorelasi positif dengan
komitmen Mowday et al. (1979} dikutip oleh Robert e af. (1991:147)

b. Tingkat pendidikan. Makin tinggi tingkat pendidikan, makin banyak

pula harapan individu yang mungkin tidak bisa diakomodir oleh
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organisasi, sehingga komitmennya semakin rendah. (Mowday et af.
1982),

¢. Jenis kelamin. Wanita pada umumnya menghadapi tantangan yang
lebih besar dalam pencapaian kariernya, sehingga komitmen lebih
tinggi.

d. Peran individu tersebut di organisasi. Pada umumnya dikatakan bahwa
adanya hubungan yang negatif antara peran yang tidak jelas dengan
komitmen terhadap organisasi. Peran yang tidak jelas muncul akibat
adanya tujuan yang tidak jelas pula atas suatu pekerjaan. Ciri-cirinya
antara lain ketidakjelasan evaluasi terhadap pekerjaan, cara untuk
mencapai unjuk kerja yang baik dan batas wewenang serta tanggung
jawab dari tiap individu. Ada beberapa faktor yang menyebabkan
munculnya ketidakjelasan peran, yakni :

1.faktor organisasi dimana keberadaan individu tidak jelas fungsinya
sehingga peranannya pun tidak jelas; 2.faktor pemberi peran-
ketidakjelasan muncul karena atasan tidak mengkomunikasikan
dengan jelas harapannya terhadap bawahan; 3.faktor penerima
pesan-ketidakjelasan peran karena bawahan tidak mengerti peran
yang harus ia lakukan sesuai harapan atasan (Robbins, 2001:146).

e. Faktor Lingkungan pekerjaan akan berpengaruh terhadap sikap
individu pada organisasi.

Menurut Mowday et al. (1982:32), "Lingkungan dan pengalaman kerja
dipandang sebagai kekuatan sosialisasi utama yang mempengaruhi komitmen
terhadap organisasi”. Beberapa faktor lingkungan yang berkaitan dengan
komitmen adalah :

1 keterandalan organisasi yakni sejauh mana individu merasa bahwa

organisasi tempat ia bekerja memperhatikan anggotanya, baik dalam minat
maupun kesejahteraan; 2.perasaan dianggap penting oleh organisasi-yakni
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sejauh mana individu merasa diperlukan dalam mencapai misi organisasi. 3.
realisasi terhadap individu-yakni sejauh mana harapan individu dapat
direalisasikan melalui organisasi dimana ia bekerja, 4.Persepsi tentang
sikap terhadap rekan kerja-sejauh mana individu tersebut merasa bahwa
rekan kerja dapat mempertahankan sikap kerja yang positif terhadap
organisasi, 5.Persepsi terhadap gaji-sejauh mana individu tersebut merasa
gaji yang diterimanya seimbang dengan dengan gaji individu lain. Perasaan
diperlakukan fair atau tidak akan mempengaruhi komitmennya. 6.persepsi
terhadap perilaku atasan sejauh mana individu merasa dihargai dan
dipercayai oleh atasan.

Jika persepsi sikap atasan negatif, maka akan cenderung
mengakibatkan sikap negatif pula yang diaktualkan dalam bentuk perilaku
yang negatif seperti mangkir dan keinginan berpindah kerja. Jika dalam
organisasi, komitmen karyawannya cenderung rendah, maka menurut
Schermerhorn ef al. (1991:193-194) akan terjadi kondisi sebagai berkut:

1. Tingkat absensi karyawan yang tinggi dan meningkatnya turnover (High
levels of absentism and voluntary turnover). Pada banyak penelitian,
individu yang berkomitmen terhadap organisasinya cenderung kurang
melakukan usaha mencari pekerjaan baru.

2. Ketidakinginan untuk berbagi dan berkorban untuk kepentingan
organisasi. (Unwillingness to share and make sacrifice). Individu-
individu yang memiliki komitmen rendah cenderung memiliki Motivasi
Kerja yang rendah, dan sebisa mungkin bekerja dengan kondisi minimal
yang diharapkan organisasi.

2.1.2.5 Unsur-Unsur Komitmen Organisasional.

Menurut Mowday e? al. (1979) beberapa Organizational Commitment
Questionaire seperti dikutip oleh Luthans (2002:150) berupa pertanyaan-
pertanyaan yang mengukur komitmen karyawan pada organisasi sebagai
berikut :

a. [ am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected

in order 10 help this organization be successful.
b. 1 talk up this organization to my friends as a great organization to work

Jor.

c. 1 feelvery little loyalty to this organization.
d. I would accept almost any type of job assignment in order to keep
working for this organization.
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1 find that my values and the organization's values are very similar.

I am proud 1o tell other that | am part of this organization.

I could just as well be working for a different organization as long as the

bpe of work was similar.

This organization really inspires the very best in me in the way of job

performance.

i. It would take very little change in my present circumstances to cause me
to leave this organization.

J. 1 am extremely glad that I choose this organization to work for over other
1 was considering at the time I joined.

k. There's not too much to be gained by sticking with this organization
indefinitely.

. Often, I find it difficult 10 agree with this organization’s policies on
important matiers relating to its employees.

m. 1 really care about the fate of this organization.

For me this is the best of all possible organization for which to work.

o. Deciding to work for this organization was define mistake on my part.

> et

=

Jadi menurut indikator yang disebutkan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa indikator yang digunakan untuk mengukur Komitmen
Organisasional meliputi

a. Mengambil peran jauh lebih besar dart yang diharapkan untuk membantu
kesuksesan organisasi.

b. Menciptakan bahwa tempat bekerjanya adalah merupakan organisasi
yang bagus.
Loyalitas terhadap organisasi.

d. Menenma semua pekerjaan yang diberikan.

e. Merasakan bahwa sistem nilai (visi) dirinya sama dengan sistem nilai
perusahaan.

f. Kebanggaan menjadi anggota organisasi.

g. Dapat bekerja pada organisasi lain asalkan memiliki kesamaan
karakteristik pekerjaan.

h. Organisasi memberikan inspirasi bagi pencapaian Prestasi Kerja.

1. Meninggalkan organisasi karena hanya keadaan perubahan kecil.

). Sangat senang bergabung dengan organisasi.

k. Merasa tidak banyak yang diperoleh ketika terlalu loyal kepada
pekerjaan,
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I.  Merasa sebagian dari kebijakan perusahaan terkait dengan karyawan
susah untuk diterima.

m. Kepedulian secara nyata terhadap keadaan dan perkembangan organisasi.

n. Menilai bahwa organisasi tempat bekerja terbaik dibanding dengan yang
lain.

0. Merasa memiliki ketika memutuskan bekerja pada organisasi.
Berdasarkan indikator-indikator tersebut, dapat diukur secara pasti

tentang Komitmen Organisasional yang dimiliki karyawan terhadap
perusahaan. Hal ini karena terlihat bahwa indikator-indikator di atas secara
jelas mampu menjelaskan tingkat Komitmen Organisasional dari setiap

karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan.

2.1.3 Motivasi Kerja
2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja

George and Jones (2000), menyatakan bahwa motivasi merupakan
suatu usaha yang dilakukan oleh organisasi untuk mengetahui dan
meningkatkan kemauan kerja dari seorang pekerja sehingga mereka
berperilaku seperti yang mereka lakukan dalam organisasi. Sedangkan
Campbell and Pritchard;, Graen; Lawler; dan Porter and Lawler (dalam Igalens
and Roussell, 1999) menyatakan bahwa motivasi merupakan suatu proses
yang dapat mengarahkan seseorang individu untuk secara sukarela
menghasilkan usaha di dalam kerjanya. Dengan demikian, dapat diartikan
bahwa motivasi merupakan suatu usaha untuk menggerakkan para pekerja
agar mereka mau melakukan tugas dengan lebih bersungguh-sungguh

sehingga hasil kerja menjadi lebih baik.

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

49
Agar motivasi dapat efektif, Gibson (1996:84) menjelaskan bahwa
agar motivasi dapat efektif harus memperhatikan 3 hal, yaitu;
a. Kondisi Struktural, maksudnya agar motivasi dapat efektif maka pekerja
harus mendapatkan tugas-tugas yang sesuai dengan kemampuannya.
b. Kondisi Sosial, maksudnya agar motivasi efektif maka kondisi sosial
(hubungan antar pekerja) harus baik, dan
¢. Reward System, maksudnya dalam pemberian reward (misal upah) harus
baik, dalam arti memenuhi syarat-syarat pemberian gaji/upah yang baik.
Setelah ketiga hal tersebut di atas terpenuhi, maka pimpinan dapat
melakukan motivasi, agar pekerja makin semangat dalam menjalankan tugas-
tugasnya. Dalam hal ini pimpinan harus mendasarkan diri pada teori-teori

motivasi,

2.1.3.2 Teori-teori Motivasi

Teor: motivasi dikelompokkan menjadi 2 kelompok, yaitu :
1. Teori-teori Motivasi dengan pola pendekatan Kepuasan.

Maksudnya para pekerja akan tambah semangat kerjanya bila
kebutuhan-kebutuhan hidupnya makin dipenuhi, Teori-teori motivasi dengan
pola pendekatan kepuasan antara lain adalah teori-teori Motivasi:

a. Teori Motivasi Abraham Maslow
b. Teori Motivasi Erg Aldefer
¢. Teori Motivasi dua faktor dari Herzberg

d. Teori Motivasi berprestasi dari McClelland
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Ad.l Teori Motivasi Abraham Maslow

Menurut Maslow orang/pekerja akan termotivasi bekerja keras apabila
kebutuhan-kebutuhannya dicukupi. Menurut Maslow kebutuhan dari setiap
individu adalah
a. Kebutuhan fisiologis
b. Kebutuhan keselamatan dan keamanan
c. Kebutuhan Sosial
d. Kebutuhan ingin mendapatkan penghargaan
¢. Kebutuhan aktualisasi diri
Ad.2 Teori Motivasi Erg Aldefer

Aldefer menyatakan bahwa kebutuhan setiap individu dapat
dikelompokkan menajdi 3 kelompok/tingkat yaitu :
a. Kebutuhan Eksistensi (Existence-Need)
b. Kebutuhan Relasi (Relatedness-Need)
c. Kebutuhan Pertumbuhan (Growth-Need)
Ad.3 Teori Motivasi Herzberg

Teori motivasi dan Herzberg yang dikenal sebagai teori dua faktor.
Dalam teori motivasinya adalah :
a. Faktor Satisfier
b. Faktor Disatisfier)
Ad.4 Teori Motivasi McClelland

Teori Motivasi yang dikenal oleh McClelland sering disebut teori

Motivasi berprestasi.
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Menurut Clelland, seperti dikutip oleh Schermerhorn (2001:348),

Acquire Needs Theory menjelaskan bahwa Motivasi berprestasi dari para
pekerja dipengaruhi oleh 3 (tiga) jenis kebutuhan, yaitu :

a. Need for Achievement (Kebutuhan Prestasi)

Gunarsa (1995) yang dikutip Ninawati (2002:78) mengungkapkan
motivasi adalah “kecenderungan untuk mencapai sukses dan memperoleh apa
yang menjadi tujuan akhir yang dikehendaki*.

Keinginan untuk memperoleh kesuksesan dianggap pendorong seperti
diungkapkan oleh McClelland and Atkinson (dalam Slavin, 1997) yang dikutip
Ninawati (2002) motivasi adalah “Kecenderungan umum untuk berusaha
meraih kesuksesan dan memilki orientasi tujuan, aktivitas sukses atau gagal”.

Robbins (1998) yang dikutip Nisfiannoor (2002) menyatakan bahwa
motif berprestasi adalah “dorongan untuk mengungguli, berprestasi
sehubungan dengan seperangkat standar, bergulat untuk sukses”.

McClelland (1982) yang dikutip Nisfiannoor (2002) menyatakan bahwa
motif berprestasi adalah “ motif yang mendorong individu untuk mencapai
sukses dan bertujuan untuk berhasil dalam kompetisi dengan beberapa ukuran
keunggulan. Ukuran keunggulan ini dapat prestasi orang lain, akan tetapi juga
dapat prestasinya sendiri sebelumnya “.

Dari beberapa uraian di atas dapat disimpulkan kan bahwa motif
berprestasi yaitu “dorongan atau kebutuhan untuk melakukan sesuatu yang
lebih baik atau lebih efisien dari pada yang dikerjakan sebelumnya dan
berusaha mengungguli hasil yang dicapai orang lain, serta lebih berorientasi

pada pekerjaan atau tugas yang dilakukan mencapai sukses *.
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McClelland agnd Atkinson (dalam, Nisfiannoor, 2002) mengemukakan

bahwa individu yang motif berprestasinya tinggi mempunyai karakteristik
sebagai berikut :

1. Melakukan tugas lebih baik dan giat daripada sebelumnya.

2. Lebih berorientasi pada pekerjaan yang dilakukan untuk mencapai sukses
tanpa memperdulikan tekanan sosial.

3. Kemampuan mengatasi rintangan.

4. Memelihara semangat kerja yang tinggi.

5. Bersaing melalui usaha keras untuk mengungguli hasil yang dicapai
sebelumnya dan mengungguli hasil orang lain juga.

6. Tidak menyukai suatu pekerjaan yang monoton.

7. Menginginkan suatu pekerjaan yang tinggi serta berperan dalam
pembuatan keputusan dan memecahkan masalah.

8. Selalu bekerja keras dalamn menghasilkan tugas-tugas.

9. Lebih kreatif, optimis, dan yakin akan sukses.

10. Lebih memilih seorang yang ahli daripada temannya sendiri.

11. Adanya feedback dapat memacu semangat kerjanya (belajar).

b. Need for Affiliation (Kebutuhan Afiliasi)

Robbins (1998) yang dikutip Nosfiannoor (2002) menyatakan bahwa
motif berafiliasi adalah “hasrat untuk hubungan antar pribadi yang ramah dan
karib“.

As’ad (2002:53) menyatakan bahwa motif berafiliasi merupakan “motif
akan kehangatan dengan orang lain. Motif ini mengarah pada tingkah laku
untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain*. Motif berafiliasi
merupakan salah satu perwujudan nyata dari hakekat kodrat manusia yang
tidak bisa lepas dari aspek-aspek kehidupan yang ada disekelilingnya, Karena
manusia tidak dapat mengingkari salah satu hakekat kodrat manusia sebagai
makhluk sosial yang senantiasa membutuhkan manusia lain.

Mengutip konsep McClelland dalam Schermerhom (2001:359)

mengenai motivasi berafiliast:
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“Affiliation concern is also readily inverted some statement of how one
person fell about another as their relationship. Some statement or liking, or
desired to liked, or accepted, or forgiven reveals the nature of
relationship*.

“ That person with high need affiliation tend to be approval seeking, to
select faces rather than neutral stimuli in perceptual. Task, to considered
likely to succeed peers, and to close friends. Over experts to work with them
an a performance task. This a high need affiliation indicates a concern in a
fantasy and action for warm, close relationship with other people .

Jadi individu yang motivasi berafiliasi tinggi menurut McClelland
adalah selalu menginginkan persahabatan yang baik, suka memaafkan, ingin
diterima dan disukal orang lain, merasa dirinya sukses kalau didukung
temannya, memiliki pekerjaan yang dapat dilakukan bersama orang lain atau
teman, menginginkan hubungan yang hangat dan dekat dengan orang lain,
Adapun motivasi berafiltasi menurut McClelland adalah merupakan suatu
kepentingan terhadap pembentukan, pemeliharaan, dan perbaikan hubungan
atau persahabatan (relationship), Kepentingan ini dapat dijelaskan dengan 3
(tiga) cara sebagai berikut :

a. Positif, difokuskan pada kesenangan dalam hal hubungan, termasuk
tindakan pada tingkah laku yang lain dengan tanpa memikirkan imbalan
daripada memperbaiki suatu hubungan, menikmati kebersamaan dengan
orang lain, dan merasakan menjadi bagian dari keseluruhan (contoh,
seorang wanita sangat bangga menjadi bagian dari suatu perkumpulan).
Artinya, bagian ini menjelaskan bahwa seseorang tersebut dapat
merasakan suatu hubungan dan merasa puas dalam menjalin hubungan
tanpa meminta balasan dan apa yang telah diberikan.

b. Sinis, difokuskan pada hubungan (relationship) namun berasumsi akan

menjadi buruk, termasuk hypocrisy (mengemukakan bahwa pribadi
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seseorang lebih baik dan pada orang lain, dan penipuan dalam hubungan
afiliasi dengan dugaan (menipu suami atau temannya).

¢. Cemas, difokuskan pada kecemasan mengenai kesuksesan atau kegagalan
dalam hubungan, termasuk diskusi mengenai hubungan interpersonal, dan
pembagian pengalaman. McClelland (1987) yang dikutip oleh
Nisfiannnoor (2002) mengemukakan bahwa seseorang yang motif
berafiliasinya tinggi mempunyai karakteristik sebagai berikut :

Menginginkan persahabatan yang baik.

Memilih pekerjaan yang dilakukan bersama dengan orang lain.

Suka memaafkan.

Ingin diterima dan disukai orang lain,

Akan lebih sukses pekerjaannya bila didukung pihak lain atau
temannya

Menginginkan hubungan yang dekat dan hangat dengan orang lain
Keinginan untuk menjalin, membina, dan memperbaiki hubungan
yang pasif

8. Lebih menyukai bekerja dengan teman yang sudah dikenal daripada
orang yang belum dikenal.

ok =

-~

Berpijak pada seluruh uraian di atas, maka disimpulkan bahwa motif
berafiliasi adalah adanya keinginan untuk diterima oleh individu lain dan
lingkungannya. Jadi ada keterlibatan faktor luar yang menyebabkan individu
disebut sebagai makhluk sosial karena untuk memenchi dan memuaskan
kebutuhan-kebutuhan individu lain dan lingkungan.

c. Need for Power {Kebutuhan Kekuasaan)

Menurut McClelland, seperti yang dikutip oleb Schermerhom
(1991:348) kebutuhan untuk mengendalikan, mempengaruhi atan bergantung
atas orang lain. As’ad (2002) menyatakan motif kekuasaan adalah “motif
untuk menguasai dan mempengaruhi terhadap orang lain“. Motif ini

menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau kurang memperdulikan
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perasaan orang lain. Sedangkan menurut Effendy (1989) yang dikutip
Nisfiannoor (2002) menyatakan “Motif kekuasaan sebagai disposisi yang
mengarghkan perilaku kepada kepuasan yang bergantung pada pengawasan
cara-cara mempengaruhi orang lain“. Dari beberapa uraian di atas maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi kekuasaan adalah merupakan suatu dorongan
yang timbul pada diri individu untuk menguasai, mengontrol, dan
memanipulasi individu lain demi tercapainya status dan prestige yang ingin
dicapai, namun bukan menunjukkan kediktatoran.

Herbert dalam Nisfiannoor (2002) mengemukakan bahwa
individu/seseorang  yang motivasi kekuasaannya tinggi mempunyai
karakteristik sebagai berikut :

1. Selalu memiliki keinginan kuat untuk menguasai pckerjaannya.
2. Dalam melakukan pekerjaan selalu ingin mengatur dan mengendalikan
orang lain.
3. Selalu berusaha mengurangi pengaruh yang kurang baik dari orang lain
dalam memilih dan mengemukakan pendapatnya.
4. Menunjukkan usaha pribadi untuk mensukseskan pekerjaan yang
dilakukan secara berkelompok.
. Menyukai situasi yang dapat menaikkan status.
. Merasa puas bila pengaruhnya bertambah.
. Dalam melakukan pekerjaan lebih memperhatikan hal-hal yang

berhubungan dengan prestise dan statusnya.
8. Kebutuhan yang tinggi akan kekuasaan,

~1 O Lh

Menurut Thoha (2001:207) terdapat empat karakteristik umum orang
yang merniliki Motivasi Kerja, yakni :
a. Suka mengembangkan kompetensi diri agar dapat melakukan pekerjaan-
pekerjaan dengan baik (hasil yang tinggi).
b. Memerlukan umpan balik dengan segera. Seorang yang mempunyai

Motivasi Kerja yang tinggi umumnya lebih menyukai akan semua
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informasi mengenai hasil-hasil yang dikerjakannya. Informasi tersebut
sebagai umpan balik untuk memperbaiki prestasinya di masa mendatang.

. Memperhitungkan keberhasilan teman kerja yang satu level yang
mempunyai motivasi tinggi umumnya hanya memperhitungkan
keberhasilannya saja dan kurang memperhitungkan imbalan-imbalan yang
bersifat material. Mereka lebih mengutamakan motivasi instrinsik dan
kurang memperhitungkan hadiah-hadiah material. Kalau ada hadiah-hadiah
material hal iu bukan merupakan target usahanya, melainkan karena
penghargaan orang lain atau lingkungan yang menghargainya.

d. Menyatu dengan tugas. Seorang yang memiliki motivasi berprestasi tinggi
sekali ia memilih suatu tujuan yang hendak dicapai, maka ia cenderung
untuk menyatu dengan pekerjaannya sampai ia benar-benar berhasil secara
gemilang. Hal itu berarti dalam mencapai tujuan usahanya untuk mencapai
kesuksesan dilandasi dengan kesungguhan

2. Teori Motivasi dengan pola pendekatan managerial.

Maksudnya para pekerja akan bertambah semangat kerjanya bila
pimpinan/manager memberi contoh terlebih dahulu. Teoriteori motivasi
dengan pola pendekatan managerial antara lain:

a. Teori X dan Y dari Douglas McGregor

b. Teori Z dari William Quchi

¢. Teori motivasi pengharapan dari Victor Vroom

d. Teori keadilan dari Stacy Adam
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Ad.1 Teori X dan Y dari Douglas McGregor

Douglas McGregor menyatakan bahwa para pekerja dapat
dikelompokkan menjadi 2, yaitu kelompok pekerja-pekerja yang tidak suka
bekena (kelompok X) dan orang-orang yang suka bekerja yang termasuk pada
kelompok Y.

Menurut Douglas McGregor agar semua pekerja baik yang mau bekerja
maupun yang kurang mau bekerja mempunyal semangat kerja yang tinggi,
pimpinan harus melakukan kepada orang-orang kurang baik/kurang mau
bekerja adalah:

a. Memberi tugas yang sesuai dengan kemampuan
b. Melakukan pengawasan yang ketat terhadap pelaksanaan kerja mereka,
schingga bila pekerja melakukan kesalahaii, pimpinan dapat mengetahui
¢ Memben hukuman kepada pekerja sesuai dengan kesalahan yang
diperbuatnya.
Sedangkan kepada pekerja-pekerja yang baik, pimpinan harus
melakukan :
a. Memberi tugas yang sesuai dengan kemampuan
b. Tidak perlu melakukan pengawasan ketat terhadap pelaksanaan para
pekerja.
c. Bila pekerja melakukan kesalahan, pimpinan hanya memberi petunjuk agar
bekerja lebih hati-hati.
Ad.2 Teori Z dari William Ouchi
William Ouchi menjelaskan bahwa semua pekerja adalah orang-orang

yang baik dan mau bekerja. Maka menurut William Ouchi agar para pekerja
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man bekerja dengan baik pimpinan harus mau mengajak pekerja untuk ikut
berperan dalam mengatasi permasalahan-permasalahan orgamisasi.

Ad.3 Teori Motivasi penghargaan dari Victor Yroom

Menurut Victor Vroom, agar pekerja mau bekerja dengan baik maka,
pekerja harus diberi harapan-harapan tentang sesuatu yang dapat
diraih/diterima oleh mereka.
Ad.4 Teori Keadilan dari Stacy Adam

Menurut Stacy Adam adalah, agar pekerja mau bekerja dengan baik,

pimpinan harus adil terhadap para pekerja.

2,14 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Handoko (1988), Davis and Newstrom (1997), serta Robbins (1998)
menjelaskan bahwa kepuasan kerja sebagai gambaran sikap atau perasaan
seseorang mengenai pekerjaannya, yaitu apakah pekerjaan yang mereka
lakukan menyenangkan atau tidak. Dalam hal ini Kepuasan Kerja mengacu
pada kesesuaian antara harapan seseorang dengan imbalan yang disediakan
olch pekerjaannya, dan hal tersebut merupakan keinginan yang wajar bagi
setiap karyawan. Meski demikian, kepuasan kerja seseorang terhadap
pekerjaannya bukan hanya diukur dari imbalan saja, tetapi pengukuran
Kepuasan Kerja didapat dari pekerjaan itu sendiri, kesempatan promosi,

pengawasan manager dan rekan kerja.
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2.1.4.2 Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Strauss and Sayles (1986) dan George and Jones (2000),

kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri, karena karyawan yang tidak

pernah memperoleh Kepuasan Kerja tidak akan pernah mencapai kematangan

psikologis, dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Lebih lanjut dijelaskan

pula bahwa, tingkat Kepuasan Kerja seseorang dapat berada dalam suatu

kisaran dari sangat puas sampai sangat tidak puas dimana terdapat tiga faktor

utama yang mempengaruht tingkat kepuasan yang dialami seseorang yaitu ;

1.

Kepribadian. Merupakan serangkaian cara bagi seseorang untuk
merasakan, berpikir dan berperilaku, yang menjadi determinan pertama
bagi pemikiran dan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya atau
Kepuasan Kerja. Kepribadian setiap individu mempengaruhi arah dan
tuuan dari pemikiran dan perasaan mengenai suatu pekerjaan, apakah
mengarah ke pemikiran dan perasaan yang positif ataupun negatif.

Situasi Kerja. Salah satu sumber situasi kerja adalah ukuran seberapa
tinggi hasil kerja yang didapat oleh para pekerja yang dibandingkan
dengan standar hasil kerjanya, interaksi pekerja dengan pelanggan,
interaksi perantara dan supervisor, suasana kerja di sekitar tempat kerja
(tingkat kebisingan, pencahayaan dan temperatur serta cara dari organisasi
memperlakukan para pekerja dalam menjalankan tugas-tugasnya dan cara
dari organisasi memperlakukan para pekerja dalam menjalankan tugas-
tugasnya (jam kerja, keamanan kerja, pembayaran upah dan tunjangan,

serta keselamatan kerja).
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3. Pengaruh Sosial. Merupakan pengaruh yang dirasakan oleh individu atau
kelompok terhadap sifat dan perilaku seseorang, di mana pengaruh sosial
tersebut bisa berssmber dari kawan kerja, kelompok kerja serta
kebudayaan masing-masing pekerja. Pengaruh sosial dari rekan kerja dapat
menjadi determinan yang penting karena keberadaannya yang selalu di
sekitar kita, karena memiliki tipe pekerjaan yang sama, atau karena
mempunyai latar belakang yang sama (dalam bidang pendidikan,
misalnya). Tingkat Kepuasan Kerja dari seseorang pekerja juga
dipengaruhi oleh kelompok dimana dia berada. Seseorang pekerja yang
tumbuh dan berkembang di lingkungan keluarga yang kaya mungkin bisa
tidak puas dengan pekerjaan sebagai seorang guru sekolah dasar karena
menurut mereka gajinya yang tidak bisa menjangkau standar hidup yang
diinginkan. Pekerja yang tumbuh dalam kebudayaan Amerika misalnya,
yang menekankan pada pencapaian keberhasilan individu, akan terpuaskan
dengan pekerjaan yang memberinya imbalan bagi pencapaian prestasi,
seperti bonus dan kenaikan gaji. Sementara pekerja yang tumbuh seperti
dalam budaya Jepang yang lebih menekankan pada pentingnya melakukan
apa yang terbaik bagi semua orang (dalam kelompoknya, atau
departemennya).

Sedangkan As’ad (2001:15) mengemukakan juga beberapa faktor yang
mempengaruhi Kepuasan Kerja, yaitu:

a. Faktor Psikologis, yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiwaan

karyawan meliputi minat, ketentraman dalam kerja, bakat dan ketrampilan.
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b. Faktor Sosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik
antar sesama karyawan maupun dengan atasan.

Faktor fisik, yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
Lingkungan Kerja dan kondisi fisik karyawan seperti jenis pekerjaan,
pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan
ruangan, suhu, penerangan dan sebagainya.

Disamping hal tersebut, terdapat pula teori Kepuasan Kerja yang
menyarankan bahwa kepuasan kerja dapat ditentukan secara parsial (orang per
orang), yaitu dengan mengetahui terdapatnya ketidaksesuaian antara yang
dihasilkan dari proses perbandingan psikologis yang melibatkan penilaian
terhadap pengalaman kerja pada saat ini, dengan beberapa standar yang telah
ditetapkan bagi setiap pribadi (apa yang diinginkan pekerja, perasaan yang ada
di dalamnya, melihat apa yang didapatkan oleh orang lain, pengalaman di
masa lalu, dan sebagainya). Proses perbandingan psikologis ini dapat
menghasiltkan ketidaksesuaian positif dan negatif. Ketidaksesuaian positif
dialami pekerja ketika menerima sejumlah tugas yang melebihi ‘standar
perbandingan mereka (bekerja melebihi jam kerja yang diinginkan seseorang).
Ketidaksesuaian negatif dialami ketika pekerja menerima sejumlah tugas yang
kurang dari standar perbandingan mereka (bekerja kurang dari jam kerja yang
diinginkan seseorang). Pengaruh dar ketidaksesuaian positif dan negatif,
tergantung pada kombinasi spesifik dari sub-sub pekerjaan dan standar
perbandingan yang digunakan, dimana pada kombinasi tertentu
ketidaksesuaian ini bisa mendatangkan ketidakpuasan. Namun, standar

perbandingan alternatif, seperti harapan, mungkin berhubungan dngan reaksi
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emosional lainnya, seperti kejutan, tetapi kepuasan kerja pada prinsipnya
ditentukan dengan penilaian terhadap pengalaman kerja dan keinginan dari

pekerja.

2.1.4.3 Teori-Teori Kepuasan Kerja.

Di samping pengertian kepuasan kerja seperti di atas, ada pengertian-
pengertian kepuasan kerja yang lain, yaitu dengan mendasarkan pada beberapa
teori-teori Kepuasan Kerja yang lain, antara lain :

1. The Facet Model of Job Satisfaction. Teori ini berfokus pada situasi kerja
dengan membagi pekerjaan dalam elemen-clemen komponen kerja (job
facet) dan mencari kepuasan pekerja di setiap elemen komponen kera
tersebut. Beberapa elemen yang digunakan biasanya adalah sebagai
berikut : kepuasan terhadap kemampuan, pencapaian hasil, kegiatan
peningkatan jabatan, kewenangan, kebijakan perusahaan dan prakteknya,
kompensasi, rekan kerja, kreativitas, kemandirian, nilai moral, pengakuan
(recognition), tanggung jawab, keamanan, social services, status sosial,
pengawasan hubungan antar individu, pengawasan teknis, ragam pekerjaan
dan kondisi kerja.

2. Herzberg’s Motivator-Hygiene Theory of Job Satisfaction. Teori ini
berfokus pada beberapa tipe komponen kerja tertentu, yang dibagi dua
yaitu : motivalor needs (seperti minat kerja, otonomi kerja dan
penghargaan), dan Aygiene needs yaitm kebutuhan fisik kerja (temperatur
dan kenyamanan di sekitar tempat kerja) dan kebutuhan psikologis

pekerjaan (sifat dasar pengawasan, pembayaran dan keamanan kerja).
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Herzberg's mengajukan hubungan teoritis antara motivator needs dan

hygiene needs dengan kepuasan Kerja yaitu :

a. Ketika motivator needs terpenuhi, pekerja akan merasa puas, tetapi
apabila faktor tersebut tidak terpenuhi maka pekerja tidak akan
menurun semangat kerjanya. Contoh dari faktor ini antara lain adalah
pemberian penghargaan dan pengakuan keberhasilan dari pimpinan.
Maksudnya adalah, apabila seorang pekerja mendapatkan penghargaan,
maka pekerja tersebut akan meningkat semangat kerjanya atau
meningkat kepuasan kerjanya, tetapi apabila tidak mendapatkan
penghargaan maka semangat kerjanya atau kepuasan kerjanya tidak
akan menurun,

b. Ketika hygiene needs terpenuhi semangat kerja tidak menigkat, tetapi
bila faktor ini tidak terpenuhi maka pekerja tidak akan puas atau
semangat kerjanya menurun. Contoh dari faktor ini antara lain adalah
gaji dan tempat kerja yang sesuai. Maksudnya seorang pekerja apabila
mendapatkan gaji atau ditempatkan pada tempat kerja yang sesuai,
mereka tidak akan meningkat semangat kerjanya atau kepuasan
kerjanya, tetapi apabila gaji yang diberikan tidak sesuai atau ia
merasakan bahwa tempat kerjanya kurang nyaman, maka semangat dan
gairah kerjanya atau Kepuasan Kerjanya akan menurun.

3. Equity Theory. Adam (dalam As’ad, 2002) dalam teori keadilan
menyatakan bahwa pekerja akan merasa puas terhadap pekerjaannya
apabila pimpinan mereka berbuat secara adil. Maksudnya adalah, seorang

pegawai akan merasa puas apabila yang mereka terima sama dengan apa
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yang diterima oleh pekerja-pekerja lain jika kontribusi mereka terhadap
perusahaan sama dengan kontribusi dari pekerja-pekerja yang lain.
Apabila yang mereka terima dari perusahaan lebih rendah dari yang
diterima oleh pekerja-pekerja yang lain sementara kontribusi mereka
terhadap organisasi adalah sama, maka pekerja tersebut akan merasa tidak
puas. Implikasi dari teori i adalah seseorang akan menyesuaikan
kontribusinya sesuai dengan tingkat keadilan dan kepuasan yang
diperolehnya. Individu yang memperoleh kompensasi yang tidak sesuai
dengan kontribusinya, akan berpengaruh pada kualitas atau kuantitas
kerjanya. Dengan demikian akan menunjukkan bahwa keadilan tetap
ditegakkan. Namun karena teori keadilan atau kepuasan ini menyangkut
suaiu perbandingan sosial, maka kurang dapat meramalkan secara pasti
tentang kepuasan terhadap pelaksanaan pekerjaan.

4. The Descrepancy Model of Job Satisfaction. Teori ini didasarkan pada ide
sederhana yaitu untuk menentukan bagaimana para pekerja puas dengan
pekerjaannya, yang dalam hal ini para pekerja membandingkan
pekerjaannya dengan beberapa pekerjaan yang sesuai dengan harapannya
(ideal job). Harapan tersebut bisa berupa pekerjaan tertentu yang
diharapkan oleh seseorang, atau apa yang diharapkan akan didapat dari
pekerjaan tersebut. Menurut teori ini, jika harapan seseorang terhadap
pekerjaan yang ideal tersebut tinggi dan mereka tidak menemukannya
dalam pekerjaannya sekarang, maka pekerja tersebut tidak terpuaskan.

Dengan menunjuk pada suatu teon ketidaksesuaian, yang merupakan

gabungan dart teori-tecri kontribusi, seperti teori motivasi dua faktor, teori
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berdasarkan kebutuhan, teori motivasi intrinsik dan ekstrinsik, serta teori
Motivasi equitas, suatu proses kepuasan kerja dihasilkan dari berapa besar
jarak atau perbedaan antara dua persepsi yang menitikberatkan pada aspek-
aspek kerja yang merupakan nilai dari individu. Evaluasi ini tergantung pada
kebutuhan, nilai, kepercayaan, pengharapan, aspirasi dan keinginan. Proses
yang terjadi adalah menanggapi suatu ketidaksesuaian yang diterima oleh
seseorang di antara tiap-tiap aspek kerja yang seharusnya terjadi dan apakah itu

benar-benar nyata.

2.1.4.4 Dimensi-Dimensi Kepuasan Kerja
Menurut Luthans (2002) terdapat tiga dimensi dalam Kepuasan Kerja,
yaitu:

1. Kepuasan Kerja merupakan suatu tanggapan emosional terhadap situasi
kerja, dimana sebagian besar tanggapan itu tidak dapat dilihat namun dapat
dirasakan.

2. Kepuasan Kerja seringkali ditentukan oleh sejauh mara hasil yang
diperoleh, sesuai dengan harapan atau tidak. Sebagai contoh, jika anggota
organisasi merasakan bahwa mereka bekerja lebih keras daripada anggota
lainnya dalam satu departemen, tetapi menerima imbalan yang lebih kecil,
mereka mungkin akan mempunyai sikap yang negatif terhadap pekerjaan,
atasan dan atau teman sekerja dan hal tersebut akan menyebabkan mereka
menjadi tidak puas. Di sisi lain, jika mereka merasa diperlakukan dengan
sangat baik dan dibayar dengan adil, maka mereka akan mempunyai suatu
sikap yang positif terhadap pekerjaannya sehingga mereka akan terpuaskan

dengan pekerjaannya.
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Kepuasan Kerja mencerminkan beberapa sikap yang saling berhubungan,
misal semakin loyal pada perusahaan, bekena dengan baik serta
berdedikasi tinggi.

Selanjutnya Luthans (2002:245) menjelaskan bahwa ada 5 dimensi

yang mendorong terciptanya Kepuasan Kerja. Kelima dimensi tersebut adalah

sebagai berikut :

a.

Pekerjaan itu sendiri

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasaan.
Misalnya, penelitian yang berhubungan dengan pendekatan karakteristik
pekerjaan pada desain kerja, menunjukkan bahwa umpan balik dari
pekerjaan 1tu sendin dan otonomi merupakan dua faktor motivasi utama
yang berhubungan dengan pekerjaan. Penelitian terbaru menemukan
bahwa karakter pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan menghubungkan
antara kepribadian dan Kepuasan Kerja, jika persyaratan kreatif pekerjaan
karyawan terpenuhi, maka mereka cenderung menjadi puas. Pada tingkat
yang lebih pragmatis, beberapa unsur paling penting dan Kepuasan Kerja
yang tidak dibahas dalam survey selama bertahun-tahun menyimpulkan
bahwa pekerjaan yang menantang dan menarik, survey terbaru
menemukan bahwa perkembangan karier (tidak perlu promosi) merupakan
hal yang penting untuk karyawan muda dan tua.

Gaji

Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara kognitif
dan merupakan faktor mulitidimensi dalam kepuasan kerja. Uang tidak

hanya membantu orang memperoleh kebutuhan dasar, tetapi juga alat
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untuk memberikan kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi. Karyawan
melihat gaji sebagai refleksi dari bagaimana menajemen memandanng
kontribusi mereka terhadap perusahaan. Benefir tambahan juga penting,
tetapi tidak begitu berpengaruh. Suatu alasan yang tidak terelakkan adalah
kebanyakan karyawan bahkan tidak mengetahui seberapa banyak mereka
menerima benefit. Selain itu, kebanyakan juga cenderung menganggap
remeh benefit karena mercka tidak menyadari nilai moneter yang
signifikan. Akan tetapi, penelitian mengindikasikan bahwa jika karyawan
fleksibel dalam menentukan jenis benefit yang mereka sukai dalam sebuah
paket total, yang disebut rencana benefit fleksibel atau kafetaria, maka ada
peningkatan yang signifikan dalam kepuasan benefit dan kepuasan kerja
secara keseluruhan.

Kesempatan Untuk Promosi

Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada
kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk
yang berbeda dan memiliki berbagai penghargaan. Misalnya, individu
yang dipromosikan atas dasar senioritas sering mengalami kepuasan kerja,
tetapi tidak sebanyak orang yang dipromosikan atas dasar kinerja. Selain
itu, promosi dengan kenaikan gaji 10 persen pada dasarnya tidak
memuaskan seperti kenaikan gaji 20 persen. Perbedaan ini membantu
menjelaskan mengapa promosi eksekutif mungkin lebih memuaskan
danipada promosi yang terjadi pada level bawah organisasi. Selain itu,
dengan strategi penataan organisasi dan pemberian wewenang, promosi

dalam pengertian tradisional, berarti menapaki tangga hirarki kesuksesan
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dalam perusahaan, belakangan ini tidak terjadi lagi. Karyawan yang ada
dalam paradigma baru, mengetahui bahwa bukan hanya promosi
tradisional yang tidak tersedia, tetapi bahkan promise tersebut tidak seperti

yang mereka harapkan.

. Supervisi

Pengawasan (supervise) merupakan sumber penting lain dari kepuasan
kerja. Akan tetapi, untuk saat ini dapat dikatakan bahwa ada dua dimensi
gaya pengawasan yang mempengaruhi Kepuasan Kerja. Yang pertama
adalah berpusat pada karyawan, diukur menurut tingkat di mana penyelia
menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada karyawan. Hal itu
secara umum dimanifestasikan dalam cara-cara seperti meneliti seberapa
baik kerja karyawan, memberikan nasihat dan bantuan pada individu, dan
berkomunikasi dengan rekan kerja personal maupun dalam konteks
pekerjaan.

Dimensi yang lain adalah partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan
oleh manajer yang memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka. Dalam

banyak kasus, cara ini menyebabkan Kepuasan Kerja yang lebih tinggi.

. Kawan-kawan Kerja

Sifat alami dari kelompok atau tim kerja akan mempengaruhi kepuasan
kerja. Pada umumnya, rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif
merupakan sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan
secara individu. Kelompok kerja, terutama tim yang ‘kuat”, bertindak

sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat dan bantuan pada anggota
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individu. Penelitian terbaru mengindikasikan bahwa kelompok yang
memerlukan saling tergantung antar anggota dalam menyelesaikan
pekerjaan, akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi. Kelompok
kerja yang “baik” atau tim yang efektif membuat pekerjaan menjadi
menyenangkan, Akan tetapi, faktor tersebut bukan hal penting bagi
kepuasan kerja. Sebaliknya, jika kondisi sebaliknya yang terjadi, orang
sulit untuk bekerja sama, faktor itu mungkin memiliki efek negatif pada
kepuasan kerja. Penelitian antar budaya yang terbaru menemukan bahwa
jika anggota menentang tim secara umum dan aturan tim secara khusus,
maka mereka akan menjadi kurang pas daripada jika mereka menjadi

bagian dari tim.

2.1.5 Hasil Kerja

2.1.5.1 Pengertian Hasil kerja

Hasil kerja adalah jumlah hasil yang didapat oleh pekerja dengan

melaksanakan pekejaan atau aktifitas pada suatu periode tertentu. Hasil

tersebut harus memenuhi standar kualitas dan kuantitas kerja yang telah

ditetapkan oleh perusahaan (Bernardin and Russell, 1995; Lopez dalam Swasto

(2003); Mangkunegara, 2001; Ranupandojo (1999) dalam Swasto (2003).

Lebih lanjut, Bernardin and Russell (1995) menjelaskan bahwa dalam

menentukan hasil kerja selain aspek kualitas dan kuantitas terdapat pula aspek

lain yang digunakan yaitu:

a. Efisiensi biaya.

b. Kebutuhan terhadap pengawasan..

C.

Hubungan interpersonal {kerjasama antar pekerja).
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2.1,5.2 Manfaat Penilaian Hasil Kerja

Penilaian hasil kerja merupakan kegiatan yang sangat penting di

dalam melakukan evaluasi terhadap hasil kerja. Penilaian hasil kerja memiliki

tujuan dan manfaat yang jelas sehingga hasilnya sesuai dengan apa yang

diharapkan oleh organisasi tersebut. Menurut Handoko (1982:135) mengatakan

bahwa tujuan penilaian hasil kerja adalah:

1.

10.

Perbaikan Prestasi Kerja, penilaian Prestasi Kerja bertujuan untuk
memberikan bantuan agar setiap pekerja mempergunakan semua potensi
vang ada secara maksimal dalam melaksanakan misi organisasi
(perusahaan) melalui pelaksanaan pekerjaan masing-masing.
Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. Evaluasi prestasi kerja dapat
membantu pihak pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan
upzh, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

Keputusan penempatan. Promosi, transfer dan demosi biasanya
didasarkan pada Prestasi Kerja masa lalu atau antisipasinya.
Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan. Prestasi Kerja yang
Jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga Prestasi
Kerja yang bak mungkin mencerminkan potensi yang harus
dikembangkan.

Perencanaan dan pengembangan karier. Umpan balik prestasi
mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur karier
tertentu yang harus diteliti.

Penyimpangan-penyimpangan proses staffing. Prestasi Kerja yang baik
atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing
departemen personalia.

Ketidak-akuratan informasional. Prestasi Kerja yang jelek dapat
menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan,
rencana-rencana Sumber Daya Manusia atan komponen-komponen lain
sistem informasi manajemen personalia.

Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. Prestasi Kerja yang jelek
mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan.
Kesempatan Kerja yang adil. Penilain Prestasi Kerja secara akurat akan
menjamin keputusan-keputusan penempatan internal tanpa diskriminasi,
Prestasi tantangan-tantangan eksternal. Kadang-kadang Prestasi Kerja
dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar Lingkungan Kerja, seperti
keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masalah pribadi
lainnya.
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2.1.5.3 Jenis-jenis Hasil Kerja
Bernardin and Russell (1995) menjelaskan bahwa dalam menentukan
jenis hasil kerja selain mendasarkan diri pada kuantitas dan kualitas hasil kerja
ditentukan pula tentang efisiensi kerja, kebutuhan terhadap pengawasan kerja
dan kerja sama antara para pekerja. Lebih lanjut Bemmardin and Russell
menentukan jenis Hasil Kerja menjadi beberapa hal:

a. Pekerjaan seorang pekerja yang dapat diukur baik secara kuantitas maupun
kualitas. Contoh dari jems pekerjaan ini adalah pelinting rokok, dimana
dalam mengukur hasil kerja mereka selain melihat dari berapa jumlah
barang (rokok) yang dihasilkan dalam satu periode waktu tertentu (misal 1
hari) juga apakah hasil lintingan tersebut memenuhi standar kualitas yang
ditetapkan oleh perusahaan. Misal A (pelinting rokok) dalam hari ini dapat
melinting 100 batang rokok, tetapi yang memenuhi standar kualitas adalah
75 batang, maka prestasi A adalah 75 sesuai dengan standar perusahaan.
Bila standar hasil kerja dari perusahaan tiap orang pekerja setiap hari
adalah 100 batang rokok, maka A mempunyai hasil kerja kurang tinggi,
karena hasil kerjanya hanya 75/100 x 100% = 75% dari hasil kerja
standamya. Hasil kerja seperti ini sering disebut dengan kinerja atau hasil
karya.

b. Jenis pekerjaan yang dilakukan oleh sekelompok pekerja yang hasilnya
dapat diukur. Misal : Perusahaan Kontraktor yang membangun rumah-
rumah. Para pekerja selalu bekerja sama dengan jenis pekerjaan yang
bermacam-macam, Dalam 1 tahun dapat menyelesaikan 10 rumah. Untuk

melihat hasil kerja para pekerja, tergantung penilaian mandor, siapa yang
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bekerja giat dan siapa-siapa yang malas. Hasil kerja mereka disebut juga
dengan kinerja.

Suatu perusahaan yang mempunyai jenis barang yang diproduksi lebih dari
satu macam, dan hasil dari masing-masing pekerjaan/barang dapat diukur,
untuk menetapkan siapa yang paling tinggi hasil kerjanya, masing-masing
hasil kerja dibandingkan dengan standar hasil kerja dan masing-masing
pekerjaan tersebut. Misal perusahaan A memproduksi pakaian, sepatu dan
kopyah. Seorang pekerja pembuat pakaian, standar kerja per hari 2 (dua)
stel pakaian dan seorang pekerja pembuat sepatu standar kerja per har
adalah 1 (satu) pasang sepatu dan untuk membuat kopyah per orang
standar kerja per hari adalah 50 (lima puluh) buah. Bila ada seorang
pembuat pakaian hasilnya 2 stel baju, dan pembuat sepatu dapat 1 '
pasang sepatu dan pembuat kopyah 40 buah dalam 1 han, maka prestasi

mereka adalah:

Pembuat pakaian : %x 100% = 100%

Pembuat sepatu %xwt)% =150%

Pembuat kopyah : %g- x 100% = 80%

Dari perhitungan di atas, maka yang paling tinggi hasil kerjanya adalah
pembuat sepatu karena persentase hasil kerja nyata dibandingkan dengan
standarnya adalah 150%, dan hasil ini adalah yang paling besar dibanding
dengan pembuat pakaian dan pembuat kopyah.

Dan yang paling tidak rendah hasil kerjanya adalah pembuat kopyah

walaupun secara unit kerja mereka yang paling banyak hasilnya yaitu 40
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buah kopyah, tetapi bila dibandingkan dengan standar hasil produksi
adalah paling rendah yaitu 80%. Hasil kerjanya tetap disebut kinerja.

d. Pekerjaan seseorang yang hasil kerjanya tidak dapat diukur. Jenis
pekerjaan ini banyak kita dapatkan, misal pekerjaan-pekerjaan staf
administrasi, pekerjaan dosen dan lain-lainnya. Untuk mengukur hasil
kerja mereka difakukan dengan penilaian hasil kerja yang dilakukan oleh
atasan langsungnya, karena atasanlah yang mengetahui hasil dari kerja
masing-masing anak buahnya. Untuk mengukur hasil kerja anak buah
mereka, biasanya pimpinan memberikan skor terhadap indikator hasil
kerja, seperti kepatuhan terhadap aturan kerja, tingkat kerjasama dengan
rekan kerja dan lain-lainnya. Hasil kerja seperti ini sering disebut prestasi
kerja.

Mangkunegara (2005:67) menyatakan bahwa hasil kerja adalah hasit
secara kualiatas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Jadi bisa disimpulkan bahwa Prestasi Kerja merupakan hasil
usaha seseorang dalam pekerjaannya secara efektif dan efisien baik dari segi
kuantitas maupun dari segi kualitas menurut aturan yang berlaku guna
mencapai tujuan organisasi.

Menurut Bernardin and Russel (2005:379), “Performance is defined as

the record of outcomes produced on specified job function or activity during a

specified time period”.
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2.1.5.4 Hal-Hal Yang Mempengaruhi Hasil Kerja
Menurut Gibson ef a/. (1996:52) hal-hal yang mempengaruhi hasil kerja
dapat dibedakan dalam 3 hal, yaitu:

1. Variabel individu, yang meliputi: kemampuan mental dan fisik, latar
belakang keluarga dekat, tingkat sosial, pengalaman kerja, serta faktor-
faktor demografi meliputi: umur, asal-usul tentang keberadaan dirinya
sepertt besar kecilnya keluarga, latar belakang ekonomi, serta kesehatan
dan jenis kelamin.

2, Variabel organisasi, meliput: sumber daya yang berbentuk banyak
sedikitnya pekerja tetap serta pembagian/sifat tugas, kepemimpinan,
imbalan, struktur organisasi, dan disain pekerjaan.

3. Vanabel psikologis, meliputi: persepsi, sikap kepribadian perilaku,
motivasi, dan lainnya.

Sedangkan kriteria keberhasilan dari organisasi, Gibson (1986:32)
menyarankan agar diperhatikan jangka waktunya, yaitu:
a. Jangka Pendek
Untuk jangka pendek, organisasi yang dikatakan berhasil adalah organisasi
yang memenuhi kriteria-kriteria , yaitu;
1. Productivity
2. Efficiency
3. Satisfaction
b. Jangka Menengah
Untuk jangka menengah, organisasi yang dikatakan berhasil adalah
organisasi yang memenuhi kriteria-kriteria, yaitu:
L. Development

2. Adaptivenest
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c. Jangka Panjang
Untuk jangka panjang, organisast yang dikatakan berhasil adalah
organisasi yang dapat hidup lama (survival)

Handoko (1988) menyatakan bahwa penilaian hasil kerja merupakan
proses dimana suatu organisasi mengevaluasi atau menilai hasil kerja
karyawan. Kegiatan ini dapat mempengaruhi keputusan-keputusan personalia
dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan
kerja mereka. Adapun kegunaan penilaian kerja yaitu dengan : 1. mendorong
orang ataupun karyawan agar berperilaku positif atau memperbaiki tindakan
mereka di bawah standar; 2. sebagai bahan penilaian bagi manajemen apakah
karyawan tersebut telah bekerja dengan baik; dan 3. memberikan dasar yang
kuat bagi pembuatan kebijakan peningkatan organisasi.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penilaian hasil kerja adalah
proses suatu organisasi mengevaluasi atau menilai kerja karyawan. Apabila
penilaian hasil kerja dilaksanakan dengan baik, tertib dan benar akan dapat
membantu meningkatkan Motivasi berprestasi sekaligus dapat meningkatkan
loyalitas para anggota organisasi yang ada di dalamnya, dan apabila ini terjadi
akan menguntungkan organisasi itu sendiri. Oleh karena itu penilaian kinerja
perlu dilakukan secara formal dengan kriteria-kriteria yang telah ditetapkan
oleh organisasi secara obyektif.

Gomes (1997:142) mengemukakan faktor-faktor penilaian Prestasi
Kerja yang didasarkan atas deskripsi perilaku spesifik, vaitu:

1. Quantity of work, yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
waktu yang ditentukan,

2. Quality of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai syarat-syarat kesesuaian
dan kesiapannya.
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Job Knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
keterampilannya.

Creativeness, yaitu Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
Cooperative, yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain
(sesama anggota organisasi).

Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran
dan penyelesaian kerja.

Initiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggung jawabnya.

Personal qualities, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan,
keramahtamahan, dan integritas pribadi.

Bernardin and Russel (1995:383) menyatakan bahwa terdapat enam

kritenia pokok yang digunakan untuk menilai Prestasi Kerja, yaitu:

1.

“Quality is the degree to which the process or result of carrying out an
activity approaches perfection, in terms of either conforming to some ideal
way of performing the activity or fulfilling the activity's intended
purpose”.

Kualitas adalah derajat dimana suatu proses atau hasil dari suatu aktifitas
yang mendekati kesempumaan, disesuaikan dengan beberapa cara ideal
dalam melakukan sesuatu aktifitas atau untuk memenuhi tujuan yang telah
ditetapkan.

“Quatity is the amount produced, expressed in such terms as dollar value,
number of unit, or member of complete activity cycles”. Kuantitas adalah
jumlah produksi, yang dapat dilihat dan nilai vang, jumlah unit yang
diproduksi atau jumlah putaran aktifitas secara tengkap.

“Timeline is degree 1o which an activity is complete, or a result product, at
the earliest time desirable from the standpoints of both according with the
output of others and maximizing the time available for other activities”.
Ketepatan waktu adalah suvatu tingkat di mana aktifitas tersebut
diselesaikan, atau menghasilkan produksi, pada waktu tercepat yang
diinginkan dan titik tertentu baik dengan mengkoordinasikan dengan
output maupun dengan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
melaksanakan aktifitas lain.

“Cost effectiveness is the degree 10 which 10 the use of the organization’s
resources is maximized in the sense of getting the highest gain or
reduction in loss from each unit or instance of us of a resource”.
Efektifitas biaya adalah suatu tingkat di mana sumber daya perusahaan
digunakan secara maksimal dalam kaitannya untuk mendapatkan
keuntungan yang besar atau mengurangi kerugian dari setiap produk
ataupun dalam hal penggunaan sumber daya.

“Need for supervision is the degree to which a performer can carry out a
job function without either having to request supervisory assistance or
requiring supervisory intervention to prevent an adverse outcome”.
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Pengawasan adalah suatu tingkat dimana seseorang dapat mengerjakan
fungsi pekerjaannya tanpa meminta bantuan dan pengawas atau meminta
pengawas ikut campur tangan guna mencegah terjadinya kerusakan
barang.

“Interpersonal impact is the degree it which a performer promoter feeling
of self, esteem, goodwill, and cooperation among workers and
subordinates

Hubungan interpersonal adalah suatu tingkat dimana seseorang
menyatakan perasaannya mengenai lingkungan atas dirinya, nama baik
dan kerjasama antara rekan sekerja dan orang lain.

Sedangkan menurut Robbins (1998:650) tiga kriteria untuk mengetahui

prestasi seseorang yaitu:

1.

Individuals task outcomes, if end count, rather than means, then
management should avaluate an employee’s task outcomers. Using lask
outcomes, a plant manager could be judged on criteria such as quality
produced, scrap generated and cost per unit of production.

Behavior, it is difficult to identify specific outcomes that can be directly
atribute to an employee’s action. This is particularly true of personnel in
staff position and individuals whose assignments are instrinsically part of
a group effort.

Traits, the weakest set of criteria, yet one still widely used by
organizations, individual traits. They are weaker than either task outcomes
or behaviors because they are furthest removed from the actual
performance of the job self.

Berdasarkan pendapat di atas maka hasil kerja dapat diartikan daiam

beberapa hal antara lain:

1.

Hasil tugas individu

Menilai hasil tugas karyawan dapat dilaksanakan pada suatu perusahaan
yang sudah menetapkan standar kerja sesuai dengan jenis pekerjaan yang
dinilai berdasarkan periode waktu tertentu seperti laporan harian
memenuhi tuntutan waktu dan hasil kerja.

Perilaku kerja karyawan

Seseorang karyawan dituntut memliki perilaku yang lebih baik dan benar

sesuai dengan apa yang diharapkan oleh pemilik perusahaaan seperti hadir
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tepat waktu, rajin, cekatan, dan komunikasi yang baik antara karyawan dan
atasan, jika komunikasi tidak dapat berjalan dengan baik atau terhambat
maka karyawan tidak dapat mencapai standar kinerja yang akibamya
tujuan yang diharapkan tidak dapat tercapai.

Sifat atau ciri-cin
Menyangkut sifat atau cin-ciri yang dimiliki oleh karyawan seperti sopan
santun, ramah, penampilan yang baik dan lain sebagainya.

Penilaian kinerja pada biasanya dilakukan oleh pimpinan, hal ini sudah

menjadi tradisi bahwa pimpinan yang menilai karyawannya. Hal ini timbul

karena pimpinan bertanggung jawab terhadap kinerja dari karyawannya

(bawahannya). Menurut Robbins (1998:261) yang dapat menilai Prestasi Kerja

dalam suatu organisasi ialah:

I

Atasan langsung

Hampir keseluruhan evaluasi kinerja pada tingkat yang lebih rendah dan
menengah di dalam suatu organisasi dilaksanakan.

Rekan kerja

Rekan kerja juga dapat dijadikan salah satu cara sebagai sumber data
penilaian.

Pengevaluasian dini sendin

Evaluasi kinerja dapat dilakukan sendiri, baik dari tingkat bawahan sampai
atasan dapat menilai kinerjanya sendiri.

Bawahan langsung

Evaluasi yang dilakukan seorang bawahan langsung dapat memberikan

informasi yang akurat dan rinci tentang perilaku seorang atasan.
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Pendekatan menyeluruh evaluasi 360 derajat
Yaitu dengan memberi umpan balik kinerja dari lingkaran penuh
hubungan sehari-hani yang mungkin dilakukan oleh seorang pekerja, mulai
dari bawahan sampai atasan,

Syarat-syarat untuk memutuskan tinggi atau rendahnya hasil kerja,

Cascio (1995:227) merckomendasikan untuk menentukan hasil kerja tinggi

atau rendah sangat tergantung pada kriteria-kriteria penilaian hasil kerja yaitu:

1.

Relevansi (relevance)

Sistem penilaian digunakan untuk mengukur kegiatan-kegiatan yang ada
hubungannya dimana kesesuaian antara hasil pekerja dan tujuan telah
ditetapkan,

Dapat diterima (acceptability)

Hasil dari system penilaian dapat diterima dalam hubungannya dengan
kesuksesan dari pelaksanaan suatu pekerjaan.

Keterpercayaan (reliability)

Hasil dari system penilaian dapat dipercaya, konsisten, dan stabil.
Kepekaan (sensitivity)

Sistem penilaian dapat mendukung secara langsung tercapainya tujuan
organisasi atau perusahaan melalui peningkatan kinerja karyawan.

Praktis dalam penerapan {practicality)

Sistem penialain dapat dengan mudah digunakan dan dipahami oleh
penilai dan yang dinilai,

Adapun kriteria-kriteria yang perlu diperhatikan adalah sebagai

berikut:
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Penilaian kinerja harus sesuai dengan pekerjaan yang dinilai (job related
criteria)
Dalam melakukan penilaian prestasi keja haruslah sesuai dengan standar-
standar pekerjaan yang dinilai.
Kriteria penilaian harus menjelaskan segala hal yang berhubungan dengan
prestasi kerja yang diharapkan selain masa penilaian. Adalah suatu
penilaian yang tidak berarti jika dalam proses penilaian karyawan tidak
mengetahui sama sekali tentang kriteria yang digunakan dalam penilaian.
Standarisasi (standardization)
Kriteria ini berhubungan dengan dokumentasi formal (formal
documentation). Dalam dokumen formal tersebut telah tercatat mengenai
hal-hal yang berhubungan dengan tanggung jawab karyawan, kinerja yang
diharapkan, dan bagaimana menggunakan data tersebut untuk menilai
kinerja.
Kualitas penilaian (qualified appraiser)
Penilai harus merupakan orang-orang yang berkualitas, mempunyai
obyektivitas tinggi dan hubungan yang erat dengan individu-individu yang
dinilai, agar penilaian mempunyai kebenaran yang tinggi.
Komunikasi yang terbuka (open communication)
Karyawan mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengetahui tingkat
kinerjanya. Sistem penilaian kinerja yang baik akan memberikan
kemudahan kepada karyawannya untuk mengetahui tingkat kinerjanya

secara berkelanjutan.
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Akses karyawan terhadap hasil (employee access in result)
Kemudahan karyawan untuk mendapatkan hasil Kinerjanya adalah sangat
penting sebab karyawan dapat mengetahui tindakan apa yang dilakukan
untuk memperbaiki dan mempertahankan kinerjanya,
Menjamin hak karyawan (due process)
Akan lebih baik jika sistem penilaian kinerja sesuai dengan peraturan-
peraturan yang ditetapkan oleh pihak-pihak yang berwenang sehingga jika
pada suatu saat karyawan merasa tidak ada kesesuaian dalam penilaian

mereka dapat mengetahuinya melalui prosedur yang benar.

2.1.5.5 Proses Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja harus dilakukan dengan usaha pencapaian

kinerja yang diharapkan, untuk itu maka sebelumnya harus ditentukan tujuan-

tujuan setiap pekerjaan, kemudian penentuan standar dimensi-dimensi kinerja

serta ukurannya, diikuti dengan penentuan metode penilaian, pelaksanaan, dan

evaluasi.

Rinciannya sebagai berikut:

1.

Penentuan sasaran

Penentuan sasaran harus spesifik, terukur, menantang, dan didasarkan pada
waktu tertentu. Di samping itu pertu diperhatikan proses penentuan sasaran
tersebut, yaitu diharapkan sasaran tugas individu dirumuskan bersama-
sama antara atasan dan bawahan. Setiap sasaran merupakan sasaran yang
diturunkan atau diterjemahkan dari sasaran yang lebih tinggi. Jadi, sasaran

unit adalah bagian dari organisasi.
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Penentuan standar kinerja
Pentingnya penilaian kinerja menghendaki tersebut harus benar-benar
obyektif, yaitu mengukur kinerja karyawan yang sesungguhnya yang
disebut dengan job related. Artinya, pelaksanaan penilaian harus
mencerminkan  pelaksananaan kinerja yang sesungguhnya atau
mengevaluasi perilaku yang mencerminkan keberhasilan pekerjaan. Untuk
itu penilaian kinerja harus:
a. Mempunyai standar
Mempunyai standar berarti mempunyai dimensi-dimensi yang
menunjukkan perilaku kerja yang sedang dintlai, yang umumnya
diterjemabkan dari sasaran kerja, risalnya hasil kerja berupa barang
yang dihasilkan, kuantitas atau kualitas, kehadiran di tempat kerja,
kepatuhan terhadap peraturan atau prosedur, dan lain-lain.
b. Memiliki ukuran yang dapat dipercaya
Kemudian harus memiliki ukuran-ukuran yang dapat dipercaya, dengan
pengertian bilamana digunakan oleh orang lain atan beberapa orang
dalam waktu yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama,
misalnya ukuran kuantitas yang baik berarti sesuai dengan target dan
lain-lain. Yang terakhir, harus praktis dalam arti mudah digunakan dan
dipahami oleh penilai dan yang dinilai.
¢. Mudah digunakan.
Pentingnya penilaian kinerja menghendaki penilaian tersebut harus
obyektif , yaitu mengukur kinerja karyawan yang sesungguhnya, yang

disebut dengan job related artinya: pelaksanaan penilaian harus
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mencerminkan pelaksanaan kinerja yang sesungguhnya atau
mengevaluasi perilaku yang mencerminkan keberhasilan pelaksanaan
pekerjaan. Dengan demikian system penilaian kinerja harus memiliki
standar, memiliki ukuran yang dapat dipercaya, dan mudah digunakan.

3. Penentuan metode dan pelaksanaan penilaian
Metode yang dimaksimalkan di sini adalah pendekatan atau cara serta
perlengkapan yang digunakan seperti formulir dan pelaksanaannya.
Metode-metode itu seperti metode perbandingan, tes dan lain-lain.

4. Evaluasi penilaian
Evaluasi penilaian merupakan pemberian umpan balik kepada karyawan
mengenai aspek-aspek kinerja yang harus diubah dan dipertahankan serta
berbagai tindakan yang diambil, baik oleh organisasi maupun karyawan

dalam upaya perbaikan kinerja pada masa yang akan datang.

2.1.5.6 Metode Penilaian Prestasi Kerja

Peniliaian prestasi kerja merupakan salah satu tugas penting untuk
dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan. Namun demikian, pelaksanaan
penilaian kinerja yang obyektif bukanlah tugas yang sederhana dan mudah.
Penilaian harus dihindarkan adanya “/ike and dislike” dari penilai, agar
obyektifitas penilaian dapat terjaga. Kegiatan penilajan ini penting, karena
dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan
memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang kinerja mereka.

Handoko (1998), menjelaskan bahwa terdapat enam metode penilaian

Prestast Kerja karyawan;
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1. Rating Scale, evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai, yvang
membandingkan hasil karyawan dengan krniterta yang dianggap penting
bagi pelaksanaan kerja.

2. Checklist, yang dimaksudkan dengan metode ini adalah untuk mengurangi
beban penilai. Penilai tinggal memilth kalimat-kalimat atau kata-kata yang
menggambarkan kinerja karyawan. Penilai biasanya atasan langsung.
Pemberian bobot sehingga dapat di skor. Metode imi bisa memberikan
suatu gambaran prestasi ke akurat, bila daftar penilaian berisi item-item
yang memadai.

3. Metode peristiwa krisis (critical incident method), penilaian yang
berdasarkan pada catatan-catatan penilai yang menggambarkan perlaku
karyawan sangat baik atau jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan
kerja. Catatan-catatan ini disebut peristiwa kritis. Metode ini sangat
berguna dalam memberikan umpan balik kepada karyawan, dan
mengurangi kesalahan kesan terakhir.

4. Metode peninjavan lapangan (field review method), seseorang ahli
departemen turun lapangan dan membantu para penyelia dalam penilaian
mereka. Spesialis personalia mendapatkan informasi khusus dari atasan
langsung tentang kinerja karyawan. Kemudian ahli itu mempersiapkan
evaluasi atas dasar informasi tersebut. Evaluasi dikirim kepada penyelia
untuk di review, perubahan, persetujuan, dan perubahan dengan karyawan
yang dinilai. Spesialis personalia bisa mencatat penilaian pada tipe

formulir penilaian apapun yang digunakan perusahaan.
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Tes dan observasi kerja, bila jumlah pekerja terbatas, penilaian Prestasi
Kerja bisa didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan. Tes
mungkin tertulis atau peragaan keterampilan. Agar berguna tes harus
reliable dan valid.
Metode evaluasi kelompok, yang terdini dan: ranking, grading, dan point

allocation method.

2.1.5.7 Hubungan Antar Variabel

2.1.5.7.1 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Prestasi Kerja

Menurut Handoko (1988:221-222) Kinerja seorang karyawan

dipengaruhi oleh kondisi Lingkungan Kerja, meliputi:

1.

Perencanaan suatu Lingkungan Kerja yang cukup lapang dan tempat
kerja relatif dekat antara satu bangunan dengan bangunan yang lain untuk
mencegah kecelakaan karyawan.

Penecrangan yang cukup membantu karyawan dalam menjalankan
fungsinya secara efektif dan efisien. Apabila penerangan kurang dari
yang disarankan, maka terjadi kecelakaan.

Suhu juga sangat menentukan produktifitas seseorang. Bila suhu naik di
atas + 27°C orang akan cenderung tidak produktif terutama untuk
kenyamanan jasmanah.

Kebisingan sangat mengganggu konsentrasi kerja dan cenderung
menimbulkan kesalahan-kesalahan pada karyawan.

Warna juga berpengaruh pada hasil kerja. Warna yang terang pada langit-

langit dan dinding membantu menerangkan ruangan.

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



DISERTASI

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

86
6. Waktu, istimhat perlu dibatasi agar para karyawan tidak bosan dalam

melaksanakan tugas-tugasnya.

2.1.5.7.2 Hubungan Komitmen Organisasional dengan Prestasi Kerja

Komitmen Organisasional sering kali didefinisikan sebagai suatu
keadaan dimana seorang karyawan memihak pada organisasi dan tujuan
organisasi serta bersedia untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi yang
bersangkutan. Menurut aliran Antitudinal melihat Komitmen Organisasional
sebagai behavioral intention (minat perilaku) (Scholl, 1981). Menurut aliran
Antitudinal, Komitmen Organisasional yang kuat timbul karena adanya
kesamaan identitas dan kedekatan psikologis dengan organisasi (Brown and
Gaylor, 2002). Menurut aliran Anfitudinal, anteseden Komitmen
Organisasional adalah pengalaman kerja positif sebelumnya, karakteristik
personal, dan karakteristik pekerjaan, sedangkan konsekuensinya adalah
peningkatan kinerja, reduksi absensi dan turnover.

Dari uraian di atas walaupun terjadi perbedaan perspektif tentang
Komitmen Organisasional, tetapi arahnya adalah sama, yaitu berpengaruh

terhadap hasil kerjanya.

2.1.5.7.3 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja

Dalam penelitian Newman (1986) dijelaskan bahwa keseluruhan
lingkungan organisasi dianggap memiliki pengaruh yang sangat penting
terhadap motivasi individu, kepuasan kerja dan kinerja. Persepst ini
membentuk dasar untuk evaluasi seseorang terhadap lingkungan kerja.

Evaluasi atau sikap berhubungan ini, pada gilirannya digunakan untuk
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menduga kelayakan Lingkungan Kerja seseorang, berhubungan dengan

Motivasi Kerja, tujuan perilaku, absensi, kinerja dan perputaran tenaga kerja.
Sintesa dani pendapat Newman (1986) menyatakan bahwa

Lingkungan Kerja yang kondusif akan menciptakan Motivasi Kerja, dan

sebaliknya apabila Lingkungan Kerja tidak kondusif tidak akan menciptakan

Motivasi Kerja. Argumen untuk pendapat tersebut, interaksi antara Lingkungan

Kerja dengan karyawan merefleksikan motivasi yang terjadi pada karyawan.
Dalam penelitian Franco et al. (2004), menyatakan:

Work motivation is not an attribute of the individual or the organization;
rather, it result from the transaction between individuals and their work
environment. Because of this interactive nature of motivations, local
organizational and broader sector policies have the potential 10 affect
motivation of health workers, either positively or negatively. Health
worker motivation reflects the interactions between workers and their
work environment. Because of the interactive nature of motivation, local
organizational and broader sector policies have the potential to affect
motivation of health workers, either positively or negatively, and such to
influence health system performance. (Dalam penelitian Franco ef al.
(2003), motivasi kerja bukan atribut dari individu atau organisasi;
melainkan, berasal dan transaksi antara individu dan Lingkungan Kerja
mereka. (Karena dari motivasi alami interaktif ini, organisasi lokal dan
kebijakan-kebijakan sektor yang lebih luas memiliki potensi untuk
mempengaruhi motivasi karyawan, secara positif atau negatif. Motivasi
Kerja karyawan merefleksikan interaksi antara karyawan dan Lingkungan
Kerja mereka. Karena dari motivasi alami interaktif ini, organisasi lokal
dan kebijakan-kebijakan sektor yang lebih luas memiliki potensi untuk
mempengaruhi motivasi karyawan, secara positif atau negatif, dan
mempengaruhi kinerja sistem kesehatan).

Sintesa dari pendapat mereka adalah peran Lingkungan Kerja sangat
penting untuk membangun Motivasi Kerja karyawan. Interaksi antara
karyawan dan Lingkungan Kerja yang kondusif akan membuat karyawan

termotivasi.
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2.1.5.7.4 Hubungan Komitmen Organisasional dengan Kepuasan Kerja
Carmeli and Freund (2004), hasil penclitiannya menjelaskan
terdapat hubungan yang terjadi antara work commitment (komitmen kerja),
job satisfaction (Kepuasan Kerja), job performance (kinerja kerja) dari para
pengacara yang bekerja di perusahaan hukum swasta di Israel. Berdasarkan
konsep Morrow (1993) dalam Carmeli and Freund (2004) tentang lima
bentuk universal dari komitmen, hubungan timbal balik (interrelationship)
diantaranya telah diuji dengan mengikuti model komitmen Ramdall and Cote
{1991), yang muncu! untuk menunjukkan studi sebelumnya (Cohen, 1999)

yang lebih sesuai (fit) dibanding model-model yang lainnya.

2.1.5.7.5 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja

Dalam penelitian Mallak ef al. (2003) menyatakan bahwa: Karyawan
yang bekerja dengan fasilitas baru akan meningkatkan Kepuasan Kerjanya,
dibandingkan dengan karyawan yang bekerja dengan fasilitas-fasilitas lama.
Hipotesis ini didasarkan pada hasil pengamatan secara berulang-ulang pada
karyawan dipusat pelayanan pasien akan cenderung menilai bahwa
lingkungan binaan dengan Lingkungan Kerja yang lebih baik akan bertahan
lama dalam bekerja, dari pada karyawan yang bekerja dengan fasilitas yang
kurang baik. Hal ini merupakan filosofi umum dan dasar untuk keberhasilan
organisasi, karena dengan membentuk Lingkungan Kerja, baik Lingkungan
Kerja secara fisik maupun non fisik (seperti kondisi hubungan kerja) yang
lebih konduksif akan membuat para pekerja lebih puas dalam bekerja yang

selanjutnya akan meningkatkan hasil kerjanya.
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2.1.5.7.6 Hubungan Komitmen dengan Motivasi Kerja
Allen and Meyer (1990), menjelaskan bahwa keputusan seseorang
tetap bertahan di organisast memiliki motivasi yang berbeda-beda. Seseorang
dengan komitmen afektif yang kuat, bertahan di organisasi, demikian pula
seseorang dengan komitmen contiuance yang kuat, bertahan di organisasi,
dengan alasan pemenuhan kebutuhan hidup adalah sebagai dorongan utama

(motivasi dasar).

2.1,5,7.7 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Motivasi Kerja

Dalam penelitian Tyilana (2005), disimpulkan bahwa ketika karyawan
bahagia dan puas dalam pekejaannya tingkat motivasinya tinggi. Pada lain
sisi, ketika karyawan tidak bahagia dan tidak puas dengan pekerjaannya,
tingkat motivasinya rendah dan tidak berkinerja pada tingkat puncak.

Para manajer harus dapat menciptakan strategi dalam menggunakan
prestasi, rekognisi dan jabatannya sebagai alat untuk mempertahankan motivasi
karyawan dan kepuasan dalam pekerjaannya. Strategi tersebut
merekomendasikan cara-cara bagaimana manajemen dapat mengeliminasi
motivasi yang rendah dan ketidakpuasan pekerjaan diantara karyawan. Strategi
tersebut antara lain adalah membangun hubungan, baik antara manajer-
manajer dengan sub-ordinatnya serta mengembangkan kualitas komunikasi
internal baik antara mereka dengan karyawannya serta antara karyawan yang
satu dengan yang lain.

Sintesa dari pendapat Tyilana adalah ketika karyawan merasa puas

terhadap pekerjaannya karena suasana hubungan kerja yang baik, maka
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karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih giat yang tentunya akan
berkiner)a tinggi,

Gibson et «l (1984.89) mengatakan bahwa variabel lain yang
merupakan bagian dari motivasi adalah kepuasan. Kepuasan pada umumnya
berarti pemenuhan yang diperoleh dan pengalaman melakukan berbagai
macam pekerjaan dan mendapatkan ganjaran. Istilah kepuasan digunakan
untuk menganalisis hasil yang telah dialami oleh seorang karyawan. Jadi
kepuasan adalah konsekuensi dan imbalan atau hukuman yang berhubungan
dengan Prestasi Kerja yang lalu. Sedangkan motivasi, berhubungan dengan
perilaku yang diarahkan pada pencapaian tujuan baik untuk pencapaian tujuan
bagi dirinya sendiri maupun pencapaian bagi organisasinya. Jadi, Kepuasan

Kerja dan Motivasi Kerja selalu saling berhubungan.

2.1.5.7.8 Hubungan Motivasi Kerja dengan Prestasi Kerja

Para ahli menyatakan bahwa ada hubungan yang signifikan antara
kinerja karyawan dengan Motivasi Kerja, maksudnya apabila kinerja
mengalami perubahan, maka motivasi akan ikut berubah. Hubungan Motivasi

Kerja dengan Prestasi Kerja antara lain dijelaskan oleh :

a. Menurut Wexley, KN, and Yulk Garey, (1977), seorang pekerja
berpendapat bahwa penilaian kinerja merupakan dasar yang kuat untuk
menentukan besarnya kompensasi karyawan, atau penurunan jabatan dan
promosi, dan untuk menciptakan Motivasi Kerja dan setiap karyawan.

b. Newstroom and Davis (1997:117) menjelaskan bahwa hubungan antara
Motivasi Kerja dengan kinepa dirumuskan sebagai P=f{lA.M) atau P= A

x M. Dimana: P= Performance, A= Ability level dan M = degree of
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motivation. Berpijak dari formula ini, performance merupakan hasil
interaksi antara motivasi dengan ability. Dengan demikian, orang yang
mempunyai Motivasi Kerja yang tinggi tetapi mempunyai ability yang
rendah akan mempunyai performance yang rendah, demikian sebaliknya.
Vroom dalam As’ad (2001:59) menyarankan kepada para pengusaha
untuk memilih karyawan yang akan diberi tugas mengikuti pelatihan
(trainning) harus dipilih pekerja yang memiliki kemauan kerja yang
tinggt, karena setclah mereka selesai mengikuti pelatihan diharapkan
menambah kemampuan kerja mereka dan disisi lain bila mereka
mempunyai dasar kemauan kerja yang tinggi, maka dapat diharapkan
hasil kerjanya tinggi.

McClelland «f a/. dalam Mangkunegara (2005:20). Hasil penelitiannya
menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi dengan
pencapaian prestasi. Artinya, pemimpin dan para manajer yang memiliki
motivasi tinggi, cenderung akan memiliki Prestasi Kerja yang tinggi dan
sebaliknya bila mereka memiliki motivasi yang rendah maka hasil
kerjanya/prestasinya akan rendah pula.

Steers {dalam Scotter, 2000) mengemukakan bahwa kinerja dibasilkan,
karena pekerja merasa dihargai atau dimotivasi. Menurut McClelland
(dalam Arep dan Tanjung, 2004:93) menyatakan bahwa bila pekerja
semakin dimotivasi, misal ditingkatkan posisi atau jabatannya, maka
kinerjanya akan lebih baik. Dari hasil penelitian para ahli, sudah jelas

bahwa Motivasi Kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap
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Prestasi Kerja karyawan, semakin karyawan termotivasi maka semakin

tinggi kinerjanya, dan sebaliknya.

2.1.5.7.9 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Prestasi Kerja

Menurut Koman (dalam Lopez, 1982) dalam teoni self-consistency
dari motivasi kerja menyatakan bahwa self esteem merupakan variabel
moderasi yang potensial anatar Kepuasan Kerja dengan kinerja karyawan.
Secara spesifik Korman memprediksikan bahwa orang-orang yang memiliki
self esteem tinggi akan menunjukkan korelasi positif yang signifikan antara
Kepuasan Kerja dan kinerja, tetapi orang-orang yang memiliki self esteem
rendah akan membuktikan korelasi yang tidak signifikan antara Kepuasan
Kerja dan kinerja.

Pendorong utama dari kerangka teori Korman (1976:51) adalah setiap
karyawan atau individu akan berpendapat bahwa kepuasan peran-peran akan
memaksimalkan rasa keseimbangan kognitif atau konsisten. Untuk individu
yang memiliki self esteem yang tinggi akan mempunyai kinerja terbaik,
keseimbangan yang lebih baik dengan kognisinya yang memadai. Hal ini
membutuhkan kepuasan individual, baik kepuasan terhadap kesesuaian antara
tugas dan kemampuannya, kepuasan terhadap gaji yang diterima, kepuasan
terhadap sikap kawan-kawan kerjanya dan lain seperti promosi dan supervisi.

Sintesa dari penelitian Lopez (1982), menyatakan juga bahwa
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja jika karyawan
tersebut memiliki self esteem yang tinggi. Begitu juga sebaliknya, Kepuasan
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dikarenakan karyawan

memiliki self esteem rendah.
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2.2 Penelitian Terdahulu

Pada bagian ini akan diuraikan beberapa hasil penelitian sebelumnya

yang berhubungan dengan penelitian ini, yaitu sebagat berikut :

1.

Susanti (2002), melakukan penelitian dengan judul “Analisis Pengaruh
Faktor-faktor Lingkungan Kerja Karyawan terhadap hasil dari
pekerjaannya Pada Karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur. Penelitian
yang dilakukan Susanti menggunakan faktor-faktor Lingkungan Kerja
yaitu fasilitas kantor, hubungan antar karyawan depgan pimpinan
perusahaan, hubungan antara sesama karyawan dan kondisi kerja, dengan
responden sebanyak 65 orang karyawan bagian produksi.

Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa faktor-faktor
Lingkungan Kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang
bermakna terhadap kinerja karyawan. Dimana faktor fasilitas kantor
mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan.

Benkhoff (1997) melakukan penelitian dengan judul Ignoring Commitment
is Cosly : New Approaches Establish the Missing link Between
Commitment and Performance. Penelitian bertujuan untuk menganalisis
hubungan antara komitmen karyawan terhadap organisasi dengan kinerja
finansial cabang perbankan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
komitmen karyawan tingkat manajemen berpengaruh signifikan terhadap
kinerja finasial cabang perbankan. Hasil penelitian ini membuktikan
pentingnya komitmen karyawan terutama pada tingkat manajemen

terhadap kinerja.
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3. Rachmawati (2003) dengan judul "Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap

Semangat Kerja Karyawan CV. Rapt Tri Utama di Surabaya”. Dar
penelitian tersebut rumusan masalah yang digunakan adalah faktor-faktor
lingkungan kerja yang terdini dari perlengkapan dan fasilitas kantor,
suasana kerja, lingkungan tempat kerja secara bersama-sama mempunyai
penganuh yang signifikan terhadap semangat kerja karyawan CV. Rapi Tni
Utama di Surabaya, dan diantara faktor-faktor Lingkungan Kerja tersebut
di atas manakah yang memiliki pengaruh yang dominan terhadap
semangat kerja karyawan CV. Rapi Tri Utama di Surabaya”. Hasil dari
penelitian menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara variabel
bebas Lingkungan Kerja terhadap variabel terikat yaitu semangat kerja
baik secara bersama-sama maupun parsial. Sedangkan variabel bebas yang
berpengaruh dominan terhadap Y dari penelitian adalah suasana kerja.
Testa (2000), yang mengkaji komitmen organisasional, dihubungkan
dengan Kepuasan Kerja, upaya (effort} pegawai. Studi ini menggunakan
sampel 425 pegawai dari dua organisasi jasa, dan dianalisis dengan model
persamaan struktural (SEM). Temuan penting dari studi ini meyebutkan
bahwa Kepuasan Kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasional.

Hasil studi lebih lanjut terhadap perbandingan model SEM, menyimpulkan
bahwa model yang menempatkan Komitmen Organisasional sebagai
variabel mediator antara kepuasan dengan upaya terbukti lebih baik
daripada model ketika kepuasan menjadi variabel mediator antara

Komitmen Organisasional dengan upaya. Berdasarkan studi tersebut, dapat
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disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja merupakan antesenden bagi
komitmen, dan selanjutnya komitmen mempengarvhi tingkat upaya yang
mencerminkan kekuatan Motivasi Kerja karyawan,

Lyon and Ivancevich (1986), An Exploratory Investigation of

Organizational Climate and Job Satisfaction in a Hospital.

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa :

a. Ada hubungan signifikan antara administrator dan persepsi perawat
terhadap Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja

b. Segi-segi Kepuasan Kerja seperti aktualisasi diri, otonomi, dan self-
esteem secara positif berhubungan dengan semangat, kerukunan,
produksi dan admimstrator

Mayasani (2002), memilih tentang "Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

semangat kerja pada PT. Pelayaran Nusantara Nusa Tenggara. Hasil yang

diperoleh dari penelitian ini adalah walaupun masing-masing pekerja

mempunyai Kepuasan Kerja yang berbeda-beda di dalam organisasi, tetapi

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja karyawan.

Pekerja yang mempunyai Kepuasan Kerja yang tinggi akan mempunyai

motivasi/semangat kerja yang tinggi pula.

Masyitoh (1998) dengan judul “Pengaruh unsur-unsur Motivasi Kerja

terhadap Prestasi Kerja. Karyawan operasional pada perusahaan

sepaty yang Go-Public”. Tujuan penelitian untuk mengetahui

pengaruh unsur-unsur Motivasi Kerja yang terdiri dari upah,

kebutuhan keselamatan dan keamanan kerja, kebutuhan sosial,

kebutuhan penghargaan dan aktualisasi diri terhadap Prestasi Kerja
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karyawan operasional para perusahaan sepatu yang go-public di Jawa
Timur. Pada penelitian tersebut dapat diketahui unsur upah
mempunyai pengaruh dominan terhadap Prestasi Kerja. Teknik
analisis menggunakan regresi berganda. Hasil penelitin menggunakan
regresi berganda. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa ada
perbedaan Prestasi Kerja antara karyawan masing-masing perusahaan
sepatu yang go-public di Jawa Timur. Berarti ada pengaruh yang
signifikan antara unsur-unsur Motivasi terhadap Prestasi Kerna
karyawan operasional pada perusahaan sepatu yang go-public dengan
bukti koefisien korelasi R*=80,88), menunjukkan terdapatnya
hubungan yang erat. Demikian juga dapat diketahui kontribusi
terbesar dari unsur-unsur Motivasi terhadap Prestasi Kerja diperoleh
dari upah dibandingkan keempat unsur-unsur Motivast lainnya.

Setelah menggunakan uji beda (anova) perbedaan antara Prestasi
Kerja karyawan operasional pada masing-masing perusahaan sepatu
yang go-public di Jawa Timur, ternyata tidak terdapat perbedaan yang
signifikan antara Prestasi Kerja karyawan pada masing-masing
perusahaan. Hal tersebut disebabkan sebelum muiai masuk kerja setiap
karyawan pada masing-masing perusahaan telah memberikan pelatihan
ftraining) sesuai dengan bidangkerja yang ditekuninya dengan
kategori peralatan yang digunakan hampir sama diantara ketiga
perusahaan.

Dalam penelitian Hochwarter et al. (1999:296-314) menyatakan

bahwa *
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The job satisfaction-performance relationship is one of the most
frequently examined in the organizational sciences. Three-way
interactions demonstrated that the strongest positive relationship
between job satisfaction and performance accured when high value
attainment was coupled with either high positive or low negative
effective disposition.
It stands to reason thal the best performers would be the most
satisfied with their job (P 2 S) and that the most satisfied would
exemplify the best performers (S?P). The relationship between
these variables has received a voluminous amount of research
atfention.
Dalam penelitian Hochwarter er a/. (1999) hubungan Kepuasan Kerja-
kinerja merupakan salah satu dari pengukuran yang paling sering
dilakukan terhadap ilmu organisasi. Tiga cara interaksi yang
didemonstrasikan bahwa hubungan positif yang paling kuat antara
Kepuasan Kerja dan kinerja diteliti ketika pencapaian nilai yang tinggi
dikaitkan dengan disposisi efektif dengan nilai positif tinggi atau nilai
positif rendah.
Dinyatakan bahwa karvawan terbaik akan benar-benar puas dengan
pekerjaannya dan karyawan yang benar-benar puas akan menunjukkan
kinerja terbaik. Hubungan antara dua variabel in! telah mendapatkan
perhatian yang sangat besar.
Sintesa dari pendapat mereka adalah karyawan yang puas dengan
pekerjaannya akan berkinerja tinggi. Tetapi sebaliknya, karyawan
yang tidak puas dengan pekerjaannya akan berkinerja rendah.
Robbins (1998:22) menjelaskan hasil penelitiannya bahwa Kepuasan

Kerja memiliki dampak yang beragam. Di satu sisi Kepuasan Kerja

akan berpengaruh signifikan terhadap produktifitas (kinerja). Jadi
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karyawan yang berprestasi tinggi akan didapat bila pegawai tersebut
puas terhadap pekerjaannya.

Herbert (1981: 222), menyatakan bahwa seorang karyawan akan
termotivasi untuk berprestasi apabila ada kaitan langsung antara
tujuan dar pekerjaan (fask goal) yang akan dicapait dengan sistem
imbalan material dan non material (reward) yang akan mendorong
prilaku kerja karyawan (work behaviour) untuk berprestasi lebih
tinggi karena kebutuhan dan harapan karyawan dapat terpuaskan
(satisfaction) dan sekaligus tujuan pekerjaan (task goals) dan secara
tidak langsung tujuan (purpose) organisasi, sehingga akan terjadi
kondisi kondusif antara organisasi sebagai lembaga dan orang-orang
di dalam organisasi sebagai karyawan.

Ratnasari (2011), melakukan penelitian Pengaruh Komitmen
Organisasional dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan serta
Prestasi Kerja Dosen Tetap Yayasan Perguruan Tinggi Swasta di
Provinsi Kepulauan Riau. Hasil penelitiannya menyatakan bahwa:
1. Komitmen organisasional berpengaruh tidak signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, 2.Komitmen Organisastonal berpengaruh tidak
signifikan terhadap Prestasi Kerja, 3.Budaya Organisasi berpengaruh
tidak signifikan terhadap Prestasi Kerja.

Widyaningrum (2011), dalam penelitiannya yang berjudul "Pengaruh
Kemampuan, Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Komitmen
Organisasional dan Kinerja Karyawan Pelayanan Medikpada RSUD

IBNU SINA Kabupaten Gresik”. Studi int bertujuan untuk
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membuktikan dan menganalisis pengaruh Kemampuan, Motivasi dan
Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasional dan Kinerja
karyawan. Hasil studi pengujian hubungan antara variabel Budaya
Organisasi dengan variabel Komitmen Organisasional adalah
mempunyai tingkat signifikansi yang paling besar, pengujian
hubungan antara variabel Motivasi dengan variabel Kinerja karyawan
adalah mempunyai tingkat signifikansi paling kecil dan
mengintegrasikan variabel Kemampuan, Motivasi, Budaya Organisasi,
Komitmen Organisasional dan Kinerja karyawan dalam satu kesatuan

model yang utuh (Integrated Model).

2.2.1 Persamaan dan perbedaan dengan penelitian terdahulu

Daftar tentang persamaan dan perbedaan dengan penelitian terdahulu

dapat dilihat pada Tabel 2.1, lampiran 2.
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BAB3

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Berdasarkan latar belakang masalah, tinjauan pustaka dan hasil penelitian-penelitian
terdahulu, maka disusun kerangka proses berfikir untuk memberikan tuntunan berfikir
deduktif melahi teori-teori yang relevan, serta memberikan tmtunan nduktif untuk
memperjelaskan wawasan dalam melakukan analisis melalui studi empirik. Antara studi
teoritik dengan studi empirik mempunyai hubungan timbal balik, yang kermudian disusun
hipotesis. Hipotesis merupakan solusi sementara atas rumusan masalah yang perlu dagi
kebenarannya melalui wji statisik. Uji statistik datam studi ini menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM). Hasil analisis pengwian hipotesis akan menghasilkan sebuah
disertasi yang diharapkan mampu memberikan temuan-temuan baru atau paling tidak
pengembangan teoritk. Kerangka konseptual proses berpikir tersebut dijelaskan pada
Gambar 3.1 halaman 105.

Sesuai dengan judul disertasi ini, maka landasan landasan teori yang
diperlukan dalam studi ini adalah:
a. Teon Lingkungan Kerja
b. Teoni Komitmen Organisasional
¢. Teon Motivasi Kerja
d. Teor Kepuasan Kerja
e. Teon Prestasi Kerja

Teoriteori ini perlu dipelajari karena akan banyak membantu proses
analisis. Dalam proses analisis terlibat proses berfikir yang terkait dengan teori

yang dapat diungkapkan teori universal yang diperlukan untuk semua kasus

100
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spesifik dan khusus, oleh karena itu proses berfikir yang terkandung dalam studi
teoritis yang mengandung proses berfikir deduktif artinya seorang peneliti akan
menganalisis dan menjawab permasalahan serta mengambil kesimpulan atau
bertitik tolak dari hal-hal yang bersifat umum ke arah hal-hal yang bersifat khusus
untuk memperjelas wawasan dalam melakukan analisis melalui teori dan konsep
yang telah mapan, serta memberikan tuntunan induktif (studi empirik), yaitu
menganalisis permasalahan penelitian dan hal-hal yang bersifat khusus ke hal-hal
yang bersifat umum untuk memperjelas wawasan dalam melakukan analisis
melalui studi empinik. Dengan pendekatan deduktif dan induktf yang saling
berhubungan dan bersifat resiprokal yang ditunjukkan oleh dua anak panah dan
bersifat bolak balik, diharapkan peneliti akan memperoleh gambaran konsep
berpikir yang sesuai dengan landasan teoritik dan empirik yang telah dibangun,
sechingga peneliti mampu berpikir sesuai dengan landasan teoritk maupun
landasan empirik tersebut. Pendekatan deduktif dan indukuf yang saling
berhubungan dan saling melengkapi tersebut, dimaksudkan untuk menetapkan
variabel-variabel penelitian, yaitu Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional,
Motivasi Kerja, Kepuasan Ketja dan Prestasi Kerja, yang selanjutnya disusunlah
hipotesis penelitian.

Uji statistik memberikan informasi tentang pembuktian hipotesis, sehingga
dapat dievaluasi apakah hipotesis mendukung atau menolak, dan atau
mengembangkan studi teoritik atau empirik yang tentunya diharapkan dapat
memberikan manfaat bagi pengembangan ilmu, khususnya teori-teori Perilaku
Organisasi seperti Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja,

Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja. Secara empirik studi ini akan memberikan

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

102
kontribusi untuk membuat kebijakan dan memperkaya studi-studi sebelumnya,
seperti studi: Mei Susanti (2002), Benkhoff (1997), Nur Rachmawati (2003),
Testa (2000), Lyon and Ivancevich (1986), Zurich Wulan Mayasari (2002),
Masyitoh (1998), Hochwarter ef al. (1999), serta Robbins (1998)

Berdasarkan pengujian statistik, akan menghasilkan disertasi, dan dar
desertasi tersebut akan memberikan kontribusi terhadap studi teoritik yang
mendukung, menolak atau mengembangkan teon yang sudah ada (ditunjukkan
oleh anak panah ke arah studi teoritik). Pada sisi lain, disertasi ini akan
memberikan kontribusi terhadap studi empirik yang mendukung, menolak atau
mengembangkan studi empiriksebagai acuan penelitian selanjutnya atau untik
pengambilan keputusan secara praktis (ditunjukkan oleh anak panah kearah studi
empirik). Dari uraian tersebut dapat menunjukkan bagaimana proses berpikir
peneliti, sehingga penelitian ini memiliki arah yang jelas, dasar-dasar teori dan
empirik yang kokob, ilmiah dan rasional. Berdasarkan rumusan masalah, landasan
teon, dan kerangka proses berpikir maka dirancang sebuah kerangka konseptual.
Kerangka konseptual ini menjelaskan pengaruh antar variabel, yaitu variabel-
variabel eksogen terhadap variabel endogen (intervening maupun dependent), baik
pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung.

Mengacu pada rumusan masalah, landasan teori, dan kerangka proses
berpikir maka disusunlah kerangka konseptual sebagaimana ditunjukkan pada
Gambar 3.2 halaman 109, Dasar penyusunan kerangka konseptual pada studi ini
diawali dari logika dan proses berpikir mengenai hubungan antar konsep.
Kerangka konseptual ini menjelaskan pengaruh antar variabel, masing-masing

variabel dan indikator-indikator sebagai pembentuknya. Kerangka konseptual ini
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menjelaskan pengaruh antar variabel, yaitu: }.Pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Prestasi Kenja, 2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Prestasi
Kerja, 3.Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja, 4 Pengaruh
Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja, 5.Pengaruh Lingkungan
Kerja terhadap Kepuasan Kerja, 6.Pengaruh Komitmen Organisasiona! terhadap
Motivasi Kerja, 7. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Motivasi Kerja, 8.Pengaruh
Motivasi Kerja terhadap Prestasi Kerja, 9.Pengaruh Kepuasan kerja terhadap
Prestasi Kerja. Selain menunjukkan hubungan antar variabel, kerangka konseptual
juga menunjukkan indikator-indikator yang membentuk masing-masing variabel.

Variabel Lingkungan Kerja dibentuk oleh 4 (empat) indikator yaitu:
1.Fasilitas kantor, 2.Hubungan pimpinan dan karyawan, 3.Hubungan sesama
karyawan, 4.Kondisi kerja. Variabel Komitmen Organisasional dibentuk oleb 4
(empat) indikator yaitu: 1.Tingkat keyakman Karyawan dalam menerima tujuan-
tujuan Perusahaan, 2.Tingkat keyakinan Karyawan dalam menerima nilai-nilai
yang dianut Perusahaan, 3 Kesediaan untuk bekerja keras, 4.Kesediaan untuk
tetap bekerja pada Perusahaan. Variabel Motivasi Kerja dibentuk oleh 4 (empat)
indikator, yaitu: 1 Tingkat keaktifan mengembangkan kompetensi din, 2. Tingkat
kebutuhan untuk mendapatkan umpan balik, 3.Tingkat perhatian terhadap
keberhasilan yang didapat oleh pekerja lain, 4. Tingkat penyatuan dengan tugas.
Variabel Kepuasan Kerja dibentuk oleh 5 (lima) indikator, yaitu: 1.Kesesuaian
pekerjaan dengan kemampuan, 2 Kepuasan terhadap gaji yang diterima,
3 Kesesuaian promosi, 4.Ketepatan pelaksanaan dan pengawasan, 5.Dukungan

dari rekan-rekan sekerja. Variabel Prestasi Kerja, dibentuk oleh 7 (tujuh)
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indikator, yaitu: 1.Kuvantitas kerja, 2.Kuvalitas kerja, 3.Pengetahuan tentang
pekerjaan, 4 Kreativitas, 5. Kerjasama, 6.Ketergantungan, 7.Inisiatif.

Di dalamn penelitian orang tidak bisa berpikir deduktif atau induktif saja,
tetapi merupakan interaksi bolak-balik proses berpikir deduktif dan induktif. Pada
saat melakukan proses seperti ini ditemukan variabel baik dalam studi teoritis
maupun studi empiris dengan hubungan kosalitasnya atas dasar tersebut dapat
disusun rumusan masalah. Akhimya ditemukan hipotesis, yang merupakan
jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan
masalah penelitian tefah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan
sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang
relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empins yang diperoleh melalui
pengumpulan Data. Oleh karena itu hipotesis perlu diteliti yang memerlukan
syarat uji statistik yang relevan. Dalam penelitian ini uji hipotesis menggunakan
instrumen penelitian dengan penerapan SEM yang sering discbut analisis jatur
dengan menggunakan program Analysis of Moment Structure (AMQS), diperoleh
hasil uji hipotesis yang merupakan inti dari konsep Disertasi mi.

Dalam konsep disertasi inilah akan disimpulkan hal-hal penting sesuai uji
hipotesis yang apabila dilengkapi dengan pembahasan yang mantap dan analisis
terarah, menggunakan metode penelitian yang benar didalamnya, memiliki latar
belakang, rumusan masalah, hipotesis, penelitian terdahulu, kerangka proses
berpikir, kerangka konseptual, schingga dapat mendukung/menolak temuan
penting yang memberikan kontribusi pengembangan ilmu atau teori dan juga bisa
memberi kontribusi perumusan kebijakan dalam bidang yang diteliti, misalnya

manajemen SDM pada perusahaan atau organisasi swasta atau pemenintah.
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Teori-teori yang mendukung diambil dari teon Mondy and Noe, Tyssen,
Ahyari, Robbins, Thoha, McClelland, Luthans, Davis and Newstron, Bemadin
dan Russel, Swasto, Durbin dan ada beberapa yang lain.

Sedangkan studi empirik yang mendukung dapat dilihat pada penelitian
terdahulu di Bab 2 di depan, yang antara lain dilakukan oleh Scotter, Testa, Sims
and Kroeck, Argyris, Mallak, Allen and Mayer, Tyilana, Gibson, Wexly,
Campbell, dan Lopez.

Telazh literatur menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
terhadap Prestasi Kerja, karena vanabel Lingkungan Kerja dengan indikator
fasilitas kantor, Lingkungan Kerja atau karyawan dan kondisi kerja. Hal-hal
tersebut diperlukan oleh para pekerja dalam melakukan tugas-tugasnya. Dengan
kata lain bila Lingkungan Kerja baik, maka diharapkan Prestasi Kerja tinggi.

Demikian pula dapat ditunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan Kera yang baik akan mendukung
pelaksanaan pekerjaan, sehingga pekerja merasa puas karena dapat melakukan
pekerjaan dengan baik. Lingkungan Kerja juga berpengaruh terhadap motivasi
berprestasi, karena Lingkungan Kerja yang baik pekerja dalam melakukan
tugasnya, dengan sungguh-sungguh, tidak takut timbulnya restko karena para
pekerja merasa terjamin keamanan kerjanya.

Telaah teori menujukkan Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap
Prestasi Kerja, karena pekerja yang komut adalah pekerja yang mau meningkatkan
kompetenst diri, pekerja juga mendukung terhadap tujuan organisasi. Maka,

komitmen kerja yang baik akan meningkatkan Prestasi Kerja.
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Demikian pula bila pekerja mempunyai Komitmen Organisasional yang
tinggi akan meningkatkan Kepuasan Kema, karena dengan Komitmen
Organisasional yang tinggi, para pekerja merasa ikut memiliki organisasi dimana
mereka bekena, sehingga mereka akan puas, terutama karena teman-teman kerja
mau menerima dan mauz membantu mereka dalam melakukan tugas-tugasnya.

Komitmen Organisasional juga berpengaruh terhadap Motivasi Kerja. Hal
ini karena bila pekerja mempunya: komitmen yang tinggi maka mau bekerja
sungguh-sungguh. Hal ini jelas akan dapat meningkatkan motivasi pekerja dalam
meningkatkan prestasi yang tinggi.

Telaah teori menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
Motivasi Kerja. Karena bila para pekerja puas, pekerja-pekerja tersebut merasa
perlu saling mendukung pekerja lain dalam melakukan pekerjaan. Disamping hal
tersebut pekerja merasa puas bila pelaksanaan promosi dilaksanakan dengan baik,
dan gaji yang diterima juga memuaskan, sehingga para pekerja akan termotivasi
untuk berprestasi.

Kepuasan Kerja juga menunjukkan pengaruh terhadap Prestasi Kerja.
Karena bila pekerja puas, maka para pekerja merasa perlu adanya kerja sama yang
harmonis, sehingga tercipta kondisi sinergi yang hal ini akan meningkatkan hasil
kerja/Prestasi Kenja.

Telaah literatur menunjukkan bahwa motivasi kerja mempengaruhi
Prestasi Kerja. Hal ini dapat dibenarkan, karena bila para pekerja mempunyai
perasaan maju (termotivasi) berarti mereka selalu mau membangun kompetensi

dirinya, yang mana hal ini akan memngkatkan Prestasi Kerja.
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Berdasarkan uraian di atas, hubungan pengaruh antar variabel dan
hipotesis dalam penelitian serta penjelasan indikator-indikator setiap variabel dari
penelitian terdahulu, maka secara keseluruhan model penelitian dapat
digambarkan ke dalam sebuah diagram kerangka konseptual yang tertera pada

Gambar 3.2 halaman 109,

Keterangan Gambar 3.2 :
X; = Lingkungan Kerja
X1, = Fasilitas kantor

Xy2 = Hubungan pimpinan dan karyawan
Xy3 = Hubungan sesama karyawan
X 14 = Kondisi kel]a

X, = Komitmen Organisasional
X3, = Tingkat keyakinan para pekerja dalam fenerima tujuan-tujuan
organisasi

X22 = Tingkat keyakinan para pegawai dalam menerima nilai-nilai yang dianut
oleh organisasi

X33 = Kesediaan untuk bekerja keras

X,4 = Kesediaan untuk tetap bekerja pada organisasi

Y: = Motivasi Kerja

Tingkat keaktifan mengembangkan kompetensi diri.

Tingkat kebutuhan untuk mendapat umpan balik

Y:s = Tingkat perhatian terhadap keberhasilan yang didapat oleh pekerja lain,
Y14 = Tingkat penyatuan dengan tugas

=
o

=
Il

Kepuasan Kerja

Y21 = Kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan
Y;2 = Kepuasan terhadap gaji yang diterima
Kesesuaian promosi

Y24 = Ketepatan pelaksanaan dan Pengawasan
Y,s = Dukungan dari rekan-rekan sekerja.

-
N

Ys  =Prestasi Kerja
Ys: = Quantity of Work
Yy = Quaﬁty Of Work
Y 33 = Job Know!edge
Yis = Creativeness
Yis = Cooperative

Yse = Dependability
Y17 = lInitiative
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Gambar 3.2 pada halaman 109 intinya menjelaskan pengaruh dart variabel
satu ke vaniabel lainnya. Hal ini dapat dilihat dari arah panah yang menunjukkan
pengaruh dari variabel satu ke variabel yang lainnya. Setiap arah panah akan
mewakili satu hipotesis. Gambar bulatan elips menunjukkan variabel (variabel
laten) atau konstruk, sedangkan gambar kotak yang bergambar bujur sangkar
menunjukkan indikator-indikator pengukur variabel. Adapun variabel-variabel
yang digunakan dalam studi ini, yaitu: Lingkungan Kerja (X;), Komitmen
Organisasional (Xz), Motivasi Kerja (Y;), Kepuasan Kerja (Y3), Prestasi Kerja
(Y3). Secara keseluruhan pengaruh antara variabel satu ke variabel lainnya, dapat
dijelaskan sebagai berikut:
1. Lingkungan Kerja (X)) berpengaruh terhadap Prestasi Kerja (Y3).
2. Komitmen Organisasional (X;) berpengaruh terhadap Prestasi Kerja (7'3).
3. Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (Y, ).
4. Komitmen Organisasional (X;) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y3).
5. Lingkungan Kerja (X ) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y3).
6. Komitmen Organisasional (X3) berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (Y)).
7. Kepuasan Kerja (Y1) berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (Y)).
8. Motivasi Kerja (Y1) berpengamh terhadap Prestasi Kerja (Y3).
9. Kepuasan Kerja (Y2) berpengaruh terhadap Prestasi Kerja (Y3).

Pengaruh antar variabe! ini akan menjadi salah satu dasar untuk menyusun
hipotesis secbagai jawaban sementara atas permasalahan yang diajukan dan

membutuhkan pengujian berdasarkan statistika,
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3.2 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalab, rumusan masalah, tinjauan pustaka

dan kerangka konseptual, maka hipotesis penelitian disusun sebagai berikut

8

DISERTASI

Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan Terhadap Prestasi Kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Komitmen organisasional berpengaruh signifikan Terhadap Prestasi Kerja
karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan Terhadap Motivasi kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Komitmen organisasional berpengaruh signifikan Terhadap Kepuasan Kerja
karyawan Pabrik Kalstum Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan Terhadap Kepuasan Kerja

karyawan Pabnk Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

. Komitmen organisasional berpengaruh signifikan Terhadap Motivasi kerja

karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Kepuasan kerja Terhadap berpengarub signifikan Motivasi kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Motivasi kerja berpengaruh signifikan Terhadap Prestasi Kerja karyawan
Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan Terhadap Prestasi Kerja karyawan

Pabrik Katsium Karbida PT. Emdeki Utarna di Gresik.
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BAB 4

METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan diuraikan berbagai hal yang berhubungan dengan
metode penelitian yang digunakan dalam pengujian hipotesis, yaitu rancangan
penelitian, populasi, sampel dan penentuan besar sampel, variabel penelitian dan
definist operasional vanabel, instrumen penelitian, prosedur pengumpulan data,

cara pengolahan dan analisis data serta pengujian hipotesis.

4,1 Rancangan Penelitian

Menurut Aaker ef a/.(2001:24) Rancangan penelitian adalah perencanaan
terinci yang digunakan sebagai pedoman studi penelitian yang mengarah pada
tujuan penelitian tersebut. Rancangan penelitian merninci proscdur penting untuk
mendapatkan informasi yang dibutuhkan untuk menyusun dan atau memecahkan
masalah dalam penelitian, Menurut Kerlinger (2000: 532) rancangan penelitian
adalah suatu rencana, kerangka untuk mengkonseptualisasikan struktur relasi
variabel-vanabel suatu kajian penelitian. Menurut Umar (2000: 36) rancangan
penelitian pada umumnya terbagi 3 (tiga) bentuk, yaitu penelitian eksploratif
(explorative research), penelitian deskriptif (descriptive research), dan penelitian
penjelasan {explanatory research).

Penelitian eksploratif (explorative research) adalah jenis penelitian yang
berusaha mencari ide-ide atau hubungan-hubungan yang baru. Penelitian dekriptif
(descriptive research) merupakan penelitian yang bertujuan menguraikan sifat-
sifat atau karakteristk dari suatu fenomena tertentu. Penelitian penjelasan

(explanatory research) adalah penelitian yang bertujuan untuk menganalisis

112
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hubungan-hubungan antara satu vanabel dengan variabel lainnya atau bagaimana
suatu variabel mempengaruhi vanabel lainnya. Rancangan penelitian yang yang
digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory research yang bertujuan untuk
menganalisis hubungan-hubungan antar variabel dan menjelaskan pengaruh antar
variabel melalu pengujian hipotesis.

Vanabel-variabel tersebut antara lain Lingkungan kerja, komitmen
organisasional dan pengaruhnya terhadap motivasi, kepuasan kerja serta prestasi
kerja. Penelitian ini dilakukan di Desa Krikilan, Kec. Driyorgjo pada daerah
Kabupaten Gresik, Propinsi Jawa Timur. Penelitian ini termasuk dalam jenis
penelitian survei (survey research). Menurut Singarimbun dan Effendie (1995:
39) penelitian survei adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi
dan menggunakan kuesioner scbagai alat pengumpulan data yang pokok. Unit
analisis penelitan ini adalah Karyawan Pabrik Kalsium karbida yang memiliki
Jabatan Senior Operator, Junior Operator dan Shift Worker di Gresik.

Berdasarkan tingkat eksplanasinya, Sugiono (1999: 6-7) Membagi jenis
penelitian menjadi tiga, yaitu;

a) Penelitian Deskriptif.
b) Penelitian Komparatif.
c) Penelitian Asosiatif.

Penelitian ini termasuk pada penclitian Eksplanasi Asosiatif, karena
penelitian 1ni bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis hubungan sebab- akibat
antara variabel bebas terhadap variabel tergantungnya, melalui pengujian-
pengujian hipotesis. Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh

melalui wawancara dan kuesioner yang dilakukan dengan para karyawan tetap
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dan atasan langsung pada Bagian/area divisi Planning and Quality control, bagian
Produksi dan bagian Maintenance, yang sudah memiliki jabatan fungsional di
Pabrik tersebut.

Menurut Anzwar (1998:5) Studi eksplanatif pendekatan analisis adalah
secara kuantitatif, karena dalam analisisnya diolah dengan mengunakan rumus-
rumus statistik. Dalam penelitian ini dilakukan survey terhadap sampel yang cara
pengumpulan datanya dengan menggunakan kuesioner yang dipandu dengan
wawancara. Selanjutnya data yang didapat kemudian dianalisis dengan
mengunakan alat analisis SEM (Structural Equation Modeling) dalam rangka

menguji kebenaran masing-masing hipotesis.

4.2 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
Sugiono (2004:55) menjelaskan bahwa yang dimaksud dengan populasi
adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang mempunyai
kuantitas dan karakteristik tertentu, yang ditetapkan berdasarkan kepentingan
peneliti. Setelah dilakukan penelitian dan pengumpulan data selanjutnya diteliti
untuk mempelajari kebenaran hipotesis yang kemudian ditarik kesimpulan,
Populasi dari penelitian ini adalah para pekerja/karyawan pada bagian
Maintenance, bagian Proses produksi dan bagian planning and quality control
pada Pabrik kalsium karbida PT. EMDEKI UTAMA di Gresik, yang berjumlah
379 orang dengan rincian sebagai berikut :
a. Pekerja pada bagian-area maintenance sebanyak 67 orang
b. Pekerja pada bagian-area proses produksi 254 orang

c. Pekerja pada bagian planning and quality control 58 orang,
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Populasi dari masing-masing bagian/seksi tersebut, hanya diambil untuk pekerja-
pekerja foreman/supervisor, senior operator dan junior operator, yang
rinciannya sebagai berikut :

Tabel 4.1
RINCIAN JUMLAH POPULASI

[ Pekerja-Pekerja Sebagai
Seksi Foreman/ { Semior | Junior Jumiah
Supervisor | Operator | Operator
Bagian Planning and Quality 6 18 34 58
Control
Bagian Produksi 16 32 206 254
Bagian Maintenance 12 24 31 67
i i !
Jumlah Populasi 379

Sumber: Data Perusahaan, 2011
Jumlah sampel diambil sebanyak lima kali jumlah indikator yaitu sebanyak 5 x 24
= 120 orang, atau 32% dari populasi. Maka jumlah sampel pada masing-masing

bagian/seksi untuk masing-masing jenis pekerjaan dapat lihat pada Tabel 4.2 :

Tabel 4.2
RINCIAN JUMLAH SAMPEL
[ Pekerja-Pekerja Sebagai
Seksi Foreman/ | Senior Junior Jumlah
Supervisor | Operator | Operator
Bagian Planning and Quality 9 6 10 18
Control
Bagian Produksi 5 10 66 81
Bagian Maintenance 4 8 9 21
Jumlah Sampel 120 N

Sumber: Hasil Perhitungan Sampel, 2011
Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan cara cluster proposional

random sampling, yang penjelasannya adalah sebagai berikut:
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1. Cluster, populasi terdiri dari para pekerja pada bagian/seksi maintenance, para
pekerja pada bagian/seksi proses produksi, dan para pekerja pada bagian/seksi

planning and quality control.

2. Proporsional, jumlah sampel diambil sebanyak 32% dari jumlah populasi dari
masing-masing tingkatan pekerjaan dan masing-masing seksi.

3. Random, jumlah pekerja dan masing-masing tingkatan pekerjaan dan
masing-masing seksi diambii 32% dengan cara diundi (seperti arisan) yang
rinciannya seperti pada Tabel 4.2 di atas.

Jadi jumlah sampel dari masing-masing tingkatan pekerjaan dari masing-
masing seksi mempunyai populasi yang lebih banyak akan mempunyai sampel

yang banyak pula.

4.3 Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian inj nilainya ditentukan oleh variabel terukur atau
indicator. Sesuai dengan latar belakang judul, rumusan masalah, tujuan dan
hipotesis, dalam penelitian ini 5 variabel, Lingkungan Kerja (X)), Komitmen
Organisasional (X3), Motivasi Kerja (Y ), Kepuasan Kerja (Y:) dan Prestasi Kerja

(Y3).

4.3.1 Klasifikasi Variabel

Struktur obyek penelitian ini terdiri dan 5 (lima) variabel yang saling

berhubungan, diklasifikasikan menjadi tiga macam vanabel, yaitu:

1. Variabel independen atau variabel eksogen yaitu suatu variabel yang variasi
nilainya akan mempengaruh: atau tidak tergantung dari variabel yang lain dan

juga tidak akan pernah dipengaruhy oleh variabel yang lain. Di dalam penelitian
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ini yang termasuk dalam variabel eksogen adalah: Lingkungan Kerja (X;) dan

Komitmen Organisasional (X3).

2. Variabel endogen intervening atau variabel atau intervening yaitu variabel
yang mempengaruhi hubungan antara variabel-vanabel eksogen dan dengan
variabel-variabel endogen menjadi hubungan tidak langsung. Variabel
intervening merupakan variabel yang terletak di antara variabel-vanabel
eksogen dengan variabel-variabel endogen, sehingga variabeleksogen tidak
langsung menjelaskan atau mempengaruhi variabel endogen. Variabel
intervening dalam penelitian im berfungsi juga sebagai variabel endogen,

dalam penelitian ini adalah: Motivasi Kerja (Y} dan Kepuasan Kenja (Y3).

3. Variabel endogen dependen atau variabel tergantung yaitu suatu variabel yang
variasi nilainya tergantung atau dipengaruhi variabel yang lain. Variabel

endogen dalam penelitian in1 adalah Prestasi Kerja (Y5)

4.3.2 Definisi Operasional Variabel

Agar diperoleh data yang lengkap dan akurat maka perlu dibuat definisi
operasional variabel sebagai dasar untuk membuat pertanyaan yang dapat
diperkirakan valid dan reliable. Definisi operasional vaniabel ini di samping
menjelaskan maksud dari variabel-variabel dalam penelitian ini, juga
menunjukkan tentang siapa yang mengukur dan bagaimana mengukur variabel-

variabel tersebut.

Mendefinisikan suatu variabel secara operasional, artinya memberi makna
terhadap variabel tersebut sehingga menjadi spesifik dan terukur (measurable).

Pendefinisian menjadi spesifik dan terukur jika indikator-indikator atau observed

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

118
variabel dari setiap konsep itu jelas. Definisi operasional ada dua, yaitu definisi
variabel dan definisi operasional variabel. Ke dua hal tersebut digabungkan
menjadi definist operasional variabel. Definisi operasional variabel dimaksudkan
untuk memberikan artimakna terhadap variabel tersebut sehingga menjadi
spesifik dan terukur. Untuk menjelaskan variabel dalam penelitian ini, maka
indikator-indikator dari masing-masing variabel harus dijelaskan juga. Indikator-
indikator yang digunakan untuk mengukur nilai setiap variabel diambil dan
beberapa teoni dan penelitian terdahulu yang relevan dan dilakukan penyesuaian-
penyesuaian seperlunya sehingpa indikator-indikator tersebut dapat memberikan

gambaran nilai dan variabel-variabel tersebut sehingga validitasnya dapat

terpenuhi.

Definisi operasional variabel dani variabel-variabel eksogen merupakan
variabel independent dan endogen merupakan variabel dependent dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Lingkungan Kerja (X))

Menurut Nitisemito (1982:183), bahwa Lingkungan Kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas vang dibebankan.

Operasionalnya, Lingkungan Kerja merupakan pernyataan para pekerja
tentang kondisi Lingkungan Kerja mereka dengan indikator sebagai berikut:

a. Fasilitas kantor (X )
b. Hubungan pimnpinan dan karyawan (X, ;)
¢. Hubungan sesama karyawan (X, ), dan

d. Kondisi kerja (X1.4)
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2. Komitmen Qrganisasional (X;)
Menurut Staw and Zalesnijk dalam (Mowday er al. 1982) Komitmen
Organisasional diartikan sebagai tkatan psikologis pekerja dengan organisasi. Ini
merupakan salah satu aspek dalam hubungan antara pekerja dengan organisasi
dimana mereka bekerja.
Operasionalnya, Komitmen Organisasional adalah pernyataan karyawan
yang jadi responden tentang Kketerkaitan psikologis mereka pada
organisasi/perusahaan dimana mereka bekerja dengan indikator
a. Tingkat keyakinan para pekerja untuk menerima tujuan-tujuan
organisasi.(X; ;)

b. Tingkat keyakinan dari para pekerja untuk menerima nilai-nilai yang dianut
oleh organisasi. (X;3)

¢. Kesediaan para pekerja untuk bekerja keras/sungguh-sungguh. (X, ;)

d. Kesediaan para pekerja untuk tetap bekerja/tinggal pada organisasi. (X3 .4)

3. Definisi Operasional Motivasi Kerja (Y))

Gunarsa (1995) yang dikutip Ninawati (2002:78) mengungkapkan
Motivasi Kerja adalah “kecenderungan untuk mencapai sukses dan memperoleh
apa yang menjadi tujuan akhir yang dikehendaki“.

Operasionalnya, Motivasi Kerja merupakan pemyataan karyawan sebagai
responden tentang Motivasi Kerja untuk mencapai tujuan dengan indikator-
indikator:

a. Tingkat kesediaan mengembangkan kompetensi diri. (Y ()
b. Tingkat kebutuhan untuk mendapatkan umpan balik dengan segera agar dapat

segera memperbaiki kesalahan-kesalahan kerja. (Y 7)
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c. Tingkat Perhatian terhadap keberhasilan yang didapat oleh teman kerja yang
selevel. (Y13)
d. Tingkat Penyatuan dengan tugas dalam arti kesungguhan dalam melakukan
tugas. (Y1.4)
4. Kepuasan Kerja (Y:)

Handoko {1988), Davis and Newstrom (1997), serta Robbins (1998)
mendefinisikan Kepuasan Kerja sebagai gambaran sikap atau perasaan seseorang
mengenai pekerjaannya, yaitu apakah pekerjaan yang mereka lakukan
menyenangkan atau tidak. Dalam hal ini kepuasan kerja mengacu pada kesesuaian
antara harapan seseorang dengan imbalan yang disediakan oleh pekerjaannya, dan
hal tersebut merupakan keinginan yang wajar bagi setiap karyawan. (Meski
demikian, Kepuasan Kerja seseorang terhadap pekerjaannya masth tetap bisa
diukur).

Operasionalnya, Kepuasan Kerja merupakan pernyataan dan para
karyawan yang merupakan responden tentang Kepuasan Kerja dari pekerjaan
yang mereka lakukan dengan indikator:

a. Kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan kerjanya. (Y2)

b. Kepuasan terhadap gaji yang diterimanya.(Y22)

¢. Kesesuaian promosi dengan kontribusi pekerja terhadap organisasi.(Y33)

d. Ketepatan pelaksanaan dalam pengawasan vyang dilakukan oleh
pimpinan.(Y2 )

e. Dukungan dari teman-teman sekerja, bawahan dan pimpinannya.(Y s)
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8. Prestasi Kerja (Y3)

Prestasi Kerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh

seseorang atau sckelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan

tanggung jawab masing-masing, dalam upaya pencapaian tujuan organisasi

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuat dengan moral

maupun etika (Swasto: 2003).

Operasionalnya, Prestasi Kerja adalah pernyataan pimpinan langsung

tentang hasil kerja yang didapat oleh karyawan secara individual dengan

indikator-indikator:

a.

DISERTASI

Quantity of work, yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam satu periode waktu
yang ditentukan. (Y3 )

Quality of work, yaitu kualitas kenja yang dicapai syarat-syarat kesesuaian dan
kestapannya. (Ys2)

Job imowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
keterampilannya. {Y33)

Creativeness, yaitz keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
(Ys4)

Cooperative, yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama
anggota organisasi). (Y3 s)

Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian kerja. (Yi)

Initiative, yaitu semangat untuk melaksankan tugas-tugas baru dan dalam

memperbesar tanggung jawab. (Y3 7)
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Setiap indikator baik untuk variabel bebas maupun vanabel tergantung

dan variabel intervening, dilakukan penilaian dengan skoring menurut skala Likert

yang rinciannya adalah sebagai berikut :

Skor 1, untuk mengukur jawaban responden yang sangat kurang baik.

Skor 2, untuk mengukur jawaban responden yang kurang baik.

Skor 3, untuk mengukur jawaban responden yang cukup baik.

Skor 4, untuk mengukur jawaban responden yang baik.

Skor 5, untuk mengukur jawaban responden yang sangat baik.

44 Prosedur Pengumpulan Data

4.4.1 Jenis Data

DISERTASI

Jenis data yang digunakan dapat dibagi menjadi 2, yaitu:

. Data primer adalah Data yang diperoleh langsung dari responden, yaitu

mengadakan pertemuan dengan obyek penelitian atau pihak-pihak yang
berkepentingan dengan peneliti, melihat secara langsung keadaan dan obyek
yang di teliti atau mengadakan observasi, mengadakan wawancara, serta

tanggapan responden terhadap kuesioner.

. Data sekunder adalah Data yang diambil dan data yang telah dikumpulkan

pthak lain sepertt data gambaran umum perusahaan dan Kkarakteristik
responden.

Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer yaitu data
tentang;
Lingkungan Kerja dengan indikator-indikatornya
Komitmen Organisasional beserta indikator-indikatornya

Motivasi Kerja beserta indikator-indikatomya
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d. Kepuasan Kerja dengan indikator-indikatornya, dan

e. Prestasi Kerja dengan indikator-indikatornya.

Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini tidak digunakan

4.4.2 Sumber Data
Sumber data adaiah pihak-pthak yang menjawab pertanyaan-pertanyaan
yang diajukan dalam penelitian ini. Sesuai dengan jenis data yang diperlukan di
atas maka sumber data adalah
a. Para karyawan pada divisi Maintenance, pada divisi proses produksi dan pada
divisi Quality control yang menjadi responden,
b. Para penyelia dari masing-masing karyawan yang menjadi responden khusus

untuk menjawab tinggi rendahnya Prestasi Kerja dari para karyawan.,

4.4.3 Cara Pengumpulan Data

Data dari masing-masing indikator diukur berdasarkan skoring menunut
skala Likert. Untuk mendapatkan data di atas dilakukan dengan cara
mengajukan/menyerahkan daftar pertanyaan dari masing-masing indikator kepada
para sumber data. Bila ada pertanyaan yang kurang dimengerti oleh responden

dipandu dengan wawancara yang dilakukan oleh peneliti.

4.5 Teknik Analisis Data

Untuk menentukan analisis statistik yang dipergunakan, dilakukan uji normalitas
hasil uji statistik dengan menggunakan Kolmogorof Smirnof Test dari program
SPSS release 11. Jika nilai p > 0,05 untuk semua variable dari data sample, berarti

sample yang digunakan berdistribusi normal,
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Berdasarkan hasil uji normalitas, jika data mempunyai distnibusi normal,
maka analisis statisttk dapat dipergunakan secara parametrik. Berikut adalah

penggunaan masing-masing analisis

4.5.1 Model Analisis

Teknik analisis pada penelitian ini menggunakan analisis SEM (Structural
Equation Modeling) dengan dibantu dengan program AMOS (4dnalysis of Moment
Structure} versi 1.6. Permodelan SEM yang lengkap pada dasamya terdiri dari
Model Pengukuran (Measurement Model) dan Model Struktural (Structural
Model). Model Pengukuran ditujukan untuk mengkonfinmasi dimensi-dimensi
yang dikembangkan pada sebuah faktor. Model Struktural adalah model mengenai
struktur hubungan yang membentuk atau menjelaskan kausalitas di antara faktor.

Adapun langkah-langkah yang digunakan untuk membuat permodelan
SEM sebagai berikut :

1. Langkah t: Pengembangan Model Teoritis

Pengembangan model teoritis dilakukan dengan eksplorasi ilmiah kajian
pustaka untuk mendapatkan justifikasi atas model teoritis dan konsep yang
akan dikembangkan, dengan demikian model SEM bukan untuk menghasilkan
sebuah model, melainkan digunakan untuk mengkonfirmasikan model teoritis

melalui data empiris 6.

Pada tahap ini penelitan dilakukan untuk pencarian atau pengembangan

sebuah model yang mempunyai justifikasi teori yang kuat. Model! teoritis ini
berpedoman pada hipotesis yang diajukan dalam model konseptual penelitian.
Model Persamaan Struktural (SEM) yang disajikan dalam penelitian ini
merupakan pengembangan teori sebelumnya.
SEM bukanlah untuk menghasilkan kausalitas, tetapi untuk membenarkan
adanya kausalitas teoritis melalui uji data empirik. Itulah sebabnya uji
hipotesis mengenai perbedaan dengan menggunakan uji chi-square digunakan
dalam SEM.
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2. Langkah2: Mengkonstruksi Diagram Jalur (Path Diggram).

Model teoritis yang telah dibangun pada langkah pertama akan
digambarkan dalam sebuah path diagram yang akan mempermudah peneliti
melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin diujinya. Kita ketahui
bahwa hubungan-hubungan kausal biasanya dinyatakan dalam bentuk
persamaan tetapi dalam SEM hubungan kausalitas itu cukup digambarkan
dalam scbuah path diagram dan selanjutnya bahasa program akan
mengkonversi gambar menjadi persamaan dan persamaan menjadi estimasi.
Di dalam pemodelan SEM peneliti akan bekerja dengan “konstruk” atau
“faktor” yaitu konsep-konsep yang memuliki pijakan teoritis yang cukup
untuk menjelaskan berbagai hubungan. Ada dua hal yang perlu dilakukan
yaitu menyusun model struktural yang menghubungkan antar konstruk laten
baik endogen maupun eksogen dan menyusun measurement model vanabel
yaitu mengubungkan konstruk laten eksogen dengan variabel indikator atau

manifest

Ketika measurement model telah terspesifikasi, maka peneliti harus
menemukan reliabilitas dari indikator. Reliabilitas indikator dapat dilakukan

dengan dua cara:
1. Diestimasi secara empiris atau
2. Dispesifikasi

Disamping menyusun model spesifikasi oleh peneliti {memberi misi
fixed atau tetap) baik struktural dan measurement model. Peneliti dapat juga

menspesifikasi korelasi antara konstruk eksogen atau antara konstruk
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endogen. Dengan mengkorelasi konstruk eksogen beberapa kali maka hal im
menggambarkan  “shgre”  pengaruh terhadap konstruk  endogen.
Mengkorelasikan antar konstruk endogen tidak banyak berguna dan tidak
direkomendasikan untuk tujuan tertentu, karena menggambarkan korelasi

antar persamaan struktural, sehingga menimbulkan kesulitan interpretasi.

Variabe! indikator atau manmifest dalam measurement model juga
dapat dikorelasikan dari korelasi konstruk. Hal ini sebaiknya dihindari kecuah
dalam masalah khusus, Misalkan dalam studi diketahm dengan pasti
pengaruh dari meaurement atau longitudinal study yaitu indikator yang sama

dikumpulkan tetapi dalam penode waktu yang berbeda.
3. Langkah3: Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram).

Setelah model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah
diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversi model tersebut ke dalam
rangkaian persamaan yang terdin dari:

1. Persamaan Struktur (Structuraf Equation).
Persamaan ini untuk menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai
konstruk. Pedoman dalam persamaan struktural contohnya adalah sebagai
berikut:
Konstruk endogen 1 = f (Konstruk eksogen) ! + Error
Konstruk endogen 1 = Konstruk eksogen I + Error
Apabila dalam model terdapat lebth dari satu konstruk endogen, maka
persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut:

Konstruk endogen 2 = f (Konstruk endogen 1 ) + Error .....dan seterusnya.
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2. Persamaan Model Pengukuran (Measurement Model).

Peneliti dalam membuat persamaan model pengukuran hanya melibatkan
indikator dari pengukur konstruk. Dalam model sebelumnya dapat diambit
salah satu contoh model one step persamaan model pengukuran.

Setelah model teoritis yang telah dibangun dalam tahap pertama,
model ini kemudian disajikan dalam sebuah diagram alur (path diagram),
yang bermanfaat untuk menunjukkan alur hubungan kausal antara variabel
eksogen dengan variabel endogen. Hubungan antar variabel dinyatakan
melalui anak panah sesuai dengan kausalitas. Bila model pengukuran ini
dimasukkan ke diagram jalur, maka diperoleh diagram jalur model
struktural dan model pengukuran secara terintegrasi dengan bantuan

program AMOS 16.

. Langkah 4: Pemilihan Matriks Input dan Estimasi Model.

SEM menggunakan matriks varian/kovarian sebagai input data untuk
estimasi yang dilakukannya. Hal inilah yang menjadi perbedaan antara
SEM dengan teknik-teknik multivariat lainnya. Data individual tentu saja
digunakan dalam program ini, tetapi data itu akan segera dikonversi ke
dalam bentuk matnks varian/kovarian sebelum estimasi dilakukan. Hal ini
karena fokus SEM bukanlah pada data individual tetapi pada pola
hubungan antar responden. Matrik vanan/kovarian digunakan karena
memiliki keunggulan dalam menyajikan perbandingan yang valid antara
populasi yang berbeda atau sampel yang berbeda. Karena yang diuji pada
penelitian ini adalah hubungan kausalitas maka menurut Hair (2002),

matriks input yang cocok untuk kondisi ini adalah matriks kovarians.
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Teknik estimasi yang akan digunakan adalah Maximum Likelihood

Estimation Method, dimana estimasi ini dilakukan secara bertahap, yaitu:

Estimasi Model Pengukuran dengan Confirmatory Factor Analysis untuk
menguji unidimensionalitas dari  konstruk-konstruk eksogen dan
konstruk-konstruk endogen.
Estimasi Model Struktural dengan menggunakan Full Model Analysis
untuk melihat kesesuaian model dan hubungan kausalitas yang dibangun
dalam model yang diuji.

Mengkonversi diagram jalur ke dalam model matematika. Model

struktural dalam penelitian ini sebagai berikut:

Xy =M & + 8
Xo=h L+
Yi=Am+ g
Y= 2 m + &2

5. Langkah 5: Menilai Kemungkinan Munculnya Mdentification Problem

[dentification Problem  pada prinsipnya adalah problem mengenai

ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi

vang unik, /dentification Problem dapat muncul melalui gejala-gejala sebagai

berikut :

a) Standar error untuk satu atau beberapa koefisien adalah sangat besar.

b) Program tidak mampu menghasilkan matriks informasi yang seharusnya

disajikan.

c) Pendugaan parameter tidak dapat diperoleh, misalnya tejadi matriks, tidak

DISERTASI

definit.
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Muncul angka-angka yang aneh seperti adanya varians error yang negatif.
Munculnya korelasi yang sangat tinggi (>0,9) antar koefisien estimasi yang
didapat.
Dalam AMOS problem identifikasi akan diatasi langsung oleh program. Bila
estimasi tidak dapat dilakukan, maka program akan memberikan pesan pada
monitor komputer mengenai kemungkinan sebab-sebab mengapa program
tidak dapat melakukan estimasi. Salah satu solusi untuk problem identifikasi
adalah dengan memberikan lebih banyak constraint pada model yang

dianalisis atau dengan mengurangi konstruk.

6. Langkah 6: Evaluasi Kriteria Goodness-of-fit

Pada langkah ini kesesuaian model dievaluasi melalui telaah terhadap

berbagar Kriteria goodness-of-fit. Untuk itu tindakan pertama yang dilakukan

adalah mengevaluasi apakah data yang digunakan dapat memenuhi asumsi-asumsi

SEM.

a)

b)

c)

DISERTASI

Evaluasi atas asumsi Normalitas dalam data

Normalitas dapat diuji dengan melihat gambar histogram atau dengan metode
statistik. Pada penelitian imi digunakan wji normalitas yang terdapat pada
program AMOS 16

Evaluasi atas Qutliers

Qutliers adalah observasi atau data yang muncul dengan nilai-nilai ekstnm
baik secara univariat maupun multivariat, yaitu data yang muncul karena
kombinasi karakteristik unik yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh berbeda
dari observasi lainnya.

Evaluasi Uji Kesesuaian dan Uji Statistik
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Pada penelitian ini dilakukan pengujian dengan menggunakan beberapa fit
indeks untuk mngukur kebenaran mode! yang diajukan sebagai benikut

1. Chi-Square Statistic

Alat uji paling fundamental untuk mengukur tingkat kesesuaian model
secara keseluruhan adalah Statristik Chi-square. Statistik Chi-square ini
sangat sensitif terhadap besarnya sampel yang digunakan. Bila jumlah
sampel adalah cukup besar atau lebih dari 200, maka Statistik Chi-square
ini harus didampingi alat uji lainnya. Model yang diuji akan dipandang

baik atau memuaskan bila nilai Chi-squarenya rendah.

. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation)

RMSEA adalah sebuah indeks vyang dapat digunakan untuk
mengkompensasi Statistik Chi-square dalam sampel yang besar. Nilai
RMSEA yang Iebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk
dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah kesesuaian dari model

berdasarkan degrees of freedom.

. GFI (Goodness-of-fit Index)

Indeks kesesuaian ini akan menghitung proporsi tertimbang dari varian
dalam matriks kovarian sampel yang dijelaskan oleh matriks kovarian
populasi yang diestimasi. GFI adalah sebuah ukuran non-statistikal yang
mempunyai rentang nilai antara 0 (tidak sesuai) sampai dengan 1,0 (sangat
sesuai). Nilai yang tinggi dalam indeks tm menunjukkan sebuah
kesesuaian yang lebih baik. Indeks ini dihasilkan dari rumus sebagai

berikut:
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Tr(o'Wo')
Tr(s'Ws)

GFl =

Dimana :
Tr (0’ Wo’ ) = jumlah varian tertimbang kwadrat dari matrik covarian sampel
Tr(s’Ws) = jumlah vanian tertimbang kwadrat dari matrik covarian model
yang diestimasi
W = matrik bobot yang dipilih sesuai dengan metode estimasi yang
dipilih,
4. AGFI (Adjusted Goodness-of-fit Index)
AGFI adalah analog dari R? dalam regresi berganda. Indeks kesesuaian ini
dapat disesuaikan terhadap degrees of freedom yang tersedia untuk
menguji diterima atau tidaknya mode! dengan AGFI. Tingkat penerimaan
yang direkomendasikan adalah apabila AGFl mempunyai nilai sama

dengan ataun lebih besar dari 0,90. Indeks ini diperoleh dengan rumus
sebagai berikut:

AGFI =1-(1- GF!)—C;—”’

Dimans :
d = degress of freedom

G
d, =Y P%® = jumlah - sampel - moments

z=l

3. CMIN/DF (The Minimum Sample Discrepancy Function dibagi Degree of
Freedom)
CMIN/DF adalah juga salah satu indikator untuk mengukur tingkat
kesesuaian sebuah model. CMIN/DF adalah Statistik Chi-square dibagi

dengan degrees of freedomnya atau disebut Chi-square relatif, Nilai R2-
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relatif kurang dart 2,0 atau bahkan kadang kurang dari 3,0 adalah indikasi

kesesuaian model.

. TLI (Tucker Lewis Index)

TLI adalah sebuah alternatif incremental fit index yang membandingkan
sebuah model yang diuji terhadap sebuah basecline model. Nilai yang
direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya sebuah model adalah
lebih besar dari 0,95, dan nilai yang mendekati 1 menunjukkan kesesuaian

yang sangat baik. Indeks iri diperoleh dengan rumus sebagai berikut:

Dimana ;

C =diskrepansi dart model yang dievaluasi

D =degrees of freedom

Cv = diskrepansi dari dase line mode! yang dijadikan pembanding

dv = degrees of freedom dari base line model yang dijadikan

pembanding

. CFI {Comparative Fit Index)

CFI adalah identik dengan Relative Noncentrality Index dimana diperoleh
dengan rumus sebagai benkut;

C-d

CFI =RNI =1-
Cb "da

Dimana :

C = diskrepansi dari model yang dievaluasi

D = degrees of freedom

Cv = diskrepansi dari base line model yang dijadikan pembanding

dv = degrees of freedom base line model yang dijadikan pembanding
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Besaran nilai indeks ini adalah pada rentang antara 0 - 1, dimana nilai CFI
mendekati 1 mengindikasikan tingkat kesesuaian yang paling tinggi. Nilai
CFI yang direckomendasikan adalah lebih besar dan 0,95.

7. Langkah 7: Interpretasi dan Modifikasi Model

Bilamana model cukup baik, maka langkah berikutnya dalam SEM
adalah melakukan interpretasi. Bilamana belum baik, maka perlu diadakan
modifikasi.

Pada tahap ini dilakukan interpretasi model dan modifikasi model bagi
model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian yang dilakukan. Setelah
model diestimasi, residualnya haruslah kecil atau mendekati nol dan distribusi
frekuensi dari kovarian harus bersifat simetrik. Menurut Hair jika sebuah
model memiliki residual lebih dari 5%, maka modifikasi model perlu
dipertimbangkan. Selanjutnya jika ditemukan residual yang cukup besar (>
2.58), maka disarankan untuk menambah sebuah alur baru terhadap model
yang diestimasi.

Beberapa program komputer seperti LISREL dan AMOS dilengkapi
dengan indeks modifikasi. Sebuah nilai indeks modifikasi menunjukkan
bilamana mode! tersebut dimodifikasi (misalnya ditambah jalur hubungan
atau sebaliknya dihilangkan), maka nila1 Chi Kuadrat akan turun sebesar nilai
indeks tersebut.

Pada tahap akhir dari SEM adalah melakukan interpretasi terhadap hasil
analisis. Untuk itu, SEM menyediakan dua buah informasi yaitu pertama

setara dengan model struktural dan kedua sama dengan analisis path.
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a. Bilamana pendugaan parameter di dalam SEM menggunakan matrik input
berupa matriks kovarians, maka hasil dari SEM adalah modet struktural.
Berdasarkan model struktural ini, penjelasan terhadap fenomena yang
dikaji dan diteliti dapat dilakukan. Seperti di dalam analisis regresi,
dengan model struktural tersebut, pelaksanaan prediksi variabel endogen
dapat juga dilakukan.

b. Bilamana pendugaan parameter di dalam SEM menggunakan matriks
input berupa matriks korelasi, maka hasil dan SEM adalah analisis path.
Interpretasi dapat dilakukan dengan cara melihat direct effect, indirect
effect dan total effect. Dengan demikian analisis SEM bermanfaat sebagai
analisis faktor determinan, yaitu penentuan varizbel mana yang
pengaruhnya dominan. Di samping itu, SEM juga dapat digunakan untuk
pengujian suatu model hubungan kausal antar variabel, baik yang bersifat
menguji ulang suatu konsep atau teori ataupun pengujian terhadap suatu

model yang akan dikembangkan, menggunakan triming theory.

4.52 Pengujian Hipotesis

Model analisi yang digunakan adalah Model persamaan Structural atau
Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis teori dan konsep, dari paket
program AMOS (Analisys of Moment Structure).

Keunggulan SEM dalam penelitian manjemen adalh karena
kemampuannya untuk menampilkan sebuah model komprehensif bersamaan
dengan kemampuannya untuk mengkonfirmasi dimensi-dimensi dari sebuah

konsep atau faktor serta kemampuannya untuk mengukur pengaruh hubungan
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yang secara teoritis ada. SEM biasanya dipandang sebagai kombinasi antara
analisis faktor (Confinmatory Factor Analisys) dan analisis regresi.

Di dalam analisis SEM tidak ada alat uji statistik tunggal untuk menguji
hipotesis mengenai model. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan
beberapa fit indeks di atas untuk mengukur ditenmanya mode! yang diajukan.

Sedangkan untuk menguji parameter model digunakan Critical Ratio
(CR), dimana jika CR lebih besar dari nilai kritis maka variabel-variabel yang

ditunjukkan dalam model merupakan dimensi dari faktor yang dibentuk.

4.6  Uji Validitas dan Reliabilitas
4.6.1 Uji Validitas

Suatu tes atau alat instrumen pengukuran dapat dikatakan mempunyai
validitas tingg: apabila alat tersebut menjatankan fungsi ukurnya atau memberikan
hasil ukur yang sesuai dengan tujuan pengukuran tersebut. Suatu alat yang ukur
yang valid tidak sekedar mampu mengungkapkan data dengan tepat dan
memberikan gambaran yang cermat mengenai data tersebut. Cermat di sini artinya
pengukuran itu mampu memberikan gambaran mengenai perbedaan yang sekecil-
kecilnya di antara subyek yang satu dengan yang lainnya. Alat ukur yang valid
adalah yang memiliki varians error yang kecil sehingga angka yang
dihasilkannya dapat dipercaya sebagai angka yang mendekati kebenarannya.

Ujpi validitas dimaksudkan untuk memastikan seberapa baik suatu
instrumen mengukur konsep yang seharusnya diukur. Uji validitas inj dilakukan
dengan menggunakan metode korelasi tunggal product moment pearson, dalam
uji ini masing-masing skor pertanyaan dihitung koefisien korelasinya dengan skor

total variabel terkait yang berisi butir pertanyaan. Homogenitas item jawaban-
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jawaban pertanyaan semua variabel masing-masing lebih besar dari 0,5 dan
signifikan maka dianggap valid, karena indikator mutadimensi maka uji validitas
dari setiap latent variabel atau construct akan diuji dengan melihat loading faktor

dan hubungan antara setiap observed variable dan latent variable.

4.6.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui konsistensi dan
stabilitas dari suatu skor (skala pengukuran). Menurut Sekaran (2000), reliabilitas
mencakup dua hal utama yaitu stabilitas ukuran untuk tetap stabil atau tidak
rentan terhadap perubahan situasi apapun. Kestabilan ukuran dapat membuktikan
kebaikan (goodness) sebuah ukuran dalam mengukur sebuah konsep. Konsistensi
internal ukuran merupakan indikasi homogenitas item-item yang ada harus sama
dan harus mampu mengukur konsep yang sama secara independent, sehingga
responden seragam dalam mengartikan setiap item.

Singarimbun (1995:124), menyatakan bahwa validitas menunjukkan
sejauhmana suatu alat pengukur dapat dipakai dengan baik untuk mengukur
sesuatu yang akan diukur, sehingga suatu alat tes atau instrumen pengukuran
dapat dikatakan mempunya: validitas yang tinggi apabila alat tersebut
menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan
maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Tes yang menghasilkan data yang
tidak relevan dengan tujuan pengukuran dikatakan sebagai tes yang memiliki
validitas rendah. Jadi uji validitas data bertujuan untuk mengetahui apakah alat
ukur dalam kuesioner yang digunakan sudah tepat. Cara pengukurannya dilakukan
dengan menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor total

dengan menggunakan Strucrural Equation Modeling (SEM), Mueller (1996:12),
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alat reliabilitas berkenaan dengan kekonsistenan alat pengukuran bagaimanapun
bentuk pengukurannya. Biasanya penelitian ini membedakan tes pertama dan tes

ulang, bentuk paralel dan konsisten dari reliabilitas itu sendiri.
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ANALISIS HASIL STUDI

Penelitian pada studi disertasi ini dilakukan dengan metode survey, yaitu
dengan cara memberikan kuisioner kepada para responden. Populasi dari
penelitian ini adalah para pekerja yang berperan pada produktivitas pabnk, yaitu
para pekerja pada bagian maintenance, bagian produksi, dan bagian planning and
quality control pada pabrik Kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik yang
berjumlabh 379 orang pekerja. (dari total karyawan pabrik 552 orang karyawan
termasuk marketing, keuangan dan administrasi). Populasi dari masing-masing
bagian/seksi tersebut hanya diambil untuk pekerja-pekerja yang memiliki jabatan
fungsional pekerja sebagai foreman supervispr, senior operator dan juitior
operator. Jumlah sampel yang diambil sebanyak lima kali jumlah indikator yaitu
sebanyak 5 x 24 = 120 orang, atau 32 % dari populasi.

Dari 120 kuisioner yang diberikan kepada responden semuanya
kembali dan diisi dengan lengkap schingga semua kuisioner layak untuk
dilakukan analisisis.

5.1. Gambaran Umum Responden

Pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama yang menjadi objek penelitian
merupakan perusahan Penanaman Modal Dalam Negeri (PMDN) yang mengikuti
arah kebijjakan pemerintah ini adalah perusahaan yang dibentuk untuk
memproduksi Kalsium Karbit (Calcium Carbide - CaC,) dengan tujuan substitusi
impor yang selama ini diimpor dari Negara-negara Afrika Selatan, Cina, Polandia,

dan Taiwan dengan rata-rata sebanyak 25.000 ton dengan nilai US$ 8,75 juta per
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tahun dari tahun 1984 sampai dengan 1986, yang diresmikan oleh Bapak Presiden
Republik Indonesia Jenderal Soeharto di Gresik tanggal 2 Juni 1988.

Deregulasi yang dimulai tahun 1983 telah membuka banyak peluang, dan
menimbutkan berbagai harapan. Temyata perekonomian Indonesia menjadi lebih
bergairah dengan pertumbuhan yang tinggi. Ekspor Indonesia mengalami
perubahan dari dominasi ekspor migas ke dominasi ekspor non-migas.
Pertumbuhan yang tinggi ini berkat kebijakan pemerintah untuk melangkah di
sektor industry, dart mengimpor berubah menggalakkan produksi dalam negeri
untuk substitusi impor, yang kemudian dilanjutkan dengan menggalakkan industri
dengan produksi berorientasi ekspor. PT Emdeki Utama memulai produksi
percobaannya pada tanggal 10 November 1987, disusul dengan produksi
komersialnya dimulai pada tanggal 1 Pebruan 1988. Dalam kurun waktu dua
tahun berikutnya telah memperoleh kepercayaan masyarakat secara penuh
sehingga sebagian besar dari kebutuhan karbit di Indonesia telah menjadi pasar
tetapnya, dan sekitar 10 % dan hasil produksinya diekspor (Jepang, Taiwan,
Hongkong, Korea Selatan, Singapura, Emirat Arab, India, Pakistan, Australia,
Papua New Guinea, Selandia Baru dan Amerika Serikat/Canada). Karbit MDQ
disalurkan melalui sepulubh distnbutor/penyalur utama yang tersebar di seluruh
Indonesia. Dan hasil survey yang dilakukan pada bulan April 1990 diperoleh
gambaran bahwa keberhasilan mendapatkan kepercayaan masyarakat itu
disebabkan oleh mutu yang tinggi dan lebih unggul dan Karbit impor mana saja,
sesuat dengan bukti-bukti hasil tes laboratorium konsultan independen Sucofindo
yang dilakukan beberapa kali sejak Maret 1988. Pelayanan dan dukungan pabrik

kepada pemakai Karbit MDQ juga menjadi faktor pendukung utama kepercayaan
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masyarakat itu. Penyerahan yang cepat dan keberadaan dimana-mana menjadikan
pelanggan mudah membeli dan tidak perlu menumpuk stock, beban biaya jadi
lebih ringan, waktu pengangkutan dan penyimpanan yang pendek dari pabrik ke
konsumen menjamin mutu yasng benar-benar tinggi, karena karbit yang disimpan
lama menjadi berkurang timbangannya dan mute turun menjadi debu. Karbit
MDQ tidak berdebu seperti karbit impor, karena karbit impor lama dalam
pengangkutan dan penyimpanan selama perjalanan bahkan sering ditimbun di
Hongkong atau pelabuhan perantara lainnya sehingga timbul debu yang banyak
dan sering lebih dani 5 %. Dengan menggunakan Karbit MDQ semua resiko itu
tidak ada lagi. Dan pabrik karbit MDQ merupakan pabrik karbit pertama dan satu-
satunya di Indonesia, karena itu adalah penting untuk meneliti faktor-faktor mana
yang berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan dalam
memproduksi karbit tersebut. Karena memiliki karyawan yang produktf adalah
impian setiap manajemen perusahaan. Bagaimana tidak ? Produktivitas yang
tinggi akan membawa perusahaan ke tonggak kesuksesan. Namun mendorong
karyawan agar produktif tidaklah mudah. Menuntut karyawan terus menerus tanpa
memperhatikan kondisi mereka bukanlah hal yang bijaksana, bukannya
produktivitas meningkat, lama-lama karyawan justru menjadi patah arang, Untuk
menyiasatinya antara lain diperhatkan beberapa hal berikut: Lingkungan kerja |
bagi karyawan bisa memegang peranan penting untuk meningkatkan produktivitas
kenja. Lingkungan kerja yang dimaksud disini bisa mencakup segi fisik dan
psikologisnya. Dari segi fisik, lingkungan yang kondusif bisa dicapai dengan
adanya fasilitas yang memadai untuk mendukung kerja karyawan dan memberi

suasana yang nyaman untuk bekerja. Dan segi psikologis, lingkungan kerja yang
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kondusif bisa dicapai melalui hubungan yang tegalin dengan baik dan
menghindari terjadinya konflik. Dalam banyak kasus, banyak karyawan masih
bisa menolerir fasilitas kerja nyaman dan menyenangkan.

Hubungan atasan dengan anak buah tak diragukan lagi sangat
mempengaruht produktivitas kerja. Respek anak buah tak bisa diperoleh dan
sikap arogan. Sebaliknya, hubungan yang terlalu akrab layaknya teman juga
membuat bawahan dapat kebablasan. Meski cukup sulit untuk dipraktekkan, tapi
idealnya hubungan atasan-bawahan harus cukup terbuka untuk menjalin
komunikasi namun tetap ada ruang untuk menyelia pekerjaan bawahan. Atasan
yang baik mestinya terbuka dalam memuji prestasi karyawan dan krtik
membangun dimana perlu, memotivasi karyawan untuk menjadi lebih baik dan
loyal serta komit kepada perusahaan. Setiap orang tentunya ingin memperoleh
penghargaan atas kerja kerasnya. Adanya penghargaan khusus/tertentu pada
pekerja teladan atau yang berhasil merath target, baik kepada perorangan maupun
tim, akan menumbuhkan persaingan sehat di antara pekega itu sendiri dan
berlomba-lomba untuk menjadt yang terbaik. Bentuk penghargaan dalam
pencapaian prestasi kerja yang baik ini bisa berbaga macam, baik melalui hadiah,
bonus atau promosi kerja. Satu hal yang harus diingat, selama karvawan bekerja
dengan hati senang dan berpikiran positip, maka produktivitas pun akan
meningkat.

Karakteristik responden merupakan gambaran dan keberadaan responden
yang dapat dilihat berdasarkan jenis kelamin, pendidikan, lama bekerja,
bagian/seksi pekerjaan, jabatan fungsional serta status perkawinan

Karakteristik tersebut ditunjukkan pada Tabel 5.1 sd. 5.6.
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Tabel 5.1
DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN JENIS KELAMIN

[ No. | Jenis Kelamin Jumlah %
1. Laki-laki 120 100

2. Perempuan - -
Jumlah 120 100

Sumber: Data Primer diolah, 2011

Pada Tabel 5.1 dapat dilihat bahwa untuk responden penelitian di bagian
planning dan quality control, bagian produksi, dan bagian maintenance semua
respondennya berjenis kelamin laki-laki, karena pekerja berjenis kelamin
perempuan penempatannya dibagian/seksi yang tidak membutuhkan kekuatan
dan ketahanan fisik yang lebih. Sehingga respondennya dalam penelitian ini
semuanya berjenis kelamin laki-laki sebanyak 120 orang, vaitu 100 %,
sedangkan responden berjenis perempuan tidak ada (0 %), karena di bagian/seksi
maintenance, produksi dan seksi planning and quality control tidak dipekerjakan
pekerja perempuan. Dan ini bukan berarti tidak ada pekerja perempuan di pabrik
karbit ini. Dari Total pekerja pabrik yang berjumlah 552 orang, jumiah pekerja
perempuannya hanya ada 9 orang yang bekerja di bagian keuangan, marketing
dan administrasi, selebihnya adalah pekerja laki-laki.

Tabel 52 memperithatkan bahwa sebanyak 70,83 % pekerja dengan
pendidikan SMU/K sebanyak 85 orang, sedang 19,17 % adalah pekerja dengan
pendidikan D2/D3 sebanyak 23 orang . dan 10 % adalah pekerja dengan
pendidikan S1 sebanyak 12 orang. Pekerja dengan pendidikan S1 ada 8 orang

sebagai foreman/supervisor, 3 orang sebagai senior operator dan 1 orang sebagai
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Junior operator dengan masa kerja < § tahun (di sini masa kerja belum genap 1

tahun). Untuk jabatan foreman/supervisor disyaratkan pekerja berpendidikan S1,

dan di pabrik ini sebanyak 8 orang dan 3 orang pekerja dengan jabatan senior

operator. Dan 1 orang pekerja berpendidikan S1, sebagai pekerja dengan jabatan

Jumior operator dengan masa kerja kurang dari 1 tahun.

Tabel 5.2

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN

No. Pendidikan Jumiah %

I. SMU/K 85 70,83

2. D2/D3 23 19,17

3. S1 12 10
Jumlah 120 100

Sumber. Data Primer diolah, 2011

Tabel 5.3

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN MASA KERJA

No. Masa Kerja Jumlah Y%
1. Kurang dari ( <) 5 tahun 22 18,33
2. 5 - <10 tahun 13 10,83
3. 10 - <15 tahun 22 18,33
4, 15 - >20 tahun 63 52,51
Jumlah 120 100
Sumber: Data Primer diolah, 2011
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Pada Tabel 5.3 dapat dilihat bahwa pekerja yang memiliki masa kerja
kurang dari 5 tahun adalah 18,33 %, 5 - 10 tahun adalah 10,83 %, 10 - 15 tahun
adalah 18,33 % dan 15 — >20 tahun adalah 52,51 %. Dari tabel tersebut dapat
dilihat bahwa responden terbanyak adalah dengan masa kerja di atas 15 tahun. Hal
ini dikarenakan Pabrik karbit ini berdiri sejak tahun 1987 dan banyak pekerjanya
yang direkrut sejak tahun beroperasinya perusahaan tersebut yang diambilkan dari
penduduk sekitar lokasi pabrik serta mereka banyak yang masih bekerja sampai
usia pensiun 55 tahun.

Pada Tabel 5.3 dapat dilihat responden yang terbanyak adalah diambil
dari bagian Produksi sebanyak 81 orang atau sebesar 67,5 % dari jumlah
responden yang terpilib 120 pekerja, dimana dari populasi (379 pekerja) terbesar
adalah pekerja bagian produksi yitu sebanyak 254 pekerja, yang dipilih secara
acak/diundi 32 % dari jumiah populasinya didapat 81 pekerja bagian produksi,
orang yang terdiri dari 18 pekerja bagian Planning and Quality Control dan
maintenance 21 pekerja atau 17,5 % dari sampel terpilih.

Tabel 5.4

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN SEKSI KERJA

No. Seksi/Bagian I Jumlah %
1. Planning and Quality Control [I 18 — 15
2. | Produksi T 81 675
3. Maintenance 7|_ 21 175

Jumlah ! 120 100

Sumber; Data Primer diolah, 2011
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DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN JABATAN FUNGSIONAL

DISERTASI

No. Jabatan Fungsional Jumlah %
1. Foreman/Supervisor \ 11 917
2. Senior Operator 24 20
3. Junior Operator 85 70,83
Jumlah ‘ 120 100

Sumber: Data Primer diolah, 2011

Pada Tabel 5.5 dapat dilihat responden yang menduduki jabatan Junior
operator adalah 70,83 %. Hal ini menunjukkan makin rendah jabatannya makin
banyak jumlahnya, sedang makin tinggi jabatannya makin sedikit jumlah

personilnya, yang bisa dilihat dari jumlah supervisor 11 orang atau 9,17 %.

Tabel 5.6

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN STATUS

No. Status ,.! Jumish %
1. Belum kawin | 9 7.5
2. Kawin i 111 925

Jumlah }' 120 100

Sumber: Data Primer diolah, 2011
Berdasarkan Tabel 5.6 dapat dilihat bahwa jumlah karyawan tetap Pabrik
Kalsium Karbida PT Emdeki Utama di Gresik yang masih belum berkeluarga
hanya 9 pekerja atau 7,5 % saja, sedang 111 pekerja atau 92,5 % sudah

berkeluarga, atan boleh dikatakan responden paling banyak sudah berkeluarga,
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karena sudah memiliki pekerjaan tetap sebagai karyawan. Untuk Duda atau janda

tidak ada.

5.2  Analisis Deskriptif

Dalam menganalisis dan mengintepretasikan data digunakan metode
analisis deskriptif dan metode verifikatif. Metode analisis deskriptif digunakan
untuk menggambarkan karakteristik responden dan variabel penelitian, sedangkan
metode analisis verikatif digunakan untuk menguji hipotesis hipotesis penelitian
dengan menggunakan uji statistik yang relevan,

Metode analisis deskriptif dilakukan dengan menyusun tabel frekwensi
distribusi untuk mengetahui apakah tingkat perolehan nilai variabel masuk dalam
kategori: sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju atau sangatr tidak setuju.
Klasifikasi penilatan terhadap keseluruhan variabel penelitian adalah sebagai
berikut:

1. Nilai 5, menggambarkan : Sangat Setuju (SS).
2. Nilai 4, menggambarkan : Setuju (S).

3. Nilai 3, menggambarkan : Netral (N)

4. Nilai 2, menggambarkan : Tidak Setuju (TS)

5. Nilai 1, menggambarkan : Sangat Tidak Setuju (STS)

5.2.1 Deskripsi Variabel Studi.
Variabel dalam studi ini meliputi Lingkungan kerja (X;), komitmen
organisasional (X;), motivasi kerja (Y1), kepuasan kerja (Y) dan prestasi kerja

(Y3). Distribusi dari masing-masing variabel tersaji sebagai berikut:
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Lingkungan Kerja merupakan keadaan tempat kerja seseorang karyawan

yang meliputi lingkungan fisik maupun non fisik yang mempengaruhi

pekerja dalam menjalankan tugasnya, hal ini sesnai dengan pendapat

As’ad (2001:115) dan Lingkungan Kerja yang ada di sekitar pekerja dapat

mempengaruhi seseorang pekerja dalam menjalankan tugas-tugas yang

menjadi bebannya.

Lingkungan Kerja (X)) terdini dari 4 indikator yaitu : fasilitas kantor

(X11), hubungan pimpinan dan karyawan (X;,), Hubungan sesama

karyawan (X ;) dan Kondisi kerja (X, 4). Secara deskriptif dapat dilihat

dari Tabel 5.7 berikut ini

Tabel 5.7
NILAI RATA-RATA DAN STANDAR DEVIASI LINGKUNGAN
KERJA (X,)
Penilaian
No | Lingkungan Kerja (X)) 5 3 X s Mean Std. Dev.
1 | Fasilitas kantor(X; ;) 0| 6 |66 48! 435 0,574
Hubungan pimpinan '
2 dan karyawan (X, 3) 2 : 2 70 | 46 433 0,598
Hubungan sesama |
3 karyawan (X,s) 0 i 5 67 | 48 4,35 0,562
4 | Kondisi kerja (X, 4) 0 I 2 57 | 61 4,49 0,534
HE|
Mean Variabel 438

Sumber: Lampiran 7, diolah.

Tabel 5.7 di atas, menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja

dipersepsi positif oleh responden. Responden telah memberikan persepsi baik, hal

ini ditunjukkan bahwa terdapat nilai-nilai rata-rata skor di kisaran 4 (Setuju) yaitu

4,38, Secara deskripsi variabel Lingkungan Kerja (X;) mempunyai kecenderungan

dipengaruhi cleh kondisi kerja (X,4). Karena nilai rata-ratanya paling tinggi,
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sebesar 4,49 dengan standar deviasi 0,534. Nilai rata-rata ini menyatakan bahwa
responden cenderung menyatakan Sangat Setuju, sedangkan besarnya masing-
masing standar deviasi menyatakan responden adalah cenderung lebih homogen.

b. Komitmen Organisasional {X5)

Komitmen Organisasional (X;) terdiri dari Komitmen afektif (X;,),

Komitmen kontinuans (X;,), komitmen normatif (X, ;) dan komitmen

berdasarkan prilaku (X4). Masing-masing indikator dari variabel

mempunyai rata-rata dan standar deviasi yang berbeda-beda. Hal ini
disebabkan bobot nilai masing-nasing kuesioner yang dijawab oleh
responden yaitu karyawan sebagai obyek penelitian atau unit analisisnya
adalah tidak sama.

Tabel 58 menunjukkan indikator Komitmen Organisasional yang
dipresentasikan oleh: komitmen Afektif dengan empat pertanyaan, Komitmen
Kontinuans dengan empat pertanyaan, Komitmen normatif dengan empat
pertanyaan dan Pendekatan Komitmen berdasarkan Prilaku juga dengan empat
pertanyaan, dimana menunjukkan bahwa variabel komitmen dengan pendekatan
berdasarkan Prilaku (Xz.4) dipersepsi positif oleh responden. Responden telah
memberikan persepsi baik, hal ini ditunjukkan bahwa terdapat nilai rata-rata skor
di kisaran 4 (setuju) yaitu (X»4) 4,17. Secara deskriptif variabel komitmen
organisasional mempunyai kecenderungan dipengaruhi oleh perilaku kerja (X, 4).
Karena nilainya paling besar. Dengan standar deviasi  0,478. Nilai rata-rata ini
menyatakan bahwa responden cenderung menyatakan sangat setuju, sedangkan
besarnya masing-masing standar deviasi menyatakan bahwa pemyataan responden

adalah kecenderungan homogen.
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Tabel 5.8
NILAI RATA-RATA DAN STANDAR DEVIASI KOMITMEN
ORGANISASIONAL (X5)
) . Penilaian
Ne ! Komitmen Afektif (X2;). 5 3 3 R Mean | Std. Dev.
I | Bagian keluarga (X;,.) 00| 5 64|50 |a38]| 0567
Mengenal seluk beluk
4] 0
2 perusahaan (X;,2) 12 | 88 | 20 | 4,06 0,514
3 | Tingkat keyakinan pekerja 0] 0127 73|20 394 0625
(X213)
4 | Sama permasalahan (X;; ) 0 0 14 | 73 | 33 | 4,15 0,608
Mean Variabel 413 0578 |

No | Komitmen kontinuans (X3). Mean | Std. Dev.

1 | Kesediaan kerjakeras (X;.2.) 0 19 | 41 | 35 } 25 | 3,55 0,994

Enggan berhenti kerja karena 0 8

L

2 |0 12 { 69 | 31 | 402 [ 0,793
biaya (X2.1.2) ] :
3 | Kekhawatiran (X2.2 5) o | 1 1 16{8|15]397| 0541 [
4 | Kesediaan teiap bekerja (Xz24) | O | 5 | 25 | 68 | 22 | 389 | 0742 |
Mean Vanabel 3.85 0,767
No | Komitmen Nommatif (X23). |——— pe‘“;““;'" 5| Mean | 51 Dev.
1 | Merasa bersalah (X; 3.) 0| 6 |50]56| 8 |35 | 069
2 | Loyal padaperusahaan (X2.32) | 0 | 0 | 12 [ 62 | 46 | 428 | 0,637
3 | Wajib menetap (X;.34) 0 | 2 |34|5s5]20]392]| 0768 !
|
4 | Wajib kerja keras (X23.¢) 0102 75]43 434 0,510
Mean Variabel 402 0,652
No Komitmen berdasar Prilaku Penilaian Mean | s1d Dev.
(X24) 1 3 4
1 Yakin menerima tujua.n (X2_4.;) 0 0 17 99 4 3,89 0,405
» | Berusaha sebatk mungkin 0| 0| s (98|17 (410 0418
(Xz242) |
3 | Bersediakerja keras (Xz4.3) o) 00 3 )8 36| 427 050 |
|
- !
4 Tidak menolak menunda tugas 0 0 6 57 | 57| 442 0,589
(X244) T 1 |
. )
Mean Variabel 417 0,478 j
Mean Varigbel X, 404 0618 |

Sumber: Lampiran 7, diolah.
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¢. Motivasi Kerja (Y;)

Motivasi Kerja (Y;) di sini terdin dan 4 (empat) tndikator yaitu
kompetensi diri (Y;.,), kebutuhan akan umpan balik (Y)3), kebutuhan
akan penghargaan (Y:3) dan tingkat penyatuan dengan tugas (Y 4).
Masing-masing indikator dari variabel motivasi mempunyai rata-rata dan
standar deviasi yang berbeda-beda. Hal ini disebabkan bobot nilai
masing-masing kuesioner yang dijawab responden yaitu para pekerja
bagian maintenance, produksi dan quality control sebagai obyek
penelitian atau unit analisisnya adalah tidak sama. Secara deskripsi dapat
dilihat dari Tabel 5.9, menunjukkan bahwa variabel Motivasi dipersepsi
positip oleh responden. Responden telah memberikan perscpsi baik, hal

ini ditunjukkan oleh nilai rata-rata skor dikisaran 4 (setuju) yaitu 3,99.

Tabel 5.9
NILAI RATA-RATA DAN STANDAR DEVIASI MOTIVASI KERJA
(Y1)
Pemlaian
No | Motivasi Kena (Y,) | Mean Std. Dev.
ZJ 3 4 5
1 | Kompetensi diri (Y; ) 1 ‘ nilm27| 406 0,706
Kebutuhan akan '
2 | umpan balik (¥ 2 ‘ 13 {5350 | 424 0,777
Kebutuhan akan
3 6 30 82 2 3,66 0,598
penghargaan (Y5) : ’ ’
Tingkat penyatuan |
4, | 4 0,6
- tugas (Y14) | 00 /688
1.Keserasian
hubungan kerja I 131 73 1 33 4,15 0,630
(Yl.u) :
2. Pemberian Bonus 3 2168128 400 0,715
(Yl.4.3) |
Mean Vanabel 39
Sumber: Lampiran 7, diolah.
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Tabel 5.9 di atas, menunjukkan bahwa vanabel motivasi dipersepsi positif
oleh responden. Responden telah membenkan persepsi baik, hal ini ditunjukkan
nilai rata-rata skor di kisaran 4 (setuju) yaitu 3,99. Secara deskriptif, variabel
motivasi (Y;) mempunyai kecenderungan dipengaruhi oleh Kebutuhan akan
umpan balik (Y;). Hal ini ditunjukkan oleh nilai rata-rata 4,24 dengan standar
deviasi sebesar 0,777. Nilai rata-rata menyatakan bahwa responden cenderung
menyatakan setuju, sedangkan besarnya standar deviasi menyatakan pernyataan
responden cenderung lebih homogen. Di pabrik karbit ini terlihat bahwa jaminan
sosial yang diberikan perusahaan (pengobatan, kesehatan, tunjangan
anak/keluarga, asuransi tenaga kerja, rekreasi, dll) mempengaruhi kinerja
karyawan.

d. Kepuasan Kerja (Y2)

Kepuasan Kerja karyawan adalah sikap dan perasaan umum seorang
karyawan terhadap pekerjaannya. Indikator-indikator yang diukur dalam
variabel ini mengacu pada pendapat Luthans (2006) dan penelitian
Komanyah (2006). Indikator penelitian disini terdiri dan Kesesuaian
kemampuan kerja (Y2,), kepuasan terhadap gaji yang diterima (Y;5),
kesesuaian promosi yang diterima karyawan (Y1 3), ketepatan pelaksanaan,
pengawasan dalam kerja (Y,4) dan dukungan teman sekerja dan atasan
(Yz2s). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing
indikator dapat diithat pada Tabel 5.10 berikut :

Dari tabel 5.10 di atas, menunjukkan bahwa varniabel kepuasan kena
dipersepsi positif oleh responden. Responden telah memberikan persepsi baik, hal

ini ditunjukkan nilai rata-rata di kisaran 4 (setuju) yaitu 3,96. Secara deskriptif,

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

152

Tabel 5.10
NILAI RATA-RATA DAN STANDAR DEVIASI KEPUASAN

KERJA (Y3)
Kemampuan sesuai Pemlaian
No pendidikam (Y1) ] > 3 p P ean Std Dev
;| Gaj sesuai o !18]33 |55 14 3,54 0,887
kemampuan (Y,.11)
Tunjangan yang sesuai
L 0 3 9| 72 16 3 673
2 | Pendidikan (Ys.12) 1 2 84 0,
Mean Vanabel 369 0,780 J
Kepuasan terhadap Penilaian |
No gaji diterima (Ya). 7 2 3 y 3 Mean Std. Dev.
Gajt memenuhi
b | Lovotuhan (Y, 22) 0 {1825 (s6l 21 3,66 0,937
Bonus sudah
2 memuaskan (Ys 3 ) 0 2 22 | 64 | 32 4.05 0,720 !
|
Mean Variabel 3,85 0,828 ]
Kesesuaian Promosi Penilaian i
N . M , 3
® | jabatan (Y2 3) 1 [ 23] 475 ban | St Des ‘
Promost jabatan sudah :'
1 . 0 6 43 | 59 12 3,64 0,731 [
cbyekctif (Y331) |
Promosi jabatan sesuai i
2 - ) 0 2 18 | 75 |} 25 4,02 0,654
pestasi kerja (Y3 3.2) | l
Mean Variabel 3,83 0,692
Pelaksanaan Penilaian
N M .
0 pengawasan (Ys.4). N 3 3 y 3 lean 5td. Dev
| |Puasataskerjaatasan | o | o [ ) 199 [ 30 | 4,5 0,565
(Yz.41) }
p | Atasan tegas dalam olo 6|75 30| 42 0,549 |
disiplin (Y2 4.2) !
Mean Varibel 4,21 0,557 |
H
Dukungan teman dan Penilasan '
N Me . Dev,
0 atasan (Yz.5). " 5 3 2 3 ean Std. Dev ~
; | Persangan sehat 0|0 10|88/ 415 0,544 J
Yos0)
Kekompakan tim |
2 dalam ketja (Y 5 ) 0 1] 2 69 | 49 4,39 0,523
Hubungan kena
3 0 0 9 76 | 35 421 0,567
dengan atasan (Y253) ’
Mean Variabel 425 0,544
Mean Variabel Y, 39 0,68

Sumber; Lampiran 7, diolah.
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variabel kepuasan kerja (Y:) mempunyai kecenderungan dipengaruhi oleh

dukungan teman sekerja dan atasan di mana tingkat persaingannya sehat,

karyawan yang mendapat kesulitan dalam menyelesaikan tugasnya dibantu oleh

teman lainnya (Y s). Hal ini ditunjukkan oleh nilai rata-rata sebesar 4,25 dengan

standar deviasi sebesar 0,544. Nilai rata-rata menyatakan bahwa responden

cenderung menyatakan setuju, sedangkan standar deviasi menyatakan pernyataan

responden lebth homogen.

DISERTASI

¢. Prestasi Kerja (Y3)

Hasibuan (2001:105) menyatakan bahwa prestasi Kerja adalah sesuatu
hasil kerja yang dicapai sesecorang dalam melaksanakan tugas-tugas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Indikator-indikator
yang diukur dalam variabel ini mengacu pada pendapat Gomes (1995).
Yang dalam penelitian di sini adalah: Prestasi Kerja karyawan (Y;)
merupakan variabel endogen yang diukur dari 7 (tujuh) indikator yaitu:
Quantity of work/ kuantitas kerja (Y31), quality of work /kualitas kerja
(Ys2), Job hnowledge / pengetahuan tentang pekerjaan (Y33)

Creativeness/  kreativitas (Ys3s4), cooperative’ kerjasama (Y;3),
dependability/ keandalan (Y;s) dan initiative Anisiatif (Y;7). Gambaran
lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator dapat dilihat

pada Tabel 5.11 berikut mmi:
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Tabel 5.11
NILAI RATA-RATA DAN STANDAR DEVIASI PRESTASI
KERJA (Y3)
. ‘ Penilaian
No | Prestasi Kerja (Y3) | 5 3 4 s Mean Std. Dev.
1 | Kuantitaskerja(Ys,) | 0 | 0 | 23 |69 | 28 4,04 0,653
2 | Kualitas kerja (Ys33) o0l 0 2)13]82 4,05 0,605
3 | Pengetahuantentang | 5 | 4 | 5 32 | 408 0,684
pekerjaan (Y35,
4. | Kreativitas (Y;4) 0 [ 0 |19 60] 2] 4,01 0,579
5 | Kerjasama (Yss) 0| 0 9 (68|43 4,28 0,596
6 | Keandalan (Y;¢) ol 0o | 4 (73|43 4,32 0,537
7 | Inisiatif (Y34) 0 0 \ 4 ] 74 1 42 431 0,534
Mean Variabel 4,15 0,598

Sumber: Lampiran 7, diolah.
Berdasarkan Tabel 5.11 di atas, didapatkan bahwa variabel Prestasi Kerja

karyawan dipersepsi positif

oleh responden. Responden telah memberikan

persepsi baik, hal ini ditunjukkan nilai rata-rata dikisaran 4 (setuju) yaitu 4,15.

Secara deskniptif, Prestasi Kerja karyawan (Y;) mempunyai kecenderungan

dipengaruhi oleh persepsi keandalan (Y3s)

dan Inisiatif (Y37). Hal ini

ditunjukkan oleh nilai rata-rata sebesar 4,32 dan 4,31 dengan standar deviasi

sebesar 0,537 dan 0,534. Nilai rata-rata menyatakan bahwa responden cenderung

menyatakan setuju, sedangkan standar deviasi menyatakan pemyataan responden

cenderung lebih homogen.

DISERTASI
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5.3 Analisis dan Hasil Studi .

5.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas.
Selesai memasukkan data pada program SPSS versi 19, maka analisis

selanjutnya adalah uji prasyarat, yaitu validitas dan reliabilitas. Uji ini dilakukan
untuk melihat butir-butir pertanyaan mana yang layak untuk dipergunakan untuk
mewakili variabel-variabel bebas dalam penelitian ini.
a. Uji Validitas

Ui validitas dirnaksudkan untuk mengetahui apakah pertanyaan-
pertanyaan dalam kuesioner cukup representatif. Uji validitas dilakukan dengan
menggunakan analisis faktor konfirmatori pada masing-masing variabel laten
yaitu Lingkungan Kerja (X;), Komitmen Organisasional (X3;), Motivasi Kerja

(Y1), Kepuasan Kerja (Y), dan Prestasi Kerja (Y1) melalui program AMOS 18.

5.3.2 Lingkungan Kerja (X;)

Lingkungan Kerja (X, ) merupakan variabel laten eksogen yang diukur dari
4 (empat) indikator yaitu (Xi.4), (Xi.2), (X;.3), dan (X;.4). Sehingga untuk
mengetahui apakah Lingkungan Kerja (X;) merupakan variabel laten digunakan
analisis faktor konfirmatori yang hasilnya dengan program AMOS dapat dilihat

pada Gambar berikut:

Gambar 5.1: UJI VALIDITAS PADA LINGKUNGAN KERJA (X1)
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Hasil pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.1, menunjukkan bahwa

besarnya nilai loading faktor pada keempat indikator di atas lebth besar sama

dengan 0,5. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Nilai loading 0,888 untuk X;., yang berarti secara statistik valid dan

signifikan dalam mengukur X; sebesar 0,888, hal ini dapat dilihat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dan o = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Nilai loading 0,840 untuk X;; yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,840, hal mi dapat dilshat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight

(Lihat Lampiran 6).

. Nilai loading 0,737 untuk X,; yang berarti secara statistik valid dan

signifikan dalam mengukur X; sebesar 0,737, hal ini dapat ditihat dani
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dan o = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Nilai loading 0,623 untuk X;4 yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur X; sebesar 0,623, hal ini dapat dilihat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Dengan demikian terdapat 4(empat) indikator yang dapat digunakan untuk

mengukur Lingkungan Kerja (X)) yaitu (X)), (X1), (X3), dan (X, 4)

5.3.3 Komitmen Organisasional (X3)

Komitmen Organisasional (X;) merupakan variabel laten eksogen yang

diukur dari 4(empat) indikator yaitu (Xs,), (X22), (Xz3), dan (X:.4). Sehingga

DISERTASI
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untuk mengetahui apakah Komitmen Organisasional (X;) merupakan vanabel

laten digunakan analisis faktor konfirmatori yang hasilnya dengan program

AMOS dapat dilihat pada Gambar berikut:

Gambar 5.2: UJl VALIDITAS PADA KOMITMEN
ORGANISASIONAL (X3)

Hasil pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.2, menunjukkan bahwa

besarnya:

a.

DISERTASI

Nilai loading faktor pada keempat indikator di atas lebth besar sama
dengan 0,5. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut:

Nilai loading 0,826 untuk X;, yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur X; sebesar 0,826, hal ini dapat dilihat dari nilai
p = 0,000 yang lebih kecil dan a = 0,05 pada regression weight (Lihat
Lampiran 6).

Nilai loading 0,811 untuk X, vang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,811, hal ini dapat dilihat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari « = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Nilai loading 0,755 untuk X,3 yang berarti secara statistik valid dan

signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,755, hal ini dapat dilihat dari
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nilai p = 0,000 yang lebih kecil darnt o = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran ).

e. Nilai loading 0,798 untuk X;4 yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,798, hal ini dapat dilihat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dan « = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Dengan demikian terdapat 4(empat) indikator yang dapat digunakan untuk

mengukur komitmen organisasional (X3) yaitu(Xs.,), (Xz.2), (X3.3), dan (Xs.3).

5.3.4 Motivasi Kerja (Y;)

Motivasi Kerja (Y;) merupakan vanabel laten eksogen yang diukur dari
4 (empat) indikator vaitu (Y1), (Yy.2), (Y1.3), dan (Yi.4). Sehingga untuk
mengetahui apakah Motivasi (Y} merupakan variabel laten digunakan analisis
faktor konfirmatori yang hasilnya dengan program AMOS dapat dilihat pada

Gambar bernkut;

Gambar 5.3: UJI VALIDITAS PADA MOTIVASI KERJA (Y;)

Hasil pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.3, menunjukkan bahwa
besarnya nilai loading fakior pada keempat indikator di atas lebih besar sama

dengan 0,5. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut:
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Nilai loading 0,766 untuk Y,; yang berarti secara statisttk valid dan
signifikan dalam mengukur Y; sebesar 0,766, hal ini dapat dilihat dan
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran ).
Nilai loading 0,692 untuk Y); yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y, sebesar 0,692, hal ini dapat dilihat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari « = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran ).
Nilai loading 0,567 untuk Y, yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y; sebesar 0,567, hal ini dapat dilihat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight
{Lihat Lampiran ).
Nilat loading 0,640 untuk Y, yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y, sebesar 0,640, hal ini dapat dilihat dan
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran ).

Dengan demikian terdapat 4(empat) indikator yang dapat digunakan

untuk mengukur Motivasi Kerja (Yy) yaitu (Y1), (Y12), (Y13), dan (Y 4).

5.3.5 Kepuasan Kerja (Y;)

Kepuasan Kerja (Y;) merupakan variabel laten eksogen yang diukur dari

4 (empat) indikator yaitu (Y21), (Y22), (Y23), (Y,4) dan (Y, ). Sehingga untuk

mengetahui apakah Kepuasan Kerja (Y;) merupakan variabel laten digunakan

analisis faktor konfirmatori yang hasilnya dengan program AMOS dapat dilihat

pada Gambar berikut:

DISERTASI
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Gambar 5.4: UJI VALIDITAS PADA KEPUASAN KERJA (Y3)

Hasil pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.4, menunjukkan bahwa

besarnva nila1 loading faktor pada keempat indikator di atas lebth besar sama

dengan 0,5, Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut:

DISERTASI

a. Nilai loading 0,885 untuk Y, yang berarti secara statisttk valid dan

signifikan dalam mengukur Y, sebesar 0,885, hal ini dapat dilihat dari nilai
p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight (Lihat

Lampiran 6).

. Nilai loading 0,862 untuk Y3:,. yang berarti secara statistik valid dan

signifikan dalam mengukur Y sebesar 0,862, hal ini dapat dilihat dart nilai
p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight (Lihat

Lampiran 6).

. Nilai loading 0,853 untuk Y. yang berarti secara statistik valid dan

signifikan dalam mengukur Y sebesar 0,853, hal ini dapat dilihat dari nilai
p = 0,000 yang lebih kecil dari & = 0,05 pada regression weight (Lihat

Lampiran 6).

. Nilai loading 0,890 untuk Y,.4 yang berarti secara statistik valid dan

signifikan dalam mengukur Y> sebesar 0,890, hal ini dapat dilihat dari nilai
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p = 0,000 yang lebih kecil dan o = 0,05 pada regression weight (Lihat

Lampiran 6).

e¢. Nilai loading 0,824 untuk Y;.s yang berarti secara statisttk valid dan

signifikan dalam mengukur Y sebesar 0,824, hal ini dapat dilihat dani nilal

p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight (Lihat
Lampiran 6).

Dengan demikian terdapat 5(lima)} indikator yang dapat digunakan untuk

mengukur kepuasan kerja (Y?) yaitu (Y2.1), (Y22), (Y2.3), (Y23) dan (Y3,5)

5.3.6 Prestasi Kerja (Y3)

Prestasi Kerja (Y33) merupakan variabel laten eksogen yang diukur dari 7
(tujuh) indikator yaitu (Ys.1), (Ys2), (Ys3), (Y3.4), (Y3s), (Y3, dan (Yss.)
Sehingga untuk mengetahui apakah Prestasi Kerja (Y3) merupakan variabel laten
digunakan analisis faktor konfirmatori yang hasilnya dengan program AMOS

dapat dilihat pada Gambar berikut:

&
g

€)—»

Gambar 5.5;: UJI VALIDITAS PADA PRESTASI KERJA (Y3)

g‘
e
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Hasil pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.5, menunjukkan bahwa

besarnya mnilai loading faktor pada keempat indikator di atas lebih besar sama

dengan 0,5. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut:

DISERTASI

a.

Nilai loading 0,595 untuk Y3, yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y3 sebesar 0,595, hal ini dapat dilihat dari
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dan a = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Nilai loading 0,782 untuk Yi; yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y3 sebesar 0,782, hal ini dapat dilihat dan
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Nilai loading 0,746 untuk Y33 yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y3 sebesar 0,746 , hal int dapat dilihat darni
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dan a = 0,05 pada regression weight
(Libat Lampiran 6).

Nilai loading 0,746 untuk Y;s yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y3 sebesar 0,746 | hal ini dapat dilihat dan
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight
(Lihat Lampiran 6).

Nilai loading 0,797 untuk Y;3s yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y3 sebesar 0,797, hal ini dapat dilihat dan
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari o« = 0,05 pada regression weight

(Lihat Lamptran 6).
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f. Nilai loading 0,736 untuk Y3 yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y: sebesar 0,736, hal in1 dapat dilihat dan
nilai p = 0,000 yang lebih kecil dan o = 0,05 pada regression weight (lihat
lampiran 6)

g. Nilai loading 0,718 untuk Y;; yang berarti secara statistik valid dan
signifikan dalam mengukur Y: sebesar 0,718, hal ini dapat dilthat dari
milai p = 0,000 yang lebih kecil dari o = 0,05 pada regression weight
{Lihat Lampiran 6).

Dengan demikian terdapat 7 (tujuh) indikator yang dapat digunakan
uniuk mengukur Prestasi Kegja (Y;) yaitu (Yi.1), (Y32), (Y33), (Yia4), (Ys35),
(Y3s), dan (Y37)

b. Uji Reliabititas

Uji alat ukur (kuesioner) yang kedua adalah Reliabel, yaitu indeks yang
menunjukkan sejath mana alat ukur dapat diandalkan atau dapat dipercaya.
Reliabilitas adalah ukuran konsistensi internal dart indikator-indikator sebuah
variable bentukan yang menunjukkan derajat sampai dimana masing-masing
indikator itu mengindikasikan sebuah variabel bentukan yang umum.

Pada penelitian i dalam menghitung reliabilitas menggunakan
composite (contruct) reliability dengan cut off value adalah minimal 0,7. Adapun
perhitungannya adalah sebagai berikut:

___ (X standardized loading)”
(X standardized loading)® + Ye

Secara rinci pengujian reliabilitas pada masing-masing variabel laten

adalah disajikan pada Tabel berikut:
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Dan Tabel 5.12 tersebut di bawah, ternyata variabel laten Lingkungan

Kerja (X)) memberikan nilai CR sebesar 0,858 di atas nilai cut-off nya sebesar 0,7

sehingga dapat dikatakan Lingkungan Kerja (X,) reliabel. Begitu pula pada

masing masing indikator semua nila) p variance error lebih kecil dari 0.05 maka
dikatakan reliabel.

Tabel 5,12
UJI RELIABILITAS PADA LINGKUNGAN KERJA (X;)

. Nilai p .
Lingkungan | . nce | Keterangan | 103908 | 2 | ;52 | R
Kerja (X;) error )
0.000 Reliabel 0.888 [0.788 [0.211456
X1 544 i
| 0.000 Reliabel 0840 [0.705 | 0.294400
Xl.2 600
0.000 Reliabel 0737 [0.543 [0.456831 | 0.858
X3 169 _
% 0.000 Reliabel 0623 0388 [06118711
14 129
Jumlah 3.088 1.574568 |

Sumber: Lampiran . diolah

Tabel 5.13
UJI RELIABILITAS PADA KOMITMEN ORGANISASIONAL (X»)

Komitmen Nilai p .

Organisasional | variance | Keterangan Loa;lm B » 1-2* | CR
X2) error ® _
X4 0.000 Reliabel 0826 | 0682276 ! 0317724
X2 0.000 Reliabel 0811 |0.657721 | 0.342279
X23 0.000 Reliabel 0755 | 0.570025 | 0.429975 | 0.875
X24 0.000 Rehabel 0.798 [0.636804 | 0.363196

| Jumiah 319 1.453173

Sumber: Lampiran diolah
Dari Tabel 5.13 tersebut di atas, ternyata variabel laten Komitmen
Organisasional (X;) memberikan nilai CR sebesar 0,875 di atas nilai cut-off nya

sebesar 0,7 sehingga dapat dikatakan Komitmen Organisasional (X;) reliabel.
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Begitu pula pada masing masing indikator semua nilai p variance error lebih kecil

dari 0.05 maka dikatakan reliabel.
Tabel 5.14
UJI RELIABILITAS PADA MOTIVASI KERJA (Y))
i ]2:;?(’;1 ) vlzfr“:::?e Keterangan Lo(ald)ing a2 1-22 | CR
Yoo 0.000 Reliabel 0.766 2.58675 0.413244
Yy, 0.004 Reliabel 0.692 2.47886 0.521136
Yy 0.000 Reliabel 0.567 3.32148 0.678511 | 0.763
- 0.000 Reliabel 0.640 3.40960 0.590400
Jumlah 2,665 2.20329]

Sumber: Lampiran. diolah
Dari Tabel 5.14 tersebut di atas, temyata variabel laten Motivasi Kerja
(Y1) memberikan mlai CR sebesar 0,763 di atas nilai cut-off nya sebesar 0,7
sehingga dapat dikatakan Motivasi Kerja(Y;) reliabel. Begitu pula pada masing

masing indikator semua nilai p vanance error lebih kecil dan 0.05 maka dikatakan

reliabel.
Tabel 5.15
UJI RELIABILITAS PADA KEPUASAN KERJA (Y)
Nilai p ) =
Kepuasan variance | Keterangan Loading Az 1-22 CR
Kerja (Y2) erTor (A)
v 0.000 Reliabel 0.885 |0.78322 0216775
2.1 S
v 0.000 Reliabel 0862 | 0.74304 | 0.256956 .
22 4
v 0.000 Reliabel 0.853 [ 0.72760 [ 0.272391
23 9 | 0.936
0.000 Reliabel 0.890 [0.79210 | 0.207900 |
Y2.4 0 .I
v 0.000 Reliabel 0.824 | 0.67897 [ 0321024 |
2.5 6 :
Jumlah 4314 1275056 |

Sumber: Lampiran . diolah
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Dari Tabel 5.15 tersebut di atas, termyata variabet laten Kepuasan Kena (Y3)

memberikan nilai CR sebesar 0,936 di atas nilai cut-off nya sebesar 0,7

sehingga dapar dikatakan Kepuasan Kerja {Y;) reliabel. Begitu pula pada

masing masing indikator semua nilai p variance error lebih kecil dari 0.05

maka dikatakan reliabel.

Tabel 5.16
UJI RELIABILITAS PADA PRESTASI KERJA (Y3)
. Nilai p .
Prestasi Kerja | | sonce Keterangan Loa: ng Al 1-A2 CR
(Ys) crror )
Yo 0.000 Reliabel 0.595 |0.354025 |0.645975
Y22 0.000 Reliabel 0782 10.611524 } 0.388476
Y23 0.000 Reliabel 0.746 | 0.556516 | 0.443484
Y24 G.000 Reliabel 0.746 | 0.556516 | 0.443484 | 0.890
Yis 0.000 Reliabel 0.797 ;0.635209 | 0.364791 '
Yis 0.000 Reliabel 0.731 | 0.53436]1 | 0.465639
Y7 0.000 Reliabel 0.718 | 0.515524 | 0.484476
Jumlah 5115 3.236325

Sumber: Lampiran diclah, 2011

Dari Tabel 5.16 tersebut di atas, ternyata vanabel laten Prestas: Kerja (Y3)

memberikan nilai CR sebesar 0,890 di atas nilai cut-off nya sebesar 0,7 sehingga

dapat dikatakan Prestast Kepa (Y3) reliabel. Begitu pula pada masing masing

indikator semua nilai p variance error lebih kecil dari 0.05 maka dikatakan

rehabel.

5.4 SEM pada Prestasi Kerja Melalui Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja

Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas pada masing-masing variabel

laten, beberapa prasyarat yang harus dipenuhi dalam pemodelan strukturai adalah

asumsi multivariat normal, asumsi tidak adanya multikolinearitas atau singularitas

dan outlier.

DISERTASI
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5.4.1 Uji Normalitas
Normalitas dari data merupakan salah satu syarat dalam pemodelan
Struktural Equation Modeling (SEM). Pengujian normalitas ditekankan pada data
multivanat dengan melihat nilai skewness, kurtosis, dan secara statistik dapat
dilihat dari nilai Critical Rasio (CR). Jika digunakan tingkat signifikansi sebesar 5
persen, maka nilai CR yang berada di antara -1,96 sampai dengan 1,96 (-1,96 <
CR < 1,96) dikatakan data berdistribusi normal, baik secara univariat maupun
multivanat.
Hasil secara lengkap mengenai pengujian normalitas data pada selunih
variabel penelitian dapat dilihat pada Lampiran 6, nilai CR multivariat sebesar
1.939 dan nilai ini terletak diluar diantara -1,96 sampai dengan 1,96, sehingga

dapat dikatakan bahwa data berditribusi multivariat normal.

5.4.2 Uji Singularitas dan Multikolinearitas

Singularitas dapat dilihat melalui determinan matriks kovarians. Nilai
determinan yang sangat kecil atau mendekati nol menunjukkan indikasi
terdapatnya masalah Singularitas, schingga tidak dapat digunakan untuk
penelitian. Hasil penelitian memberikan nilai Determinant of sample covariance
matrix sebesar 3.86279. Nilai ini tidak sama dengan nol sehingga dapat dikatakan
bahwa tidak terdapat masalah singularitas pada data yang dianalisis. Sedangkan
nilai korelasi antara variabel laten X; dengan X, sebesar 0.248 dengan p = 0.059
lebih besar dan tingkat signifikansi a=0,05, maka dapat dikatakan tidak terjadi

multikolinearitas.
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5.4.3 Outlier

Outlier adalah observasi yang muncul dengan nilai-nilat ekstrim secara
univariate maupun multivariate, yaite yang muncuf karena kombinasi karakteristik
unik yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh dari observasi-observasi yang
lainnya. Apabila terjadi outlier dapat dilakukan treatment khusus pada outliernya
asal diketahui bagaimana munculnya outlier tersebut.

Hasil uji outlier pada penelitian ini disajikan pada Mahalanobis distance
atau Mahalanobis d-squared. Nilai Mahalanobis yang lebih besar dari Chi-square
tabel atau nilai pl < 0,001 dikatakan observasi yang outlier. Pada penelitian ini
ada tiga titik yang nilai pl < 0,001, tetapi masih dibawah nilai toleransi, maka

dapat dikatakan tidak terjadi outlier,

5.44 Pengaruh Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional Terhadap

Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja
Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas pada semua variabel laten
yang hasil valid dan reliabel, data muitivariat normal, tidak terjadi
multikolinearitas dan outlier, maka variabel laten tersebut dapat dilanjutkan dalam
analisis dengan bentuk gambar 5.6
Hasil pengujian model lengkap di atas dengan program AMOS secara
lengkap menunjukkan bahwa 6 (enmam) kriteria yang digunakan untuk menilai
layak / tidaknya suatu model ternyata menyatakan baik. Hal ini dapat dikatakan
bahwa model dapat diterima, yang berarti ada kesesuaian antara model dengan

data.
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Gambar 5.6: HUBUNGAN EKSOGEN TERHADAP ENDOGEN

Dari model yang sesua:, maka dapat di interpretastkan masing-masing
koefisien jalur. Koefisien-koefisien jalur tersebut merupakan hipotesis dalam
penelitian ini, yang dapat disajikan dalam persamaan struktural berikut:

Y1=0243X1+0.222X2+0.242Y1
Y2=0.231X1+0273X2
Y3=0.195X1+0.236X2+0.476Y1+0.309Y2

Pengujian koefisien jalur pada Gambar 5.6 dan persamaan di atas secara
rinci disajikan pada Tabel 5.17 dan berdasarkan Tabel 5.17, interpretasi masing-
masing koefisien jalur adalah sebagai berikut:

a. Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y3)
dengan arah hubungan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda
positif sebesar 0.231 dengan nilai C.R. sebesar 2.271 dan diperoleh probabilitas
signifikansi (p) sebesar 0,023 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (&) yang

ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (X,;) berpengaruh
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secara signifikan pada Kepuasan Kerja (Y:) sebesar 0.231, yang berarti setiap

ada kenaikan Lingkungan kerja (X;) akan menaikkan Kepuasan Kerja (Y3).

Tabel 5.17
HASIL PENGUJIAN KESESUAIAN MODEL PRESTASI KERJA

Variabel Koefisien | C.R. | Prob. | Keterangan
I&g‘pﬂ‘;ﬁ%‘gﬂ;{i}:jlﬁ 0231 | 2271| 0023 ! Signifikan
ﬁg;‘:ams;?ggﬁf"“al x> 1 5273 | 2717] 0007 Signifikan
]ﬁ‘:qg:‘(“\‘,f‘)’“ Kerja (X1) > Motivasi | 543 | 3139| 0,032 | Signifikan
m‘;‘:{t;’s‘f‘l‘(gjfﬁf?s“’“al (X2 | 9222 | 1975 0048 | Signifikan
Eg}ﬁ;‘l‘)‘“m (Y2) > Motivasi | 505 | 2190| 0.029 | Signifikan
‘;(‘:Ug;“(“ﬁ“ Kea (Xy) P Prestasi | ¢ 195 | 2511 | o012 Sigifikan
§r‘;‘;‘t:;’ilffe$g(a¥“3‘)s‘“i°"“ XD | 9236 | 3023 0003 ] Signifikan
z‘e‘::‘i;"‘(’i')“‘j“ (Y1) > Prestasi 0476 | 4349 0.000 | Signifikan
ge"g‘;‘}%mﬂawﬂemsms‘ 0309 | 3871| 0000 | Signifikan

Sumber: Lampiran 5, diolah

b.Komitmen Organisasional (X;) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan

DISERTASI

Kerja (Y;) dengan arah hubungan hubungan postitif Hal im terlihat dari
koefisien jalur yang bertanda positif sebesar 0.273 dengan nilai CR. sebesar
2.717 dan diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,007 yang lebih kecil
dan taraf signifikansi () yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian
Komitmen Organisasional (X;) berpengaruh secara signifikan pada Kepuasan
Kerja (Y;) sebesar 0.273, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen

Organisasional (X;) akan menaikkan Kepuasan Kerja (Y5).
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¢. Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh signifikan terhadap Motivast Kerja (Y))

dengan arah hubungan positif. Hal ini terlihat dan koefisien jalur yang bertanda
positif sebesar 0.243 dengan nilai C.R. sebesar 2.139 dan diperoleh probabilitas
signifikansi (p) sebesar 0,032 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (o) yang
ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh
secara signifikan pada Motivas: Kerja (Y;). sebesar 0.243, yang berarti setiap

ada kenaikan Lingkungan Kerja (X;) akan menaikkan Motivasi Kerja (Y;).

d. Komitmen Organisasional (X,) berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja

(Y1) dengan arah hubungan positif Hal ini terlihat dan koefisien jalur yang
bertanda positif sebesar 0.222 dengan nilai C.R. sebesar 1.975 dan diperoleh
probabilitas sigmfikansi (p) sebesar 0,048 yang lebih kecil dan taraf
sigmifikansi (o) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Komitmen
Organisasional (X:) berpengaruh secara signifikan pada Motivasi Kenja (Y)
sebesar 0.222, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (X3)

akan menaikkan Motivasi Kena (Y)).

e. Kepuasan Kerja (Y>) berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y;)

dengan arah hubungan positif. Hal im terlihat dari koefisien jalur yang bertanda
positif sebesar 0.242 dengan nilai C.R. sebesar 2.190 dan diperoleh probabilitas
signifikansi (p) sebesar 0,029 yang lebih kecil dari taraf signifikansi («) yang
ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Kepuasan Kerja (Y,) berpengaruh
secara signifikan pada Motivasi Kerja (Y,;) sebesar 0.242, yang berarti setiap

ada kenaikan Kepuasan Kerja (Y,) akan menaikkan Motivasi Kerja (Y,).

f Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3)

DISERTASI

dengan arah hubungan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda
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positif sebesar 0.195 dengan nilai C.R. sebesar 2.511 dan diperoleh probabilitas
signifikansi (p) sebesar 0,012 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (o) yang
ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh
secara signifikan pada Prestasi Kerja (Ys) sebesar 0.195, yang berarti setiap
ada kenaikan Lingkungan Kerja (X,) akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3).

g. Komitmen Organisasional (X>) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja
(Y3) dengan arah hubungan positif. Hat ini terlihat dari koefisien jalur yang
bertanda positif sebesar 0.236 dengan nilai C.R. sebesar 3.023 dan diperoleh
probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,003 yang lebih kecil dari taraf
signifikansi («t) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Komitmen
Organisasional (X,) berpengaruh secara signifikan pada Prestasi Kerja (Y3)
sebesar 0.236, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (X5)
akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3).

h. Motivasi Kerja (Y|) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3)
dengan arah hubungan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda
positif sebesar 0.476 dengan nilai C.R. sebesar 4.349 dan diperoleh probabilitas
signifikansi (p) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (o) yang
ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Motivasi Kerja (Y)) berpengaruh
secara signifikan pada Prestasi Kerja (Y3) sebesar 0.476, yang berarti setiap
ada kenaikan Prestasi Kerja (Ys) akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3).

i. Kepuasan Kerja (Y;) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3)
dengan arah hubungan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda
positif sebesar 0.309 dengan nilai C.R. sebesar 3.871 dan diperoleh probabilitas

signifikansi (p) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (o) yang
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ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Kepuasan Kerja (Y,) berpengaruh
secara signifikan pada Prestasi Kerja (Y3) sebesar 0.309, yang berarti setiap
ada kenaikan Kepuasan Kerja (Y,) maka akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3).
Berdasarkan Tabel 5.17 di atas, maka dapat digambarkan hubungan antara
masing-masing variabel dengan menggunakan nilai koefisien jalur (Lampiran
5). Koefisien jalur pada masing-masing hubungan antara variabel adalah

terlihat pada Gambar 5.7 di bawah ini :

H; =0,195(s)

p=90,012

H, = 0,243 (5)
p=0,032

Motivasi
Kerja
(Y1)

—

H; =0,231(s)
p=0,023

Hy = 0,476 (s)
p=90,00

p 70,048

H; = 1,242 (s}

Hy =0,30%(s)
p=0,00

H; = 0,236 (s)
P=U.003

Sumber lampiran 5 diolah
Keterangan : s = signifikan (p < 0,05)

Gambar 5,7
DIAGRAM JALUR HASIL PENGUJAN HIPOTESIS
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5.4.5 Pengaruh Antar Variabel

Dalam persamaan struktural yang melibatkan banyak variabel dan jalur

antar variabel terdapat pengaruh antar variabel yang meliputi pengaruh langsung,

pengaruh tidak langsung dan pengaruh total. Untuk itu akan dibahas secara rinci

masing-masing pengaruh tersebut di atas:

DISERTASI

a. Pengaruh Langsung Antar Variabel

Hubungan langsung terjadi antara variabel laten eksogen (Lingkungan Kerja,
Komitmen Organisasional) dengan variabel laten endogen penengah/
intervening (Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja) dan variabel laten endogen
(Prestasi Kerja), berpengaruh langsung (direct effects) dari vanabel laten
eksogen terhadap variabel laten endogen. Motivasi Kerja memberikan efek
langsung terbesar pada Prestasi Kerja, dan selanjutnya Kepuasan Kerja juga
memberikan efek langsung pada Prestasi Kerja.

b. Pengaruh Tidak Langsung Antar Variabel

Hubungan tidak langsung terjadi antara variabel laten eksogen (Lingkungan
Kerja, Komitmen Organisasional) dengan variabel laten endogen penengah/
intervening (Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja) dan variabel laten endogen
(Prestasi Kerja), terlihat hasil indirect mengenai hubungan langsung vang
terjadi di antara variabel-variabel laten eksogen dan endogen, dan pengaruh
tidak langsung (indirect effects) dari variabel laten eksogen terhadap variabel
laten endogen. Lingkungan Kerja membenikan efek tidak langsung terbesar
pada Prestasi Kerja melalui Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja, dan

selanjutnya Komitmen Organisasional.

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

175

¢. Pengaruh Total Antar Variabel
Pengaruh total merupakan penjumlahan pengaruh langsung dan tidak
langsung antara variabel variabel laten eksogen (Lingkungan Kerja,
Komitmen Organisasional) dengan variabel laten endogen penengal/
intervening (Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja) dan variabel laten endogen
(Prestasi Kerja), hasil total mengenai hubungan langsung dan tidak langsung
yang terjadi di antara variabel — vaniabel laten eksogen dan endogen yang
dapat dijelaskan besar pengaruh total (fota! effects) dari variabel laten eksogen
terhadap variabel laten endogen. Motivasi Kerja memberikan efek total
terbesar pada Prestasi Kerja, dan selanjutnya Kepuasan Kerja memberikan

efek total terbesar pada Prestasi Kerja.
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BAB 6

PEMBAHASAN

Pada bab ini akan dilakukan kajian atau pembahasan untuk menjawab
rumusan masalah yang telah diajukan berdasarkan koefisien jalur (standard
regression) Pada langkah selanjutnya dan berdasarkan hasil uji signifikans: akan
dibahas pula tentang hipotesis yang dilakukan apakah dapat diterima atau ditolak.
Diterima atau ditolaknya suatu hipotesis tentunya didukung oleh fakta dan disertai
pula dengan penjelasan tentang makna empiris dan teoritis yang digunakan dalam
penelitian.

Hasil analisis yang telah diuraikan pada Bab 5, selanjutnya akan dilakukan
pembahasan tentang relevansinya dengan teori-teori yang berkaitan dengan
penelitian sebelumnya dan fakta-fakta empiris. Sesuai dengan hasil penelitian
yang telah ditemukan, diharapkan dapat diungkapkan adanya teori yang mengacu
pada fakta-fakta empiris. Pada pembahasan akhir akan dijelaskan pula temuan-
temuan teoritis, temuan empiris, dan keterbatasan studi yang bisa digunakan
sebagal acuan untuk penelitian selanjutnya khususnya pada masalah-masalah

sejenis.

6.1 Pembahasan Hasil Studi
6.1.1 Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) terhadap Prestasi Kerja (Y3

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X))
berpengaruh terhadap Prestasi kerja (Y3) dengan arah hubungan positif. Hasil
penelitian ini signifikan dengan yang dikemukakan oleh para ahli, bahwa Prestasi

Kerja seorang karyawan ditentukan oleh kemampuan atau kompetensi, upaya atau
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effort yang diberikan karyawan, dan kesempatan untuk menghasilkan Prestasi
Kerja yang tinggi. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda positip
sebesar 0,195 dengan nilai CR sebesar 2,511 dan diperoleh probabilitas
signifikansi (p) sebear 0,012 lebih kecil dari taraf signifikansi (a) yang ditentukan
sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh secara
signifikan pada Prestasi Kerja (Y3) sebesar 0,195, yang berarti setiap ada
kenaikan Lingkungan Kerja (X,) maka akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3)
sebesar 0,195,

Di antara empat indikator yang membangun variabel Lingkungan Kerja
tersebut, baik yang berdasarkan nila rata-rata jawaban maupun nilai /oading
Jfactor yang diperoleh masing-masing adalah 0,888 untuk (X, ), 0,840 untuk
(X1.2), 0,737 untuk (X 3) dan 0,623 untuk (X, 4) (Lampiran 5) semuanya memberi
kontribusi positip dan signifikan. Besarnya pengaruh setiap indikator tersebut
fasilitas kantor (X)) memberikan pengaruh dominan terhadap terbentuknya
vartabel Lingkungan Kerja, sedangkan indikator yang memberikan kontribusi
terkecil adalah kondisi kerja. Hal im pada kenyataannya adalah pada umumnya
pekerja di pabrik karbit PT Emdeki Utama yang mana fasilitas alat-alat kerjanya
yang digunakan kerja sehari-hari, perlengkapan kerja yang berfungsi sebagai alat
bantu dalam bekerja, serta fasilitas sosial seperti tempat ibadah, kamar mandi,
penyediaan obat-obatan dan kebutuhan kesehatan pekerja terpenuhi dengan cukup
baik. Lingkungan Kena berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan
pabrik kalsinm karbida PT Emdeki Utama.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Moenir (1987), yang

menyatakan bahwa suatu perkakas atau barang yang berfungsi secara langsung
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untuk digunakan dalm proses produksi, Pekerja tidak dapat menyelesaikan
pekerjaannya tanpa menggunakan alat kerja, misalnya alat dan mesin-mesin
produksi. Lingkungan Kerja dipandang sebagai suatu orientasi nilai yang
memegang peranan penting untuk meningkatkan Prestasi Kerja karyawan.
Karyawan akan bersemangat dan termotivast bila Lingkungan Kerjanya nyaman.
Peningkatan Produktivitas kerja karyawan sangat dipengaruli oleh Kondisi
Lingkungan Kerja fisik. Upaya peningkatan produktivitas kerja, sama dengan
peningkatan pengelolaan Lingkungan Kerja fisik yang efisien dan efektif,

Pada tipe pabrik yang memiliki keluaran tak dinginkan seperti debu, dan
membutuhkan tingkat ketelitian untuk menjaga kualitas, maka pengelolaan
Lingkungan Kerja menjadi hal yang sangat penting. Masalah |Lingkungan Kerja
fisik di ruang produksi sangat penting karema menyangkut pencapaian target
produksi. Pekerjaan yang sangat bergantung pada karyawan (Operator), baik
dalam hal tipe manual atau semiotomatis akan membutuhkan pekerja atau
operator yang handal. Handal yang dimaksud adalah kondisi pekerja yang sehat.
Kesehatan dan keselamatan pekerja juga menjadi tanggung jawab perusahaan.
Upaya untuk menjaga kesehatan dan keselamatan kerja para pekerja salah satunya
dengan menciptakan Lingkungan Kerja fisik di mang/lantai produksi yang
ergonomis. Hal ini ditujukan untuk meningkatkan produktivitas.

Lingkungan Kerja seperti tingkat kebisingan, subu udara, sirkulasi udara,
penerangan, kebersihan dan sebagainya turut berkontribusi untuk terjadinya
kecelakaan kerja. Yang tidak diduga sebelumnya, tidak diharapkan teerjadi,
menimbulkan kerugian ringan sampai yang paling berat, dan bisa menghentikan

kegiatan pabrik secara total. Kecelakaan kerja biasanya timbul sebagai gabungan
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dari beberapa faktor, seperti faktor peralatan, Lingkungan Kerja. Secara umum,
penyebab kecelakaan kerja bersumber dan penyebab dasar, penyebab tidak
langsung, dan penyebab langsung. Penyebab dasar adalah kebijakan yang tidak
memerhatikan  aspek-aspek  keselamatan  kerja, misalnya Komitmen
Organisasional yang rendah berarti risiko kecelakaan kerja semakin tinggi.
Penyebab tidak langsung bersumber dari kondisi-kondisi dan perilaku yang tidak
aman, misalnya Lingkungan Kerja yang licin atau instalasi listrik yang terbuka,
merupakan contoh kondisi yang tidak aman. Perilaku tidak aman terkait dengan
tingkat kedisiplinan para pekerja selama bekerja, seperti penggunaan alat
kelengkapan keselamatan kerja, bekerja sesuai prosedur pengoperasian standar
(Standar Operasi Kerja), dan sebagainya. Penyebab langsung bersumber pada
sebuah interaksi yang memicu kecelakaan terjadi. Kerugian akibat kecelakaan
kerja sangat beragam, di antaranya kerusakan, kekacauan, kematian, dan
sebagainya. Kerugian ini tidak hanya terjadi pada pelaku kecelakaan kerja, tetapi
orang lain yang berada di sekitarnya. Kerugian bisa dipandang dari dua sist, yaitu
stsi pekerja dan sisi ekonomi. Kerugian dari sisi pekerja adalah hilangnya
kesempatan pekerja untuk mencapai kinerja yang maksimal karena tidak dapat
melaksanakan pekerjaannya sebagai akibat kecelakaan tersebut. Sisi ekonomis
berupa kerusakan mesin, kehilangan produksi, penurunan pendapatan dan
sebagainya. Pada akhimya, bagi perusahaan, kecelakaan kerja, yang pada awalnya
karena faktor Lingkungan Kerja yang buruk berdampak pada penurunan kinerja
dan produktivitas.

Temperatur atau subu ruang, merupakan arus udara dengan kandungan

kadar air tertentu dan mengalir didalam ruang tertentu dalam Lingkungan Kerja.
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Temperatur yang berada di bawah atau di atas normal akan berpengaruh terhadap
aspek fisiologi maupun psikologi para pekerja di dalam ruangan tersebut. Dalam
sebuah pabrik yang dipenuhi oleh mesin-mesin yang mengeluarkan panas, dan
puluhan, bahkan ratusan pekerja di dalam ruangan tertentu, maka temperatur yang
tercipta akan meningkat apabila tidak dikendalikan dengan baik. Suhu yang
mejebihi ambang batas ketahanan manusia akan menimbulkan penyakit dan
gangguan psikologis. Pada umumnya tubuh manusia memiliki kemampuan untuk
menyesuaikan diri dengan perubahan temperatur, yaitu tidak lebih dari 20 %
untuk kondisi panas dan 35 % dari kondisi dingin yang semuanya diukur dari
temperatur normal tubuh. Sedang udara sekitar kita mengandung sekitar 21 % O,,
78 % Ny, 0,03 % CO, dan 0,97 % campuran gas lainnya. Oksigen merupakan gas
yang sangat dibutuhkan oleh makhluk hidup, terutama untuk proses metabolism.
Udara akan dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah
berkurang dan bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi
keschatan tubuh. Kotornya udara dapat dirasakan dengan sesaknya pernapasan.
Hal ini tidak dapat berlangsung lama karena akan mempengaruhi kesehatan dan
mempercepat terjadinya kelelahan. Untuk menjaga agar udara di sekitar tempat
kerja tetap sehat, dalam arti mengandung oksigen yang cukup dan bebas dari zar-
zat yang mengganggu kesehatan, maka harus dipikirkan sistem sirkulasi udara
yang bersih. Salah satu cara agar didapatkan sirkulasi udara yang baik, yaitu
dengan membuat ventilasi yang cukup.Dalam perancangan pabrik, sistem fasilitas
sirkulasi udara yang efisien dan efektif ini tidak boleh diabaikan. Analisi aliran
udara dan dalam ke luar pabrk, atau sebaliknya, ditujukan dalam rangka

mendapatkan Lingkungan Kerja yang kondusif dengan kondisi ideal para
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karyawan di dalam ruangan. Dan keadaan tempertur serta suhu di pabrik karbit PT
Emdeki Utama dilakukan uji dan pengetesan berkala secara rutin oleh Dinas
Kesehatan dan Disnaker Kabupaten Gresik.

Pencahayaan juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
Lingkungan Kerja karyawan, karena kemampuan manusia untuk melihat obyek
dengan jelas, cepat, dan tanpa kesalahan sangat dipengaruhi oleh tingkat
pencahayaan. Semakin terang ruangan maka daya penglihatan akan semakin baik,
sebaliknya jika ruangan semakin gelap maka mata akan merespon secara
maksimum sehingga akan cepat lelah. Pada warna-warna kontras tidak diperlukan
pencahayaan yang terlalu kuat, karena penglihatan mampu mendeteksi dari
bagian-bagian kecil diperlukan pencahayaan yang kuat. Hal inilah yang
mendasani  perancangan warna-warna tanda‘rambu-rambu  keselamatan dan
keamanan kerja di pabrik, juga rambu-rambu lalu lintas dan tanda bahaya lainnya.

Kebisingan adalah setiap suara atau bunyi yang tidak dikehendaki oleh
pendengamnya. Kebisingan sebenarnya terdin dan campuran sejumlah gelombang
sederhana dari berbagai frekwensi. Kebisingan dapat mengganggu ketenangan
kerja, merusak pendengaran, dan dapat menimbulkan kesalahan komunikasi,
menimbulkan gangguan kesehatan, bahkan kebisingan yang serius dapat
menimbulkan kematian. Di Indonesia digunakan standar Kebisingan berdasarkan
ketentuan yang berlaku (Surat Edaran Menteri Tenaga Kerja No.
SE.O1/MEN/1978 tentang Nilai Ambang Batas untuk Iklim Kerja dan Nilai
Ambang Batas untuk Kebisingan di Tempat Kerja) yang menetapkan nilai
ambang batas untuk kebisingan di tempat Kerja adalah intensitas tertinggi dan

merupakan nilai rata-rata yang masih dapat diterima tenaga kerja tanpa
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mengakibatkan kehilangan daya dengar tetap untuk waktu kerja terus menerus
tidak lebih dari 8 jam sehari dan 40 jam seminggu. Besarnya intensisitas

kebisingan tersebut adalah sebesar 85 dB (A).

6.1.2 Pengaruh Komitmen Organisasional (X;) terhadap Prestasi Kerja (Y3).

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Komitmen Organisasional (X3)
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y;). Hal ini terlihat dari koefisien
jalur yang bertanda positip sebesar 0,236 dengan nilai C.R. sebesar 3,023 dan
diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,003 (Tabel 5.18) yang lebih kecil
dari taraf signifikansi (o) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian
Komitmen Organisasional (X,) berpengaruh secara langsung pada Prestasi Kerja
(Y3) sebesar 0,236, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional
(X;) maka akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3) sebesar 0,236. Komitmen
Organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap organisasi yang
menunujukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan pekerjaan serta
organisasinya. Individu akan berusaha memberikan segala  usaha yang
dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuannya.

Komitmen Organisasional dalam penelitian in terdiri dari empat komponen,
yaitu komitmen afektif, komitmen kontinuans, komitmen normatif dan komitmen
berdasarkan prilaku, dimana masing-masing memiliki faktor pembentuk yang
berbeda (Meyer and Allen, 1991:60). Diantara empat indikator yang membangun
variabel Komitmen Organisasional tersebut, baik berdasarkan nilai rata-rata
jawaban maupun nilai foading factor yang diperoleh masing-masing adalah 0,826

untuk (Xz1), 0811 untuk (Xz2), 0,755 untuk (Xz3) dan 0,798 untuk (Xa4)
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(Lampiran 6) semuanya memberikan kontribusi positif dan signifikan. Besarnya
pengaruh setiap indikator tersebut, komitmen Afektif (X; () memberikan pengaruh
dominan terhadap terbentuknya variabel Komitmen Organisasional, sedangkan
indikator yang membernikan kontribusi terkecil adalah komitmen normatif (X; ;).
Hal ini pada kenyataannya adalah pada umumnya pekerja pabrik tersebut yang
sudah memiliki jabatan fungsional memiliki komitmen afektif yang tinggi,
khususnya pada indikator keterikatan emosional, sebagai bagian dari satu keluarga
di pabrik tersebut, memiliki komitmen kontinuans juga tinggi, dan memiliki
komitmen normatif yang lebih rendah..

Hasil penelitian ini tidak mendukung peneliian yang dilakukan
Cahyasumirat (2006) yang menyatakan bahwa Komitmen Organisasional tidak
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja. Dengan demikian dalam
penelitian ini hipotesis yang ke dua yakni Komitmen organisasional berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan pabrik kalsium karbida PT Emdeki
Utama di Gresik.

Hasil penelitian mendukung penelitan yang dilakukan Ratnasari (2011)
yang menyatakan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan

terhadap Prestasi Kerja.

6.1.3 Pengaruh Lingkungan Kerja (X,) terhadap Motivasi kerja (Y,).

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X)) berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y;). Hal ini terlihat dari koefisien jatur yang
bertanda positif sebesar 0,243 dengan nilai C.R. sebesar 2,139 dan diperoleh
probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,032 yang lebih kecil dari taraf signifikansi

(o) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (X))
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berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja sebesar 0,243, yang berarti
setiap kenaikan Lingkungan Kerja (X,) maka akan menaikkan Motivasi Kerja(Y )
sebesar 0,023 Hasil pengujian hipotesis menghasilkan koefisien jalur sebesar
2,139 dengan P = 0,032 (Tabel 5.12). Hal ini menunjukkan bahwa Lingkungan
Kerja (X;) berpengaruh positip terhadap Motivasi Kerja (Y;), terlihat dan
koefisien jalur yang bertanda positip sebesar 0,243 dengan nilai CR sebesar 2,139
dan diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,032 yang lebih kecil dan
taraf signifikansi (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan
Kerja (X,) berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y,) sebesar 0,243,
yang berarti setiap ada kenaikan Lingkungan Kerja (X,) maka akan menaikkan
Motivasi Kerja (Y,) sebesar 0,243. Jadi makin baik kondisi Lingkungan Kerja
akan memotivasi kerja yang akan berpengaruh pula pada kinerja karyawan,
pekerja akan semakin bersemangat dan termotivasi, memiliki sikap yang baik dan
rasa senang dalam menjalankan tugasnya.

Dengan demikian dalam studi ini hipotesis ke tiga yakm Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan pabrik kalsium karbida
PT Emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian juga mendukung penelitian
Fachrudy Asj’ari (2009), Pfeffer and Vega (1999), Ahyari (1986), Toha (1999),
Manullang (1990) yang menyatakan Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja dan Motivasi Kerja karyawan.

6.1.4 Pengaruh Komitmen Organisasional (X;) terhadap Motivasi Kerja (Y,)
Hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa Komitmnen Organisasional (X;)
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y,) . hal ini terlihat dari

koefisien jalur yang bertanda positif sebesar 0,222 dengan nilai C.R sebesar 1,975
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dan diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,048 yang lebih kecil dari taraf
signifikansi (o) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Komitmen
Organisasional (X,) berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y))
sebesar 0,222, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (Xs)
maka akan menaikkan Motivasi Kerja (Y;) sebesar 0,222,

Komitmen Organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap
organisasi yang menunujukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan
pekerjaan serta organisasinya. Individu akan berusaha memberikan segala usaha
yang dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuannya.

Komitmen Organisasional dalam penelitian ini terdiri dari empat
komponen, yaitu komitmen afektif, komitmen kontinuans, komitmen normatif dan
komitmen berdasarkan prilaku, dimana masing-masing memiliki faktor
pembentuk yang berbeda (Meyer and Allen, 1991:60). Sedang menurut Greenberg
and Baron (1993:175) komitmen ini berkaitan dengan side bets atau pendekatan
orientasi sisi pertaruhan yang menunjukkan kuatnya tendensi kebutuhan seseorang
untuk terus bekerja bagi organisasi. Menurut Allen and Meyer (1990:539)
komitmen dipengaruhi 4 kategori yaitu: 1) Karakteristik personal, 2) karakteristik
struktur, 3) karakteristik pekerjaan dan 4) pengalaman kerja dari masing-masing
pekerja. Diantara empat indikator yang membangun variabel komitmen
organisasional tersebut, baik berdasarkan nilai rata-rata jawaban maupun nilai
loading factor yang diperoleh masing-masing adalah 0,826 untuk (X;;), 0,811
untuk (Xz2), 0,755 untuk (Xz3) dan 0,798 untuk (Xz4)

Dengan demikian dalam penelitian ini hipotesis ke empat yakni Komitmen

Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan Pabrik
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kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian Djoko Setyadi (2005) yang menyatakan Komitmen Organisasional

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja.

6.1.5 Pengaruh Lingkungan Kerja (X)) terhadap Kepuasan Kerja (Y,)

Hasil penelitian int menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh
positip dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y,). Hal ini terlihat dan koefisien
jalur yang bertanda positif sebesar 0,231 dengan nilai CR sebesar 2,271 dan
diperoleh probabilitas signifikan (p) sebesar 0,023 vang lebih kecil dari taraf
signifikan (a) yang ditentukan 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (X;)
berpengaruh secara langsung pada Kepuasan Kerja (Y:) sebesar 0,231, yang
berarti setiap ada kenaikan Lingkungan Kerja (X;) maka akan menaikkan
Kepuasan Kerja (Y;) sebesar 0,231,

Dengan demikian dalam penelitian ini hipotesis ke lima yakni Lingkungan
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan Pabrik kalsium
karbida PT Emdeki Utarna di Gresik.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Asj’ari (2009) yang menyatakan

bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja,

6.1.6 Pengaruh Komitmen Organisasional (X;) terhadap Motivasi Kerja (Y,)

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Komitmen Organisasional (X3)
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y;). Hal ini terlihat dan
koefisien jalur yang bertanda positif sebesar 0,222 dengan nilai C.R. sebesar 1,975
dan diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,048 yang lebih kecil dari taraf

signifikansi (o) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Komitmen
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Organisasional (X;) berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y))
sebesar 0,222, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (X;)
maka akan menaikkan Motivast Kerja (Y,) sebesar 0,222. Komitmen
Organisasional di perusahaan tersebut cukup tinggi, hal ini terlihat dari tingginya
tingkat keyakinan pekerja dalam menerima nilai-nilai yang dianut perusahaan,
pekerja bersedia untuk bekerja keras dalam mencapai produktivitas yang lebih
besar, pekerja lebih suka tetap bekerja pada perusahaan, hal ini bisa dilihat dari
banyaknya pekerja yang sudah memiliki masa kerja lebih dari 15 tahun, bahkan
banyak yang sudah pensiun karena sudah mencapai usia pensiun 55 tahun.
Dengan demikian dalam penelitian ini hipotesis yang ke enam yakni
Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja
karyawan Pabrik Kalsium karbida PT emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian
ini mendukung hasii penelitian Djoko Setyadi (2005) yang menyatakan bahwa

Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja.

6.1.7 Pengaruh Kepuasan Kerja (Y2) terhadap Motivasi Kerja (Y))

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan Kepuasan Kerja (Y3) berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y1), hal ini terlihat dari koefisien jalur yang
bertanda positip sebesar 0,242 dengan nilai C.R. sebesar 2,190 dan diperoleh
probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,029 yang lebih kecil dari taraf signifikansi
() yang ditentukan scbesar 0,05. Dengan demikian Kepuasan Kerja (Y>)
berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y)) sebesar 0,242, yang
berarti setiap ada kenaikan Kepuasan Kerja (Y;) maka akan menaikkan Motivasi
Kerja (Y1) sebesar 0,242, Dengan demikian dalam studi ini hipotesis yang ke

tujuh yakni kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja
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karyawan Pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian
ini mendukung hasil penelitian Warsono (2004) yang menyatakan bahwa

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja.

6.1.8 Pengaruh Motivasi Kerja (Y:) terhadap Prestasi Kerja (Y3)

Hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa Motivasi Kerja (Y))
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3). Hal ini terlihat
dari koefisien jalur yang bertanda positif sebesar 0,476 dengan nilai C.R. sebesar
4,349 dan diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,000 yang lebih kecil
dari taraf signifikansi (o) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian
Motivasi Kerja (Y1) berpengaruh secara langsung pada Prestasi Kerja (Y3) sebesar
0.476, yang berarti setiap ada kenaikan Prestasi Kerja (Y3) maka akan menaikkan
Prestasi Kerja (Ys) sebesar 0,476.

Pengaruh Motivasi Kerja karyawan di pabrik karbit ini membawa dampak
pada peningkatan Prestasi Kerjanya, dimana untuk mencapai kinerja yang optimal
pekerja salah satunya harus bekerjasama dengan pekerja lain (kelompok kerja)
atau tim dalam tugas sehari-harinya. Apabila persaingan kerja pada kelompok
kerjanya sehat, saling menghormati hak-hak individu masing-masing dan
kekompakan Tim dalam hal yang berkaitan dengan kepentingan kerja baik,
Kepuasan Kerjanya tinggi dan hal ini meningkatkan Prestasi Kerjanya juga.

Di antara empat indikator yang membangun variabel Motivasi Kerja
tersebut, baik berdasarkan nilai-nilai jawaban maupun nilai loading factor yang
diperoleh masing-masing adalah 0,766 untuk Y;; 0,692 untuk Y;,, 0,567 untuk
Y13 dan 0,640 untuk Y4 (Lampiran 5) semuanya memberikan kontribusi positif

dan signifikan. Besarnya pengaruh indikator Tingkat keaktifan mengembangkan
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kompetensi diri (Y,:) memberikan kontribusi positif dan signifikan terbesar
vanabel Motivasi Kerja dan yang terkecil kontribusinya adalah tingkat perhatian
terhadap keberhasilan yang didapat oleh pekerja lain (Y, ;) sedangkan besarnya
pengaruh setiap indikator tersebut Cooperative (Y3 ) adalah 0,797 memberikan
pengaruh dominan terhadap terbentuknya variabel Prestasi Kerja, sedangkan
indikator yang memberikan kontnbusi terkecil adalah quantiry of work (Y3,)
adalah 0,595.

Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa semakin tinggi Motivasi Kerja
maka akan meningkatkan Prestasi Kerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak
mendukung penelitian Warsono (2004) yang menyatakan Motivasi Kerja
mempunyai pengaruh tidak langsung signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Djoko Setyadi (2005) yang menyatakan
Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan.

Hasil penelitian ini mendukung Teori McClelland e o/ dalam
Mangkunegara (2005:20) yang hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa ada
hubungan yang positif antara Motivasi Kerja dengan pencapaian Prestasi Kerja.
Artinya, pemimpin dan para manajer yang memiliki Motivasi Kerja tinggi,
cenderung akan memiliki Prestasi Kerja yang tinggi dan sebaliknya bila mereka
memiliki Motivasi Kerja yang rendah maka hasil kerjanya/prestasinya akan
rendah pula. Dengan demikian dalam penelitian ini hipotesis yang ke delapan
yakni Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan

Pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik.

6.1.9 Pengaruh Kepuasan Kerja (Y;) terhadap Prestasi Kerja (Y;)
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Hasil pengujian hipotesis menghasilkan Kepuasan Kerja (Y3) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3). Hal ini terlihat dari koefisien
Jalur yang bertanda positif sebesar 0,309 dengan nilai C.R. sebesar 3,871 dan
diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari taraf
signifikansi (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian kepuasan kerja
(Y2) berpengaruh secara langsung pada Prestasi Kerja (Ys) sebesar 0,309, yang
berarti setiap ada kenaikan Kepuasan Kerja (Y,) maka akan menaikkan Prestasi
Kerja (Y;) sebesar 0,309. Kepuasan Kerja karyawan membawa dampak pada
peningkatan Prestasi Kerjanya, dimana untuk mencapai kinerja yang optimal
pekerja salah satunya harus bekerjasama dengan pekerja lain (kelompok kerja)
atau grup kerja dalam tugas sehari-harinya. Apabila persaingan kerja pada
kelompok kepjanya sehat, saling menghormati hak-hak individu masing-masing
dan kekompakan kelompok kerja dalam hal yang berkaitan dengan kepentingan
kerja baik, kepuasan kerjanya tinggi dan hal ini meningkatkan prestasi kerjanya
juga. Diantara lima indikator yang membangun variabel Kepuasan Kerja tersebut,
baik berdasarkan nilai rata-rata jawaban maupun /oading factor yang diperoleh
masing-masing adalah 0,855 untuk (Y;), 0,862 untuk (Y2,), 0,853 untuk
(Yz23), 0,890 untuk (Y24), dan 0,824 untuk (Y:s), (Lampiran 5), semuanya
memberikan kontribusi positif dan signifikan.

Besamya pengarvh setiap indikator tersebut ketepatan pelaksanaan dam
pengawasan (Y14), memberikan pengaruh dominan terhadap terbentuknya
vaniabel Prestasi Kerja, sedangkan indikator yang memberikan kontribusi terkecil
adalah dukungan dari rekan-rekan kerja (Y1 ). Hal ini pada kenyataannya adalah

pada umumnya Pekerja tetap yang sudah memiliki jabatan fungsional dalam
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melaksanakan tugasnya dengan optimal dan mencapai Prestasi Kerja dengan
optimal juga dengan indikator yang mempengaruhi adalah kuantitas kerja (Y3,),
kualitas kerja (Y3,), pengetahuan tentang pekerjaan (Yi3), kreativitas (Y3a),
kerjasama (Y3 5), keandalan (Y1) dan inisiatif (Y34).

Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa semakin tinggi Kepuasan Kerja
maka akan meningkatkan Prestasi Kerja karyawan, dalam penelitian ini hipotesis
yang ke sembilan yakni Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi
Kerja karyawan Pabrik kalsium PT Emdeki Utama di Gresik.

Hasil penelitian ini mendukung pendapat Staw (1991) yang menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja secara positif dan searah berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja. Mendukung konsep hubungan Kepuasan Kerja dengan Prestasi
Kerja, Handoko (2001) yang menyatakan bahwa karyawan yang mendapat
kepuasan akan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, sehingga ada
hubungan positif antara Kepuasan Kerja dengan Prestasi Kerja. Kondisi Kepuasan
Kerja atau ketidakpuasan kerja tersebut selanjutnya menjadi umpan balik/feed
back yang akan mempengaruhi Prestasi Keja di waktu yang akan datang,
sehingga terjadi hubungan yang berianjut (kontinyu).

Fisher (2003) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa karyawan yang
bahagia akan lebih baik kinerjanya dibandingkan dengan karyawan yang tidak
bahagia. Kebahagiaan yang diperoleh karena mereka merasa puas, artinya apa
yang diharapkan dalam pekerjaannya terpenuhi. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian Kreitner and Kinicki (2003), Koesmono (2005), Nuryadin (2005),
Jastuti (2006), Komariyah (2006), Abdulloh (2006), Cahyasumirat (2006),

Suparman (2007) yang menyatakan Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh
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signifikan terhadap Prestasi kerja. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan Narimawati (2007) yang berjudul: The influence of Work Satisfaction,
Organizational Comitment and Turnover Intention Toward the Performance of
Lecturers at West Java’s Private High Education Institution. Penelitian ini
membuktikan bahwa Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional dan perputaran
tenaga kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan baik secara simultan maupun
parsial. Pada penelitian ini menyatakan bahwa karakteristik organisasi tempat para
pekerja bekerja akan mempengaruhi mereka. Apabila pekerja merasa tidak sesuai
dengan kondisi kerja yang diinginkan maka dia cenderung akan pindah
meninggalkan tempat kerjanya.

Penelitian ini sebagai temuan yang mendukung konsep Kepuasan Kerja
yang dikemukakan Robbins (2008:33) bahwa Kepuasan Kerja menunjukkan
hubungan dengan Kinerja. Menurut Teori dua Faktor Herzberg yang menyatakan
bahwa prestasi, pengakuan (penghargaan), pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab
dan karier dikelompokkan kedalam motivator (satisfiers), sedangkan kebijakan
organisasi, administrasi, penyelia teknis, gaji, hubungan interpersonal, kondisi
kerja, keamanan kerja dan status merupakan kelompok disatisfiers.

Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian Asj’ari (2009) yang
menyatakan bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap Prestasi Kerja Supervisor Hotel bintang Tiga, Empat dan Lima di
Surabaya. Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian Warsono (2004)
yang menyatakan Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh langsung signifikan
terhadap Prestasi Kerja para pekerja operasional pada perusahaan-perusahaan

garmen di daerah Jawa Timur.
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6.2 Temuan Empiris

Setelah menguji dan menganalisis pengaruh antar variabel yang ada dalam

model yaitu pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap

Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta Prestasi Kerja karyawan Pabrik kalsium

karbida PT Emdeki Utama di Gresik, maka diperoleh temuan empirisnya sebagai

berikut:

1.

DISERTASI

Analisis hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja.
Sebagai temuan dari hasil penelitian ini, adalah mendukung penelitian-
penelitian yang dikemukakan oleh Mallak et ol (2003) yang menyatakan
bahwa karyawan yang bekerja pada fasilitas baru akan menilai lingkungan
binaan lebih tinggi kepuasannya dibandingkan karyawan yang bekerja dengan
fasilitas-fasilitas lama. Penciptaan lingkungan baru melalui ketersediaan
fasilitas-fasiltas, pewamnaan, kebersihan, pertukaran udara, penerangan,
musik, keamanan dan menjauhi kebisingan bagi karyawan. Dalam
kenyataannya, Lingkungan Kerja terbalkk akan membawa suasana kerja
semakin kondusif pada karyawan yang pada akhimya akan membuat
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya.

Hubungan pengaruh dan Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja adalah
searah, hal ini memberi makna semakin baik (positif), maka Motivasi Kerja
akan meningkat, sebaliknya bila persepsi terhadap Lingkungan Kerja yang

diterapkan perusahaan semakin rendah (negatif), maka Motivasi Kerja
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karyawan akan semakin menurun. Sebagai temuan dan hasil penelitian ini,
adalah mendukung penelitian-penelitian yang dikemukakan oleh Newman
{1986) menyatakan bahwa keseluruvhan Lingkungan Kerja perusahaan,
dianggap memiliki pengaruh yang sangat penting terhadap Motivasi Kerja,
individu, Kepuasan dan kinerja. Dalam kenyataannya, Lingkungan Kerja
sangat penting untuk membangun Motivasi Kerja karyawan, interaksi antara
karyawan dan Lingkungan Kerja yang kondusif akan membuat karyawan
termotivasi.

Hasil pengujian yang menyatakan Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Prestasi Kerja karyawan terbukti benar dan bisa diterima. Koefisien
jalur yang bertanda positip, berarti secara teoritis hubungan pengaruh dan
Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini berarti bila
Lingkungan Kerja yang diterapkan perusahaan semakin baik (positif), maka
Prestsi Kerja karyawan akan semakin meningkat. Sebaliknya bila persepsi
karyawan terhadap Lingkungan Kerja yang diterapkan oleh perusahaan
semakin jelek (negatif), maka Prestasi Kerja karyawan juga akan semakin
rendah. Sebagai temuan dari hasil studi ini, mendukung penelitian-penelitian
yang dikemukakan oleh Thompson et al. (2001) menyatakan bahwa iklim
kerja, seperti yang terukur oleh derajat yang dapat diterima untuk membagi
kepedulian keluarga dalam bekerja, secara positif berhubungan dengan
Prestasi Kerja karyawan dan kesejahteraan. Allen dalam Thompson er af
(2001) mencatat, supervisor memainkan peran kunci dalam menentukan
apakah seorang karyawan mampu atau tidak menggunakan kebijakan-

kebijakan kehidupan-pekerjaan dan kemauannya untuk secara sportif
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mempengaruhi sikap karyawan tentang pekerjaannya dan atasannya. Dalam
kenyataannya, iklim kerja yang membagi antara keluarga dan pekerjaan
temyata mampu memberikan kinerja yang memuaskan bagi perusahaan. Ini
membuktikan bahwa Lingkungan Kerja yang kondusif yang memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk berbagi antara pekerjaan dan keluarga
ternyata marnpu memberikan Prestasi Kerja bagi karyawan.

Dari hasil pengujian hipotesis besarnya koefisien jalur variabel Kepuasan
Kerja (Y) = 0,242 terhadap variabel Motivasi Kerja karyawan (Y,) dengan
probabilitas signifikansi (P) sebesar 0,029 vyang lebih kecil dari taraf
signifikansi (a) yang ditentukan sebesar  0,05. Berarti hipotesis yang
menyatakan Kepuasan Kerja karywan berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi Kerja terbukti benar atau diterima. Koefisien yang bertanda positif,
berarti secara teoritis pengaruh dari Kepuasan Kerja terhadap motivasi kerja
adalah searah. Hal ini memberi makna, bila persepsi karyawan terhadap
kepuasan kerja diterapkan di Perusahaan semakin baik (positif), maka
Motivasi Kerja supervisor akan semakin meningkat. Sebaliknya bila persepsi
terhadap Kepuasan Kerja diterapkan semakin semakin jelek (negatif), maka
Motivasi Kerja supervisor akan semakin rendah. Dan sebagai temuan dari
hasil studi ini, adalah mendukung penelitian-penelitian yang dikemukakan
oleh Tyilana (2005) yang menyatakan bahwa ketika karyawan bahagia dan
puas dalam pekerjaannya tingkat motivasinya tinggi dan mereka
menunjukkan puncak dari seluruh waktunya. Pada sisi lain, ketika karyawan
tidak bahagia dan tidak puas dengan pekerjaannya, tingkat motivasinya

rendah dan mereka tidak berkinerja pada tingkat puncak. Dalam
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kenyataannya, ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya maka
karyawan akan termotivasi untuk lebih giat yang tentunya akan berkinerja
tinggi.

Selanjutnya, Gibson ef al. (1984:89) menyatakan bahwa variabel lain yang
merupakan bagian dan motivasi adalah kepuasan. Kepuasan pada umumnya
berarti pemenuhan yang diperoleh dan pengalaman melakukan berbagai macam
pekerjaan dan mendapatkan ganjaran. Istilah kepuasan digunakan wuntuk
menganalisis hasil yang telah dialami oleh seorang karyawan. Jadi kepuasan
adalah konsekuensi dari imbalan dan hukuman yang dihubungkan dengan Prestasi
Kerja yang lalu. Karyawan dapat merasa puas, atau tidak puas, dengan perilaku,
hasil karya, dan hubungan yang sekarang ada. Motivas: terutama berhubungan
dengan perilaku yang diarahkan kepada tujuan. Kepuasan Kerja dan Moiivasi
Kerja saling berhubungan.

Dari hasil pengujian pengaruh Kepuasan Kerja terhadap vanabel Prestasi
Kerja karyawan yang menyatakan Kepuasan Kerja karyawan berpengaruh
signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan, terbukti benar dan bisa diterima.
Koefisien jalur yang bertanda positif, berarti secara teoritis pengaruh dan
kepuasan kerja terhadap Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini berarti memberi
makna, bila persepsi supervisor terhadap kepuasan kerja yang diterapkan
perusahaan, semakin baik (positif), maka Prestasi Kerja karyawan akan
meningkat. Sebaliknya bila persepsi karyawan terhadap Kepuasan Kerja yang
diterapkan di perusahaan, semakin jelek (negatif), maka Prestasi Kerja akan
semakin rendah. Sebagai temuan dan hasil studi ini, adalah mendukung

penelitian-penelitian yang telah dikemukakan oleh Korman dalam Lopez (1982)
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menyatakan bahwa secara spesifik, Korman memprediksikan bahwa orang-orang
yang memliki self esteem tinggi akan menunjukkan korelasi positif yang
signifikan antara Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja, tetapi orang-orang yang
memitki self esteem rendah akan membuktikan korelasi yang tidak signifikan
antara Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja. Dalam penelitian Hochwarter, Parrewe,
Ferris, and Brymer (1999) menyatakan bahwa hubungan Kepuasan Kerja dengan
Prestasi Kerja merupakan salah satu dari pengukuran yang paling sering dilakukan
terhadap ilmu organisasi. Karyawan terbaik akan benar-benar puas dengan
pekerjaannya dan karyawan yang benar-benar puas akan menunjukkan Prestasi
Kerja. Dalam kenyataannya, karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan ber-
Pestasi Kerja tinggi. Tetapi sebaliknya, karyawan yang tidak puas dengan
pekerjaannya akan berkinerja rendah.

Dari hasil pengujian pengaruh Motivasi Kerja terhadap Prestasi Kerja
diperoleh hasil penelitian yang menyatakan Motivasi Kerja karyawan berpengaruh
signifikan terhadap Prestasi Kerja, terbukti benar atau diterima. Koefisien jalur
yang bertanda positif, berarti secara teoritis pengaruh dari Motivasi Kerja
terhadap Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini memberi makna, bila persepsi
supervisor terhadap Motivasi Kerja yang diterapkan oleh perusahaan, semakin
baik (positif), maka Prestasi Kerja karyawan akan semakin meningkat. Sebaliknya
bila persepsi karyawan terhadap Motivasi Kerja yang diterapkan oleh pabrik,
semakin jelek (negatif), maka Prestasi Kerja akan semakin rendah.

Dari hasil pengujian pengaruh Motivasi Kerja terhadap Prestasi Kerja yang
menyatakan Motivasi Kerja karyawan pabrik ini berpengaruh signifikan terhadap

Prestasi Kerja, semakin baik, terbukti benar dan bisa diterima. Koefisien jalur
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yang bertanda positif, berarti secara teoritis pengaruh dari Motivasi Kerja terhadap
Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini memberi makna, bila persepsi karyawan
terhadap Motivasi Kerja yang diterapkan perusahaan semakin baik (positif), maka
kinerja supervisor akan semakin meningkat. Sebaliknya, bila persepsi supervisor
terhadap Motivasi Kerja yang diterapkan, semakin jelek/negatif. Maka Prestasi
Kerja karyawan akan semakin rendah. Sebagai temuan dan hasil studi ini, adalah
mendukung penelitian-penelitian yang telah dikemukakan oleh Newstrom and
Davis (1997 : 117) yang menyatakan bahwa kinerja (performance) merupakan
fungsi dari kemampuan (abiliry) dan motivasi. Penilaian kerja menyangkut
penemuan tingkat kontribusi  individu atau Prestasi Perja rendah yang
diekspresikan dalam penjelasan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya.
Sedangkan, Heider dalam As’ad (2001 : 58), menyatakan bahwa Prestasi Kerja
(performance) adalah hasil interaksi antara motivasi dengan ability (kemampuan
dasar). Dengan demikian,orang yang tinggi motivasinya tetap menuliki abilty
yang tinggi tetapi rendah motivasinya, maka akan rendah kinerjanya. Atas dasar
ini Vroom dalam As’ad (2001:59) menyarankan agar karyawan yang akan dibeni
training haruslah orang yang bermotivasi tinggi, sedangkan karyawan yang perlu
dimotivasi adalah mereka yang memilikt  ability tinggi. Dalam penelitian
Ma’rifah (1999), berdasarkan konsep perubahan, suatu organisasi atau perusahaan
yang mengadakan perubahan, membawa perusahaan pada situasi yang lain dari
sebelumnya. Perubahan yang terjadi dapat diperkuat atau diperlemah oleh
Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja yang melibatkan Sumber Daya Manusia yang

berperan dalam peningkatan Prestasi Kerja perusahaan.
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Dan penelitian Ma’rifah dapat disimpulkan bahwa antara Motivasi Kerja
dan Prestas: Kerja adalah dua variabel yang saling berhubungan,

6.3 Keterbatasan Studi

Adapun keterbatasan-keterbatasan dalam studi ini berdasarkan hasil kajian
setelah melakukan pengujian dan analisis terhadap semua data yang ada dalam
studi yang berjudul: Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Qrganisasional
terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta Prestasi Kerja karyawan Pabrik
kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik, adalah:

Obyek dari  peneliian ini masth sebatas pada  bagian-
bagian/seksi/divisi/departemen-departemen yang ada dalam perusahaan yang
terlibat dalam proses produksi pembuatan produk (karbit) yang merupakan pabrik
karbit satu-satunya yang ada di Indonesia dan selama ini kebutuhan akan produk
(karbit) sebagian masih diimpor dari luar negeri untuk memenuhi kebutuhan
dalam negeri, dengan pesaing terbesar dari China yang produknya lebih murah
harga jualnya dibanding produk lokal. Dalam studi ini bisa dikatakan pabrik
tersebut seolah-olah sudah mewakili semua pabrik karbit yang kenyataannya
belum ada Pabrik karbit selain PT Emdeki Utama sebagai pabrik berskala
Nasional yang nerupakan perusahaan PMDN (Penanaman Modal Dalam Negeri)
yang bergerak dibidang Kimia industri . Begitu juga untuk responden hanya
meneliti manajer tingkat bawah (supervisor), kepala-kepala seksi, Senior operator
dan Junior operator yang berhubungan langsung dengan proses

pencapaian/pembuatan barang /produk yang dihasilkan perusahaan,
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Disadari bahwa dalam penemuan-penemuan yang didapatkan masih kurang

lengkap dan belum sempurna, hal ini disebabkan karena adanya keterbatasan yang

dihadapi dalam penelitian antara lain;

1.

DISERTASI

Obyek studi ini terbatas pada karyawan tetap, yang sudah memiliki jabatan
fungsional seperti Supervisor/foreman, Senior operator dan Junior operator,
tidak termasuk karyawan kontrak ataupun outsourcing dan honorer/mingguan
yang kredibilitasnya belum begitu jelas, dimana jumlah karyawan tetapnya
sebanyak 552 orang. Jumlah populasi yang diambil dari bagian/divisi-divisi
yang berperan pada produksi sebanyak 379 orang dan diambil/dipilih secara

acak sebanyak 5 x jumlah indikator yaitu 5 x 24 = 120 orang responden.

. Pada saat responden mengisi kuisioner mungkin terjadi perbedaan persepsi,

masing-masing responden berbeda dalam pemahaman maksud dari
pertanyaan yang ditanyakan, sehingga akan mempengaruhi hasil analisa
penelitian. Hal ini salah satunya bisa dikarenakan pada saat pengisian
kuisioner, responden dalam memahami maksud pertanyaan berbeda dengan
peneliti.

Penelitian ini tidak mengelompokkan sampel penelitian berdasarkan usia dan
masa kerja, dan latar belakang pendidikan, sehingga dapat menimbulkan
keanekaragaman pendapat yang dipengaruhi oleh pandangan, psikologis,
persepsi. dan kemampuan mengemukakan pendapat masing-masing individu.
Pengisian kuisioner yang dilakukan secara langsung di hadapan peneliti bisa
jadi dapat memberikan hasil yang berbeda dengan pengisian kuisioner yang

dilakukan tanpa kehadiran peneliti.
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BAB 7

PENUTUP

Berdasarkan uraian dan analisis pada bab-bab sebelumnya maka dapat dibuat

kesimpulan dan saran yang didasarkan pada pembuktian hipotesis dan

pembahasan yang sudah dilakukan pada bab 5 dan 6, adalah sebagai berikut:

7.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis hasil studi dan pembahasan tentang Pengaruh Lingkungan

Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap Motivast Kerja dan Kepuasan Kerja

serta Prestasi Kerja karyawan pabrik kalsinm karbida PT Emdeki Utama di

Gresik, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

DISERTASI

Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan dengan arah positif terthadap Prestasi
Kerja karyawan pabrik Kalsium karbida PT Emdeki Utama terbukti benar atau
diterima. Berdasarkan hasil analisis ini, koefisien jalur yang bertanda positif,
berarti secara teoritis hubungan pengaruh dari Lingkungan Kenja terhadap
Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini memberi makna, bila persepsi karyawan
terhadap Lingkungan Kerja (X;) diterapkan oleh Pabrik kalsium karbida PT
Emdeki Utama di Gresik semakin baik (positif), maka Prestasi Kerja (Y3)
karyawan pabrik Kalsium Karbida PT Emdeki Utama di Gresik juga semakin
meningkat. Beberapa studi telah memperihatkan pentingnya pengelolaan
Lingkungan Kerja, kajian-kajian keselamatan kerja dan faktor-faktor penyebab
kecelakaan kerja seperti kebisingan, kadar debu, dan pencahayaan sangat

penting untuk dievaluasi dan dikendalikan untuk mengurangi risiko penyebab
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kecelakaan kerja yang bersumber pada pengaruh Lingkungan Kerja yang tidak
kondusif Pengendalian kebisingan yang ditimbulkan oleh mesin sangat besar
pengaruhnya untuk menghindan kehilangan pendengaran dan im berpengaruh
terhadap Prestasi Kerja karyawan. Berdasarkan pengalaman empiris yang telah
dilakukan pada studi sebelumnya, bahwa istirahat yang cukup sangat
diperlukan untuk menghindari terjadinya kecelakaan kerja. Respons pekerja
dalam menyelesaikan pekerjaan sangat dipengaruhi oleh kondisi Lingkungan
Kerja fisik. Prestasi Kerja dapat ditingkatkan salah satunya dengan cara
mengendalikan kondisi Lingkungan kerja fisik. Langkah strategis untuk
mengendalikan adalah dengan pengukuran. Hasil pengukuran diperlukan untuk
membandingkan apakah kondisi masih sesuai dengan standar yang berlaku.
Lingkungan Kerja dikatakan baik apabila dalam kondisi yang demikian pekerja
dapat melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehat, aman, dan selamat.
Faktor-faktor yang mempengaruhi terbentuknya kondisi Lingkungan Kerja
antara lain adalah temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan,
kebisingan, getaran mekanis, dan bau-bauan. Kebisingan identik dengan bunyi
atau suara, Suara adalah variasi tekanan di dalam udara, air, atau medium
lainnya yang dapat ditangkap oleh telinga manusia. Terdapat dua faktor yang
menentukan kualitas suara atau bunyi-bunyian, yaitu frekwensi dan intensitas
dari suara. Telinga manusia mampu mendengar suara dengan frekwensi antara
20-20.000 Hz. Kebisingan sebenarmya timbul dan campuran sejumlah
gelombang sederhana dari berbagai frekwensi. Nada kebisingan terutama
ditentukan oleh frekwensi yang ada. Untuk mengukur kebisingan bisa

dipergunakan alat sound level meter, integrating sound level meters, dan
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spectrum analyzers. Tingkat kebisingan yang melebihi ambang batas bisa
berakibat pada gangguan pendengaran, yang akan menurunkan Kkualitas

komunikasi.

Faktor lain yang sering diperhatikan adalah pencahayaan. Pencahayaan ini
sangat penting karena sangat mempengarchi kemampuan manusia untuk
melihat objek secara jelas, cepat, tanpa menimbulkan kesalahan. Besarnya
pencahayaan yang optimumn tergantung pada jenis pekerjaan dan keadaan
pekerjaan yang dilakukan. Satuan unit untuk pencahayaan adalah lumen per
meter persegi atau disebut lux (Ix) yang bisa diukur dengan alat light meter.
Faktor kadar debu, sebagai faktor Lingkungan Kerja fisik yang diperhatikan
dalam studi mi, ditentukan oleh kualitas sirkulasi udara. Sebagai contoh,
pertunya analisis terhadap Lingkungan Kerja pada pabrik karbit ini karena batu
kapur dan cokas banyak digunakan untuk material produksi (raw material)
sebagai bahan pembuat karbit Proses produksi pembuatan karbit bila diamati
terlihat berpotensi menimbulkan debu yang bila cara penanganannya salah,
limbah ini bisa mengganggu kesehatan kerja para operator. Hal ini terlihat dari
tingkat kebisingan dan debu yang dihasilkan. D1 samping itu, bila kondisi
fasilitas kerja seperti pencahayaan kurang memadai, maka berdasarkan hasil
pengamatan dan wawancara menunjukkan bahwa kebisingan dan debu bisa
memberikan dampak yang kurang nyaman. Namun demikian para pekerja
sudah merasa biasa dengan kondisi tersebut dan tahu bagaimana mengatasinya.
Hal ini yang mendorong pentingnya evaluasi yang lebih terukur untuk
membuktikan bahwa Lingkungan Kerja masih memenuhi standar atau kurang,

Hal ini menjadi menank untuk dievaluasi, di samping itu dikarenakan ada
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sebagian besar karyawan, terutama yang telah bekerja lebih dari lima belas
tahun memiliki profesi ganda, disamping sebagai karyawan, mereka
mempunyai usaha sampingan di rumah, antara lain sebagai tenaga teknisi
panggilan, ada pula yang membuka bingkil las kecil-kecilan, ada yang
membuka toko /warung kecil untuk kebutuhan sehari-han.  Penghasilan
tambahan yang didapat dari luar/sampingan bisa menutup kekurangan
kebutuhan yang seharusnya didapat dari pekerjaan utamanya. Sehingga
Komitmen Orgamisasional pada perusahaan bisa dikatakan agak lemah, namun
demikian tetap memiliki Kepuasan Kerja yang tinggi, artinya karyawan
memiliki sikap yang baik dan rasa senang dalam menjalankan tugasnya.
Hipotesis ini terbukti benar atau bisa diterima. Hasil ini sesuai dengan
penelitian Thompson ef al. (2031) menyatakan, Lingkungan Kerja seperti yang
terukur yang dapat diterima untuk berbagi antara kepedulian terhadap keluarga
dan pekerjaan, secara positif berhubungan dengan Prestasi Kerja karyawan.
Hal ini dikarenakan jika karyawan bekerja di ruangan kerja yang nyaman dan
bersih, hubungan antar karyawan dan hubungan antara karyawan dan atasan
yang kondusif akan menimbulkan sikap yang positif. Sikap positif karyawan
ini akan membuat karyawan semakin merasa nyaman dalam bekerja sehingga

akan tercipta kinerja karyawan yang tinggi.

. Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja

karyawan pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik. Hal ini
dikarenakan sebagian besar karyawan tetap pabrik tersebut disamping bekerja
di pabrik, sebagian karyawan ada juga yang berwirausaha di rumah sebagai

sarpingan, Komitmen Organisasional di kewirausahaannya lebih kuat
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dibandingkan dengan Komitmen Organisasional di perusahaan, namun
demikian karyawan masth tetap memilki Prestasi Kerja yang tinggi, karena
Karyawan merasa memiliki perusahaan sebagai ladang untuk mencari nafkah
bagi keluarganya. Hal ini berarti bahwa Komitinen Organisasional mampu
meningkatkan Prestasi Kerja karyawan pabrik karbit PT Emdeki Utama di
Gresik. Komitmen Organisasional yang tinggi akan mesmperkuat loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Hasil studi ini mendukung hasil studi yang
dilakukan oleh Mathieu and Zajac (1990). Hasil peneltian ini juga mendukung
hasil peneliian Setyadi (2005) yang menyatakan bahwa Komitmen
Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja. Studi lainnya
yang membuktikan pengaruh positif Komitmen Organisasional terhadap
Prestasi Kerja adalah penelitian yang dilakukan oleh Becker et al. (1996);

Meyer et al. (1989); Somers and Birnbaum (1998).

. Lingkungan Kerja yang diterapkan oleh pabrik karbit PT Emdeki Utama di

Gresik  berpengaruh  signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawannya.
Hipotesis ini terbukti benar atau diterima. Hasil ini sesuai dengan studi
Newman (1986) mengatakan bahwa keseluruban Lingkungan Kerja perusahaan
memiliki pengaruh yang sangat penting terhadap motivasi individu, kepuasan
dan kinerja. Dalam penelitian Franco ef a/.(2003), motivasi kerja berasal dari
transaksi antara individu dan Lingkungan Kerja mereka. Hal ini dikarenakan
motivasi berasal dari kata motive yang artinya dorongan (alasan manusia
melakukan tindakan secara sadar). Ini dapat diartikan bahwa bahwa ada
kondisi yang mendorong atan yang menyebabkan manusia melakukan tindakan

dengan sadar, Kondisi dapat diciptakan oleh karyawan itu sendiri atan oleh
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orang lain dalam hal ini manajer atau pemilik’kuasa perusahaan melalui

penciptaan Motivasi Kerja bagi karyawan.

. Hasil stdi menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh

signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan pabnk kalsium karbit PT
Emdeki Utama di Gresik. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan disamping
bekerja di perusahaan scbagai pekerja tetap, sebagian mereka ada vyang
berwirausaha yang pendapatan di luar gaji tetap hampir atau bahkan mungkin
melebihi gaji tetap yang masih cukup berarti bagi mereka, sehingga dengan
demikian Komitmen Organisasional pada perusahaan cukup tinggi dan tetap
memiliki Kepuasan Kerja yang tinggi, artinya karyawan memiliki sikap yang
baik dan rasa senang dalam menjalankan tugasnya. Hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian Carmeli and Freund (2004), Suparman (2007),
Mamik (2008), Amilin dan Dewi (2008), Restuningdyah (2009), dan Petronila
(2009) yang menyatakan Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan

terhadap Kepuasan Kerja karyawan.

. Lingkungan Kerja yang diterapkan oleh pabrik Karbit PT Emdeki Utama di

Gresik berpengaruh signifikan dan postif terhadap Kepuasan Kerja
karyawannya. Hipotesis ini terbukti benar atau diterima. Hasil ini sesuai
dengan studi Mallak er a/. (2003), karyawan yang bekerja pada fasilitas baru
akan menilai lingkungan binaan akan lebih tinggi dibandingkan dengan
karyawan yang bekerja dengan fastlitas-fasilitas lama. Selanjutnya Schoo! of
Public affairs (2005), Lingkungan Kerja secara signifikan berhubungan dengan

Kepuasan Kerja karyawan secara kescluruhan, Hal ini dikarenakan perhatian
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terhadap karyawan akan membuat karyawan merasa puas terhadap Lingkungan

Kerjanya sama halnya dengan memperhatikan kepuasan konsumen.

. Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Motivasi Kerja karyawan

pabrik karbit PT Emdeki Utama di Gresik. Berdasarkan hasil analisis studi
yang menunjukkan arah positif maka hipotesis yang menyatakan Komitmen
Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan
pabrik tersebut. Hal imi berarti bahwa Komitmen Organisasional mampu
meningkatkan Motivasi Kerja karyawan pabrik karbit tersebut. Karyawan
yang memiliki komitmen pada pekerjaan secara umum memiliki
kecenderungan percaya bahwa pekerjaan adalah sentral dari hidup mereka
sehingga mendorong mereka untuk memiliki keterlibatan yang tinggi dalam
organisasi maupun keterlibatan dalam fujuan dan nilai-nilai organisasi. Studi
ini mendukung studi yang dilakukan Meyer e/ al. (2004} bahwa Komitmen
Organisasional dan Motivasi Kerja adalah dua hal yang berbeda, meskipun
secara konsep berhubungan. Lebih khusus, penelitt menyatakan bahwa
Komitmen Organisasional adalah bagian dan Motivasi Kerja dan dengan
mengintegrasikan teori-teori komitmen dan motivasi, peneliti memperoleh

pemahaman yang lebih baik mengenai prosesnya dan perilaku di tempat kerja.

. Kepuasan Kerja yang diterapkan oleh pabrik karbit PT Emdeki Utama

berpengaruh signifikan dan positif terhadap Motivasi Kerja karyawannya.
Hipotesis i terbukti benar atau diterima. Hasil ini sesuai dengan penelitian
Tyilana (2005), yang menyatakan bahwa ketika karyawan bahagia dan puas
dalam pekerjaannya tingkat motivasinya tinggi dan mercka menunjukkan

puncak kerja dani seluruh waktunya. Gibson et @/ (1984:89) mengatakan
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bahwa: variabel lain yang merupakan bagian dari motivas: adalah kepuasan.
Karyawan dapat merasa puas, atau tidak puas dengan pernlaku dan hasil karya
yang telah dilakukan. Motivasi Kerja terutama berhubungan dengan perilaku
yang diarahkan kepada tujuan. Karena itu, kepuasan dan motivasi adalah saling

berhubungan.

. Motivasi Kerja yang diterapkan oleh pabrik karbit PT Emdeki Utama di

Gresik, berpengaruh signifikan dan positif terhadap Prestasi Kerja karyawan
pabrik tersebut. Hipotesis ke delapan ini terbukti benar atau diterima. Menurut
Newstrom and Davis (1997:117), secara matematik hubungan Prestasi Kerja
dan Motivasi dapat ditulis P= f (AM) atau P= A x M. Performance (P)
adalah fungsi (f) dan ability level (A) dan degree of motivation (M). Penilaian
kinerja menyangkut penentuan tingkat kontribusi individu atau kinerja yang
diekspresikan dalam penyelesaian tugas-tugas yang menjadi tanggung
jawabnya. Heider dalam As’ad (2001:58), performance adalah hasil interaksi
antara motivasi dengan ability (kemampuan dasar). Dengan demikian, orang
yang tinggi motivasinya tetapi memiliki ability yang rendah akan
menghasilkan performance yang rendah. Vroom dalam As'ad (2001:59)
menyarankan agar karyawan yang akan diberi training haruslah orang yang
bermotivasi tinggi, sedangkan karyawan yang perlu dimotivasi adalah mereka

yang memiliki ability tinggi.

. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap terhadap Prestasi Kerja karyawan pabrik

karbit PT Emdeki Utama di Gresik. Berdasarkan hasil analisis studi yang
menunjukkan arah positif maka hipotesis kesembilan yang menyatakan

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan
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pabrik karbit PT Emdeki Utama di Gresik dapat diterima. Hal ini berarti bahwa
Kepuasan Kerja mampu meningkatkan prestasi kerja karyawan pabrik tersebut.
Karyawan yang bahagia akan lebih baik kinerjanya dibanding dengan yang
tidak bahagia. Kebahagiaan yang diperoleh karena mercka merasa puas, artinya
apa yang mereka harapkan dalam pekerjaan dapat terpenuht.  Studi ini
mendukung studi yang dilakukan oleh Fisher (2003) di mana dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa karyawan yang bahagia akan lebih baik
kinerjanya (lebih produktf) dibanding dengan yang tidak bahagia. Kebahagian
vang diperoleh karena mereka merasa puas, artinya apa yang mereka harapkan
dalam pekerjaannya dapat terpenuhi. Hasil studi ini juga sesuai dengan studi
Korman dalam Lopez (1982) menyatakan, orang-orang yang memiliki self
esieem tinggi akan menunjukkan korelasi positif yang signifikan antara
kepuasan kerja dan Prestasi Kerja. Dalam penelitian Hochwarter et al. (1999)
menyatakan bahwa hubungan posinf dan kuat antara Kepuasan Kerja dan
Prestasi Kerja. Hal im1 dikarenakan Kepuasan Kerja merupakan keadaan emosi
yang menyenangkan atau emosi positif yang berasal dan penilaian pekerjaan
atau pengalaman kerja seseorang. Oleh karena itu, jika karyawan merasa puas
terhadap pekerjaannya, maka Prestasi Kerja karyawan tersebut akan lebih baik
dari pada karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya.

Hasil studi ini dapat memberi kontmbusi terhadap terhadap pengembangan
teori dan ilmu, secara keseluruhan hasil studi ini mendukung teori-teori dan
hasil penelitian terdahulu. Pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap Prestasi
Kerja mempunyai pengaruh tingkat signifikansi yang paling besar dan hasil uji

hipotesa ini merupakan temuan yang penting. Hal ini dapat terjadi karena
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dengan Motivasi Kerja yang dilakukan oleh perusahaan temyata mampu
meningkatkan kemauan kerja dari seorang pekerja sehingga mereka
berperilaku seperti yang diharapkan oleh perusahaan. (Igalens and Roussel,
(1999) yang menyatakan bahwa Motivasi merupakan suatu proses yang dapat
mengarahkan seorang individu untuk secara sukarela menghasilkan usaha di
dalam Kkerjanya. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa semakin kuat
pengaruh nilai-nilai Motivasi Kerja pada pekerja pabrik tersebut, semakin kuat
pula menggerakkan para pekerja agar mau melakukan tugas dengan lebih
bersungguh-sungguh sehingga hasil kerja menjad: lebih baik. Hal ini dapat
dilthat pada pelaksanaan segala peraturan dan tindakan disiplin, meliputi
pekerja melakukan kewajiban sesuai dengan  job-discription yang menjadi
kewenangannya, hubungan antar pekerja berjalan baik, bila ada pekerja yang
berhalangan, semua pekerja dalam divisi yang sama wajib dan bisa
menggantikan/mengerjakannya, Juga dalam pemberian reward, misal bonus
juga cukup baik, dalam arti memenuhi syarat-syarat pemberian gaji/'upah yang
baik. Karyawan diperlakukan secara manusiawi dan dianggap sebagai aset
perusahaan. Bagi karyawan yang hadir penuh selama satu bulan tanpa absen
diberikan insentif tambahan sebesar Rp.50.000,- yang hangus bila tidak hadir
satu hari saja, kecuali sakit. Karyawan yang berprestasi dan mampu
mengembangkan produk dengan inovasi yang dianggap bermanfaat diberikan
reward, Pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasional
mempunyai tingkat signifikansi terkecil, hal ini bisa terjadi karena kurangnya
dorongan-dorongan positif yang diberikan oleh bagian HRD (human Resource

Development) kepada karyawan untuk meningkatkan Motivasi Kerja..Bila
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akhir tahun perusahaan memenuhi target untuk menjual produk sebesar 22.000
ton, karyawan mendapat bonus tahunan 1,5 - 2 kali gaji. Dengan demikian
karyawan berusaha memproduksi barang sesuai target yang ditentukan.
Banyak karyawan yang bersedia untuk kerja lembur tanpa pemaksaan, jadi
dalam pabrik karbit ini, perusahaan tidak mengalami kesulitan untuk
melemburkan karyawan, karena karyawan bisa mendapatkan ekstra uang
lembur dan kemungkinan bonus tahunan bisa lebih besar lagi.
Hasil studi ini dapat bermanfaat bagi perumusan kebijakan Ilmu Pengetahuan,
khususnya Ilmu ekonomi di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM), yang mempelajari tentang perilaku organisasi berdasarkan pada studi
teoritis dan studi studi empiris. Dapat memberikan kontribusi bagi pihak
manajemen pabrik karbit untuk merumuskan kebijakan Perusahaan khususnya
dalam upaya mempertahankan dan meningkatkan Lingkungan Kerja dan
Komitmen Organisasional melalw usaha-usaha meningkatkan Motivasi Kerja
dan Kepuasan Kerja Karyawan pabrik tersebut, sehingga karyawan termotivasi
untuk berkinerja tinggi, terjadi alih teknologi secara baik, pabrik bisa ditangani
oleh tenaga lokal, menghemat pengeluaran, menjadi lebih efisien dan efektif.
Pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap Prestasi Kerja mempunyai tingkat
signifikansi paling tinggi, dan ini masih bisa ditingkatkan lebih tinggi lagi bila
anggaran vang kurang bermanfaat bisa dipangkas. Pengaruh variabel Motivasi
Kerja mempunyai tingkat signifikansi paling kecil. Motivasi Kerja harus
ditingkatkan, yang mana juga akan meningkatkan Komitmen Organisasional,
dimana Motivasi Kerja bisa meliputi peningkatan kualitas fisiologis, kebutuhan

rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan dan aktualisasi diri.
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Adanya Gathering tiap tahun perlu dipelihara untuk kebersamaan, koperasi
karyawan perlu ditingkatkan untuk kesejahteraan karyawan. Adanya rasa
bangga bisa menjadi karyawan Pabrik tersebut perlu dipertahankan dan
ditingkatkan, hal ini terlihat dari adanya atribut-atribut yang sering dipakai
pekerja untuk menunjukkan identitas/jati dirinya dalam kegiatan sehari-hari
baik di dalam maupun di luar pabrik. Dengan meningkatnya kualitas SDM di
pabrik tersebut juga akan meningkatkan kualitas dan kuantitas produksinya,
yang berarti juga akan meningkatkan pembangunan dalam negen serta
menambah devisa., karena produknya bisa di-ekspor lebih banyak lagi.
Hasil studi ini secara keseluruhan dapat dijelaskan bahwa pengujian hipotesis
mempunyai pengaruh yang signifikan dan dengan arah positif yaitu:
Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan dan
dengan arah positif terhadap terhadap Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja serta
Prestasi Kerja karyawan pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik.
Motivasi Kerja memberikan pengaruh paling besar secara langsung terhadap
peningkatan Prestasi Kerja karyawan, sedang Komitmen Organisasional di
pabrik ini memberi pengaruh paling kecil terhadap Motivasi Kerja itu sendiri.
Pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel Lingkungan Kerja,
Komitmen Organisasional terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta
Prestasi Kerja karyawan, pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel
Lingkungan Kerja, terbangunnya vartabel infervening Motivasi Kerja dalam
analisis hubungan antara Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional dan
Kepuasan Kerja terhadap Prestasi Kerja karyawan. Hasil ini menunjukkan

bahwa Motivasi Kerja merupakan instrument penting bagi variabel Lingkungan
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Kerja, Komitmen Organisasional, dan Kepuasan Kerja dalam memgukur
Prestasi Kerja karyawan. Hasil studi ini juga menggabungkan atau
mengintegrasikan variabel-variabel yang diteliti: variabel Lingkungan Kerja,
variabel Komitmen Organisasional, variabel  Motivasi Kerja, variabel
Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja karyawan secara terintegrasi dalam suatu
model yang utuh. Jadi secara integratif, studi ini menghasilkan kesimpulan
bahwa Motivasi Kerja berpengaruh signifikan dengan arah positif terhadap
Prestasi Kerja karyawan pabrik kalsium karbida PT Emdek: Utama di Gresik.
Motivasi Kerja dalam hal kompetensi diri, jaminan sosial, kesehatan, asuransi,
keselamatan kerja, penghargaan, keserasian hubungan kerja antara atasan dan
bawahan, kelompok kerja dan kondisi kerja yang pada akhimya dapat
meningkatkan Prestasi Kerja pekerja pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama
di Gresik, meningkatkan kualitas, produktivitas, pengetahuan, kreatifitas,
kerjasama, kesadaran kehadiran, semangat melaksanakan tugas-tugas baru
dalam melakukan riset dan pengembangan produk melalui berbagai cara dan
inovasi,  meningkatkan  integritasnya  sesuai dengan  harapan

organisasi/perusahaan tersebut.

7.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan hasil studi yang telah diuraikan tersebut dapat pula

disampaikan beberapa saran yang didasarkan pada ternuan teoritis dan empiris

untuk kepentingan praktis maupun untuk kepentingan studi selanjutmya adalah

sebagai berikut:

1.

DISERTASI

Saran bagi perusahaan/pabrik/industri kimia dasar yang sejenis dengan proses

produksi karbit Emdeki di Indonesia:
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Untuk kepentingan pengembangan pabrik serta pengetahuan di bidang ilmu
Manajemen Sumber Daya Manusia dan prilaku organisasi, hendaknya model
pengembangan teori yang digunakan dalam penelitian ini dapat dilanjutkan dan
dikembangkan oleh peneliti berikutnya, menjadi sebuah mode! pemecahan
masalah Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivast kerja,
Kepuasan Kerja serta Prestasi Kerja karyawan yang lebih komprehensif dalam
kerangka memperkaya khasanah ilmu pengetahuan dalam peningkatan
produktivitas,
Pihak direksi dan manajemen perusahaan, khususnya pihak HRD (Human
Resource Development) hendaknya dapat meningkatkan kondisi Lingkungan
Kerja yang baik dan kondusif bagi karyawannya, lebih meningkatkan
Komitmen Organisasional karyawan, misal dengan komunikasi (lebih
menanamkan  visi dan misi perusahaan), pendidikan, program-program
pelatihan kerja dan rasa ikut memiliki perusahaan yang menjadi ladang/lahan
bagi karyawan untuk mencari nafkah memenuhi kebutuhannya dalam
menghidupi keluarganya, mengelola aspek-aspek Komitmen Organisasional
(afektif, kontinuan, dan normatif serta pnlaku lebih baik lagi), schingga dapat
lebih mengoptimalkan kemnampuan mereka dalam mencapai target yang sudah
ditentukan oleh perusahaan. Hal ini dilakukan sebab karyawan yang telah
memiliki Komitmen Organisasional yang tinggi terhadap perusahaan akan
menunjukkan sikap sangat memikirkan dan mengutamakan pekerjaan dan
organisasinya. Karyawan akan berusaha memberikan segala usaha yang
dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuan. Upaya

peningkatan motivasi kerja dapat dilakukan misalnya demgan memberikan
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peningkatan jabatan stuktural dengan lebih baik lagi, jaminan sosial, kesehatan
serta bonus/insentif lebih baik lagi, promosi jabatan juga menjads faktor yang
dapat memicu Kepuasan Kerja karyawan dengan menerapkan sistim promosi
jabatan yang lebih mempertimbangkan aspek objektivitas dengan lebih baik
Jagi. Kepuasan akan gaji yang diterima karyawan juga harus
diperhatikan/dipertimbangkan sesuai dengan kemampuan, tanggung jawab,

serta Prestasi Kerja yang dilakukan karyawan.

. Saran untuk peneliti selanjutnya:

Untuk pengembangan ilmu pengetahuan di bidang ilmu manajemen, khususnya
ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia dan perilaku orgamisasi, hendaknya
model pengembangan teori yang digunakan dalam penelitian ini dapat
dilanjutkan dan dikembangkan och peneliti berikutnya menjadi sebuah model
pemecahan masalah Lingkungan Kerja, Komitmen Organmisasional, Motivasi
Kerja, Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja yang lebih komprehensif dalam
rangka memperkaya serta mempertajam khasanah ilmu pengetahuan di bidang
ilmu manajemen.

Bagi kepentingan penelitian selanjutmya maka hasil penelitian ini bisa dipakai
menjadi dasar penelitian tentang perilaku individu dan kelompok yang ada
dalam organisasi atau perusahaan.

Komitmen Organisasional karyawan memegang peranan yang cukup penting
demi keberhasilan tujuan perusahaan. Komitmen Organisasional mampu
menjembatani keberadaan beberapa variabel organisasi dengan suatu perilaku
yang dapat diperankan oleh setiap karyawan tanpa harus menunggu komando

pimpinan atau peraturan-peraturan yang menyertainya. Jika kondisi ini mampu
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ditumbuhkembangkan dan dipertahankan oleh pihak manajemen lebih lanjut
dengan lebih baik, akan dapat memberikan keuntungan yang cukup besar baik
bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri, Karyawan sebagai aset
perusahaan perlu dijaga, dipelihara dan dikembangkan.

3. Pengaruh variabel Motivast Kerja terhadap Prestasi Kerja mempunyai tingkat
signifikansi paling besar, karena Motivasi Kerja harus tetap dipertahankan
bahkan masih bisa dan perlu ditingkatkan lebih tinggi lagi. Manajemen PT
Emdeki Utama hendaknya dapat mempertahankan dan meningkatkan Motivasi
Kerja, meningkatkan Komitrnen Organisasional dalam menginternalisasikan
tujuan, menumjukkan loyalitas, disiplin, menciptakan hubungan baik, sikap
terhadap keputusan orgamisasi dan mendorong rekan kerja di pabnk untuk
mencapai Kepuasan Kerja, sehingga semua faktor-faktor yang bisa
meningkatkan Prestasi Kerja akan berjalan dengan baik dan wajar.
Produktifitas organisasi meningkat karena kineja karyawan juga
meningkat/maksimal, karyawan merasa puas, karena juga memperoleh bonus

produksi.
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Zurich Wulan Mayasari (2002), Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Semangat
Kerja pada PT. Pelayanan Nusantara Nusa Tenggara. Disertasi, Program
Pasca Sarjana Universitas Airlangga Surabaya.
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LAMPIRAN 2 : Persamaan Dan Perbedaan Antara Penelitian
Terdahulu Dengan Penelitian Yang Akan Dilakukan

Tabel 2.1

PERSAMAAN DAN PERBEDAAN DENGAN PENELITIAN TERDAHULU

No. | PENULIS | THN JUDUL PERSAMAAN PERBEDAAN
1 | Susanti 2002 | Analisis pengaruh | Variabel  yang | Variabel yang
faktor-faktor diteliti: tidak diteliti:
lingkungan kerja | Lingkungan Komitmen
karyawan terhadap | kerja, kinerja | organisasional,
hastl darn | karyawan motivasi
pekerjaannya pada kerja,kepuasan
karyawan PT PLN kerja dan
| Distribusi prestasi kerja
JawaTimur.
2. | Benkhoff 1997 | Ignoring Variabel  yang | Variabel yang
Commitment is | ditelitr tidak diteliti:
Costly:New Komitmen, Lingkungan
Approaches kiner;a. kerja, motivasi
| establish the kerja, kepuasan
Missing link kerja, prestasi
Between kerja.
Commitment and
. Performance.
3. { Rachmawati | 2003 | Pengaruh Variabel  yang | Variabel yang
| lingkungan kerja | diteliti: tidak diteliti:
terhadap semangat | Lingkungan Semangat kerja,
' kerja karyawan | kerja, komitmen,
" CV.Rapr Tri motivast kernja,
. Utama di kepuasan kerja,
‘ Surabaya. prestasi kenja
4 | Testa 2000 | Komitmen Vanabel yang | Variabel yang
| Organisasi diteliti: tidak diteliti:
| terhadap kepuasan | Kepuasan kerja, | Lingkungan
| kerja. komitmen kerja, motivasi,
- ' organisasional kepuasan dan
i prestasi kerja.
5 |Lyon and| 1986 | An Exploratory | Vaniabel  yang | Variabel vyang
Ivancevich Investigation  of i ditehiti: tidak diteliti:
i . Organizational Lingkungan Komitmen
g . Climate and | kerja dan | organisasional,
? | Satisfaction in a | kepuasan kerja | motivasi  dan
Hospital. prestasi kerja.
l
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6. | Mayasari 2002 | Pengaruh Vartabel  yang | Variabel yang
kepuasan kerja | diteliti; tidak diteliti:

terhadap semangat | Kepuasan kerja, | Lingkungan
kerja pada PT [ semangat kerja, | kerja,
Pelayaran motivasi kerja, komitmen,
Nusantara. kepuasan serta
prestasi kerja.

7. | Masyitoh 1998 | Pengaruh  unsur- | Variabel  yang | Variabel yang

unsur motivasi | diteliti: tidak diteliti:
kerja terhadap | Motivasi  kerja, | Lingkungan
prestasi kerja | prestasi kerja. kerja,

karyawan komitmen
operasicnal pada organisasional,
perusahaan sepatu dan  kepuasan
yang go-public. kerja.

8. ! Hochwarter | 1999 | The Jjob | Variabel  yang | Variabel yang

et al. satisfaction- diteliti: tidak diteliti:
performance Kepuasan kerja | Lingkungan
relationship is one | dan kinerja | kerja,
of the  most | dalam ilmu | komitmen
Jrequently organisasi. organisasional,
examined in the motivasi  kerja
| organizational dan prestasi
| sciences. kerja,

9. | Robbins 1998 | Pengaruh Variabel  yang | Variabel yang
kepuasan kerja | diteliti: tidak diteliti:
memiliki dampak | Kepuasan kerja, | Lingkungan
| yang beragam | kinerja kerja,
| pada produktivitas, | karyawan. komitmen

organisasional
dan motivasi.

10. | Herbert 1981 | Seorang karyawan | Variabel  yang | Variabel yang
akan termotivasi | diteliti: tidak diteliti:
untuk berprestasi | Motivasi, Lingkungan

apabila ada kaitan | prestasi  kerja, | kerja,
langsung  antara | prilaku kerja, | komitmen

tujuan dari | kepuasan  kerja | organisasional
pekerjaan yang | dan tujuan | dan  kepuasan
akan dicapai | pekerjaan. kerja.
dengan sistim
! imbalan.

11. | Ratnasari 2011 | Pengaruh Variabel  yang | Variabel yang
Komitmen diteliti: diteliti: Budaya
Organisasional dan | Komitmen Organisasi
Buday_a ) Organisasional,
QOrganisasional Kepuasan, serta

terhadap Kepuasan
serta Prestasi Kerja
Dosen tetap
Yayasan Perguruan
i Tinggi Swasta di
| Provinsi Kepulauan
! Riau

Prestasi Kerja.
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12. | Widyaning- | 2011 | Pengaruh Varitabel  yang [ Variabel yang
rum Kemampuan, diteliti: Motivasi | diteliti:
Motivasi dan | Komitmen Kemampuan
Budaya Organisasi | Organisasional, | Budaya
terhadap Kinerja Organisasi.
Komitmen karyawan.
Organisasi dan
Kinerja Karyawan
Pelayanan Medik
pada RSUD IBNU
SINA Kabupaten
Gresik.
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PETA TEORI
No. Author & Co. Ruang Kousep Teori/Hipotesis Nilai Ilmiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian
Author/Tahun/ Lingkup/Masalah/ Uji Statistik
Teks/Artikel Tujuan 1
01. | Djoko Setyadi, | Ruang Lingkup; Kozep Teori: Nilai Ilmiah : Hasil
2005, Pengaruh penelitiannya
Komitmen Untuk menganalisis | Komitmen Organisasi, Budaya Kerja, Strategi | Variabe! eksogen : menyimpulkan,
Organisasi dan | pengaruh Komitmen | Kompetitif, Partisipasi Ekonomi Anggota, Motivasi | 1. Komitmen organisasi dengan [ bahwa :
Budaya Kerja serta | Organisasi dan Budaya | Kerja dan Kinerja indikator Kesejahteraan,
Stratepi Kompetitif | Kerja  serta  Strategi kepuasan, pembagian sisa | — Hipotesis 1
dan Partisipasi | Kompetitif dan Partisipasi | Hipetesis hasil usaha, pelatihan dan ditolak
Ekonomi Anggota | Ekxonomi Anggota pendidikan, kompensasi, | — Hipotesis 2
terhadap Motivasi | terhadap Motivasi Kerja | H! : Komitmen  organisasi berpengaruh tunjangan keluarga. diterima
Kerja dan Kinerja | dan Kinerja Koperasi di signifikan terhadap motivasi kerja Koperasi | 2. Budaya kerja dengan | _ Hipotesis 3
Koperasi di | Provinsi Kalimantan di Provinsi Kalimantan Timur, indikator : Rasa tentang diri diterima
Provinsi Tirnur, H2 : Budaya Kerja berpengaruh signifikan dan lingkungan, pakaian | _ Hipotesis 4
Kalimantan Timur. terhadap motivasi kerja  Koperasi di seragam dan  penampilan, diterima
Tujuan Provinsi Kalimantan Timur. makanan  dan  kebiasaan | _ Hipotesis 5
H3 . Strategi kompetitif  berpengaruh signifikan makan, komunikasi dan ditolak
Untuk menemukan bukti terhadap motivasi kerja Koperasi di bahasa, wakiu dan sikap | Hipotesis 6
empiris dan menganalisis Provinsi Kalimantan Timur. terhadap waktu, hubungan diterima
pengaruh Komiimen | H4 - Partisipasi ekonomi anggota  berpengaruh kerja, nilai dan norma, | Hipotesis 7
Organisasi dan Budaya signifikan terhadap motivasi kerja Koperasi keyakinan dan sikap, motivasi diterima
Kerja  serla  Strategi di Provinsi Kalimantan Timur. dan praktek serta proses — Hipotesi 8
Kompetitif dan Partisipasi | HS : Komitmen  organisasi berpengaruh menial dan pembelajaran. d.'tp".e s
Ekonomi Anggota signifikan terhadap kinerja Koperasi di | 3. Strategi kompetitif dengan ferma
terhadap Motivasi Kerja Provinsi Kalimantan Timur. indikator Pengelolaan | — Ilipotesis 9
dan Kinerja Koperasi di | H6 : Budaya kerja berpengaruh signifikan persediaan, efisiensi  biaya diterima
Provinsi Kalimantan terhadap kinerja Koperasi di  Provinsi operasional, periklanan,
Tirmur, Kalimantan Timwr. meningkatkan citra, rekayasa
H7 : Strategi kompetitif  berpengaruh signifikan produk,
terhadap motivasi kerja Koperasi di diversifikasi/pengembangan
Provinsi Kalimantan Timur. produk, kerjasama.
H8 : Partisipasi ekonomi anggota  berpengaruh | 4. Partisipasi ekonomi anggota
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signifikan terhadap kinerja Koperasi di
Provinsi Kalimantan Timur,

H9 : Motivasi kerja
terhadap kinerja Koperasi
Kalimantan Timur.

berpengaruh signifikan
di Provinsi

dengan indikator : Simpanan
pokok, simpanan  wajib,
keterkaitan usaha koperasi
dengan  usaha  anggota,
transaksi  usaha  koperasi
dengan usaha anggota dan
pengembalian piutang.

Variabel Endogen :

1. Motivasi ketja  dengan
indikator : Bonus dan
kenaikan gaji, perasaan puas,
penghargaan, pengalaman
kerja, kesempatan
mengembangkan kemampuan,
peluang berkarier  dan
kelangsungan pekerjaan.

2. Kinerja dengan indikator
Rentabilitas modal sendiri,
relurn on  assel, asset fum
over, profitabilitas, likwiditas,
solvabilitas dan modal sendiri
terhadap hutang.

Desain : Penelitian Empiris
Sampel ;

Sampel 136 anggota koperasi di
Provinsi Kalimantan Timur.

Uji Statistik :

Structural  Equation Modeling
(SEM} dengan program Software
AMOS Versi 4.0
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai lmiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian
Auther/Tahun/ Lingkup/Masalah/ Uji Statistik
Teks/Artikel Tujuan
02. | AEdy  Hidayat| R Lin Konsep Teori: Nilai Hmiah : Hasil
Nurjaman, 2007, Karakteristik individu, Lingkungan Kerja, budaya penelitiannya
Pengaruh Untuk menganalisis peran | Organisasi, Motivasi Kepa, Kinerja dan | Variabel eksogen : menyimpulkan,
Karakteristik karyawan dan organisasi | Pengembangan Karir. 1. Karakteristik individu dengan | bahwa :
Individu dan | dalam meningkatkan indikator: Biografis,
Lingkungan Kerja | motivasi  Kerja, kinerja | Hipotesis kemampuan, kepribadian dan | — Hipotesis 1
serta Budaya | dan pengembangan karir | H1: Karakteristik individu mempunyai pengaruh belajar. ditolak
Organisasi terhadap | karyawan PT Pelabuhan yang signifikan terhadap rmotivasi kerja | 2. Lingkungan kerja dengan | _ Hipotesis 2
Motivasi Kerja dan | Indonesia IV(Persero) karyawan PT Pelindo IV indicator: Tanggung jawab, ditolak
Kinerja seria H2: Lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang koordinasi, kelompok kera, | - Hipotesis 3
Pengembangan Tujuan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan penghargaan, gstandar kerja diterima
Karir  Karyawan PT Pelindo IV. dan kejelasan organisasi. - Hipotesis 4
PT Pelabuhan | Untuk  mengetahui  dan | H3: Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang | 3. Budaya organisasi dengan diterima
Indonesia IV | menganalisis pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan indicator; Inisiatif, toleransi, | _ Hipotesis S
{Persero). Karakteristik Individu dan PT Pelindo IV. arah/tujuan, integrasi, diterima
Lingkungan kerja serta | H4: Karakteristik Individu mempunyai pengaruh dukungan manajemen, | _ Hi .
. L. P potesis 6
Budaya Organisasi yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT pengawasan, dukungan diterima
terhadap Motivasi Kerja Pelindo IV, manajemen, pengawasan, | pnooede 7
dan Kinerja serta | HS: Lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang identitas/status, ditgl(')ima
Pengembangan Karir signifikan terhadap kinerja karyawan PT kompensasi/imbalan, Hi . g
Karyvawan PT Pelabuhan Pelindo IV, tejadinya  konflik  dan | d'lp(l)tes:s
Indonesia IV {Persero) Hé: Budaya Organisasi mempunyai pengaruh yang aktivitas komunikasi. l.m ak .
signifikan terhadap kinerja karyawan PT | Variabel Endogen : - Hipotesis 9
Pelindo IV, 1. Motivasi keja  dengan dlltenma_
H7: Karakterisiik individu mempunyai pengaruh indikator: Prestasi, | — Hipotesis 10
yang signifikan terhadap pengembangan karir pengakuan, tanggung jawab, diterima
karyawan PT Pelindo IV. peluang untuk maju, | ~— Hipotesis 11
H8: Lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang kepuasan kerja diterima
signifikan terhadap pengembangan karir [ 2. Kinerja karyawan dengan | — Hipotesa 12
karyawan PT Pelindo 1V indikator:  Kuantitas hasil diterima
H9: Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang kerja, kualitas hasil kerja,
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
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signifikan terhadap pengembangan karir
karyawan PT Pelindo IV.

H10:Motivasi kerja mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan PT
Pelinde IV

Hll:Motivasi kerja mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap pengembangan karr
karyawan PT Pelindo IV.

H12: Kinerja karyawan mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap pengembangan karr
karyawan PT Pelindo IV.

kedisiplinan, kreativitas,
kerjasama,  kepemimpinan,
prakarsa dan kecakapan.

3. Pengembangan karir dengan
indicator: Prestasi, besaran
tugas-tugas, lowongan
jabalan dan promosi.

Desain : Penelitian Empiris

Sampel :
Sampel 137 karyawan Pelindo
v

Uji Statistik :

Structural FEguation Modeling
(SEM) dengan program Software
AMOS Versi 4.0
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai Ilmiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian
Author/Tabhun/ Lingkup/Masalah/ Uji Statistik
Teks/Artikel Tujuan
03, Siti Komariyah, | Ruang Lingkup; Konsep Teori: Nilai Ilmiah : Hasil
2006, Pengaruh Karakteristik individu, Motivasi,iklim Organisasi, penelitiannya
Karakteristik Untuk menganalisis peran | Kepuasan dan Kinerja. Variabel eksogen : menyimpulkan,
Individu, Moftivasi | strategis Kepala Desa di 1. Karakteristik individu dengan | bahwa :
Dan Iklim | Era  Otonomi  Daerah | Hipotesis indikator: Umur, Pendidikan,
Organisasi terhadap | dalam  mengembangkan | H1:Karakteristik individu mempunyai pengaruh dan Pengalaman - Hipotesis 1
Kepuasan  Kerja | potensi desa secara yang signifikan terhadap kepuasan kerja | 2. Motivasi dengan indikator: ditolak
Dan Kinerja Kepala | optimal, Kepala Desa pada era otonomi daerah di Tanggung jawab, Pengakuan, | — Hipotesis 2
Desa Pada Era Kabupaten Sidoarjo. Prestast, Gaji, Penyeliaan dan diterima
Otonomi.  Daerah | Tujuan H2: Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan Kondisi kerja. - Hipotesis 3
Di Kabupaten | Untuk mengetahui faktor- terhadap kepuasan Kepala Desa pada era | 3. Iklim organisasi dengan diterima
Sidoarjo. faktor apa saja vyang otonomi daerah di Kabupaten Sidoarjo. indikator: Kejelasan tujuan | _ Hipotesis 4
mempengaruhi  kepuasan | H3:Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang organisasi, Keadilan, ditolak
dan kinerja Kepala Desa, signifikan terhadap kepuasan Kepala Desa pada kompensasi dan komunikasi. | _ Hipotesis 5
sehingea Kepala Desa era otonomi daerah di Kabupaten Stdoarjo. Variabel Endogen : ditolak
mampu  mengembangkan | H4:Karakteristik Individu mempunyai pengaruh | 1. Kepuasan dengan indikator: _ Hipotesa 6
potensi desa secara yang signifikan terhadap kinerja kepala Desa Kesempatan untuk maju, Gaji Diterima
oplimal. pada era otonomi daerah di Kabupaten dan fasilitas. _ Hipotesa 7
Sidoarjo. 2. Kinerja dengan  indikantor:: DiFerirm
H3: Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan Jumlah hasil kerja, kualitas
terhadap Kepala Desa pada era otonomi hasil  kerja,  Kreativitas,
daerah di Kabupaten Sidoarjo. Kerjasama, Dapat diandalkan
H6Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang dan Inisiatif,
signifikan terhadap kinerja Kepala Desa pada | Desain : Penelitian Empiris
era otonomi daerah di Kabpaien Sidoarjo. Sampel :
H7Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang | Sampel 172 kepala desa di
signifikan terhadap kinerja Kepala Desa pada | kabupaten Sidoarjo.
era otonomi daerah di Kabupaten Sidoarjo Uji Statistik ;
Structural  Equation Modeling
(SEM) dengan program Sofiware
AMOS Versi 4.0,
PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai Iimiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian
Author/Tahun/Te Lingkup/Masalah/ Uji Statigtik
ks/Artikel Tujuan
Nilai Hiiah :
04, Syihabudhin, 2008, | Ruang Lingkup: Konsep Teori; Variabel eksogen : Hasil
Faktor yang | Untuk menganalisis faktor | Komitmen Organisasional dan Organizational | 1. Budaya perusahaan dengan | penelitiannya
Mempengaruhi yang mempengaruhi | Cifizenship Behaviour. indikator: Kebijakan | menyimpulkan,
Komitmen Komitmen Organisasional | Hipotesis perusahaan, iklim organisasi, | bahwa :
Organisasional dan { dan Organizational | H1: Budaya perusahaan mempunyai pengaruh feamwork orientarion,
Organisasional dan | Citizenship Behaviour yang  signiftkan  terhadap  komitmen toleransi pihak manajemen | — Hipotesis |
Organizational pada karyawan sekior organisasional karyawan pada sektor industri dan karyvawan, komunikasi, ditolak
Citizenship industry ritel modemn di rilel di Malang, Jawa Timur. pengawasan dan pengendalian | — Hipotesis 2
Behgviour  Siudi | Malang Citizenship | H2. Budaya perusahaan mempunyai  pengaruh seria  kesesuaian  imbalan ditolak
pada  karyawan | Behaviour yang signifikan terhadap OCB karyawan pada dengan  imbalan  demgan | _ Hipotesis 3
sector industry ritel sektor industry ritel di Malang, Jawa Timur prestasi kerja. diterima
modern di Malang, | Tujuan _ H3: Citra perusahaan mempunyai pengaruh yang | 2. Citra perusahaan dengan | _ Hipotesis 4
Jawa Timur. Untuk mengetahmi  dan signifikan terhadap komitmen organisasional indikator: Trustworthy, diterima
menganalisis faktor yang karyawan pada sektor industry ritel di stability and  reputation, | _ Hipotesis 5
mempengaruhi  Komitmen Malang, Jawa Timur. service and product quality, diterima
Organisasional dan | H4: Citra perusahaan mempunyai pengaruh yang good place to work and | _ Hipotesis 6
Organizational Citizenship signifikan terhadap OCB karyawan pada willingness to recommend, diterima
Beh  karyawan  sector sector industry ritel di Malang, Jawa Timur. 3. Kesempatan karir internal | Hipotesis 7
industry ritel modern di | H5: Peluang karier internal mempunyai pengaruh dengan indikator: Assessmeny, ditgorima
Mualang, Jawa Timur, yang  signifikan  terhadap  komitmen availability information, Hipotesi 8
organisasional karyawan pada sektor indusiry individual career counseling | ~ d.lp?a:m
ritel di Malang, Jawa Timur. and mentoring, supervisor IFO .
H6: Peluang karier internal mempunyai pengaruh support and job enrichment. ~ Hipotesis 9
yang signifikan terhadap OCB karyawan pada | 4. Kepercayaan dengan leerlmg
sector industry ritel di Malang, Jawa Timur, indicator: Jujur dan iulus, | T anqtems 10
H7: Kepercayaan mempunyai pengaruh yang memegang teguh komitmen, dl,te"m*f
signifikan terhadap komitmen organisasional etika,  kompetensi  dan | — Hipotesis 11
karyawan pada sector industry ritel di professional, terbuka dan diterima
Malang, Jawa Timur. tidak melakukan tindakan | - Hipotesa 12
HB: Kepercayaan mempunyai pengaruh yang untuk memperoleh diterima
signifikan terthadap OCB karyawan pada keuntungan yang berlebihan
sektor industry ritel di Malang, Jawa Timur. ketika memperoleh peluang.
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
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H9: Gaya kepemimpinan mempunyai pengarph
yang  signifikan  terhadap  komitmen
organisasional karyawan pada seclor industry
ritel di Malang, Jawa Timur.

H10:Gaya kepemimpinan mempunyal pengaruh
yang signifikan terhadap OCB karyawan pada
sector industry rite] di Malang, Jawa Timur.

Hl1:Karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh
yang  signifikan  terhadap  komitmen
organisasional karyawan pada sektor ndusiry
ritel di Malang, Jawa Timur.

H12:Karakteristik pekerjaan mempunvai pengaruh
yang signifikan terhadap OCB karyawan pada
sector industry ritel di Malang, Jawa Timur,

H13:Komitmen organsasional mempunyai
pengaruh vyang signifikan terhadap OCB
karyawan pada sektor industri ritel di Malang,
Jawa Timur.

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

5. Gaya kepemimpinan dengan
indicator: Supportive,
Directive, Change agenr,
respect and trustfid, visioner,
and ability.

6. Karakteristik pekerjaan
dengan indicator: Variery,
task Identiry, task

significancy, Autonomy and
Jeed back.

Vaniabel Endogen :

1. Komitmen organisasional
dengan indicalor: Kesesuaian
nilai pribadi dengan nilai
perusahaan, bangga menjadi
bagian perusahaan, peduli,
berusaha sebaik mungkin
untuk keberhasilan
perusahaan, Organisasi
sebagai  sumber inspinsi,
sangai sedikit alasan untuk
keluar dari perusahaan dan
keinginan mengakhiri karir.

2. Organizational  Citizenship
Behaviour dengan indikator:
IAlruism, respect, sportif,
voluntary, avoidance and
virtuous.

Desain ; Penelitian Empiris

Sampel : Sampel 200 karyawan

sektor industri rite)l modem di

Malang, Jawa Timur,

Uji Statistik :

Structural  Equation Modeling

(SEM) dengan program Software

YOSIA DANIEL
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai limiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian
Author/Tahun/ Lingkup/Mazalah/ Uji Statistik
Teky/Artikel Tujuan
05. | Fachrudy Asj’ari, | Ruang Lingkup: Kosep Teori; Nilai Ilmiah : Hasil
2009, Pengaruh | Untuk menganalisis penelitiannya
Budaya Organisasi | pengaruh Budaya | Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan | Variabel eksogen : menyimpulkan,
dan  Lingkungan | Organisasi dan | dan Kinerja. 1. Budaya eorganisasi dengan | bahwa :
Kerna Terhadap | Lingkungan Kerja | Hipotesis indikator:Observed
Kepuasan dan | Terhadap Kepuasan dan behavioural regularities, | — Hipotesis 1
Motivasi Kerja | Motivasi  Kerja  serta | Hl:Budaya organisasi berpengaruh signifikan norms, dominant  values, diterima
serta Kinerja | Kinerja Supervisor Hotel terhadap kepuasan kerja. philosophy, and rules. - Hipotesis 2
Supervisor  Hotel | Bintang Tiga, Empat, dan | H2:Budaya organisasi berpengaruh signifikan | 2. Lingkungan kerja dengan diterima
Bintang Tiga, | Lima di Surabaya. Tujuan terhadap motivasi kerja. indikator: Pewamaan, | . Hipotesis 3
Empat dan Lima di | Untuk menganalisis | H3:Budaya organisasi berpengaruh signifikan Kebersihan, Pertukaran diterima
Surabaya. Pengaruh Budaya terhadap kepuasan kerja. Udara, Penerangan, music, | _ Hipotesis 4
Organisasi dan | H4 Lingkungan kerja berpengaruh signifikan Keamanan, dan Kebisingan. diterima
Lingkungan Kerja terhadap kepuasan kerja. — Hipotesis 5
Terhadap H5:Lingkungan kerja berpengaruh signifikan | Variabel Endogen : ditolak
Kepuasan dan Motivasi terhadap motivast kerja. 1. Kepuasan kerja dengan | _ Hipotesis 6
Kerja serta Kinerja | H6:Lingkungan kerja berpengaruh  signifikan indikator:  Pekerjaan  itu diterima
Supervisor Hotel terhadap kinerja sendiri, Gaji,  Promesi, | Hivotesis 7
Bintang Tiga, Empat dan | H7:Kepuasan kerja  berpengaruh  signifikan pengawasan, Kelompok kerja ditg?ima
Lima di Surabaya. terhadap motivasi kerja. 2. Motivasi kerja dengan Hi . 8
HB8:Kepuasan kerja  berpengaruh  signifikan indikator: Kebutuhan | ~ d_lpqtes;s
terhadap kinerja fisiologi, Kebutuhan lterima
H9: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap keamanan, kebutuhan sosial, | ~ Hipotesis 9
kinerja. kebutuhan penghargaan, diterima
kebutuhan aktualisasi diri.
3. Kinenpa dengan indicalor:
Ketidakhadiran,
keterlambatan, Lamanya masa
kerja, Kuantitas dan kualitas
yang dihasilkan, Kerjasama,
Tindakan protektif, Gagasan
konsiruktif, Pelatihan diri,
PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
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Sikap yang menguntungkan.
Desain : Penelitian Empiris

Sampel :
Sampel 358 Supervisor Pada
Hotel-hotel Bintang 3.4, dan 5 di
Surabaya..

Uji Statistik :

Structural  Equation Modeling
(SEM) dengan program Software
AMOS Versi 4.0,

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

YOSIA DANIEL
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No. Author & Co. Ruang Konsep TeorifHipotesis Nilai Himiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian
Author/Tahun/Te | Lingkup/Masalah/Tujua Uji Statistik
ks/Artikel n
06. | MIrfan Prananta, | Ruang Lingkup: Kosep Teori: Nilai Iimiah : Hasil
2008, Pengaruh | Untuk menganalisis penelitiannya
Kepemimpinan dan | pengaruh  Kepemimpinan | Kepemimpinan, Budaya organisasi, Motivasi, | Variabel eksogen : menyimpulkan,
Budaya organisasi | dan Budaya Organisasi | Perilaku Kerja dan Kinerja. 1. Kepemimpinan bahwa
serta Motivasi | serta Motivasi terhadap 2. Budaya organisasi.
terhadap  Perilaku | Perilaku Kerja dan Kinerja | Hipotesis 3. Motivast. ~ Hipotesis 1
Kera dan Kinerja | Karyawan Hotel diterima
Karyawan  Hotel | Berbintang di Kalimantan | H1:Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap | Variabel Endogen : - Hipotesis 2
Berbintang di | Timur. perilaku kerja karyawan hotel berbintang di | 1. Perilaku kerja dan diterima
Kalimantan Timur. Kalimantan Timur. 2. Kinerja - Hipotesis 3
Tujuan H2:Budaya organisasi berpengaruh signifikan diterima
Untuk mengetahui terhadap peritaku kerja karyawan hotel | Desain : Penelitian Empiris — Hipotesis 4
Pengaruh Kepemimpinan berbintang di Kalimantan Tirnur. ditolak
dan Budaya Organisasi | H3:Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap | Uji Statistik s ~ Hipotesis
serta Motivasi terhadap perilaku kerja karyawan hotel berbintang di | Structural Equation Modeling ditg?ak
Perilaku Kerja dan Kinerja Kalimantan Timur, (SEM) dengan program Software Hi - 6
Karyawan Hotel | H4:Kepemimpinan  berpengaruh  signifikan | AAMOS Versi 4.0, - d‘llpcl);:s:s
Berbintang di Kalimantan |  terhadap kinerja karyawan hotel berbintang di roax
Timur. Kalimantan Timur, — Hipotesis 7
H5:Budaya organisasi berpengaruh signifikan dl.tenmg
terhadap kinerja karyawan hotel berbintang di - Hipotesis 8
Kalimantan Timur. d‘.“"“‘“‘?
H6:Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap - Hipotesis 9
kinerja  karyawan Thotel berbintang di dJFenmg
Kalimantan Timur. — Hipotesis 10
H7: Perilaku kerja berpengaruh signifikan terhadap diterima
kinerja  karyawan hotel berbintang  di - Hipotesis 11
Kalimantan Timur. diterima
— Hipotesis 12
ditolak

DISERTASI
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No. Auther & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai Hmiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian
Author/Tahun/Te Lingkup/Masalal/ Uji Statistik
ks/Artikel Tujoan
07 Teman Koesmene, | Ruang Lingkup: Konsep Teori; Nilai flmiah ; Hasil

2005,  Pengaruh | Untuk menganalisis faktor | Budaya organisasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja | Variabel eksogen : penelitiannya

Budaya Organisasi | yang mempengaruhi | serta Kinerja Karyawan. 1.Budaya organisasi  dengan | menyimpulkan,

terhadap Motivasi | Budaya organisast indicator: Nilai-nilai, | bahwa:

dan Kepuasan | terhadap Motivasi  dan | Hipotesis kepercayaan-kepercayaan,

Kerja serta Kinerja | Kepuasan  Kerja  serta | H1: Budaya organisasi, mempunyai pengaruh yang pendapat, pendapat-pendapat, | ~ Hipotesis 1

Karyawan pada sub | kinerja Karyawan pada sub signifikan terhadap kepuasan kerja Karyawan sikap-sikap dan norma-norma. ditolak

Sektor Industri | Sektor Industri Pengolahan pada sub Sekior Industri pengolahan kayu di | 2.Motivasi  dengan indicator: | — Hipotesis 2

Penpolahan Kayu | Kayu Ekspor di  Jawa Jawa Timur, Keuangan, non keuangan dan diterima

Ekspor di Jawa | Timur. H2: Motivasi berplengaruh signifikan terhadap harapan, - Hipotesis 3

Timur, kepuasan kerja Karyawan pada sub sektr | 3 Kepuasan kerja dengan diterima
Tujuan Industri Pengolahan kayu ekspor di Jawa indikator: Hubungan dengan | _ Hipotesis 4
Untuk mengetahui dan Timur. rekan kerja, hubungan dengan diterima
menganalisis faktor yang | H3: Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang kepala departemen, | _ Hipotesis 5
mempengaruhi Budaya signifikan terhadap kinerja Karyawan pada kemampuan dan ketangkasan diterima
organisasi terhadap sub Sektor Industri Pengolahan Kayu Ekspor dan kepala departemen, jam | _ Hipotesis 6
Motivasi dan Kepuasan di Jawa Timur, kerja, kesempatan promosi bagi diterima
kerja serta kinega | H4: Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang karyawan, gaji, keamanan kerja | Hipotesis 7
karyawan pada sub sektor signifikan terhadap kineja Karyawan pada dan kesempatan kerja. ditglak
Industri Pengolahan Kayu sub sector Industri pengolahan kayu ekspor di — Hipotesi 8
Elkspor di Jawa Timur, Jawa Timur. Variabel Endogen : diltI;(lJal‘:SIS

H5: Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan { 1.Kineja  dengan  indikator:

Hé6:

H7:

terhadap kinerja karyawan pada sub sector
Industri pengolahan kayu ekspor di Jawa
Timur,
Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karvawan pada
sub sector Industn pengolahan Kayu ekspor
di Jawa Timur,

Ada perbedaan kepuasan kerja karyawan antara
perusahaan menengah dan perusahaan kayu
ekspor di Jawa Timur,

Pengetahuan dalam pekerjaan,
kemampuan dalam pekerjaan,
ketrampilan dalam pekerjaan,
sikap  pekerjaan, semangat
terhadap pekerjaan, kesempatan
terhadap pekerjaan, dorongan
tewrhadap pekerjaan, kualitas
dari pekerjaan, hasil produksi
dan kemampuan berinteraksi.

DISERTASI
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Desain : Penelitian Empiris

HE:

Ada perbedaan kinerja karyawan antara
perusahaan menengah dan perusahaan besar.

Sampel :

Sampel 5 perusahaan pengolahan
kayu ekspor berskala menengah
dan besar, menggunakan sampel
800 orang tenaga kerja di bagian
produksi.

Ujii Statistik :
Structural  Equation Modeling
(SEM) dengan program Sofiware
AMOS,

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...
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Ne. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai Umiah/Desain/Sample/ Uji | Hasil Penelitian
Author/Tahun/Te Lingkup/Masalah/ Statistik
ks/Artikel Tujuan
08. Hermawan, 2008, | Ruang Lingkup: Kosep Teori: Nilai Ilmiah : Hasil
Pengaruh Iklim | Untuk menganalisis peran penelitiannya
Organisast dan | strategis Pejabat Struktural | Iklim Organisasi, Budaya organisasi, kepuasan | Variabel eksogen : menyimpulkan,
Budaya Organisast | Pemerintah Kabupaten | ketja, Motivasi kerja dan Kinerja. l. Tklim organisasi dengan | bahwa:
Terhadap Kepuasan | Kutai Kartanegara dalam indikalor: Decision making,
Kerja dan Motivasi | pembangunan daerah Hipotesis Warmeh, Risk, Risk, | — Hipotesis 1
kerja serta Kinerja Openess,  Reward and ditolak
Pgjabat  Struktural | Tujuan H1 : Iklim organisasi mempunyal pengaruh yang Structure. ~ Hipotesis 2
Pemerintah Untuk mengetahui factor- signifikan terhadap kinerja. 2. Budaya organisasi dengan diterima
Kabupaten Kutai | faktor apa yang | H2 : Tklim organisasi mempunyai pengaruh yang indikator: Involvement, | _ Hipotesis 3
Kartanegara, mempengaruhi  kepuasan signifikan terhadap kepuasan kerja. Consistency,  Adapiability, diterima
Desrtasi. kerja, motivasi kerja dan | H3 : lklim organisasi mempunyai pengaruh yang dan Missiom. - Hipotesis 4
kinerja Pejabat Struktural signifikan terhadap motivasi kerja. diterima
Pemerintah Kutai | H4 : Budaya organisasi mempunyai pengarvh yang | Variabel Endogen : — Hipotesis 5
Kartanegara sehingga signifikan terhadap kinerja. 1. Kepuasan kerja dengan diterima
mampu melaksanakan | HS : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang indikator: Intrnsic | Hipotesis 6
pembangunan daerah, signifikan terhadap kinerja. Satisfaction, Extrinsic diterima
H6 : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang Satisfaction and General | Hipotesis 7
signifikan terhadap motivasi kerja. Satisfaction. di(f:rima
H7 :Motivasi ketja mempunyai pengaruh yang [ 1. Motivasi  kerja  dengan — Hipotesis 8
signifikan terhadap Kepuasan kefja. indikator: Kompensasi di polesis
H8 Kepuasan kerja mempunyai berpengaruh yang Jfinancial, Kompensasi non qenmg
signifikan terhadap kinerja financial  dan  harapan | ~ 'Dpotesis 9
H9 :Moftivasi kerja mempunyai berpengaruh yang (expectancy). diterima
signifikan terhadap kinerja. 2. Kinerja dengan indikator:
Absenteeism, Tardiness,
Length of Service,
Dependable Task
Accomplishment,
Coorperation Protective acts,
Constructive  ideas,  Self
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
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Training, dan Protective
ideas,

Self Training, dan
Favourable attitudes

Desain : Penelitian Empiris
Sampel : Sample 149 pejabat
Structural.

Uji Statistik:

Structural Equation Modeling
(SEM) dengan program
Software AMOS Versi 4.0,

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

YOSIA DANIEL
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori’Hipotesis Nilai Ilmiah/Desain/Sample/ Uji | Hasil Penelitian
Author/Tahun/Te Lingkup/Masalah/ Statistik
ks/Artikel Tujuan
09. | Asli Nuryadin, | Ruang Lingkup: Kosep Teori: Nilai Hmiah ; Hasil
2007, Pengaruh | Untuk menganalisis peran penelitiannya
Iklim dan Budaya | strategis Dinas Pendidikan | Karakteristik Individu, Motivasi, Iklim Organisasi, | Variabel eksogen ! menyimpulkan,
Organisasi serta | Nasional Propinsi | Kepuasan dan Kinerja. 1. Iklim orgamsast. bahwa .
Karakteristik Kalimantan Timur dalam 2. Budaya organisasi.
Individu Terhadap | meningkatkan kinerja Hipotesis 3. Karakteristik individu. — Hipotesis 1
Kinerja serta diterima
Kepuasan Kerja | Tujuan HI Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang | Variabel Endogen : — Hipotesis 2
Karyawan  Dinas | Untuk mengetahui faktor- signifikan terhadap kepuasan kerja Karvawan 1. Kepuasan. ditolak
Pendidikan faktor apa saja vyang Dinas Pendidikan Nasional Kalimantan 2. Kinerja ~ Hipotesis 3
Nasional Propinsi | mempengaruhi  kepuasan Timur. diterima
Kalimanian Timwr, | dan  kinerja Karyawan | H2 : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang | Desain : Penelitian Empiris — Hipotesis 4
Disertasi Dinas Pendidikan Nasional sigmfikan terhadap kepuasan kerja Karyawan | Sampel : Sample 320 orang diterima
Propinsi Kalimantan Dinas  Pendidikan  Nasional  Propinsi Karyawan Dinas | _ Hipotesis 5
Timur dalam Kalimantan Timur. Pendidikan Nasional diterima
meningkatkan kinerja | H3 :Karakteristik Individu mempunyai pengaruh Propinsi Kalimantan | _ Hipotesis 6
Organisast. yang signifikan terhadap Kepuasan kerja Timur. diterima
karyawan Dinas Pendidikan Nasional _ Hipotesis 7
Propinsi Kalimantan Timur. Uji Statistik: dirias
H4 :lklim Organisasi mempunyat pengaruh yang Structural Equation Modeling
signifikan terhadap kinerja karvawan Dinas (SEM) dengan program
Pendidikan Nasiona! Propinsi Kalimantan Software AMOS Versi 4.0.
Timur.
HS5 : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karvawan Dinas
Pendidikan Nasional Propinsi Kalimantan
Timur.
Hé :Karakteristik individu mempunyai pengaruh
vang signifikan terhadap kinerja Karyawan
Dinas  Pendidikan  Nasional  Propinsi
Kalimantan Timur.
H7 Karakieristik individu mempunyai pengaruh
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
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yang signifikan terhadap kinerja Karyawan
Dinas Pendidikan Propinsi Kalimantan Timur.
H8 :Kepuasan kerja mempunyai berpengaruh yang
stgnifikan terhadap kinerja.
H9 :Motivasi kerja mempunyai berpengaruh yang
signifikan terhadap kinerja Dinas Pendidikan
Nasional Propinsi Kalimantan Timur.

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

YOSIA DANIEL
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai Nmiah/Desain/Sample/ Uji | Hasil Penelitian
Author/Tahun/ Lingkup/Masalah/ Seatistik
Teks/Artikel Tujuan
10. | Warsono, 2004, | Ruang Lingkup; Kosep Teori: Kepuasan imbalan, Motivasi Kerja | Nilai Ilmiah : Hasil
Pengaruh Kepuasan | Untuk menganalisis | Dan Kepuasan Kerja, Prestasi Kerja penelitiannya
Imbatan, Motivasi ; pengaruh Kepuasan | Hipotesis Variabel eksogen : menyimpulkan,
Kerja Dan | Imbalan, Motivasi keja | H1 : Kepuasan Imbalan mempunyai pengaruh | 1. Kepuasan imbalan bahwa :
Kepuasan Kerja | Dan  Kepuasan Kerja langsung signifikan terhadap prestasi kerja | 2. Motivasi kerja dan kepuasan
Terhadap Prestasi | Terhadap Prestasi Ketja para pekerja operasional pada perusahaan- kerja, ~ Hipotesis 1
Kerja Para Pekerja | Para Pekerja Operasional perusahaan garmen di daerah Jawa Timur. diterima
Operasional Pada | Pada Perusahaan- | H2: Motivasi kerja mempunyai pengaruh | Variabel Endogen : - Hipotesis 2
Perusahaan- perusahaan Garmen Di langsung signifikan terhadap prestasi kerja | 1. Prestasi kerja. diterima
Pgmsahaan Garmen | Daerah Jawa Timur. para pekerja operasional pada perusahaan- - Hipotesis 3
Di  Daesah  Jawa perusahaan garmen di daerah Jawa Timur, diterima
Timur, Desertasi. Tujuan H3: Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh | Desain : Penelitian Empiris - Hipotesis 4
Untuk mengetahui fakior- langsung signifikan terhadap prestasi keja | Sampel Sample 388 ditolak
faklor apa saja vang para pekerja operasional pada perusahaan- perusahaan, yang terdiri [ _ p; otesis S
mempengaruhi  kepuasan perusahaan parmen di daerah Jawa Timur, dari 56 perusahaan ditl:rirna
Imbalan, Motivasi Kerja | H4 : Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh garmen besar dan332 | Hipotesis 6
Dan  Kepuasan Kerja langsung signifikan terhadap motivasi kerja perusahaan garmen dilgrima
Terhadap Prestasi Kena para pekerja operasional pada perusahaan- sedang., jadi perusahaan Hi . 7
Para Pekerja Operasional perusahaan garmen di daerah Jawa Timur, garmen sebagai sampel | d_lpo_tws
Pada Perusshaan- | HS : Kepuasan Imbalan mempunyai pengaruh adalah 20 % x 388 = 78 Hernma
Perusahaan Garmen Di langsung signifikan terhadap kepuasan kerja perusahaan, - HIPOI&SIS 8
Daerah Jawa Timur. dari para pekerja operasional pada leolakl
perusahaan-perusahasn garmen di daerah | Uji Statistiks - Hipotesis 9
Jawa Timur, Structural Equation Modeling dl_ter ima
H6 Motivasi kerja mempunyai pengaruh (SEM) dengan program | — Hipotesis 10
langsung signifikan terhadap kepuasan kerja Software AMOS Versi 4.0, ditolak
dari  para pekerja operasional pada - Hipotesis 11
perusahaan-perusahaan garmen di daerah ditolak
Jawa Timur. — Hipotesis 12
H7 Kepuasan kefja mempunyai pengaruh diterima
langsung signifikan terhadap motivasi kerja - Hipotesis 13
dari  para pekerja operasional pada diterima
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL
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DISERTASI

H8 .

H9

Hi0

H11

Hiz :

H13

perusahaan-perusahaan garmen di daerah
Jawa Timur.

Kepuasan imbalan mempunyai penganih
tidak langsung signifikan terhadap prestasi
kerpa para pekega operasional pada
perusahaan-perusahaan garmen di daerah
Jawa Timur dengan intervening variabel
motivasi kerja

Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh
tidak langsung signifikan terhadap prestasi
kerja para pekenja operasional pada
perusahaan-perusahaan garmen di daerah
Jawa Timur dengan intervening variabel
kepuasan kena.

‘Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh

tidak langsung signifikan terhadap prestasi
kerja para pekerja operasional
padaperusahaan-perusghaan  garmen  di
daerash Jawa Timur dengan intervening
variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja.

: Kepuasan imbalan mempunyai pengaryh

udak langsung signifikan terhadap prestasi
kerja para pekerja operasional pada
perusahaan-perusahaan garmen di daerah
Jawa Timur dengan intervenming variabel
kepuasan kerja dan motivasi kerja

Motivasi kerja mempunyai penganih tidak
langsung signifikan terhadap prestasi kerja
para peklerja operasional pada perusahaan-
perusghaan garmen di daerah Jawa Timur
dengan inlervening variabel kepuasan kerja.

: Kepuasan ketja mempunyai pengaruh tidak

langsung signifikan terhadap prestasi kerja
para pekerja opcrasional pada perusahaan-
garmen di daerah Jawa Timur

__dengan intervening vaniabel motivasi kerja.

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...
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Author & Co. Ruang Nilai limiah/Desnin/Sample/ . -
No. | Author/Tahun/ Lingkup/M Konsep Teori/Hipotesi Uji Statistik Hasil Penelitian
Teks/Artikel Tujuan
11. | Chughtai, Aamir | Tyjuan Kosep dan Teori: Nilai llmiah : Hasil
Ali  and Sohail | Menganalisis  Pengarvh | Anfecedents and Consequences of Organizational | Vanabel eksogen : penelitiannya
Zafar, 2009, | Karakteristik personal, | Commitment. Antecedents and Consequences of | menyimpulkan,
Antecedents  and | kepussan  kerja  dan Organizational Commitment. bahwa :
Consequences  of | keadilan organisasi | Jlipotesis
Organizational memuliki lerhadap | Karakieristik personal, kepuasan kega dan | Desain: Penelitian Empins - Hipotesis
Commiiment among | komitmen organisasi. keadilan organisasi memiliki hubungan signifikan diterima
Pakistan University dengan komitmen organisasi. Sampel ;
Teachers. Sampel 33 University Teacher di
Pakistan di  Kota Lahore,
Jumal Islamabad dan Peshawar.
Uji Statistik :
Structural  Equation Modeling
(SEM) dengan program AMOS.
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Na, Author & Co, Ruang Konsep Teori’Hipotesis Nilai limiah/Desain/Sample/ Uji | Hasil Penelitian
Author/Tahun/ Lingkup/Masalah/ Statistik
Teks/Artikel Tujuan
12. | Wildan, Tujuan Kosep dan Teori: Nilai Ilmiah : Hasil
Muhammad Menganalisis seberapa | Budaya Karakterisiik Individu, Budaya Organisasi, | Variabel eksogen : penelitiannya
Alkirom, 2010, | besar hubungan antara | Motivasi Kerja, Kreativitas Kerja dan Kinerja | 1. Budaya Karakteristik | menyimpulkan,
Pengaruh masing-masing  variabel | Karyawan Individu. bahwa :
Karakteristik Karakteristik Individu dan 2. Budaya organisasi.
Individu dan | Budaya Organisasi | Hipotesis 3. Motivasi Kegja, - Hipotesis 1,
Budaya Organisasi | terhadap Motivasi Kerja | H1 : Karaktenistik individu berpengaruh signifikan | Variabel Endogen : 2,3 4,6, 7,
terhadap Motivasi | dan Kreativitas Kerja serta terhadap kreativitas kerja. 1. Kreativitas Kerja. dan 8
Kerja dan | Kinerja Karyawan Internal | H2 ‘Budaya organisasi berpengaruh signifikan | 2. Kinerja Karyawan. diterima
Kreativitas  Kerja | Auditor pada Bank BUMN terhadap kreativitas kerja. ~ Hipotesis 5
serla Kinerja | di Indonesia H3 Motivasi kena berpengaruh signifikan | Desain : Penelitian Empiris dan 9 ditolak
Karyawan Infernal terhadap kreativitas kerja. Sampel :
Auditor pada Bank H4 :Karakteristik individu berpengaruh signifikan Sampel 180 Karyawan Internal
BUMN di terhadap kinefja. Audiror pada Bank BUMN di
Indonesia H5 :Budaya organisasi berpengaruh signifikan Indonesia.
terhadap kinerja.
Disertasi Hé Motivasi kega berpengaruh signifikan Uji Statistik:
terhadap kinerja. Structural Equation Modeling
H7 Kreativitas kerja berpengaruh signifikan (SEM) dengan program AMOS
terhadap kinenja. 5.
H8 :Budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja.
HY :Karakteristik individu berpengarub signifikan
terhadap motivasi kerja.
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai Ilmiah/Desain/Sample/ Uji | Hasil Penelitian
Author/Tahun/Te Lingkup/Masatah/ Statistik
ks/Artikel Tujuan
13. Ratnasari, Sri | Tujuan Teori dan Konsep : Nilai Himiah : Hasil
Langgeng, 2011, | Menguji dan menganalisis | Komitmen Organisasional, Budaya Organisasi, | Variabel eksogen : penelitiannya
Pengaruh pengaruh Komitmen | Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja. 1. Komitmen organisasional. menyimpulkan,
Komitmen Organisasional dan 2. Budaya organisasi. bahwa
Organisasional dan | Budaya Organisasi | Hipotesis Variabel Endogen :
Budaya Organisasi | terhadap Kepuasan serta | Hl  :Komitmen organisasional berpengaruh | 1. Kepuasan Kerja - Hipotesis 1
terhadap Kepuasan | Prestasi Kerja Dosen Tetap signifikan terhadap kepuasan kerja 2. Prestasi Kerja ditolak
serta Prestasi Kerja | Yayasan Perguruan Tinggi | H2 : Budaya orpanisasi berpengaruh signifikan — Hipotesis 2
Dosen Tetap | Swasta di Provinsi terhadap kepuasan kerja. Desain : Penelitian Empiris diterima
Yayasan Perguruan | Kepulauan Riau. H3  Komitmen orgamisasional berpengaruh | Sampel : ~ Hipotesis 3
Tinggi Swasta di signifikan terhadap prestasi kerja Sampel sama dengan populasi ditolak
Provinsi Kepulauan H4 :Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 123 dosen tetap yayasan | _ Hipotesis 4
Riau. terhadap prestasi kerja. Perguruan Tinggi Swasta yang ditolak
H5 Kepuasan kena berpengaruh signifikan sudah memiliki Jabatan | _ Hipotesis 5
Disertasi terhadap prestasi kerja. Fungsional. diterima
Uji Statistik:
Sructural Equation Modeling
(SEM) dengan program AMOS
fe.
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14. | Widyaningrum, Ruang Lingkup: Teori; Nilai Dmiak : Hasil
2011,  Pengaruh | Untuk menganalisis | Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, Budaya penelitiannya
Kemampuan pengaruh Kemampuan | Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kinerja | Variabel eksogen : menyimpulkan,
Motivasi, Budaya | Motivasi, Budaya | Karyawan 1. Kemampuan Kerja. bahwa :
Organisasi Organisasi Terthadap 2. Motivasi Kerja,
Terhadap Komitmen Organisasional ig 3. Budaya Organisasi. — Hipotesis 1
Komitmen dan Kinerja Karyawan | H1 :Kemarmpuan berpengaruvh signifikan terhadap diterima
Orpanisasional dan | pada RSUD Ibnu Sina komitmen organisasional pada RSUD Ibnu | Variabel Endogen : — Hipotesis 2
Kinerja Karyawan | Kabupaten Gresik Sina Kabupaten Gresik. 1. Komitmen Organisasional. diterima
pade RSUD Ibnu H2 :Motivasi berpengaruh signifikan terhadap | 2. Kinerja Karyawan, — Hipotesis 3
Sina  Kabupaten | Tujuan komitmen organisasional pada RSUD Jbnu diterima
Gresik Untuk membuktkan dan Sina Kabupaten Gresik. Desain . Penelilian Empiris — Hipotesis 4
menganalisis pengarvh | H3 :Budaya organisasi berpengaruh sipgnifikan | Sampel Sample 175 diterima
Kemampuan Motivasi, terhadap komitmen ocrganisasional pada resporclen, terdirt atas | _ Hipotesis 5
Budaya Organisasi RSUD Ibnu Sina Kabupaten Gresik. tenaga medis dan para diterima
Terhadap Komitmen | H4 :Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap medis RSUD lbnu Sina | _ Hipotesis 6
Organisasional dan Kinerja kinerja karyawan pada RSUD Ibnu Sina Kabupaten Gresik. diterima
Karyawan pada RSUD Kabupaten Gresik. - Hipotesis 7
Ibnu Sinza  Kabupaten | H5 :Motivasi berpengaruh signifikan terhadap | Uji Statistik ditﬂﬁma
Gresik kinerja karyawan pada RSUD Ibnu Sina Structural Equation Modeling
Kabupaten Gresik. (SEM}  dengan  program
H6 ‘Budaya organisasi berpengaruh signifikan Software AMOS Versi 4.0.
terhadap kinerja karyawan pada RSUD Ibnu
Sina Kabupaten Gresik.
H7 Komitmen organisasional berpengaruh
signifikan terhadap kinerjz karyawan pada
RSUD Ibnu Sina Kabupaten Gresik.
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No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai Ilmiah/Desain/Sample/ Uji | Hasil Penelitian
Author/Tahun/Te Lingkup/Masalah/ Statistik
ks/Artikel Tujuan
15, Daniel, 2011, ; Ruang Lingkup: Kosep Teori: Nilai Ilmiah : Hasil
Pengaruh Untuk menganalisis penelitiannya
Lingkungan Kerja | Pengaruh Lingkungan | Lingkungan kera, komitmen organisasional, | Variabel eksogen mmenyimpulkan,
dan Komitmen | Kerja dan  Komitmen | motivasi kerja, kepuasan kerja, prestasi kerja. 1. Lingkungan Kerja. bahwa
Organisasional Organisasional Terhadap 2. Komitmen Organisasional.
Terhadap Motivasi | Motivasi  Kerja  dan | Hipotesis Variabel Endogen : - Hipotesis 1
Kerja dan Kepuasan | Kepuasan Kerja Serta | H1 Lingkungan kerja berpengaruh signifikan | 1. Motivasi Kefja. diterima
Kerja Serta Prestasi | Prestasi Kerja Karyawan terhadap prestasi kerja karyawan. 2. Kepuasan Kerja - Hipotesis 2
Kerja  Karyawan | Pabrik Kalsium Karbida { H2 :Komitmen berpengaruh signifikan terhadap | 3. Prestasi Kerja diterima
Karbida PT. | Gresik H3 :Lingkungan kerja berpengaruh signifikan | Desain : Penelitian Empiris diterima
Emdeki Utama di terhadap motivasi kerja karyawan. Sampel ; - Hipotesis 4
Gresik, Disertasi Tujuan H4 Komitmen berpengaruh signifikan terhadap Sample 120 orang karyawan diterima
Untuk mengetahui faktor- kepuasan kerja karyawan. Pabrik Kalsium Karbida PT. | _ Hipotesis 5
faktor apa saja vyang | H5 :Lingkungan kerja berpengaruh signifikan Emdeki Utama di Gresik. diterima
mempengaruhi lingkungan terhadap kepuasan kerja karyawan, _ Hipotesis 6
kerja, komitmen | H6 Komitmen berpengaruh signifikan terhadap | Uji Statistik: diterima
organisasional,  motivasi motivasi kerja karvawan, Structural Equation Modeling | Hivotesis 7
kerja, kepuasan  kerja, | H7 :Kepuasan kerja berpengaruh signifikan {SEM) dengan  program ditzrima
prestasi kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Sofiware AMOS Versi 4.0. Hi . 3
H8 :Motivasi kerja berpengaruh  signifikan - d.lpc'.tﬂls
terhadap prestasi kerja karyawan. terima
H9 :Kepuasan kerja berpengaruh signifikan ~ Hipotesis 9
terhadap prestasi kerja karyawan. diterima
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KUESIONER PENELITIAN

STUDI TENTANG PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KOMITMEN
ORGANISASIONAL TERHADAP MOTIVASI KERJA DAN KEPUASAN KERJA
SERTA PRESTASI KERJA KARYAWAN PABRIK KALSIUM KARBIDA
PT.EMDEKI UTAMA DI GRESIK

Dalam rangka untuk mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja dan komitmen
organisasional terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja serta prestasi kerja karyawan
pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama Gresik, maka kami mohon dengan hormat
kepada Bapak/Tbu/Sdr/Sdri untuk berkenan meluangkan waktu mengisi kuesioner ini sesuai
dengan pendapat dan pengalaman anda.

Perlu kami sampaikan bahwa jawaban yang Anda pilih tidak ada ketentuan benar atau
salah,

Atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu/Sdr/sdri dalam mengisi kuesioner ini kami

sampaikan terima kasih.

Data Responden

Nama

Umur : 1) 17-27 tahun, 2)28-38 tahun, 3) 39-55 tahun

Jenis kelamin ; 1) laki-laki; 2)Perempuan

Pendidikan : 1) SMU/K, 2)D2/D3, 3)S!

Bagian/seksi : 1)Seksi Planning & Q.Control; 2)Seksi Produksi; 3)Seksi Maintenance

Jabatan . 1)Ka.Seksi; 2)Foreman/Supervisor; 3)Senior operator; 4)Junior operator
Lama Bekerja: 1)=<5 tahun; 2)=5-10 tahun; 3)=10-15 tahun; 4)=15->20 tahun
Status . 1)Belum Kawin, 2)Kawin, 3)Duda, 4)Janda
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A.Petunjuk Pengisian :
Bpk/Ibw/Sdr/Sdri diminta untuk melingkari pada salah satu Pernyataan yang paling sesuai

menggambarkan bagian ini, yang terdiri dari :
1. Nilainya 5, menggambarkan Anda Sangat Setuju (SS)
2. Nilainya 4, menggambarkan Anda Setuju (S)
3. Nilainya 3, menggambarkan Anda Netral (N)
4. Nilainya 2, menggambarkan Anda Tidak Setuju (TS)
5. Nilainya 1, menggambarkan Anda Sangat Tidak Setuju (STS)

B. PERNYATAAN
Lingkungan Kerja (X1)

No. Pernyataan Pilihan Jawaban

Fasilitas kantor (X1.1.)
Perusahaan sangat memperhatikan | 1 2
pentingnya fasilitas kantor karena dapat | STS| TS N
membuat lingkungan kerja semakin kondusif.

(F%)
IS
A
5]

Hubungan Pimpinan dan Karyawan
(X1.2)

Perusahaan sangat memperhatikan | 1 2
pentingnya hubungan baik pimpinan dan | STS | TS N
karyawan dalam memberikan tugas/imbalan
yang diterima terhadap semua karyawan.

LS )
W a
[
[ ¥, ]

Hubungan sesama karyawan (X1.3)
Perusahaan sangat memperhatikan hubungan | 1 2
kerja yang harmonis antar karyawan dan | STS| TS N
antar bagian dalam perusahaan.

L2
RN
| #.0]
7 )

Kondisi Kerja (X1.4)

Perusahaan sangat memperhatikan kondisi
lingkungan kerja yang baik, dengan penataan
ruangan yang tepat, lingkungan kega yang | 1 2
bersih, keamanan dan keselamatan kerja yang | STS | TS N
baik, serta tingkat kebisingan yang
menyenangkan dan menimbulkan perasaan
tenang,

L
[Fa e =0
7]
70}
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Komitmen Organisasional (X2)
No. Pernyataan Pilihan Jawaban
Komitmen Afektif (X2.1) | | 5 3 T 4 s
1. | Saya merasa sebagai bagian dan suatu STS TS N S S8
keluarga di perusahaan tempat saya bekerja.
2 Saya mengenali seluk beluk perusahaan 1 2 3 4 5
" | tempat saya bekerja dengan pasti. STS TS N S SS
Saya mengenali tingkat keyakinan para | ) 3 4 5
3. | pekeja dalam menerima nilai-nilai yang STS TS N S Ss
dianut oleh perusahaan.
Saya merasa bahwa permasalahan yang 1 5 3 4 5
4. | dihadapi perusahaan juga merupakan STS TS N S sS
permasalahan Saya.
Komitmen Kontinuans (X2.2)
{ Saya merasa kesediaan untuk bekerja keras 1 2 3 4 5
" | di  perusahaan karena ketidakpastian | STS TS N S SS
pekerjaan di tempat lain.
Saya merasa enggan berhenti bekerja dari
3 perusahaan karena pertimbangan biaya yang | 2 3 4 5
" | akan Saya keluarkan jtka Saya berhenti| STS TS N S SS
sekarang
Saya merasa enggan berhenti bekerja dari
perusahaan karena kekhawatiran 1 3 3 4 5
3. | ketersediaan  pilihan  pekegaan  di STS TS N g 3S
perusahaan lain yang mungkin tidak
membertkan manfaat yang sama.
4 Saya merasa kesediaan untuk tetap bekerja 1 2 3 4 5
" | pada perusahaan meskipun tersedia peluang. | STS TS N S SS
Komitmen Normatif (X2.3) 1 2 3 4 5
1. | Saya merasa bersalah jika berhenti bekerja | STS TS N S SS
dari perusahaan tempat Saya bekerja.
2. | Saya sebagai pekerja harus loyal pada 1 2 3 4 5
perusahaan tempat Saya bekerja. STS TS N S SS
3. | Saya wajib menetap di perusahaan tempat 1 2 3 4 5
Saya bekerja. STS TS N S S8
4. | Saya bersedia dan wajib untuk bekerja 1 2 3 4 5
keras/sungguh-sungguh. STS TS N S SS
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

260

Pendekatan Komitmen berdasarkan

1. | Prilaku (X2.4) 1 2 3 4 5
Saya merasa yakin dalam menerima tujuan | STS TS N S S8
dan nilai-nilai yang ada di perusahaan.

2. | Saya ingin berusaha sebaik mungkin sesuai
dengan  keinginan dan  kepentingan ! 2 3 4 3

STS TS N S SS
perusahaan,

3. | Saya bersedia bekerja keras dan melakukan

. 1 2 3 4 5
tugas-tugas pokok yang diberikan oleh STS TS N S SS
atasan/manajemen dengan sepenuh hati.

4. | Saya berusaha tidak pernah menolak 1 7 3 4 5
maupun menunda tugas-tugas tambahan STS TS N S SS
yang diberikan atasan/manajemen.

Motivasi Kerja (Y1)

No. Pernyataan Pilihan Jawaban
Kompetensi diri (Y1.1)
Saya merasa sebagai bagian tingkat 1 9 3 4 5

1. | keaktifan mengembangkan kompetensi diri SIS | T8 | N S 3S
dari suatu keluarga di perusahaan tempat
Saya bekena.

Kebutuhan akan nmpan balik (Y1.2)
5 Jaminan sosial yang diberikan perusahaan 1 2 3 4 5
" | (kesehatan, asuransi, dll} mempengaruhi | STS TS N S SS
kinerja Saya.
Kebutuhan akan penghargaan (Y1.3)
3 Saya merasa jika terjadi keberhasilan dalam 1 2 3 4 5
" | mengambil resiko, perusahaan memberikan | STS TS N S SS
penghargaan.
Tingkat penyatuan dengan tugas (Y1.4) 1 2 3 4 5

4. { Saya merasa ada keserasian hubungan kerja STS TS N S sS

antara atasan dengan bawahan.
Jika  membenkan  masukan-masukan
5 penting dalam mencapai tujuan perusahaan 1 2 3 4 5
" | dibenikan insentif/bonus, mempengaruhi | STS TS N S SS
kinerja Saya.
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Kepuasan Kerja (Y2)
No. Pernyataan Pilihan Jawaban
Kesesuaian kemampuan  pekerjaan i
(Y2.1) . . 41 2 3 4 5
1. | Saya merasa gaji yang saya terima sesual STS S N M sS
dengan tingkat kemampuan dan pendidikan
Saya.
Macam tunjangan yang Saya terima sesuai
2. | dengan besamya tanggung jawab yang 1 2 3 4 3
’ . STS TS N S SS
Saya pikul.
Kepuasan terhadap gaji diterima (Y2.2)
3 Gaji yang Saya terima dari perusahaan 1 2 3 4 5
' | dapat memenuhi kebutuhan hidup Saya | STS TS N S SS
sehari-hari..
4 Saya merasa bonus yang diberikan 1 2 3 4 5
' | perusahaan sudah memuaskan. STS | TS N S SS
Kesesuaian promosi (Y2.3)
5 Saya merasa kebijakan promosi untuk 1 2 3 4 5
" | kenaikan jabatan/karir di perusahaan sudah { STS | TS N S SS
dilakukan dengan obyektif.
6 Promosi untuk kenaikan Jabatan di 1 2 3 4 5
" | perusahaan didasarkan pada prestasi kerja. STS | TS N S SS
Ketepatan pelaksanaan, Pengawasan
;| (Y2.4) ! 2 3 4 5
" | Saya merasa puas atas pekerjaan yang ; STS TS N S 8S
dilakukan oleh atasan Saya.
8 Atasan langsung Saya tegas dalam 1 2 3 4 5
" | menegakkan disiplin. STS | TS N S SS
Dukungan teman sekerja, atasan (Y2.5) 1 2 3 4 5
9. | Saya merasa di Perusahaan tempat Saya STS TS N g sS
bekerja tingkat persaingannya sehat.
Saya merasa kekompakan Tim dalam hal
yang berkattan atas kesediaan karyawan
10 dalam membert dukungan apabila terdapat 1 2 3 4 5
" | karyawan lain yang mendapatkan kesulitan | STS TS N S SS
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan
kepentingan kerja bersama.
Karyawan mempunyai kemampuan yang | 5 3 4 5
11, | baik dalam membina dan memelihara
hubungan kerja dengan atasannya STS TS N S S8
| :
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Prestasi Kerja (Y3)
No. Pernyataan Pilihan Jawaban

Quantity of work /Kuantitas kerja (Y3.1) I 5 3 4 5
. | Karyawan memiliki jumlah keluaran atau STS TS N S SS

hasil produksi sesuai ketentuan.

Quality of work /Kualitas kerja (Y3.2)
5 Karyawan merasa memiliki kualitas dari 1 2 3 4 5

" | pekerjaan  sesuai  dengan syarat-syarat | STS TS N S SS

ketentuan pekerjaannya.

Job Knowledge /Pengetahuan tentang

pekerjaan (Y3.3) 1 5 3 4 5
3. | Karyawan merasa memiliki pengetahuan STS TS N S SS

yang luas dalam pekerjaan sesuai dengan

harapan mengenai pekerjaannya.

Creativeness / Kreativitas (Y3.4)

Saya merasa memiliki kemampuan 1 2 3 4 5
4. | mengembangkan pengetahuan terhadap STS | TS N S sS

tantangan pekerjaan untuk menyelesaikan

persoalan-persoalan yang timbul.

Cooperative / Kerjasama (Y3.5)

Saya merasa memiliki kemampuan { 5 3 4 5
5. | berinteraksi  tinggi untuk bekerjasama STS TS N N SS

dengan sesama pekerja di perusahaan

tempat Saya bekerja.

Dependability | Keandalan (Y3.6)

Saya merasa memiliki kesadaran dalam hal 1 9 3 4 5
6. | kehadiran, kemauan dan kemampuan yang STS TS N S sS

positip yang berupa kejujuran terhadap

pekerjaan sesuai standar kerja perusahaan.

Initiative / Inisiatif(Y3.7)

Saya merasa memiliki dorongan, semangat 1 7 3 4 5
7. |terthadap  pekerjaan  positip  untuk STS TS N 3 SS

melaksanakan tugas-tugas baru Saya.
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IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Jenis Pendidikan |Lama Seksi Jabatan Status
Responden ]Kelamin Bekerja /bagian Perkawinan
= T T=S0% T=<5TH = -y n 1= Faraman/supervisor T=Wm

2= Perempuan 2=02/03 2=5-10 TH 2= Produksi 2= Senior Operator 2= Kawin

3=51 3=10-15TH 3= Maintenance 3= lunior Operator 3= Duda

423520 TH 4= landa
1 1 3 4 1 1 2
2 1 3 3 1 1 2
3 1 3 3 1 2 2
4 1 3 4 1 2 2
5 1 1 4 1 2 2
6 1 1 4 1 2 2
7 1 1 4 1 2 2
8 1 1 4 1 2 2
9 1 1 4 1 3 2
10 1 1 4 1 3 2
11 1 1 4 1 3 2
12 1 1 4 1 3 2
i3 1 1 4 1 3 2
14 1 1 4 1 3 2
15 1 2 1 1 3 1
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IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Jenis Pendidikan |Lama Seksi Jabatan Status
Responden |Kelamin Bekerja /hagian Parkawinan
= Tt =< = g 73] Y= Foremand Supermsor T=0Im Rawin

2= Perempuan 2=02/03 2=510TH 2= Produdcsi 2=Senior Operator 2= Kawin

3=51 3=10-15TH 3= Maintenance 3= Junior Operator 3= Duda

4=15->20 TH 4= landa
16 1 2 1 1 3 1
17 1 1 2 1 3 2
18 1 1 4 1 3 2
19 1 1 4 2 1 2
20 1 3 4 P 1 2
21 1 1 4 2 1 2
22 1 3 3 2 1 2
23 1 3 4 2 1 2
24 1 1 4 2 2 2
25 1 1 4 2 2 2
26 1 1 4 2 2 2
27 1 1 4 2 2 2
28 1 3 1 2 2 2
29 1 2 1 2 2 2
30 1 1 4 2 2 2

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NIAANOJISTI NVIVM VI V.ILVA ISYINgVL ¢ uendue]

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Jenis Pendidikan |Lama Seksi Jabatan Status
Responden [Xelamin Bekerja /bagian Perkawinan
= =S T=<S 1R T=Plannmg And Quality Cortrol T=Toreman/supervisor T=BTm Kawin

2= Perempuan 2=D3/03 2=5-10TH 2= Produksi 2= Senior Operator 2= Kawin

3=51 3=10-15TH 3= Maintenance 3= Junior Operator 3= Duda

4=15->20 TH 4= Janda
31 1 2 1 2 2 2
32 1 1 1 2 2 2
33 1 1 4 2 2 2
34 1 1 3 2 3 2
35 1 1 3 2 3 2
36 1 1 4 2 3 2
37 1 1 4 2 3 2
38 1 1 4 2 3 2
39 1 2 1 2 3 2
40 1 1 1 2 3 1
41 1 2 1 2 3 1
42 1 1 4 2 3 2
43 1 2 2 2 3 2
44 1 1 2 2 3 2
45 1 1 2 2 3 2

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NAANOISTI NVAVM VS VIVJ ISVINGVL ¢ uendue]

YOSIA DANIEL

99¢



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Jenis Pendidikan |Lama Seksi Jabatan Status
Responden |Kelamin Bekerja /bagian Perkawinan

=Laki-laki = =<5TH T=Pl3nning e =Forema SOT 1= BIm Kawmn |

2=Perempiian 2=D3/D3 2=5-10TH 2= Produksi 2= Senior Operator 2= Kawin

3=51 3=10-15TH 3= Maintenance 3= Junior Operator 3= Duda

4=15->20 TH 4=Janda
46 1 1 1 2 3 2
47 1 1 2 2 3 2
48 1 1 4 2 3 2
45 1 1 4 2 3 2
50 1 2 1 2 3 2
51 1 1 4 2 3 2
52 1 1 3 2 3 2
53 1 1 4 2 3 2
54 1 1 4 2 3 1
55 1 1 1 2 3 2
56 1 2 1 2 3 2
57 1 1 4 2 3 2
58 1 1 4 2 3 2
59 1 1 1 2 3 2
60 1 3 1 2 3 2

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NIANOISTA NVEVM VI VIVA ISY1NgV L ¢ wendwe]

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Jenis Pendidikan Jabatan Status
Responden |Kelamin Perkawinan
= PL3N 10 SE— = Forema SOT =%Im n

2w Pergmpuan 2w D2/D3 2= 5-10 TH 2o Senlor Qperater 2= Kawin

=S 3= 10-15TH 3= Malntenance 3= Junior Opetator 3= Duda

4=15->20 TH 4= Janda
61 1 1 1 2 3 2
62 1 2 3 2 3 2
63 1 1 4 2 3 2
64 1 1 4 2 3 2
65 1 1 4 2 3 2
b6 1 1 4 2 3 2
67 1 1 4 2 3 2
68 1 1 3 2 3 2
69 1 1 3 2 3 2
70 1 1 4 2 3 2
71 1 2 1 2 3 2
72 1 1 1 2 3 1
73 1 1 4 2 3 2
74 1 1 4 2 3 2
75 1 1 4 2 3 2

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NFANOISTI NVEVM VI VLV ISYINGVL  vendure]

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Jenis Pendidikan |Lama Seksi |Jabatan Status
Responden [Kelamin Bekerja /bagian Perkawinan

[T=Tak-Lak =SSO/ T=<5 TH = Planming Aol 1=Toreman/Supervisor [T=8Im kawln |

2= Perempuan 2=D2/D3 2=5-10TH 2= produksi 2= Senior Operator 2= Kawin

3=51 3=10-15TH 3= Maintenance 3= Junior Operator 3= Dl

4=15>20 TH 4= Jarda
76 1 1 3 2 3 2
77 1 1 2 2 3 2
78 1 1 4 2 3 2
79 1 1 1 2 3 2
80 1 2 2 2 3 2
81 1 2 2 2 3 2
82 1 1 1 2 3 1
83 1 1 4 2 3 2
84 1 1 4 P 3 2
85 1 2 1 2 3 1
86 1 2 3 2 3 2
87 1 1 4 2 3 2
83 1 1 4 2 3 2
89 1 1 4 2 3 2
90 1 2 3 2 3 2

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NIANOdSTH NVIVM VI vIvd ISYINGV.L  vendue]

YOSIA DANIEL

69¢



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Jenis Pendidikan jlama Seksi Jabatan Status
Responden  |Kelamin Bekerja fbagian Perkawinan
= Laki-Lak] I=SKIUK T=<51H 1="Planning ua antrol = FOTemany SUpervisor T="Bm Kawin
2= Perempuan 2=D2/D3 2=510TH 2= Produksi 2= Senior Operator 2= Kawin
3=51 3=10-15TH 3= Maintenance 3= lunior Gperator 3= Duda
4=15-220 TH 4= Janda
S1 1 1 4 2 3 2
92 1 2 4 2 3 2
93 1 1 3 2 3 2
94 1 1 3 2 3 2
95 1 1 3 2 3 2
96 1 1 4 2 3 2
97 1 1 3 2 3 2
98 1 1 2 2 3 2
99 1 1 2 2 3 2
100 1 3 4 3 1 2
101 1 3 4 3 1 2
102 1 3 4 3 1 2
103 1 2 3 3 1 2
104 1 2 3 3 2 2
105 1 2 3 3 2 2
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NIANOdSTI NVEVM VI VLvd ISVINgV L b uendwe]

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

IDENTITAS RESPONDEN

Nomor

Responden

Jenis
Kelamin

Pendidikan

Lama
Bekerja

Seksi
/bagian

1= Laki-akl
2= Perempuan

T=SROR
2=D2/D3
3=51

1=<%1H
2=5-10TH
3=10-15TH
4-15->20 TH

= planmng
2= Produksi
3= Maintenance

kg

Jabatan

2= Senjor Operator
3= Junior Operator

1= toremiﬂ ﬁmsm

Status

Perkawinan
T=8(m&awin
2= Kawin

3= Duda

4= landa

106

107

108

109

110|

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

ipfmlm]lelr el e e -

mlplwlmlp el o=l sl

oI B|BlWlw|a]alaibn =] w

Wlwiwiwlw|wwlwlw|wiuw] ] iw]w

Wlwlwlwlwiw|Wliw]wiNINININIMN N

MNiN(RIMININIR RIS IR I =R N

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NAANOdSTI NVAVMY! VIVd ISYINGVY] p uendue]

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

X1.4

XL3

X1.2

X1.1

LINGKUNGAN KERJA (X1)

No.

21

22
23

24

25

272

YOSIA DANIEL

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

DISERTASI



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

X1.3 | X14

X1.2

X1.1

LINGKUNGAN KERJA (X1)

26
27
28
29
30
32
33
34
35
36
37
38
39
40

31
41
42
43
44
45

No.

46
47
48

49

50

273

YOSIA DANIEL

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

DISERTASI



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN
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LINGKUNGAN KERJA (X1)

No.

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

1t

112

113

114

115

116

117

118

119

lala|lv|wvmlun]|lalvlia|wvisa{un]|l&]lw]lwu|lalalwla]n

wilh|lia|jWjalublunbaln|la|lnn|jwis]laE]jWiia]un]{b]u
thlilbjnlalin]ifv|b|lwib|b]la]nlun]|salb|luv]{s]wn

120

sl ]S ]wn]lun]lwvun]lwvn B lwv&]w

DISERTASI

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NIANOISTI NVEVM VI VIV ISYINGV.L ¢ tendurey

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KOMITMEN ORGANISASIONAL (X2)
No. | X2.1.1) X2.1.2 1 X2.1.3} X2.1.4| X2.1 | X2.2.1] X2.2.2| X2.23| X2.24| X2.2 | X23.1|X23.2| X2.3.31 X234 X213 | X241 ]| X2.4.2| X243 X2.44] X24
1| 5| 4] 4] sfaso 2] a4 4] 350 44 5] 4] 4z 4] 4] T3 alazs
2l sl 4] 4] sfaso 2] 4l 4 4] 350 4] T4 4 4| 400 4] 4] 4l sl azs
3 st 4] 4] sfaso 4 5| sI 4450 s 5] si 5] s.00 4 s sf slans
4 4 4] 4]  4f 400 3] 4] T 4|37 3l 4l 4 4l 375 4] 4] 5[ siaso
s|” S| a4 4] 4l 425 35| s sl as0 I E R EE 4 s{ 5| s a7
o] 4] T4l 4 4] 400 37 3] 3] 4l 32s s 3 4l 4l 3s0 31 30 a4 4] 350
7|4 4] 5| 4] 42 3] s 5| 5] aso 37 3] 5| 4375 4 4 5| 5| as0
8| 4| 4] 5| 4] 425 s| 5| 4] sl as 4 4] 4 4] 400 4f 4 5| s[as0
of 4| 4 5[ 4] 425 4 4l 4] 4l 400 4 3 s[4l 400 4 4] 4 s azs
|  s| 4 4] 3425 4f  s| 4 T4 azs A EE S 4 s{ 5| 5| 475
1] s s 3 s aso si 3 3] 4375 3] 3] 5[ 5[ 400 4 af 5| s[as0
12 4] 4 5[ 4425 s] 5| 4] sPa7s 4] ] s s[aso 4 4] 5| 5[ aso
1l 4 3 4375 2l 4] 4] 4| 350 4 4] 3 4400 4 4 5| s[aso
14f 5| 4 3| 3| 375 3| 4l Al 4375 374 4 4] 375 3] 4] 5[ s azs
15| 4 4 4 4] 400 3|7 2 4 4] 335 4 4] 3| 4|37 4| 5| 5| s|a7s
6] 4 4] 4 4] 400 4 4 4] 4] 400 4|4 T4 4] 400 4l 4 4] T4l 200
17 4 3] 4] 4] 37s 3] 3] A 4] 350 N R 4] 4 5| s| 450
18] 3| 3] 4] 3] 325 2] 4] 4 4] 350 3t 4 3] 3] 335 3| 4] 4f 4] 375
CE R S s| 5 5| sl so0 s s s 4] ans si s 4 sfars
200 5| TS 4 s 47s s] 5 5| 5500 s| 5] S| sf s.o00 4f a4 A sl azs
21 4] 4] 4| 4] 400 4 4 4] 4] a00 4] 4] 4| 5] a2s A7 a4 4] S[azs
2] 5| 4 4] 5| as0 2 3] 4] 4] 325 4] 3] 5[ 4] 400 4| 4] 4| 400
23 | s| 5| sfso0 s| 5| s s[so0 s| s s s s.00 4 5[ 5| s[ars
24 5| 4l 4] 4] 425 4] 5| 4l 4]azs 3] 4 4] 5| 400 4 4] 4] 5| 425
25  s| s 5| 5[ s.00 4] T4 T 3 4| 375 3] 4l 4 4] 375 4 s s] T4l as0

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NAANOISTI NVEVM VI VIVA ISYINGV L v wendure]

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KOMITMEN ORGANISASIONAL (X2)

No. | X211 X212 | X213 X214 X211 §X2.2.0 | X222 X223 X224 X22 | X231 X23.2| X233 X234 X293 1X2.4.1|X24.2| X2.4.3| X244 X24
26 4l 4 5 4 425 5 5 4 4] 450 3 5 4 5] 425 4 4 4 5] 425
27 5 5 3 5| 4.50 5 5 3 3] 4.00 3 5 4 4] 4.00 3 4 5 s| 425
28 4 4 4 4] 4.00 3 2 4 4] 3.25 3 4 4 5] 4.00 4 4 5 s[ 4.50
29 4| 4 4 4] 400 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 5] 4.25
30 5 4 3 al 4.00 3 5 5 4] 425 3 5 4 4] 4.00 4 4 4 5{ 4.25
31 4 4 4 4| 4.00 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00
32 4] 4 4 s| 4.25 4 4 4 s} 425 4 4 4 5] 425 4 4 5 5] a.50
33 s 4 3 4| 4.00 3 5 5 4] 425 3 5 4 4] 4.00 4 4 5 4] 4.25
34 4 3 4 4] 375 2 2 4 2] 2.50 2 4 4 4] 3.50 3 4 4 4] 3.75
35 4 4 3 5| 4.00 2 4 4 3] 3.25 4 3 3 4] 3.50 3 4 4 4] 375
36 5 4 3 3] 3.75 3 4 4 3] 3.50 3 4 3 5] 3.75 3 4 4 4] 3.75
37 5| 4 4 4] 4.25 4 5 4 5] 4.50 3 4 5 5] 4.25 4 4 4 4] 4.00
38 4 4 3 4] 375 2 4] 4 4] 350 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00
39 af 4 4 4| 4.00 4 NI 4] 400 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 4] 375
] 4 4 3 5] 4.00 4 4 4 4] 4.00 3 4 5 s| 4.25 3 4 4 4] 3.75
41 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 4] 3.75 3 5 4 a| 4.00 4 4 4 s 4.25
42 4] 4 4 al 4.00 3 3 3 3] 3.00 3 4 4 5| 4.00 9 4 4 s| 4.25
43 5 4 4 4] 4.25 4 4 2 2] 3.00 4 4 2 4] 3.50 4 4 4 4] 4.00
44 4 4 4 5] 4.25 3 3 4] 4f 350 4 4 4 5] 4.25 4 3 3 4] 3.50
45 4 5 4 4] 425 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 5| 4.25 4 4 4 5] 4.25
46 3 4 4 4] 3.75 4 5 4 5| 4.50 4 5 5 4] 4.50 4 4 4 4] .00
47 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 4] 3.75 4 5 5 5] 4.75 4 4 4 4] 4.00
48 4 5 5 5] 475 4 4 4 4] 4.00 4 4 5 5| 4.50 o 4 5 5] 4.50
49 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 4] 3.75 3 5 4 4] 4.00 4 4 4 s 4.25
50 4 4 4 s 4.25 4 4 5 4] 4.25 4 5 4 5[ 4.50 4 4 4 4] 4.00
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NAANOdSTI NVIVAM VI VIVA ISYINGVYL § vendure]

YOSIA DANIEL
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KOMITMEN ORGANISASIONAL (X2)
No. | X2.1.1| X2.1.2| X2.1.3 | X2.0.4| X2.4 | X221§X22.2| X2.2.3| X2.24)] X2.2 | X231 X23.2) X233 X2.3.4] x23 | X241 x2.4.2| X2.4.3| X2.4.4 X224
51 5 4 3 3] 3.75 3 4 4 3| 3.50 3 4 3 4] 3.50 3 4 4 5] 4.00
52 3 3 4 3] 325 2 4 4 3] 3.25 4 3 3 4] 3.50 4 4 4 5] 4.25
53 4 3 4 41 3.75 2 2 4 3| 2.75 4 4 3 4] 3.75 4 4 5 5] 4.50
54 5 4 4 4] 425 4 5 4 31 400 2 5 5 5] 4.25 3 4 5 3} 4.25
55 4 4 4 4| 4.00 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 5{ 4.25
56 4 4 3 5] 4.00 3 4 4 4} 3.75 3 4 4 4] 3.75 4 4 4 4] 4.00
57 4 4 5 4] 4.25 5 5 4 4] 4.50 4 4 3 4] 3.75 4 4 5 5] 4.50
58 5 ] 3 5] 4.50 5 3 3 3| 3.50 3 5 5 51 4.50 4 4 4 5| 4.25
39 4 4 4 4] 4.00 3 2 4 4] 3.25 4 4 3 41 3,75 3 4 4 3| 4.00
60 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4| 4.00 4 4 4 4{ 4.00 4 4 4 5] 4.25
61 5 4 3 4] 4.00 3 5 5 3] 4.00 3 5 5 4] 425 4 5 4 3] 4.50
62 5 5 5 3t 4.50 5 5 5 5] 5.00 5 5 5 5] 5.00 4 5 5 5] 475
63 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 3} 3.50 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00
64 5 4 4 5] 4.50 2 4 4 4} 3.50 3 5 4 4| 4.00 3 4 4 4] 3.75
65 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 4| 3.75 3 5 4 4] 4.00 4 4 4 51 4.25
66 4 4 S 4] 4.25 5 5 4 4] 4.50 4 4 4 3] 3.75 4 4 5 5] 4.50
67 5 4 3 4] 4.00 2 4 4 4] 3.50 4 4 4 4; 4.00 4 4 4 5| 4.25
68 5 3 4 4] 4.00 2 2 4 2] 2.50 4 4 3 4] 3.75 4 4 4 4] 4.00
69 3 3 4 3] 3.25 2 4 4 3y 325 4 3 3 4] 3.50 4 4 3 5] 4.50
70 5 5 3 5] 4.50 5 3 3 3] 3.50 3 5 5 4] 4.25 4 5 4 4] 4.25
71 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4} 4.00 4 4 4 4{ 4.00
72 5 3 4 31 3.75 3 4 4 3] 3.50 4 4 3 31 4.00 4 4 4 4] 4.00
73 5 4 4 4] 425 4 5 4 31 4.00 2 5 5 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00
74 4 4 5 4] 4.25 5 5 4 4{ 4.50 4 4 3 4] 3.75 4 4 4 4] 4.00
75 4 4 3 4] 3.75 2 4 4 4| 3.50 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NAANOdSTI NIV M VI VIV ISYINGV.L ¢ uendure]
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KOMITMEN ORGANISASIONAL (X2)
No. | X211 X2.0.2 | X2.1.3 | X2.0.4| X2.1 | X2.2.1| X2.2.2| X2.2.3| X2.2.4] X2.2 | X23.1§ X2.3.2 | X2.3.3| X234 x23 | X2.4.1 X2.4.2| X2.4.3| X24.4| X24
101 5 3 5 5] 5.00 5 4 3 5] 4.25 4 5 4 5 4.50 5 3 5 5] 5.00
102 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 3] 4.00 3 5 4 41 4.00 4 4 5 4] 4.25
103 4 4 4 51 4.25 4 4 4 4] 4.00 3 5 4 5] 4.25 3 4 4 4] 3.75
104 4 4 4 4] 4.00 3 5 4 4] 4.00 3 5 4 4| 4.00 4 4 4 5] 4.25
105 4 4 4 5] 4.25 3 4 4 4 3.75 3 4 3 4] 3.50 4 4 4 3} 3.75
106 5 5 5 5] 5.00 5 4 3 3| 4.25 4 5 4 5] 4.50 5 5 3 5] 5.00
107 5 4 3 5] 4.25 4 4 4 2] 3.50 3 5 3 5] 4.00 4 4 5 4] 4.25
108 4 5 4 4] 4.25 2 4 3 4] 3.25 2 5 2 5t 3.50 4 4 4 4] 4.00
109 5 4 3 4] 4.00 2 4 4 5] 3.75 3 5 3 4] 3.75 4 4 5 4] 4.25
110 5 4 4 4] 4.25 4 4 4 4] 4.00 3 4 3 4{ 3.50 4 4 4 3] 3.75
111 5 5 4 51 4.75 5 5 5 5] 5.00 5 5 5 5] 5.00 4 5 4 5] 4.50
112 4 4 4 4] 4.00 3 4 4 4] 3.75 3 3 4 4] 4.00 4 4 4 3] 4.25
113 5 4 3 4] 4.00 5 3 4 51 4.25 3 5 3 4] 3.75 4 4 5 4] 425
114 5 4 3 3] 3.75 3 4 3 4} 3.50 3 4 4 4] 375 4 4 4 4] 4.00
115 4 4 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00 3 3 3 41 3.25 3 3 3 4] 3.25
116 4 4 5 4] 4.25 4 4 4 4] 4.00 4 5 4 5] 4.50 4 4 4 3] 3.75
117 5 5 4 5| 4.75 5 5 5 5] 5.00 5 5 5 5| 5.00 4 5 5 3] 4.75
118 5 4 5 4] 4.50 3 4 4 4] 3.75 3 5 4 4] 4.00 4 4 4 4] 4.00
119 4 4 4 4] 4.00 3 5 3 5] 4.00 4 4 4 4] 4.00 3 3 4 41 3.50
120 4 5 3 5] 4.75 3 4 3 4] 3.50 4 4 3 31 4.00 4 3 3 4] 4.00
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

5.00
4.00
4.00

4.00

5.00

4.00

5] 4.50
4.00

3] 3.50
00

4.00

3| 4.00
5.00

4] 4.50
4] 4.50
4| 4.50

4.00
00

4] 3.50
3.00
o0

Y14

5] 4.50
5| 4.50

¥1.4.1{Y1.4.2] Y1.4

4

Y13

MOTIVASI (Y1)

¥1.2

Y11

No.

20
21

22
23

24

282

YOSIA DANIEL

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

DISERTASI



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

MOTIVASI (Y1)
Y14
No. vl Y12 Y13 v14.1|Y1.4.2] Y14
25 4 5 4 a4 4] 4.00
26 4 3 4 5 a] 450
27 5 5 5 4 4| 4.00
28 4 a4 a4 4 a] 400
29 4 4 4 4 a| 4.00
30 3 5 3 5 3| 400
31 4 a 4 4 4| 400
32 a 5 a 4 s| aso
33 4 5 3 5 a| 450
34 4 5 4 3 4| 350
35 4 4 3 3 3| 300
36 a 4 3 5 4| aso
37 5 2 4 5 5| s.00
38 4 5 4 4 a|l 4.00
39 4 4 4 4 3] 3.50
40 4 5 3 a4 5] 450
41 3 4 2 3 4] 350
a2 4 4 4 4 5[ 450
a3 4 4 4 4 5| 4.50
a4 4 a 4 5 5[ s.00
a5 a 5 4 4 s| a.s0
46 4 4 4 4 4l 4.00
a7 3 4 A 4 5] 450
48 4 5 4 4 5| 4.50

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

MOTIVASI (Y1)
Y14
No. ¥l.1 Y12 ¥1.3 Yia1lYLa2] Yi4d
49 5 5 4 4 5| 4.50
50 4 4 4 4 5 450
51 4 4 3 5 4] 450
52 4 4 3 3 3| 3.00
53 5 3 4 5 5| 5.00
54 4 5 4 4 4] 4.00
55 4 4 4 4 3] 3.50
56 4 5 3 4 4| 4.00
57 4 3 4 5 4t 450
58 5 5 4 4 41 400
59 4 4 4 4 4| 4.00
60 4 4 4 4 4! 4.00
61 3 5 3 5 3| 400
62 5 5 4 5 S| 5.00
63 7] ) 4 4 4| 4.00
64 5 4 3 4 4] 4.00
65 4 4 4 4 4] 4.00
66 4 3 4 5 4| 450
67 4 5 4 4 4] 4.00
68 4 5 4 3 4! 3.50
69 4 4 3 3 3] .00
70 5 5 4 4 4| 4.00
71 4 4 4 3 4{ 3.50
72 4 5 4 4 5| 4.50
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

MOTIVASI (Y1)
Y14
No. Y11 Y12 Y13 Y1a.1lv1a3] vi4
73 5 3 4 5 5] S00
74 4 3 4 5 4| 4.50
75 4 5 4 4 4/ 4.00
76 4 5 4 3 4| 3.50
77 4 4 3 3 3] 3.00
78 5 5 4 4 4] 4.00
79 4 5 3 4 4] 4.00
BO 4 4 4 4 4] 4.00
81 3 5 4 4 5 4.50
82 4 5 4 4 4| 4.00
83 4 5 4 4 4] 2.67
84 4 4 3 5 41 4.50
85 4 4 3 5 4| 450
86 5 4 3 4 5| 4.50
87 4 4 4 4 4| 4.00
a8 4 4 4 4 3] 3.50
89 1 4 4 4 4{ 4.00
50 3 5 3 5 4| 450
91 5 5 5 4 4 4.00
92 4 5 4 4 4] 4.00
93 5 2 3 5 2| 350
94 4 4 2 4 3] 3.50
a5 4 4 4 5 4/ 450
56 4 5 4 4 4] 4.00
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NIANOdSTI NVEVMVI VIV ISYINgV.L ¢ vendwe]
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

MOTIVASI {Y1}
Y1.4

No. Y11 Y12 Y13 visilviasl via
97 4 5 4 4 4] 4.00
98 4 4 4 4 4] 4.00
99 4 4 4 4 3] 3.50
100 4 5 4 4 4] 4.00
101 5 2 3 5 3] 4.00
102 4 5 3 4 3] 3.50
103 3 5 4 4 5] 4.50
104 4 4 4 4 4] 4.00
105 5 3 3 5 2] 4.00
106 4 4 2 4 3] 3.50
107 3 4 4 4 5| 4.50
108 4 4 3 5 3] 4.00
109 4 S 4 4 41 4.00
110 5 5 2 4 4] 4.00
111 4 4 3 3 4] 3.50
112 5 2 3 5 3] 4.00
113 4 4 4 4 4] 4.00
114 4 5 4 4 41 4.00
115 4 5 4 4 4] 4.00
116 3 3 3 2 4] 3.00
117 4 4 4 4 4] 4.00
118 4 3 4 4 2l 3.00
119 2 4 3 4 3} 3.50
120 1 4 4 3 3} 3.00

DISERTASI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

NAANOdSTI NVIVMVI VIVA ISVINAGV.] ¢ tenduwe]

YOSIA DANIEL

98¢



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KEPUASAN KERJA (Y2)
¥2.1 Y¥2.2 Y2.3 Y2.4 ¥2.5
No. ¥2.1.1|Y2.1.2] ¥2.1 |¥2.2.1|V2.2.2| Y2.2 |Y2.3.1|¥23.2] Y2.3 |Y24.1|Y2.4.2| Y2.4 |Y¥25.1|Y25.2|Y25.3] Y25
1 3 3|l 3.00 4 4| 4.00 4 4l 4.00 4 4| 4.00 4 3 4] 433
2 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4| 4.00 4 4; 4.00 4 4 4] 4.00
3 3 3| 3.00 4 4] 4.00 4 41 4.00 4 5| 4.50 4 5 4] 4.33
4 2 2l 2.00 2 4] 3.00 2 21 2.00 5 5| 5.00 5 5 5] 5.00
5 5 3] 5.00 5 5| 5.00 S 5| 5.00 5 5| 5.00 5 3 5] 5.00
6 3 3] 3.00 3 3] 3.00 3 3] 3.00 3 3 3.00 3 3 3] 3.00
7 5 5] 5.00 5 5| s5.00 3 5 4.00 5 5| 5.00 5 5 5] 5.00
8 4 3| 3.50 3 4] 3.50 4 4| 4.00 4 4] 4.00 5 4 5! 4.67
9 5 5§ 5.00 4 5] 4.50 3 4| 3.50 5 5] 5.00 5 5 5| 5.00
10 3 3| 3.00 2 4] 3.00 3 3] 3.00 4 3] 4.50 5 5 3] 433
11 4 4| 4.00 5 5| 5.00 4 5] 4.50 5 5{ 5.00 4 4 4] 4.00
12 4 3] 3.50 3 4] 3.50 4 4] 4.00 4 4] 4.00 5 4 5] 4.67
13 4 41 4.00 3 4] 3.50 2 4| 3.00 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
14 3 4] 3.50 4 3f 3.50 3 3] 3.00 4 5] 4.50 4 4 3| 433
15 3 4] 3.50 3 4] 3.50 3 4] 3.50 4 4] 4.00 4 4 41 4.00
16 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4| 4.00 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
17 2 4] 3.00 2 4] 3.00 4 4| 4.00 3 4} 3.50 4 5 4] 4.33
18 3 3| 3.00 3 3] 3.00 3 5| 4.00 5 3| 4.00 3 ) 4] 4.00
19 3 5] 5.00 5 5] 5.00 5 5| 5.00 5 5| 5.00 5 5 4| 4.67
20 5 5] 5.00 3 5] s5.00 5 5} 5.00 5 5] 5.00 5 5 5] 5.00
21 3 3] 3.00 4 4] 4.00 3 3| 3.00 4 4] 4.00 4 4 4} 4.00
22 3 3| 3.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4 4| 4.00
23 4 4] 4.00 4 5] 4.50 5 5f 5.00 5 5] 5.00 4 5 4] 4.33
24 2 4] 3.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 5 4] 4.33
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KEPUASAN KERIA (Y2}
¥2.1 Y¥2.2 Y23 Y2.4 Y2.5
No. ¥2.1.11Y¥2.1.2] Y2.1 |¥22.1}Y¥2.2.2| ¥2.2 |¥2.3.1{¥2.3.2] Y2.3 |Y2.4.1|Y¥2.42| Y2.4 {Y2.5.1|Y25.2]Y25.3]| Y2.5
25 4 4] 4.00 2 4] 3.00 3 4} 3.50 4 4| 4.00 4 4 4] 4.00
26 4 3] 3.00 4 4] 4.00 4 4 4.00 4 4] 4.00 4 4 4| 4.00
27 4 4] 4.00 5 3| 5.00 4 5f{ 4.50 4 5] 4.50 5 5 4] 4.67
28 3 4] 3.50 3 4| 3.50 3 4| 3.50 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
29 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 41 4.00 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
30 5 5| 5.00 5 5| 5.00 3 5] 4.00 5 5] 5.00 5 5 5| 5.00
31 4 4] 4.00 4 3f 3.50 3 3| 3.00 4 4] 4.00 4 4 5f 4.33
32 4 4| 4.00 4 41 4.00 4 5] 4.50 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
33 5 5| 5.00 5 5{ 5.00 4 4] 4.00 5 5] 5.00 5 5 5] 5.00
34 2 4| 3.00 2 4 3.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 5 4] 4.33
35 3 3] 3.00 3 3f 3.00 3 5| 4.00 5 5} 5.00 3 5 41 4.00
36 3 4] 3.50 4 3| 3.50 3 3] 3.00 4 4 4.00 4 4 41 4.00
37 2 4] 3.00 4 4| 4.00 4 4] 4.00 4 4 4.00 4 5 51 4.67
38 4 4] 4.00 2 4] 3.00 2 4] 3.00 4 4/ 4.00 4 4 4] 4.00
39 4 4| 4.00 4 3] 3.50 3 3] 3.00 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
40 3 3] 3.00 2 4| 3.60 3 3| 3.00 4 3] 4.50 5 5 3] 4.33
41 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
42 2 4| 3.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4| 4.00 4 4 4] 4.00
43 3 3] 3.00 4 5] 4.50 4 4] 4.00 5 5] 5.00 4 4 4] 4.00
44 4 41 4.00 4 5 4.50 4 5| 4.50 4 4! 4.00 4 4 4; 4.00
45 2 4] 3.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 5] 4.50 4 5 4] 4.33
46 4 4| 4.00 5 5] 5.00 5 5] 5.00 5 5] 5.00 5 5 5| 5.00
47 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 4] 4.00 4 5| 4.50 3 4 4] 3.67
48 4 5| 4.50 5 4] 4.50 4 4; 4.00 4 5] 4.50 5 5 5| 5.00
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KEPUASAN KERJA (Y2)
¥2.1 Y22 ¥2.3 Y2.4 Y2.5
No. |v21.1[v21.2| v2.1 [v2.21]v2.2.2] v2.2 [v2.3.1]|v23.2| v2.3 [v2.a1]v2.42] v2.a [v25afv25.2]v253] v25
49 3 4] 3.50 4 5{ 4.50 3 4] 350 4 5| 4.50 4 4 4| 4.00
50 4 s| 450 4 4] .00 4 4] 4.00 5 s| s5.00 4 5 5] 4.67
51 3 4] 3.50 4 3] 3.50 3 3| 3.00 4 4| a.00 4 4 4] 4.00
52 3 3| 3.00 3 3] 3.00 3 5| 400 5 5| 5.00 3 5 Al 4.00
53 2 4] 3.00 2 4{ 3.00 4 4| 4.00 3 4] 3.50 4 5 4} 433
54 2 4] 3.00 4 4] 4.00 4 4| 4.00 4 5| 450 4 5 5] 4.67
55 4 4] a.00 2 4| 300 2 4] 3.00 4 4] a.00 4 4 4] 4.00
56 4 4| 4.00 4 3] 350 3 3] 3.00 4 4] a.00 4 4 4] 4.00
57 3 3| 3.00 2 4] 3.00 3 3] 3.00 4 s| 450 5 5 3] 433
58 4 3| 350 3 4] 350 4 4| 4.00 4 4] 400 5 4 5| 4.67
59 4 4] a.00 5 5{ 5.00 4 5| 4.50 5 5] s.00 4 4 4] 4.00
60 3 4| 350 3 4| 350 3 4] 350 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
61 4 4| 400 4 4] a.00 4 4| 4.00 4 4] a.00 4 4 5| 4.33
62 5 5| 5.00 5 5| s.00 3 5| s.00 5 5| 5.00 5 5 5] 5.00
63 5 5| 5.00 5 s| 5.00 5 5| s5.00 5 5| s.00 5 5 5] 5.00
64 3 3] 3.00 3 4] 350 3 3] 3.00 3 4] 3.50 3 4 4] 367
65 3 3] 3.00 4 4] a.00 4 4l 4.00 4 4] 4.00 4 5 4] 433
66 4 3| 3so 3 4] 350 4 4| 400 4 4] 200 5 4 5] 467
67 4 4] 4.00 2 4] 3.00 2 4| 3.00 4 4| 4.00 4 4 4| 4.00
68 2 4| 3.00 4 3] 3.50 4 4] 4.00 3 4] 350 4 5 4] 4.33
69 3 3] 3.00 3 4| 3s0 3 s| 4.00 5 3| 4.00 3 5 4] 4.00
70 4 4] 4.00 5 s| s.00 4 5| 450 5 5| s5.00 4 4 4] 4.00
71 4 4] 4.00 4 3| 3.0 3 3} 3.00 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
72 3 3] 3.00 3 4] 350 3 4[ 3.50 4 al 4.00 4 4 4] 4.00
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KEPUASAN KERJA (Y2)
¥2.1 Y2.2 Y23 Y24 Y2.5
No. |v2.11]v2a.2] v2a [v22a[v2.2.2] v2.2 [v2.3.1]|v23.2] v2.3 [v2a.1]v2.4.2] v2.4a {v25.1]v25.2[v25.3] v25
73 3 4| 3.50 2 4| 3.00 4 4] 4.00 4 a[ 4.00 4 5 4l 433
74 4 3] 3.50 3 Al 350 4 4| 4.00 4 4] 4.00 5 4 5] 467
75 2 2| 2.00 3 a] 350 2 2| 2.00 5 s| s.00 5 5 3] 433
76 2 al 3.00 2 4l 3.00 4 4l 4.00 3 al 350 4 5 4l 433
77 3 3] 3.00 3 3] 3.00 3 5] 4.00 5 3| 4.00 3 5 4] 400
78 3 3] 3.00 2 4] 3.00 3 3| 3.00 4 s| 4.50 5 5 3] 433
79 2 4] 3.00 4 al 400 4 a| 4.00 4 4] a.00 4 4 4] 4.00
80 4 4] 400 3 4] 3s0 3 4] 350 4 4] 4.00 4 4 4l 400
81 4 4] .00 4 51 4.50 4 4] 4.00 5 5[ s5.00 4 4 5| 4.33
82 5 5] 5.00 5 5] 5.00 3 4| 350 4 4] 400 4 4 4] 4.00
83 3 4] 350 4 3] 350 3 3| 3.00 4 4] 4.00 4 4 4] 4.00
84 4 4| .00 4 4] 400 3 3] 3.00 4 4] 4.00 4 4 a| 2.00
85 4 4] 4.00 4 4] 4.00 5 5{ 5.00 4 4| 4.00 4 4 4] 4.00
86 3 4| 350 3 a[ 350 a 4| 4.00 4 4] 400 4 4 4] 4.00
87 3 4| 350 3 4] 350 3 4] 350 4 4] 4.00 4 4 4| 400
88 4 4| a.00 4 4l 400 4 4l 4.00 4 4] 4.00 4 4 a] 400
89 5 5[ 5.00 5 5] .00 3 5] 4.00 5 5] 5.00 5 5 5| 5.00
90 5 5| 5.00 5 5| s.00 5 s| s5.00 5 5| s.00 5 5 5{ 5.00
91 4 3| 3.50 3 4] 350 4 4] 4.00 4 4] 4.00 5 a s| 4.67
92 3 4| 3.50 2 3| 250 3 4| 3.50 4 4] 4.00 4 4 3] 367
93 2 4| 3.00 4 3] 350 4 s|” 450 4 al 4.00 4 5 5| 4.67
94 4 al 4.00 3 3{ 3.00 3 4 350 3 4] 350 4 5 4| 433
95 2 2| 2.00 4 3] 350 3 4] 350 3 4] 350 3 5 3] 3.67
96 4 3| 3.50 2 2| 200 3 4| 3.50 3 3} 3.00 4 4 4] 4.00
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

KEPUASAN KERJA (Y2)
¥2.1 ¥2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5
No. |v2.1.1{v2.1.2] v21 |v2.2.1v2.2.2| v2.2 |v2.3.1]v2.3.2] v23 [v2.4.1[v2a2] v2.a [v25.1]v25.2]v253] v2.5
97 4 4] 4.00 4 5] a.50 4 a| 400 5 5] 5.00 4 4 4} 4.00
98 2 al 3.00 4 a| 400 4 a| a.00 4 4| 4.00 4 a af 4.00
99 4 al 4.00 4 3| 3.50 3 3| 300 4 4| a.00 4 4 a| 4.00
100 3 4] 350 2 2] 2.00 3 4] 350 4 4| 4.00 3 4 3| 333
101 2 a| 3.00 a4 3f 3.50 4 4] 4.00 4 4| a.00 1 5 s| 467
102 4 4| a.00 3 3| 3.00 3 4l 350 3 5| 4.00 5 5 4| 467
103 4 4| "4.00 4 5| 4.50 4 4| a.00 5 s| s.00 4 4 4| 400
104 2 a| 3.00 4 4| a.00 4 4| 4.00 4 4| 4.00 4 4 4| 4.00
105 3 a| 350 2 4| 3.00 4 4| 4.00 4 a| a.00 4 4 4| 4.00
106 4 4| a.00 3 3| 3.00 4 a| a.00 5 4| 450 4 5 4] 433
107 4 a] 4.00 4 4] a.00 3 a| 350 3 al 350 4 5 4| 433
108 4 al 4.00 4 5] 250 4 4| 400 4 af 4.00 4 4 5| 4.33
109 4 4] 4.00 4 5] aso 4 4] a.00 4 4| 4.00 4 4 5] 4.33
110 4 3| 3.s0 4 5] 4.50 4 4] "2.00 4 4| 400 a a 5§ 4.33
111 5 s| s.00 5 s{ 5.00 5 4] 250 4 4| 4.00 a 4 a] a.00
112 4 5| a.50 4 4| 4.00 4 af 4.00 4 4| 4.00 4 4 5| 433
113 3 4] 350 5 5[ s.00 5 4| aso 4 4| 4.00 4 4 a| 4.00
114 4 4] 4.00 5 5| s.00 4 a| 400 4 4] 4.00 4 5 5] a.67
115 5 3| 4.00 5 5] s.00 5 3| 4.00 5 5[ 5,00 5 5 5] s5.00
116 4 4| a.00 4 a| 400 4 a| a0 4 a| 4.00 4 4 a{ 4.00
117 4 4| 4.00 4 4| 4.00 4 a{ 4.00 4 4| 4.00 4 4 4| a.00
118 4 3] 3.50 4 4| 400 5 4| as0 4 3| 3.0 4 3 4| 3.67
119 4 4f 4.00 4 5| 450 4 4| 400 4 4] 4.00 4 4 5] 433
120 4 4| a.00 4 4] a.00 4 s| aso 4 4] 4.00 4 4 4| 4.00
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

4.29
4.14
4.00
5.00
3.71
4.43
4.29
4.43
4.29
429
3.57
4.43
4.29
3.57
4.00
4.00
414
3.43
5.00
5.00

3.57
4.00
4.43
4.43

4.29

Y3.7

¥3.6

Y.5

PRESTAS! KERJA {Y3)
¥3.4

Y33

¥3.2

¥a.l

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
24
25

292

YOSIA DANIEL

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

DISERTASI



293

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

YOSIA DANIEL

4.43
3.57
4.00
4.00
4.29
4.00
4.14
4.57
4.14
3.43
3.57
4.43
4.29
4.00
4,29
4.00
4.43
4.43
4.00
4.71
4.14
4.29
4.71
4.57
4.29

¥3

Y3.7

¥3.6

¥3.5

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA
4
3
4
4
5
4
5
5
4
4
4
5
5
4
4
4
4
5
4
4
4
4
5
5
4

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA

¥3.4

PRESTASI KERJA (Y3}

¥3.3

¥3.2

¥3.1

26

27
28
29
30

31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
S0

No.

7
<
=
o
w
<)
a




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

357
3.43
414
4.43
4.29
4.57
4.29
4.43
357
4.00
4.00
4.29
5.00
371
4.00
4.43
4.29
4.14
343
3.86

Y3

4.00
4.14
4.43
443
4.29

¥3.7

Y3.6

Y3.5

PRESTASI KERJA (Y3)
Y34

Y¥3.3

¥3.2

¥3.1

51
52
53
54
55
56
57
S8
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70

71

72
73

74
75
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

4.14
3.43
3.57
4.29
4.14
4.00
4.00
4.00
4.29
5.00
4.43
4.00
4.86
3.86
4.29
4.00
3.86
5.00
3.86
3.86

4.14
4.00
4.14
4.00

4.14

¥3.?

¥3.6

¥3.5

PRESTAS KERJA (Y3)
Y34

¥3.3

Y¥3.2

¥3.1

76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
29
91
92
93
94
95

No.

96
57

98
95

100
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IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Lampiran 4 TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

—
glel=le]=lslelglzr]x]2]8l8|sl ||~ =]s
344434344444444434334
-
AR IR A R A I A A e A I A N A e R A R A A e A1
P~
o
=
||| |n |||l t]|FIn|jvi|]=]|=
o
o
Y
A AN G e e A I A A A e d A Tl e el s B A B A L
w
[
S

PRESTASI KERJA (Y3)
Y3.4

¥3.3

¥3.2

¥3.1

101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120

296

YOSIA DANIEL

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ...

DISERTASI



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

LAMPIRAN 5

UJI VALIDITAS DAN REABILITAS
VARIABEL PENELITIAN

297

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

298

Lampiran5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS
VARIABEL PENELITIAN

Lampiran: Qutput Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten X1
Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E CR P Label
X1 4<—X1 1.000
X1.3<—-XlI 1270 195 6.517  **+
X1.2<--XI 1506 212 7.105  ***
X1.]<--X1 1452 200 7263  ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Defanlt model)

Estimate
Xl 4<—- Xl 623
X13<—- X1 .137
X1 2< X1 840
Xl 1< X1 888

VYariances: (Group number 1 - Defanit model)

Estimate S.E. CR. P Label

X1 170 .047 3.590 e
ed 268 .038 7.078 b
el 231 036 6480 b
e 161 032 4980 e
el 096 026 3.739 b

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
X1.1 789
X1.2 706
X113 543
Xl.4 388

1177
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Lampiran5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS
VARIABEL PENELITIAN

Lampiran: Output Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten X2

Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Greup number 1 - Default model)

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weighis: (Group number 1 - Default model)

Estimate

S.

X2.4<—-X2 1.000
X23<—-X2 1,102
X22<--X2 1.491
X2.1<-X2 1.079

E CR

130 8501

P Label

*kd

162 9.200 A

A15 0 9.371

"k

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
X2 4<— X2 798
X2 3<er X2 755
X22<— X2 811
X2 1< X2 826

Variances: (Group number 1 - Default model)

Estimate
X2 .086
el 049
e? 078
eb 099
es 046

S.E.
017
009
013
018
.009

CR
4973
5726
6.224
5.533
5.275

P Label

*kk
ek
T

'Yy

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
X21 682
X22 657
X213 57
X2.4 637
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Lampiran 5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS
VARIABEL PENELITIAN

Lampiran: Output Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten Y1
Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weighits: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE. CR P Label
Y1.1<—Y1 1.000
Y1.2<~--Y1 1.046 174 6.002
Y1.3<--YI1 805 155 5198 ke
Y1.4<---Y]1 788 138 5729 ¥

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Yii<— Yl 766
Yi2<— Y1 692
Y1l3<- Y1 567
Yld4<e- Y1 .640

Variances: (Group number I - Default model)

Estimate S.E CR P Labet

Y1 200 048 4.156 e
e9 40 032 4.382 X
Y 238 043 5.514 A
ell 274 041 6632
el2 J78 0 .029 6080  *%*

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

41

Estimate
Y14 410 @_.
Y13 321
Y12 479 @—F
Y11 587 3
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Lampiran5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS
VARIABEL PENELITIAN

Lampiran: Output Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten Y2

Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)
Maximum Likelihood Estimates

Regression Weighis: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE CR P Label
Y2.4<—Y2 925 066 14006 ***
Y23<—Y2 903 070 12820 **+
Y22<—Y2 507 069 13.100 **=
Y2 1<---Y2 1.000
Y25<—¥2 .681 057 12000 **=

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Defauit model)

Estimate
Y2 4<ar Y2 890
Y23<— Y2 853
Y22<ee Y2 862
Y21<— ¥2 885
Y2.5<— Y2 824

Variances: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. CR P Label

Y2 493 081 &.081 b
el6 110 019 5697
el5 51 024 6321 i
eld 140 023 6195
el3 A36 023 5801 bt
el? 108 016 6.614 b

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Y25 .679
Y2.1 784
Y2.2 743
Y23 727
Y24 793
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Lampiran 5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS
VARIABEL PENELITIAN

Lampiran: Qutput Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten Y3

Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)

Mazimum Likelihood Estimaies

Regression Weights: (Group mmnber 1 - Defanlt model)

Estimate SE. CR P Label

Y3.1<—Y3 1.000
¥3.2<--Y3 1.167 180 6.496 ***
Y3.3<—Y3 L1 186 6301 *3¢
Y3.4<--Y3 1.177 187 6299 *v*
Y3.5<—Y3 L.177 179 6571 *»*
Y3.6<—-—-Y3 930 150 6.214 ¥
¥3.7<--Y3 923 150 6.139 e

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate

Y3 1<--- ¥3 595
Y3.2<— Y3 782
Y33<— Y3 746 ;
Y34<— Y3 746 |
Y3.5<— Y3 797 |
Y3.6<— Y3 731 |
Y3.7<--- Y3 718

Variances: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE CR P Label
Y3 54 045 3406
¢l8 282 039 7219 woh
el9 JA33 0 021 6271 ¥+
e20 168 026 6.569 e
e2l A70 026 6571 *e
€22 JA23 020 6.121 e
e23 Al6 017 6.671 b
e24 124 018 6.748  ¥**
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Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Y37 515
Y36 534
Y35 635
Y34 556
Y33 557
Y32 612
Y3l 354
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HASIL UJI STRUKTURAL
EQUATION MODELING
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Lampiran 6 UJI STRUKTURAL EQUATION MODELING
Lampiran: Output Struktural Equation Modeling Pada Prestasi Kerja
©® 00
52 B kN i
Oy, .. e <
< ?" > o . o @ 77k
@A G A~/ "
s)—>1x14 N A=A
ol e a¥33
el |
-y ° T3 ‘
- b
@ ! 3 @ . _
&) s . 04 @ v
e
@ :yg 3 i ™ 3 a1
W TR T3 T8 47
2
D OO0
DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL

OO OGE



DISERTASI

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Parameter summary (Group number 1)

Weghts

Fixed 32
Labeled 0
Unlabeled 28
Total 60

Covariances  Variances

¢
0
1
;

Assessment of normality (Group number 1)

Variable min max skew
Y37 3000 5000 249
Y36 3000 5000 297
Y35 3000 5000 -.190
Y25 2000 5000 -290
Y34 2000 5000 -248
Y33 3.000 5000 -080
Y32 3000 5000 -027
Y31 2000 5000 -429
Y21 1.000 5000 -639
Y22 2000 5000 -423
Y23 1000 5000 -.060
Y2.4 1.000 5500 -.812
Y1.4 3.000 5000 -173
Y13 2000 5000 -45]
Y12 2.000 5000 -393
Y11 2000 5000 -267
xX21 2000 5000 -243
X22 2.000 5000 -114
X23 2000 5000 -305
X24 2000 5000 -665
Xt1 2.000 5000 -749
X1.2 2000 5000 -546
X1.3 2000 5000 -852
X1.4 2000 5000 -026
Multivariate

Means  Intercepts

0 0 0

0 ] 0

29 0 0

29 0 0
cr.  kurtosis C.I.
1.113 -1.462 -.269
1.330 -1.408 - 148
-.849 -648 -1.449
- 769 1.905 1.731
-1.110 281 628
-.358 -.424 =947
- 122 =201 -.450
-1.919 492 1.101
-1.860 1.346 2.009
-1.894 042 .094
-739 874 1.426
-1.109 1.754 102
=775 -.247 -552
-2.062 380 849
-1.757 - 185 -414
-1.196 899 2010
-1.560 1.734 1.294
=511 552 1.235
-1.364 1.702 8279
-1.447 813 1.943
-1.952 1.189 659
-1.441 064 142
-1.810 1.171 618
-.590 1.8%6 1.239
1.800 1.939

306

Total
32

58

Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) {Group number 1)

Observation number
82
52
30
72
58
44
53
16
»
40

Mahalanobis d-squared

57.065
54263
53.692
53,447
52.730
52.457
49.297
48.015
48.005
45.356

pl p2
000 000
000 000
000 000
.001 000
001 .000
001 .000
002 000
003 000
.003 000
005 .000
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Observation number
75
59
55
51
78
46
77
43
29
47
68
33
36
27
74
20
23
48
35
15
21
66
56
73
31
17
4]
12
25
32
70
67

8
1
45

116
54
61
16
71
18
64
28
42

2
50
22

109
34
6

Mahalanobis d-squared
44 627
43.859
41.64%
41.200
40.569
38956
38814
37.813
37.176
36.430
36.196
35.149
34912
34.628
34.350
34190
33.951
33.549
32562
32.224
31.809
31.038
29.941
29.733
29.034
28.793
28.451
28.311
28.179
28.070
27.886
27.634
26.997
24274
23874
23.868
23721
23.713
23.404
23.080
22.137
22137
21.267
21258
20518
19.807
19.481
19.435
19.340
18.772

pl

006
008
0l4
016
019
028
029
036
042
050
.053
.066
070
074
079
081
.086
.093
114
122
132
153
187
194
219
228
.241
247
253
257
265
276
305
446
469
469
478
478
496
515
57N
57
623
623
667
708
726
728
134
764

.010
015
.013
011

009
011
.040
902
946
924
924
.896
929
956
997
995
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
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Observation number
13
7
49
106
85
3

5
65
104
84
102
83
63
108
19
92
41
80
81
1
14
103
117
g
105
112
98
94
111
91

24
107
90
119
I8
87

Mahalanobis d-squared
18.770
18.705
18.602
18.162
18.052
18.042
17.872
16.724
16.420
16.350
16.341
16.333
15.596
15.557
15.358
15.084
14.354
13.990
13.990
13.728
13.460
13455
13.424
13378
13344
13.059
12977
12.756
12.614
12.379
12.339
12,287
11.525
11424
10.262

9709
9.089

Condition number = 139.369

Eigenvalues

pl

764
768
173
195
.800
.801
809
.860
872
875
875
876

903
910
918
938
947
947
953
958
958
959
959
960
965
967
970
972
975
976
976
985
986
993

997

p2
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000

308

3.5962.2251.8281.5191.4751.367 1.291 1.2531.214 1.184 1.172 1,163 1.143 1.124 1.10%
1.098 1.084 972 965 .850.746 .641 .334 126
Determinant of sample covariance matrix = 3.86279
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Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates {Group number 1 - Default model)
Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE. CR PLabel

Y2 <— X2 666 245 2717 007
Y2 < X1 .395 174 227 023
Y1 Camn X1 242 113 2139 .032
Y1 e Y2 141 064 2.190 029
Y1 <= X2 316 160 1.975 048
Y3 e X1 .200 080 251 012
Y3 < X2 345 114 3.023 2003
Y3 Comn Y1 488 112 4.349 i
Y3 Lo Y2 185 048 38N e
X114 - Xi 1.000

X13 L X1 1.299 196 6.614 e
X1.2 < X1 1.518 213 7.133 ke
X111 <--- X1 1.425 197 7.233 bl
X2.4 Cmme X2 1.000

X23 Crrm X2 1.127 131 8.582 b
X222 < x2 1.509 64 9.174 *ae
X2.1 <— X2 1.093 117 9.367 i
Y11 < Y1 1.000

Y12 Cmmm Y1 1.193 180 6.610 e
Y13 < Y1 877 .163 5.375 e
Yl4 < Y1 886 A4 6.154 il
Y24 <— Y2 912 066 13.837 A
Y23 <— Y2 .905 .069 13.061 g
Y22 Cane Y2 511 .068 13.449 g
Y21 < ¥2 1.000

Y3.1 Lo Y3 1.000

Y32 < Y3 1128 152 7.400 e
Y33 <— Y3 1.103 .158 6.994 b
Y34 Cmma Y3 1.078 158 6.841 il
¥2.5 Came Y2 674 .056 11.942 b
Y35 < Y3 1.057 .149 7.098 i
Y36 < Y3 .823 126 6.545 ik
Y37 < Y3 B45 127 6.636 *es
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Y2 < emen X2 273
Y2 Lwem X1 231
Y1 Camm X1 243
Y1 < Y2 242
Y1 Cane X2 222
Y3 - X1 .195
Y3 L X2 236
Y3 < Y1 A76
Y3 < Y2 309
X1.4 Cmmm X1 623
X1.3 Camm X1 753
X1.2 < X1 846
X1.1 < X1 871
X24 < X2 789
X23 Can X2 764
xX22 Cone X2 811
X21 Comn X2 .827
Y1.1 Lo Y1 706
Y12 <— Y1 727
Y13 < Y1 .568
Yi4 o Y1 .663
Y24 Lo Y2 881
Y23 < Y2 857
Y22 Come Y2 869
Y21 <—- Y2 .388
Y3.1 Crmn Y3 640
Y32 < Y3 814
Y33 e Y3 756
Y34 < Y3 735
Y25 Camn Y2 819
Y35 Lo Y3 770
Y3.6 Came Y3 695
Y37 Come Y3 07
Covariances: (Group number 1 - Default medel)

Estimate SE CR PLabel
Xl <> X2 030 013 1.952 059
Correlations: (Group number 1 - Default model)
Estimate
Xl <> X2 248
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Variances: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E CR PLabel

X1 170 047 3589 b
X2 084 017 4914 Rl
e25 417 070 5.983 bl
e26 125 .033 3.304 e
e27 038 .013 2.954 .003
ed 268 .038 7.085 b
e3 218 .034 6,376 et
e2 .155 .031 5.002 i
el 109 .025 4.397 b
e8 051 009 5959 kil
e? 076 012 6.227 e
eb .0%9 .018 5.660 kil
es 046 .009 5.396 s
&9 A7 .029 5.922 e
el 215 038 5.688 e
ell 273 .040 6.8567 b
el2 169 027 6.305 b
elé 119 .020 5.955 e
els 147 023 6318 R
eld 133 022 6.151 *E*
el3 133 023 5818 b
eld 258 .036 7.229 kv
el9 116 018 6.326 k¥
e20 163 024 6.776 b
e2l A77 026 6.889 b
el? 111 017 6.694 £
e22 137 020 6.685 b
e23 129 018 7.057 b
e24 427 018 71.011 bk
Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Y2 159
Y] .264
Y3 (187
Y37 .300
Y36 483
Y35 593
Y25 670
Y34 .540
Y33 571
Y32 662
Y3.1 409
Y21 .789
Y22 155
Y23 .734
Y24 776
Y14 440
Y13 323
Y12 528
Y11 498
X211 684
X212 .657
X23 584
X2.4 622
Xl1.1 7159
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X1.2 716
X13 568
X1.4 388

Matrices (Group number ! - Default model)
Total Effects (Group number i - Default model)

X2 X1 Y2 Y1 Y3
Y2 .665 395 .000 000 .000
Y1 410 298 141 .000 000
Y3 668 419 254 488 .000
Y37 .565 .354 215 413 .845
Y3.6 550 .3a5 .209 402 ".823
Y35 706 443 .268 516 1.057
Y25 449 266 674 000 {000
¥34 320 .452 274 527 1.078
Y33 737 462 .280 539 1.103
Y32 754 473 .286 551 1.128
Y3l .668 419 254 488 1.000
Y21 666 .395 1.000 000 .000
Y22 607 360 91 .000 .000
Y23 603 358 .905 000 000
Y24 607 .360 912 000 000
Y14 .363 264 125 886 .000
Y13 .359 .261 124 877 000
Y12 489 355 168 1.193 000
Y11 410 298 141 1.000 000
Xx21 1.093 000 .000 .000 000
X22 1.509 000 000 .000 2000
X23 L127 .000 000 000 .000
X2.4 1.000 000 000 000 000
X1.1 .000 1.425 000 000 000
X12 000 1.518 060 000 000
X13 000 1,299 .000 .000 .000
Xl.4 .000 1.000 000 .000 000

Standardized Total Effects (Group number 1 - Defauit model)
X2 X1 Y2 Y1 Y3

Y2 273 231 .000 000 000
Y1 288 .298 242 000 000
Y3 457 409 424 476 .000
Y3.7 323 289 300 336 107
Y3.6 318 .284 294 33 .695
Y35 352 315 326 367 70
Y25 224 .189 819 000 000
Y34 336 300 AN 350 135
Y33 346 309 320 360 756
Y32 372 333 345 387 814
Y31 293 .262 27 304 .640
Y21 243 .205 838 000 000
Y22 237 201 869 .000 .000
Y23 234 198 857 000 000
Y24 241 24 881 000 .000
Y14 191 198 160 .663 .000
Y13 164 170 137 568 .000
Y12 209 217 176 727 000
¥1.1 203 211 A70 706 000
x2.1 827 000 000 .000 000
X2.2 811 000 000 000 .000
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X23
X2.4
X1.1
X1.2
X113
Xl4

Y2

Yi

Y3

Y3?
Y36
Y35
Y25
Y34
¥33
Y32
Y3.1
Y21
Y22
Y23
Y24
Y14
Y13
Y1.2
Y11
X211
xX22
X23
xX24
Xt1
X12
X13
X14

Y2

Yl

Y3

Y3.7
Y36
Y3.5
Y25
Y34
Y33
Y3.2
Y31
Y21
Y22
Y23
Y24
Y14
Y13
Yl.2

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

Y3

845
823
1.057

1.078
1.103
1128

764 000 .000 060 000
.789 000 000 .000 000
000 81 000 000 .000
000 .846 000 000 .000
000 753 000 000 000
000 623 000 000 000
Direct Effects (Group number 1 - Default moded)

X2 X1 Y2 Y]
.666 .395 .000 000
316 .242 141 000
345 .200 185 488
000 .000 000 000
.000 .000 .674 000
000 .000 .000 .000
.000 000 000 .000
.000 .000 000 .000
.000 600 1.000 .000
000 000 911 000
.000 .000 .905 .000
.000 .000 912 .000
000 .000 000 886
.000 000 000 877
.000 000 000 1.193
.000 .000 000 1.000

1.093 000 .000 000
1.509 .000 000 .000
1.127 .000 .000 000
1.000 000 .000 .000
000 1.425 .000 {000
000 1518 000 000
000 1.299 .000 .000
.000 1.000 000 .000

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model)

X2 X1 Y2 Yl Y3
273 231 .000 000 .000
222 243 242 .000 000
.236 195 309 476 000
000 .000 .000 000 207
000 .000 000 000 .695
.000 000 000 .000 770
000 000 819 000 .000
000 .000 .000 .000 735
000 000 .000 000 756
000 000 000 .000 .814
000 000 000 000 .640
000 000 888 000 000
000 000 869 .000 000
000 000 .857 .000 000
000 000 881 000 000
000 000 000 663 .000
000 000 000 568 .000
.000 000 .000 727 .000
000 1000 000 706 000

Y11
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X21
X22
X23
X224
X1.1
X1.2
X13
X1.4

Y2

Y1

Y3

Y37
Y36
¥3.5
Y25
Y34
Y33
Y32
Y3l
Y21
Y22
Y23
Y2.4
Yl.4
Y13
Y1.2
Y11
X211
X22
X23
X24
Xi.1
X112
X13
X14

Y2

Y1

Y3

Y37
Y36
Y35
Y25
Y34
Y33
Y32
¥3.1
Y21
Y22
Y23
Y24
Y14
Y13

827 000 000 000 .00
811 000 000 {000 .000
764 000 000 000 .000
7189 000 000 000 .000
000 AN 000 000 .000
000 846 .000 .000 000
000 753 .000 000 000
000 623 .000 000 000
Indirect Effects (Group number 1 - Default model)

X2 X1 Y2 Y1 Y3
000 000 000 000 000
.094 056 000 000 .000
323 219 .069 000 000
.565 354 215 413 000
.550 345 209 402 000
.706 443 268 516 000
449 266 .000 000 000
720 452 274 527 .000
737 462 .280 539 000
754 473 .286 551 .000
668 419 .254 488 .000
666 .395 000 000 {000
607 360 000 000 .000
.603 358 000 000 000
607 360 000 000 000
363 264 125 000 .000
359 261 124 000 000
489 335 .168 000 .000
410 298 141 000 000
000 .000 000 000 000
000 000 000 000 2000
000 000 000 000 .000
000 .000 000 000 .000
000 000 000 000 .000
000 000 000 .000 000
000 000 000 000 .000
000 000 000 000 000

Standardized Indirect Effects (Group numnber 1 - Default model}

X2 X1 Y2 Y1 Y3
000 000 000 000 .000
.066 0356 .000 .000 .000
.221 213 115 000 000
323 289 300 336 .000
318 .284 .294 331 .000
352 315 326 367 000
224 .189 000 000 .000
336 .300 31 350 .000
346 309 320 360 .000
372 333 345 387 000
293 262 21N 304 000
243 205 000 .000 .000
237 201 000 000 000
234 198 .000 .000 000
241 204 000 000 000
191 198 160 000 000
164 170 137 (00 000
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Y12 209 217 176 .000 000

Y11 203 211 170 .000 000

X2.1 000 000 .000 .000 000

X2.2 000 000 {000 .000 000

X2.3 .000 000 .000 000 000

X2.4 000 000 000 000 .000

X1.1 000 000 000 .000 .000

X1.2 000 .000 000 000 .000

X1.3 000 000 .000 .000 .000

X114 000 000 .000 .000 .000

Model Fit Summary

CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMINDF
Default model 58 462704 242 000 1.912
Saturated model 300 .000 0

Independence model 24 2196.054 276 .000 7.957
RMR, GF1

Model RMR GFI AGFI PGFI

Default model 027 928 936 887

Saturated model 000 1.000

Independence model .143 238 472 .219

Baseline Comparisons

NFI  RFI IFI  TLI
Model Deital rhol Deha2 rho2  CH1
Defautt model 734 697 825 959 972
Saturated model 1.000 1.000 1.000

Independence model 000 .000 000 000 000

Parsimony-Adjusted Measures

Model PRATIO PNFI PCFI

Defautt model 877 644 721
Saturated model .000 .000 000
Independence model L.O00 000 000

NCP

Model NCP LO 90 HI %0
Default model 341.743 274.789 416.395
Saturated model 000 .000 .000

Independence model 1920054  1774.474  2073.050
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FMIN

Model

Default model
Saturated model
Independence model

RMSEA

Model
Default model
Independence model

AlC

Model

Default model
Saturated modet
Independence model

ECV1

Model

Default model
Saturated model
Independence model

HOELTER

Model

Default model
Independence model

FMIN FO LO9% HI%
4.905 2872 2.309 3.499
.000 000 .000 000
18454 16135 14912 17.421

RMSEA LOS HI® PCLOSE

069 098 120 000
242 232 251 000
AIC BCC BIC CAIC

699.743 730.594 861.418 919.418
600.000 759.574 1436248 1736.248
2244054 2256820 2310954 2334934

ECVl] LO%  HI%0 MECVI
5.880 5318  6.508 6.139
5.042 5042 5042 6.383
18858 17.634 20143 18.965

HOELTER HOELTER

.05 .01
57 61
18 19
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Lampiran 7 TABEL FREKUENSI VARIABEL

VARIABEL:

LINGKUNGAN KERJA (X1)

FREQUENCIES VARIABLES=ItemX1l.1l ) ItemX1.2 2 ItemX1.3_3 Ttemxl.4 4
/NTILES=4
/PERCENTILES=30.0 90.0
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES

KEW KURTOSIS SEKURT

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
ltern X1.1 | Mem X1.2 | Hem X1.3 | ltem X1.4
HN Valid 120 120 120 t20
Missing 0 0 0 0
Mean 43500 4.3333 4.3583 4.4917
Std. Error of Mean 05246 05466 0513 .04879
Median 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000
Std. Deviation 57468 59878 58205 53448
Variance 330 359 318 .288
Skewness -.198 -781 =141 -.302
Std. Emor of Skewness 221 221 221 221
Kurtosis -.888 2117 =751 -1.203
Std. Ervor of Kurtosis 438 438 438 438
Range 2.00 .00 2.00 2.00
Minimum 3.00 2.00 3.00 3.00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00
Percentiles 25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
30 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
50 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000
90 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000
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Frequency Table

ltem X1.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 <] 5.0 5.0 5.0
4 66, 55.0 55.0f &60.0
5 48 40.0 40.0 100.0
Total 120 100.0 100.0
item X1.2
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 1.7 1.7 1.7
3 2 1.7 1.7 a3
4 70 58.3 58.3 61.7
5 46! 38.3 38.3 100.0]
Total 120 100.0 100.0
tem X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 5 42 4.2 4.2
4 &7 55.8 55.8 60.0
5 48 40.0 40.0 100.0
Total 120 100.0 100.0
Item X1.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 2 1.7 1.7 1.7
4 &7 47.5 47.5 49.2
5 61 50.8 50.8 100.0|
Total 120 100.0 100.0
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KOMITMEN ORGANISATIONAL (X2)

FREQUENCIES VARIABLES=Item X2.l1.1 Item X2.1.2 Item X2.1.3 Ttem X2.1.4
/NTILES=4
/PERCENTILES=10.0 90.0
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES
KEW KURTOSIS SEXKURT
/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

INDIKATOR (X2.1)

Frequencies
Statistics
tem X2.1.1 | temX2.1.2 | temX2.1.3 | Item X2.1.4
IN Valid 120| 120 120 120
Missing o 0 0 ] |
fMean 43833 4.0667 39417 4.1583
Std. Error of Mean 05183 04694 05712 .05550
|Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
Std. Deviation 56781 51422 82572 .80801
Variance 322 .264 392 370
Skewness -228 105 .041 -.090
Std. Error of Skewness 221 221 221 221
Kurtosis - 776 .805 -.408 -.373
Std. Emor of Kurtosis 438 438 438 438
Range 2.00 2.00 2.00 2‘00L
Minimum 3.00 3.00 3.00 .00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00
Percentiles 10 4.0000 3.1000 3.0000 3,0000|
25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
50 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000.
75 5.0000 40000 4.0000 5.0000'
90 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000
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Frequency Table

ttem X2.1.1
Cumuiative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 5 4.2 4.2 4.2
4 B4 53.3 53.3 57.5
5 51 42.5 42.5 100.0!
Total 120 100.0 100.0
Item X2.1.2
Cumutative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 12 10.0 10.0 10.0
4 838 73.3 733 83.3
5 20 16.7 16.7 100.0
Total 120 100.0 100.01
Item X2.1.3
Cumulative
Frequency | Percent valid Percent Percent
valid 3 27 225 22.5 225
4 73 60.8 60.8 83.3
5 20 18.7 18.7, 100.0
Total 120 100.0 100.0
Hem X2.1.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 14 11.7 11.7 11.7
4 73 60.8 60.81 72.5
5 a3 27.5 275 100.9]
Total 120 100.0 100.0
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INDIKATOR (X2.2)

FREQUENCIES VARIABLES=Item X2.2.1 Item X2.2.2 Item X2.2.3 Item X2.2.4

/NTILES=4
/PERCENTILES=10.0 20.0
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES

KEW KURTOS3IS SEKURT
/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
ltem X2.21 | ftem X2.2.2 | tem X2.2.3 | ltem X2.2.4
IN Valid 120 120 120 120
Missing 0 0 0 0
hMean 3.5500 4,0250 3.9750 3.8917
Std. Error of Mean .09079 07244 04945 08777
Median 3.5000 4.0000 4.0000 4.0000]
Std. Deviation 99452 79349 54174 74242
Variance 989 530 293 551
Skewness 018 -.6668 -.342 -.450]
Std. Error of Skewness 221 221 221 221
Kurtosis -1.041 842 1.666 .21
Std. Error of Kurtosis 438 438 A438| 438
Range 3.00 3.00 3,00 3.00
Minimum 2.00 2.00 2.00 2.00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00
Percentiles 10 2.0000 3.0000 3.0000 3.0000
20 3.0000 4.0000 4.0000 3.0000
25 3.0000 4.0000] 4.0000 3.2500
30 3.0000 4.0000 4.0000] 4.0000
40 3.0000 4.0000 4.0000 4.0000
50 3.5000 4,0000 4.0000 4.0000
60 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
70 4.0000 4.0000 4.0000| 4.0000
75 4.0000 5.0000 4.0000 4.0000
80 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000
80 5.0000 5.0000 5.0000 5§.0000
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Frequency Table

Rem X2.2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 19 15.8 15.8 15.8
3 41 34.2 34.2 20.0
4 35 29.2 29.2 79.2
5 25 20.8 208 100.0}
Total 120 100.0 100.0
em X2.2.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 8 6.7 8.7 6.7
3 12 10.0 10.0 18.7
4 69 57.5 57.5 742
5 KN | 25.8 258 100.00
Total 120 100.0 100.0
Itern X2.2.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 .8 8 8
3 16 13.3 13.3 14.2
4 a8 73.3 73.3 87.5
5 16 12.5 12.5 100.0
Total 120 100.0 100.0
itermn X2.2.4
Cumulative
Freguency | Percent Valid Percent Percent
Valid 2 5 4.2 4.2 4.2
3 25 20.8 208 25.00
4 68 58.7 56.7 81.7
5 22 18.3 18.3 100.¢
Total 120 100.0 100.0
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INDIKATOR (X2.3)

FREQUENCIES VARIABLES=Item X2.3.1 Item X2.3.2 Item X2.3.3 Item X2.3.4

/NTILES=4

/PERCENTILES=10.0 20.0¢

/STATISTICS=5TDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEDIAN SKEWNESS SESKEW K
URTOSIS SEKURT

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
ltem X2.3.4
IN N IN N N 120
0
Mean Mean Mean Mean |Mean

Std. Error of Mean Std. Error of 1Std. Error of |Std. Error of |Std. Error of

Mean Mean Mean |Mean
Median Median Median Mediarn Median
Std. Deviation Std. Deviation [Std. Deviation [Std. Deviation |{Std. Deviation
Varnance ariance Variance Variance Variance
Skewness Skewness Skewness Skewness Skewness

Std. Error of |Std. Error of |Std. Error of  |Std. Error of

Skewness Skewness Skewness Skewness

Std. Error of Skewness

JKurtosis Kurtosis Kurtosis Kurtosis Kurtosis
Std. Error of Kurtosis Std. Error of |Std. Error of |Std. Ermor of  |Std. Error of
Kurtosis Kurtosis Kurtosis Kurtosis
Range Range Range Range Range
Minimum Minimum Minimum Minimum Minimum
Maximum Maximum Maximum Maximum Maximum 4.0000
Percentiles  pgrgentiles Percentiles  [Percentiles  [Percentiles 4.0000
4.0000
5.0000
90 4.0000 5.0000 5.0000! 5.0000
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Frequency Table

Item X2.3.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 4] 50 5.0 5.0
3 50 4.7 1.7 46.7
4 56| 48.7 48.7 93.3
5 8 8.7 8.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
Item X2.3.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 t2 10.0 10.0 10.0]
4 62 51.7 51.7 81.7
5 48 383 38.3 100.0}
Total 120 100.0 100.0
item X2.3.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 2 1.7 1.7 1.7
3 34 283 28.3 30.0
4 55 458 458 75.8
5 29 242 24.2 100.0
Total 120 100.0 100.0
ltem X2.3.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 2 1.7 1.7 1.7
4 75 62.5 62.5 64.2
5 43 35.8 358 100.0]
Total 120 160.0 100.0
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INDIKATOR (X2.4)

FREQUENCIES VARIABLES=Item X2.4.1 Item X2.4.2 Ttem X2.4.3 Item _X2.4.4
/NTILES=4
/PERCENTILES=10.0 90.0
/STATISTICS=3STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES

KEW KURTOSIS SEKURT

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
tem X241 | tem X242 | Item X2.4.3 | ltem X2.4.4

IN Valid 120 120 120 120

Missing 0 0 0 0
|Mean 3.8917 4.1000 4.2750 4.4250
Std. Error of Mean 03704 03817 .04578 05380
Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
Std. Deviation 40575 41808 50147 .58930
Variance 165 75 .251 347
Skewness -.829 860 394 - 455
Std. Error of Skewness 221 221 221 221
Kurtosis 2,309 2.270 -514 -671
Std. Emror of Kurtosis 438 438 438 438
Range 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 3.00 3.00 3.00 3.00
Maximum 5.00 500 5.00 5.00
Parcentiles 10 3.0000 4.0000 4.0000 4.0000

25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000

50 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000

75 4.0000 4.0000 5.0000; 5.0000

90 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL




IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

327
Frequency Table
ttem X2.4.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 17 14.2 14.2 14.2
4 99 82.5 g2.5 96.7
5 4 3.3 3.3 100.0}
Total 120 100.0 100.0
item X2.4.2
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
valid 3 5 42 42 42
4 98 81.7 81.7 85.8
5 17 14.2 14.2 100.0)
Total 120 100.0 100.0
Itern X2.4.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid 3 3 2.5 25 25
4 81 67.5 67.5 70.0
5 28 30.0 300 100.0
Total 120 100.0 100.0;
tem X2.4.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 6 5.0 5.0 50
4 s7 47.5 475 52.5
5 57 47.5 47.5 100.0{
Total 120 100.0 100.0
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FREQUENCIES VARIABLES=Item_¥Y1.1 Item Y1.2 Ttem ¥1.3 Ttem ¥1.4.1 Item_Y1.4.2Z

/NTILES=4

/PERCENTILES=10.0 20.0

/STATISTICS5=3TDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES

KEW KURTOSIS SEKURT

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
temY1.1 | tem¥1.2 | Item¥1.3 | ltem Y141 | ItemY1.4.2
IN Valid 120 120 120 120 12
Missing 0 0 OJ 0
Mean 4.0667 42417 3.6887 41500 4.0083
Std. Error of Mean .06453 07100 05466 05755 08535
Median 4.0000 40000 40000, 4.0000 4.000
Std. Deviation 70691 77780 .56878| B83046 71592
Variance .500 .B05 .359 387 513
Skewness -1.401 -.888 -1.150 -.330 -431
Sta. Error of Skewness 221 221 221 .221 221
Kurtosis 5.058 512 1.017 356 2
Std. Error of Kurtosis 438 438 438 A38 4
Range 400 3.00 3.00 3.00 3.0
Minimum 1.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Maximum 500 5.00 5.00 5.00 5,
Percentiles 10 3.0000 3.0000 3.0000 3.0000 3.000
25 4.0000 4.0000 3.0000 4.0000 4.000
50 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
75 4.0000 5.0000 4.6000 5.0000 4.000
80 5.0000 5.0000 4.0000 5.0000 5.000
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Frequency Table

item Y1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 1.7 1.7 1.7
2 1 .8 8 2.5
3 11 9.2 9.2 11.7
4 79 65.8 65.8 77.5
5 27 225 22.5 100.0]
Totai 120 100.0 100.0
Item Y+1.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
[Valid 2 4 33 33 3.3
3 13 10.8 10.8 14.2
4 53! 44 2 44.2 58.3
5 50 41.7 41.7 100.0
Tatal 120 100.0 100.0
ltem ¥1.3
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 2 B 5.0 5.0 5.0
3 20 25.0 25.0 30.0
4 82, 88.3 68.3 98.3
5 2 1.7 1.7 100.0
Total 120 160.0 100.0
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Itermt Y1.4.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percem Percent
Valid 2 1 B .8 B
3 13 10.8 10.8 11.7
4 73 60.8 60.8| 725
5 33 275 21.5 100.04
Total 120 100.0 100.0
itern Y1.4.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 2.5 2.5 2.5
3 21 17.5 17.5 20.91
4 88| 58.7 56.7 76.7
5 28 233 23.3 100.0]
Total 120 100.0 100.0
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KEPUASAN KERJA (Y2):

INDIKATOR Y2.1

FREQUENCIES VARIABLES=Item ¥2.1.1 Item Y2.1.Z

/NTILES=4

/PERCENTILES=10.0 90.0

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES
KEW KURTOSIS SEKURT

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics

Hem Y2.1.1{ ltem ¥2.1.2
N Vald 120 120
Missing 0 0
{Mean 3.5417 38417
Std. Error of Mean .08104 06149
FMedian 4.6000 4.0000
Std. Deviation 88779 87358
Variance .788 454
Iskewness -278 -.304
Std. Eror of Skewness 221 221
Kurtosis -.B55 .268
Std. Error of Kurtosis 438 438
Range 3.00 3.00
Minimurm 2.00 2.00
Maximum 5.00 5.00
Percentiles 10 2.0000 3.0000
25 3.0000 3.0000
50 4.0000 4.0000
75 4.0000 4.0000
90 5.0000 5.0000
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Frequency Table
item Y2.1.1
Curmulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 2 18 15.0 15.0 15.0
3 33 215 215 425
4 55 458 45.8| 88.3
5 14 11.7 11.7 100.0
Total 1204 100.0 100.0
tem Y2.1.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 2.5 2.5 2.5
3 29 242 242 28.7
4 72 60.0 60.0 88.7
5 16| 13.3 13.3 100.0
Totat 120 100.0 100.0
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INDIKATOR Y2.2

FREQUENCIES VARIABLES=Item Y2.2.1 Item ¥2.2.2
/NTILES=4
/PERCENTILES=10.0 90.0
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINTMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES
KEW KURTOSIS SEKURT
/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
hem¥2.21 | tem¥2.2.2
‘N Valid 120 120
Missing 0 0
Mean 3.6ea87 4.0500'
Std. Error of Mean 08361 06573
Median 4.0000 4.0000
Std. Deviation 83784 .72006'
Variance .880 518
Skewness -.403 -.350
Std. Error of Skewness 221 221
Kurtosis -.668L -.180]
Std. Error of Kurtosis 438 438
Range 3.00 3.00
Minimum 2.00 2.00
Maximum 500 5.00
Percentiles 1D 2.0000 3.0000
25 3.0000 4,0000
50 4.0000 4.0000
75 4.0000 5.0000
90 5.0000 5.0000
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Frequency Table

334

Item Y2.2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 18 15.0 15.0 15.0
3 25 20.8 208 35.8
4 56 46.7 48.7 82.5
5 21 17.5 17.5 100.0J
Total 120 100.0 100.0
ttem ¥2.2.2
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 1.7 1.7 1.7
3 22 18.3 18.3 20.0
4 64 83.3 53.3 73.3
5 az 26.7 28.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
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INDIKATOR Y23

FREQUENCIES VARIABLES=Y2.3.1 ¥2.3.2

/NTILES=4

/NTILES=10

/PERCENTILES=10.,0 90.0

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES
KEW KURTOQS5IS SEKURT

/ORDER=ANALYSIS,.

Frequencies
Statistics
tem ¥2.3.1 | ltem ¥2.3.2
IN Valid 120 120
Missing 4] 0
Mean 3.8417 4.0250
Std. Error of Mean 06873 .08972
Median 4 0000, 4.0000]
Std. Deviation 73102 85417
Variance 534 428
Skewness -112 -.391
Std. Error of Skewness 221 221
Kurtosis -.208 .385
Std. Ervor of Kurtosis A8 438
Range 3.00 3.00
Minimum 2.00 2.00
Maximum 5.00 500
Percentiles 10 3.0000 3.0000
20 3.0000 4.0000
25 3.0000 4.0000
3o 3.0000 4.0000
40 3.0000 4.0000
50 4.0000} 4.0000
60 4.0000] 4,0000
70 4.0000 4.0000
75 4.0000) 4.0000
80 4.0000 5.0000
80 4.5000 5.0000
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Frequency Table

item Y2.3.1
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 2 6 5.0 50 5.0
3 43 358 358 40.8
4 59 48.2 49.2 20.0
5 12 10.0 10.0 100.04
Total 120 100.0 100.0
item ¥2.3.2
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 1.7 1.7 1.7
3 18 i5.0 15.0 16.7
4 75 62.5 82.5 79.2
5 25 208 20.8 160.0)
Total 120 100.0 100.0
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INDIKATOR (Y2.4)

FREQUENCIES VARIABLES=Y2.4.1 ¥2.4.2

/NTILES=4

/NTILES=10

/PERCENTILES=10.0 0.0

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES
KEW KURTOS1S SEKURT

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
e Y241 | ltem ¥Y2.4.2
IN Valid 120 120
Missing o] 0
|Mean 4.1583 4,2750
Std. Error of Mean .05158 .05016
{Median 4.0000 4.0000
Sid. Deviation 58503 54945
Varance e 302
Skewness 023 .045
Std. Error of Skewness 221 221
|Kurtosis -.050 -.453
Std. Error of Kurtosis 438 A38
Range 2.00 2.00
Minimum 3.00 3.00
Maximum 5.00 5.00
|Percentites 10 4.0000 4.0000
20 4.0000 4,0000
25 4.0000 4.00060
30 4.0000 4.0000
40 4.0000 4,0000
50 4.0000; 4.0000
60 4.0000 4.0000
70 4.0000 5.0000
75 47500 5.0000
80 5.0000 5.0000
90 5.0000 5.0000
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Frequency Table
Ttern Y2.4.1
Curnulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 11 9.2 9.2 9.2
4 79 65.8 65.8 75.0
5 30 250 250 100.0
Total 120 100.0 100.0
Iltem Y2.4.2
Cumulative
Freguency Percent | Valid Percent Percent
Valig 3 8 5.0 50 5.0
4 75 62.5 62.5 67.5
5 38 325 325 100.09
Total 120 100.0 100.0
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INDIKATOR (Y25}

FREQUENCIES VARIABLES=Item Y2.5.1 Item_Y¥Y2.5.2 Item Y2.5.3

/NTILES=4

/PERCENTILES=10.0 90.0

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES
KEW KURTOSIS SEKURT

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
item ¥2.5.1 { tem Y252 | ltem Y2.5.3
IN Valid 120 120 12
Missing 0 O 0,
IMean 4.1500 4.3917 4.216
Std. Ervor of Mean .04972 04777 0518
|Median 4.0000 4.0000 4.0000
Std. Deviation 54485 5234 56781
Variance .297 274 322
Skewness .080 .089 -.007]
Std. Ervor of Skewness 221 221 221
Kurtosis 152 -1.211 -.288|
Std. Error of Kurtosis 438 438 A3
Range 2.00 2.00 2.00
Minimum 3.00 3.00] 3.001
Maximum 5.00 5.00 5.00
Percentiies 10 4.0000] 4.0000/ 4.000
25 4.0000 4.0000 4.0000
50 4.0000 4.0000 4.000
75 4.0000 5.0000 5.0000
80 5.0000 5.0000 5.000
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Frequency Table

ltem ¥2.5.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 8.3 8.3 8.3)
4 82 88.3 68.3 76.7
5 28| 233 233 100.0)
Total 120 100.0 100.0
ltam Y2.5.2
Cumutative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid 3 2 1.7 1.7 1.7
4 89 57.5 57.5 59.2
5 49 40.8 40.8 100.0f
Total 120 100.0 100.0
Item ¥2.5.3
Curnulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vatid 3 g 7.5 7.5 7.5
4 76 63.3 €3.3 708
5 35 28.2 20.2 100.0
Total 120 100.0 100.0;
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FREQUENCIES VARIABLES=Item ¥3.l1 Item_Y¥3.2 Item ¥3.3 Item_Y¥3.4 Item Y3.> Item Y3.6 I

tem ¥Y3.7
/NTILES=4

/PERCENTILES=10.0 0.0
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES

KEW KURTOSIS SEKURT

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
Item Y¥3.1 Htem Y32 | lem Y3.3 | tem ¥Y3.4 | ltem Y3.5 | tem Y3.6 | ltem Y3.7

ﬂN Valid 120 120 120 120 1204 1204 120

Missing 0 0 0 ] 0 4]
Mean 4.0417 4.0500 4.0833 40187 4.2833 4.3250 4.3187
Std. Error of Mean 05964 05532 06102 .05280 05447 04803 04877
Median 4.0000 4.0000 4.0000 40000 4.0000 4.0000 4.0000
Std. Deviation 65332 60599 86842 57953 59668 53707 5342
\Variance 427 367 A47 336 356 .288 .285)
Skewness -.042 -.483 -.086 000 -181 078 A DBL
Std. Error of Skewness 221 221 221 221 221 .221 221
Kurtosis -.618 1.501 -.735 052 -.554 - 733 -.68
Std. Ervor of Kurtosis 438 438 438 438 438 438 43
Range 2.00 3.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 3.00 2.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.0
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
Percentiles 10 3.0000 3.0000 3.0000 3.0000 4.0000 4.0000 4.000

25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000} 4. 0000 4.0000 4.0000

50 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4000

75 4.0000 4.0000] 5.0000 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000

20 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000| 5.0000 5.0000 5.0000
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Frequency Table

ftem ¥3.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 23 19.2 182 19.2
4 69 57.5 57.5 78.7
5 28 233 233 100.0}
Total 120 100.0 100.0
ftem Y3.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 Fd 1.7 1.7 1.7
3 13 10.8 10.8 12.5
4 82 68.3 68.3 80.8
5 23 19.2 19.2 100.0
Total 120 100.0 100.0
Hem Y3.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 22 18.3 18.3 18.3
4 86 55.0 55.0 73.3
5 32 267 26.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
hem Y3.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 19 15.8 15.8 15.8
4 80 86.7 66.7 82.5
5 21 17.5 17.5 1t'.)t'.“(.'lL
Total 1201 100.0 100.0
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tem Y3.5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 9l 7.5 75 75
4 &8 58.7 56.7 64.2
5 43 358 35.8 100.0]
Total 120 100.0 100.0}
item Y3.6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 4 33 33 33
4 73 60.8 60.8 64.2
5 43 5.8 358 100.04
Total 1201 100.0 100.0
ftam ¥3.7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percem Percent
Valid 3 4 3.3 33 3.3
4 74 61.7 61.7 65.0
5 42 35.0 350 100.0
Total 120 100.0 100.0
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Descriptive Statistic
Minimum Maximum Mean Std.Deviation

X1 120 2 5 4,3833 0,56749

X1.1 120 3 1s 4,3500 1 0,57468
Xx12 [120 2 s 4,3333 0,59878

X1.3 120 3 5 4,3583 0,56205

X1.4 120 3 5 (4,4917 0,53446

X2 120 3 5 4,0489 0,61971

X2.1 120 3 5 4,1375 0,57894

X2.2 120 3 5 3,8604 0,76804

X2.3 120 3 5 14,0250 0,65323

X2.4 120 3 5 ' 4,1729 0,47865

Y1 120 1 5 4,0135 0,69998

Y1.1 120 1 5 | 4,0667 0.70691

Y1.2 120 2 5 ' 4,2417 0,77780

Y1.3 120 2 5 . 3,6667 0,59878

Y1.4 120 2 5 ' 4,0791 0,71592

|

Y2, 120 2 5 4,0488 0,6575

Y2.1 120 2 5 | 3,6917 0,7806 1
¥2.2 120 2 5 . 3,8583 | 0,8289

¥2.3 120 2 5 4,1583 0,5650

Y2.4 120 2 5 | 4,2833 0,5678

Y2.5 120 2 5 ! 4,2528 0,5452

Y3 120 2 5 | 4,1595 0,59646 |
¥3.1 120 3 5 | 4,0417 0,65332

Y3.2 120 2 5 . 4,0500 0,60599

¥3.3 120 3 5 | 4,0833 0,66842

Y3.4 120 3 5 ' 4,0167 0,57953

Y35 120 3 5 4,2833 0,59668

Yi.6 120 3 5 | 4,3250 0,53707
(Y37 120 3 5 | 4,3167 0,53426
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