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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 
dirangk:ai 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 wnpan balik yang 
diperoleh akan ditransformasikan ke dalam pabrik. Pabrik merupakan elemen dari 
perusahaan yang menerjemahkan seluruh kebutuhan manajemen agar dapat 
menjawab perencanaan, pengarahan, pengendalian dan pengorganisasian, 
permintaan pasar. Secara umum, elemen-elemen pabrik dikategorikan dalam lima 
elemen, yaitu manusia, bahan, anggaran, informasi, dan mesin atau peralatan. 
Masing-masing elem.en mempunyai karakteristik dan fungsi sendiri dalam proses 
transfonnasi. Sekalipun peran dan fungsi setiap elemen operasional pabrik 
berbeda, proses manajemen pabrik hams tetap diarahkan pada keterpaduan yang 
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 berhubwigan dengan kegiatan proses, perencanaan, 
pengarahan, pengendalian dan pengorganisasian. Manajemen pabrik adalah proses 
mengelola elemen-elemen di dalam pabrik 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 Somber 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 bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan 
Kerja (X1), Komitmen Organisasional (X2) sebagai variabel bebas, serta variabel 
terikatnya yaitu Motivasi Kerja (Y1) dan Kepuasan Kerja (Y2) sebagai 
intervening dan Prestasi Kerja karyawan (Y3) Pabrik Kalsium Karbida PT 
Emdeki Utama di Gresik. 

Studi ini tennasuk 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 Strnctura/ Equation Modeling (SEM) 
program AMOS versi 16. 

Dari pembahasan dan pengujian pengaruh Lingkungan Kerja, Komitmen 
Organisasional, terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja karyawan serta 
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Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT Emdeki Utruna di Gresik 
didapatkan basil 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 signifikao terhadap 
Motivasi Kerja. Hasil uji antara Lingkungan Kerja dan Prestasi Kerja terbukti 
signifikan. 

Hipotesis keempat Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil uji antara Komitmen Organisasional dan 
Kepuasao Kerja terbukti signifikao. 

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 
terbadap Motivasi Kerja. Hasil uji antara Komitmen Organisasional 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 kedelapao 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 menghasilkan 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 signifikaosi paling kecil dan mengintegrasikan 
variabel Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja, Kepuasan 
Kerja dan Prestasi Kerja karyawan dalam satu kesatuan model yaog utuh 
(Integrative Model). 

Berdasarkan temuan pada penelitian ini dapat digunakan sebagai 
pengambilan kebijakan keputusan dan program peningkatan Prestasi Kerja 
karyawan, secara khusus bisa bennanfaat 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 Iainnya. 
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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 factoiy is a colJection 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 reasonable cost. The existence 
of the factoty is a key determinant of the ability of the company's competitiveness 
in the indust,y. The whole concept, plan, and the feedback obtained will be 
transfonned 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 hwnan, material, budgets, infonnation, and machinery 
or equipment. Each element has its own characteristics and functions in the 
process of transfonnation. 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 wiH 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. 

Titis study aims to examine and analyze the influence of Working 
Environment (XI), Organiz.ational Commitment (X2) as independent variables, as 
well as the dependent variable of Work Motivation (YI) 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 confinnatory 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 Perfonnance. 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 I 6. 
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 Calciwn Carbide Factory in Gresik PT 
Emdeki Utarna obtained the following results: 

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

The second hypothesis OrganizationaJ Commitment significant effect on 
Work Perfonnance. Test results between Organizational Commitment and Job 
Perfonnance 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 Organiz.ational 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 Organiz.ational Commitment significant effect on work 
motivation. Test results between Organiz.ational Commitment and Work 
Motivation proved significant. 

The seventh hypothesis Job Satisfaction significant effect on work 
motivation. Test results between Job Satisfaction significant effect on Werle 
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 Perfonnance 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 
Calcium 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 Uta.ma 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 Hwnan 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 variables has the 
smallest significance and integrating the variables of ability, work environment, 
organizationaJ commitment, motivation to work, Job satisfaction and work 
performance of employees into one complete unit of model (Integrated model). 
Tiris 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 Perfonnance 
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BAB! 

PENDAHULUAN 

I.I Lalar Belakaog 

Pesatnya perkembangan di Sektor Industri secara Nasional tidak 

diikuti dengan pertmnbuhan Sumber Daya Manusia (SDM). Tidak semna 

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 

pabrikan menyebabkan seringnya praktik bajak-mernbajak pekerja yang 

kompeten di bidangnya, ada kesenjangan antara lulusan pendidikan formal 

tennasuk yang spesifik 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 hams mengurangi ketidakpastian-ketidakpastian 

yang timbul dati akibat lingkungan yang selalu berubah, cara mernbuat 

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 organisasi memiliki tenaga kerja 

yang tepat baik dalam jumlah maupun kemampuaunya, maka Organisasi harus 

melakukan perencanaan-perencanan melaJui Job specification dan job 

description. Dengan perencanaan tenaga kerja yang baik, maka dari pihak 

organisasi maupun dari pihak pekerja itu sendiri akan merasa puas, pekerja 

merasa senang bekerja pada organisasi tersebut yang istilah lainnya adalah 

pekerja komit terhadap organisasi. Disamping itu, pekerja akan termotivasi 

untuk bekerja keras sebingga keberhasilan organisasi akan dapat diharapkan 

tinggi. 

2 

Perencanaan Lingkungan Kerja juga tidak boleh diabaikan. Agar 

organisasi dapat mencapai keberhasilan yang tinggi. Selanjutnya, Nitisemito 

(19%:1 IO) mengatakan: 

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

Keberadaan suatu organisasi sebagai sis tern yang terbuka ( open system) 

termasuk departemen SDM tidak lepas dari tantangan faktor Lingkungan. Faktor 

Lingkungan Kerja mempenganihi Kinerja organisasi, baik yang berupa faktor 

lingkungan internal maupun faktor lingkungan ekstemal 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 SOM yang merespon 
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perubahan lingkungan secara proaktif, perlu untuk memberikan perhatian dan 

kepedulian terhadap perubahan lingkungan eksternal antara lain lingkungan 

dernografi, nilai budaya dan nonna sosial, teknologi, ekonomi, pemerintahan, 

tlmtutan profesiomalisme, tuntutan dunia lntemasional, dan kondisi geografis, 

juga terhadap lingkungan internal yaitu lingkungan organisasional di mana 

perusahaan beroperasi. Perusabaan yang peduli terhadap perubahan lingkungan 

eksternal akan senantiasa mengadaptasikan bisnis dan strategi SDM-nya pada 

kenyataan-kenyataan/fakta-fakta baru. Bagi perusahaan yang beroperasi pada 

lingkungan global harus peduli terhadap tantangan-tantangan lnternasional agar 

tetap dapat memberikan kontribusi 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 internal maupun eksternal. Pokok 

pembahasan dalam studi ini adalah rnengenai pengaruh faktor Lingkungan Kerja 

dan Kominnen 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 UT AMA adalah pabrik karbida 

yang terbesar di Indonesia, bahkan di Asia Tenggara. Pabrik ini diresmikan oleh 

Presiden RI, Soeharto pada tanggal 2 Juni 1988 dan merupakan bagian dari 

perusabaan Metropolitan Group dengan pemegang saham : lr.Ciputra, 

Ir.Bodi Brasali, Ir.Ismail Sofyan, Drs.Boediman Kusika, lr.Subagdja Prawira, 
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Ir. Hiskak Secakusuma,SE,MM., lr.Soekrisman, PT EMDEKI UT AMA adalah 

Produsen Kalsium Karbit Nasional berstandar InternasionaJ 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: 

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

2. Dengan sarana clan prasarana yang dimiliki serta kerjasama dengan 
instansi terkait, perusahaan berupaya meningkatkan muhl dan 
pelayanan kepada peJanggan, serta mencegah pencemaran dan 
menekan dampak negatif yang mungkin timbuJ 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. 

Gambar 1.1 GRANIT PETUNJUK NAMA PERUSAHAAN 
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Sasaran Perusahaan dalam Panduan Mutu dan Lingk.ungan adalah: 

"Mencapai penjualan Kalsium karbit minimal 21.000 ton /tabWl dengan selalu 

mengendalikan biaya (cost controf), serta melaksanakan konsep kerja tanpa 

kecelakaan (zerro accident), dan konsep kerja tanpa klaim lingkungan (zerro 

environment claim)". 

f~f I 

~ 

I 
r It!] 

' ~ f , ,, · - ~ 
Gambar 1.2 PRASASTI PERESMIAN P AB RIK KARBIT PT EMDEKJ UT AMA 
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SDM merupakan sa1ah satu sumber daya yang terdapat dalam 

organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia ditempatkan sebagai unsur 

penting dalam organisasi. Dari sekian banyak aspek manajemen SDM, 

perencanaan SDM akan menghasilkan kinerja perusahaan yang tinggi tanpa 

mengesampingkan aspek-aspek lainnya. Perencanaan SOM merupakan 

serangkaian kegitan terpadu/terintegrasi yang dilakukan untuk mengestimasi 

fluktuasi pennintaan dan penawaran bisnis dalam rangka memenuhi kebutuhan 

SDM organisasi di masa depan. Bagi perusahaan, peningkatan produktivitas 

khususnya bagi karyawan tingkat manajerial dan profesiona1, 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 

junilah karyawannya (552 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 lokal dan 

ekspor dan merupakan satu-satunya pabrik karbit, berskala Nasional terbesar di 

Indonesia (Asia Tenggara). Bagaimana serta faktor-faktor apa yang 

memungkinkan Pabrik tersebut marnpu tetap eksis dan bersaing dengan produk 

impor dari China yang terkenal murah dan membanjiri pasar domestik, ataukah 

fuktor 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 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



7 

tujuan. tetapijuga menentukan apa yang benar-benar dapat dicapai dengan SDM 

yang tersedia, hal ini akan sangat mengwitungkan organisasi karena mengurangi 

unsur ketidakpastian di masa depan, dibutuhkan SOM yang mernenuhi syarat­

syarat dan kriteria organisasi, diharapkan akan terbenruk SDM yang produktif 

yang bergwla terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Tentang ha! ini Thoha (1993:35) menjelaskan bahwa karakteristik atau 

perilaku dari masing-masing individu disebabkan oleb : 

a. Setiap individu mempunyai kemampuan dan pengalarnan yang berbeda. 

b. Setiap individu mempunyai kebutuhan dan kesenangan yang berbeda. 

c. Setiap individu mempunyai harapan yang berbeda di waktu yang akan 

datang. 

Di sisi lain, Thoha (2005:259) juga menjelaskao 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 memberi 

upah. 

Penilaian kineerja (pe,formance appraisal) adalah proses orgarusa.s1 

dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja karyawan. Dalam penilaian kinerja 

dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode waktu tertentu. 

Umpan batik kinerja memungkinkan karyawan mengetahui seberapa baik 

bekerja jika dibandingkan dengao standar organisasi. Penilaian kinerja 

memberikan mekanisme penting bagi manajemen untuk digunakan dalam 

menjelaskan tujuan•tujuan dan standar kinerja serta memotivasi karyawan di 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



8 

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 bagi keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, 

pemberhentian, pelatihan, promosi, mutasi/transfer, serta kondisi-kondisi 

kepegawaian lainnya yang selanjutnya berpeugaruh pada Prestasi kerja 

kacyawan. Lebih lanjut Thoha (1996) menyatakan bahwa bila masing-masing 

individu dan organisasi mempertahankan karakteristiknya masing-masing, maka 

antara individu clan organisasi tidak pernah akan terjalin kerja sama clan saling 

bantu membantu. Dalam kenyataannya antara individu/pekerja dan organisasi 

selalu hams 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 memgikan salah satu pihak. Lebih 

lanjut dinyatakan bahwa pada dasamya 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 dikenda1ikan oleh pekerja, maka masing­

masing pekerja harus melakukan hal-hal sebagai berikut : 

a. Pekerja harus memilih pekerjaan yang mereka suk:ai. Bila mereka menyukai 

pekerjaannya, mereka akan tennotivasi 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. 

c. Para pekerja harus mempunyai pengetahuan yang bervariasi. Maksud dari 

hal ini yaitu bahwa para pekerja jangan sarnpai 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 

perkernbangan karir pekerja. Sehingga hal yang paling baik untuk dilakukan 

bagi para pekerja adalah mereka harus mau secara aktif membangwi 

kemampuannya, dengan cara mengikuti pelatihan, baik secara intensif maupun 

ekstensif agar mereka tetap employable. 
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Agar terjadi sosialisasi, yang dikendalikan oleh organisasi, maka 

organisasi/pengusaha harus melakukan : 

a. Memberi pekerjaan yang menantang bagi masing-masing pekerja, dalam arti 

bahwa pekerjaan yang diberikan kepada pekerja harus sesuai dengan 

kemampuannya. 

b. Pengusaha hams memberi kesernpatan pada pekerja untuk mengikuti 

pelatihan yang sesuai deugan 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 menuujukkan 

potensi, kemampuan dan energi mereka demi keberhasilan tujuan organisasi. 

Susanto (2002), menjelaskan bahwa untuk rnelakukan 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 berlaeasi, dalam arti organisasi harus memberi jaminan kepada para 

karyawan unruk 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 ha! tersebut, Pfeffer and Vega (1999), menjelaskan bahwa salah 

satu hal yang harus dilakukan oleh organisasi agar tujuannya dapat tercapai 

adalah dengan rnernberikan gaji yang tinggi serta selalu disesuaikan dengan 
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perkembangan keberliasilan organisas1 ( comparative highly compensalion 

contingenl 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 terse but diharapkan para 

pekerja akan memberikan penilaian positif terhadap gaji yang mereka terima. 

Akibatnya mereka merasa puas yang kernudian akan menyebabkan para pek:erja 

mempunyai motivasi kerja yang menguntungkan terhadap keberhasilan kerja 

mereka masing-masing. 

Menurut Armstrong (1990), Mondy and Noe (1993) kompensasi dapat 

berbentuk finansial yang terdiri atas kompensasi finansial langsung dan 

kompensasi finansial tidak langsung, serta kompensasi non finansial yang terdiri 

atas pekerjaan int sendiri (the 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, 

apa1agi 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 belwn. 
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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 basil kerja atau resiko yang 

mungkin timbul dalam melaksanakan tugas. 
c. Gaji harus meningkat, yaitu bahwa pemberian gaji harus menyesuaikan diri 

dengan peningkatan kemampuan setiap pekerja (seperti dalam instansi 
pemerintab yaitu kenaikan gaji yang berkala) 

d. Gaji hams mengikat, dalam arti babwa pemberian gaji hams memperhatikan 
pemberian gaji yang dilakukan oleh organisasi atau perusahaan lain yang 
sejenis, sehingga para pekerja akan merniliki 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 besamya upah antara pekerja yang satu dengan pekerja yang lain 

adalab berbeda, maka peran upab yang diterima, dapat atau tidak memenuhi 

kebutuhan fisik minimum mereka "menjadi berbeda-beda" pula. Padahal, pada 

umumnya organisasi atau perusahaan memberikan upah berdasarkan basil kerja 

para pekerjanya, dan bukan berdasarkan tanggungan. Selain itu, ha! 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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c. Ketergantungan antara Perusahaan dan Pegawai 

Besarnya 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 hams diberikan pada pekerja, 

tetapijustru pekerjalah yang dapat menentukan berapa kompensasi yang mereka 

terima. Tetapi sebaliknya, apabila pekerja lebih tergantung terhadap pihak 

perusahaan, maka dalam hal ini yang menentukan besamya kompensasi kepada 

para peagawai adaJah pihak perusahaan. Namun demikian, apabila kompensasi 

yang diberikan kepada para pegawai terlalu rendah dalam arti kurang ad.ii secara 

ekstemal, maka pekerja akan mempunyai Kepuasan Kerja clan Motivasi Kerja 

yang rendah sehingga Prestasi Kerja tidak dapat diharapkan akan tinggi. 

Bila apa yang diuraikan di atas dapat dilaksanakan oleh organisasi maka 

pekerja akan puas, akan termotivasi bekerja keras dan basil kerja akan tinggi. 

Untuk itu, Porter and Lawler (dalam Handoko,1998:268) menjelaskan bahwa 

hubungan antar Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja clan 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, rnaka akan semakin tinggi tingkat 

prestasi kerjanya. 
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b. Tingkat persepsi terhadap peranan. Maksudnya, semakin bail< perseps1 

seseorang terbadap pekerjaan yang ia 1akukan maka akan semakin 

tennotivasi orang tersebut untuk mencapai prestasi. 

Dalam herbagai literatur di bidang manajemen dan psikologi cukup 

banyak definisi yang ditawarkan oleh para pakar. Akao tetapi di dalam studi ini 

definisi motivasi akan diawali dengan meninjau beberapa karakteristik 

pokoknya motivasi. Meourut Nnnran (2009:53) meoyatakan bahwa pada 

dasamya ada tiga karakteristik pokok dari motivasi, yaitu : l. usaha, 

2. kemampuan yang kuat, 3. arahltujuan. Maksud dari masing-masing 

karakteristik ini dapat diringkaskan sebagai berikut: Usaha, yakni menunjuk 

pada keknatan perilaku kerja atau sejwnlah yang ditunjukkan oleh seseorang 

dalam pekerjaannya. Tegasnya, hal ini melibatkan berbagai macam kegiatan dan 

bermacam-macam pekerjaan. Kemauan keras, menunjukkan pada kernauan 

keras yang didemonstrasikan oleh seseorang dalam menerapkan usahanya 

kepada tugas-tugas pekerjaannya. Arah/tujuan, bersangkntan deogao arah yang 

dituju oleh usaha dan kemauan keras yang dimiliki oleh seseorang yang pada 

dasarnya berupa hal-hal yang menguntungkan. Jadi dengao melihat kepada 

ketiga karakteristik pokok motivasi di atas, maka usaha dan kemauan keras 

seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil•hasil yang dimaksud bisa berupa 

produktivitas, kehadiran, atau perilaku kerja kreatifuya. Prestasi yang dicapai, 

kembali akan menentukan besarnya kemungkinan penghargaan yang didapat 

dari usaha yang dilakukan. Artinya adalah, sernakin berprestasi seorang pekerja, 

maka akan sernakin besar pula peluang pekerja tersebut untuk mendapatkao 

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 intrinsik (dari pekerjaan itu sendiri). 

Penghargaan secara intrinsik akan membuahkan Kepuasan Kerja, apalagi 

apabila ha! tersebut didukung oleh penghargaan secara ekstrinsik (misalnya 

penghargaan yang didapatkan dari atasan) serta oleh persepsi mengenat 

penghargaan yang adil atas prestasi yang dihasilkan tersebut. 

' I 
4 Persepsi Penghargaan 

,- ---- --- -- --- -... yang adil 

Hasil Pengh!lrgaan 
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Gambar 1.3 MODEL MOTIV AS! PORTER and LAWLER 
Somber : Handoko (1998:268) 

Kepuasan Kerja akan mempengaruhi nilai penghargaan (imbalan), di 

mana semak:in tinggi kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya maka 

diharapkan kinerjanya akan sernakin tinggi, sebingga imbalan yang diperoleh 

juga semakin besar. Kepuasan Kerja sebagai gambaran sikap atau perasaan 

seseorang mengenai pekerjaannya, yaitu apakah pekerjaan yang mereka lakukan 

' 
K"""'"' I 
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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 diukm, 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 nampaknya, para pekerja 

pada Pabrik kalsium karbida PT. Emdeki Utama Gresik mempunyai Komitmen 

Organisasional yang kurang optimal. Hal ini terbukti dengan didapatnya data 

sementara (dari hasil penelirian pendahuluan) yang menjelaskan bahwa sebagian 

pegawai kurang tennotivasi untuk meningkatkan kompetensi diri secara aktif. 

Mereka barn mau berusaha meningkatkan kemampuannya bila organisasi 

mernberikan tugas padanya untuk mengikuti pelatiban-pelarihan, kalau tidak, 

para pekerja diam, walaupun mereka menghadapi kesulitan dalam melakukan 

tugasnya. Padahal Kelly (1988:142-146) menjelaskan bahwa para pekerja yang 

efektif adalah para pekerja yang memiliki kriteria-kriteria, antara lain: 

I.self management; 2.komitmen; 3.aktif untuk meningkatkan kompetensi diri; 

dan 4. berani, jujur, dan bertanggungjawab. Disamping hal tersebut didapat 

pula data bahwa para pekerja kurang tennotivasi untuk berprestasi, haJ ini 

lerbukti dengan didapatnya data bahwa para pekerja kurang krealif bahkan 1aku1 

terhadap resiko yang mungkin timbul. Juga masih ada terjadinya 

transfer/perpindahan karyawan dari Pabrik kalsium karbida 1ersebu1 pindah 

pekerjaan untuk bergabung pada perusahaan lain karena kondisi yang 
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ditawarkan mungkin dianggapnya lebih bailc 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 merupakao 

elemen dari perusahaan yang menterjemahkan seluruh kebutuhan manajemen 

agar dapat menjawab permintaao pasar. Menurut Hadiguna (2009:1-2) Pabrik 

adalah kumpulan bahan, mesin, peralatan, dan pekerja yang dirangkai oleh 

pengorganisasian kegiatan secara teratur untuk memproduksi barang sesua1 

dengan spesifikasi yang telah ditetapkan pada tingkat biaya wajar. 

Interaksi komponen-komponen dalam pabrik menyebabkan masalah­

masalah yang muncul menjadi kompleks. Konsekuensinya, para manajer pabrik 

barns 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 pabrik. 

Seluruh elemen pabrik dikerahkan oleh manajer pabrik untuk bisa mencapai 

target tersebut. Dalam proses manajemen tersebut, keberadaan fuktor 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 
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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, 

sebelwnnya perlu dikategorikan komponen-komponen dalarn 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 

pabrik 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 

dibasilkan diharapkan mampu memberikan pendapatan bagi perusahaan. 

Berdasarkan hal ini, manajer pabrik perlu memahami konsep-konsep dasar 

teknologi dan ekonomi agar dapat mernahami berbagai permasalahan yang 

muncul di dalam pabrik. Fasilitas produksi berfungsi untuk menunjang 

penempatan mesin, peralatan, dan gudang yang berfungsi untuk menyimpan 

produk. Aspek-aspek fasilitas produksi akan berinteraksi dengan produk dalarn 

bentuk infonnasi yang diperlukan rnanajemen operasional pabrik. 

Berdasarkan uraian di atas, maka perlu dilakukan penelitian dengan 

judul : "Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komiunen Organisasional Terhadap 
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Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Serta Prestasi Kerja Karyawan Pabrik 

K.alsiwn Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik" 

1.2 Rumusan Massiah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rurnusan masalah dalam 

disertasi ini adalah sebagai berilrut: 

I. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh temadap Prestasi Kerja katyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik? 

2. Apakab Komitmen Organisasional berpengaruh terbadap Prestasi Kerja 

karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik? 

3. Apakab Lingkungan Kerja berpengaruh temadap Motivasi Kerja katyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik? 

4. Apakah Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik? 

5. Apakab Lingkungan Kerja berpengaruh terbadap 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 Kerja karyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik? 

9. Apakab 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 ingul dicapai dalam penelitian ini, yaitu: 

1.3.1 Tujuan Umum 

Secara umwn tujuan studi ini adalah: 

I. Berdasarkan pada uraian rumusan masalah sebelwnnya. maka studi ini 

bertujuan untuk membuktikan, mengidentifikasi dan mengana]isis pengarub 

indikator-indikator Lingkungan Kerja dan Komitmen OrganisasionaJ 

terhadap Motivasi Kerja clan 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 Prestasi Kerja Karyawan pabrik kalsiwn karbida PT Emdeki Utama di 

Gresik. 

1.3.2 Tujuan khusus 

Secara khusus penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan memperoleh 

bukti empiris tentang: 

I. Untuk menguji dan menganalisis pengarub Lingkungan Kerja terhadap 

Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium 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 Kalsiwn Karbida PT. Emdeki Utama di 

Gresik. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komihnen Organisasional 

terbadap Kepuasan Kerja kluyawao Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki 

Utama di Gresik. 

5. U ntuk menguji dao menganalisis pengarub Lingkungan Kerja terbadap 

Kepuasan Kerja karyawan Pabrik Kalsiwn Karbida PT. Emdeki Utama di 

Gresik. 

6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasional 

terhadap Motivasi Kerja kazyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki 

Utama di Gresik. 

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Motivasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di 

Gresik. 

8. Untuk menguji dao menganalisis pengarub Motivasi Kerja terhadap Prestasi 

Kerja kluyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik. 

9. U ntuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Prestasi Kerja karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di 

Gresik. 

1.4 Manfaat Studi 

Berdasarlcan latar belakang, rumusan masalah dan tujuan studi, terdapat 

beberapa manfilat yang ingin diperoleh dalam studi ini adalab : 
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1. Hasil studi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan ilmu pengetahuan di bidang ilmu manajemen, khususnya 

manajemen SDM, terutama dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi Prestasi 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, basil penelitian ini dapat 

dipakai sebagai referensi empiris dalam pengambilan kebijakan, keputusan 

dan program peningkatau 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 bel]lOilgaruh clan tidak berpengaruh terlladap variabel 

endogen, mengkon:firmasi teori dari variabel-variabel Lingkungan Kerja, 

Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Prestasi 

Kerja karyawan. 
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2.1 Laodasan Teori 

BAB2 

TINJAUAN PUSTAKA 

Bagian ini memuat uraian yang sistematik tentang teori dasar yang 

relevan, fakta, basil penelitian sebelumnya yang berasal dari pustaka yang 

memuat teori, preposisi, konsep atau pendekatan yang berhubungan dengan 

organisasi dan Manajemen SOM. 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 

Da1am suatu perusahaan dimana karyawan bekerja, semangat dan 

Motivasi Kerja sangatlah penting. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi 

semangat dan Motivasi Kerja diantaranya adalah Lingkungan Kerja. 

Penyusunan suatu sistem produksi yang bail< 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 mernproses bahan menjadi produk, akan 

tetapi pengarub dari Lingkungan Kerja ini akan terasa di dalam proses 

produksi yang dilaksanakan oleh perusahaan yang bersangkutan. Katena 

Lingkungan Kerja dari suatu pernsahatm akan mempunyai pengaruh langsung 

terhadap karyawan perusahaan yang bekerja di dalam perusahaan tersebut. 
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Dalam hal ini Lingkungan Kerja memegang peranan pealing untuk 

meningkatkan Prestasi Kerja, karyawan akan semangat dan tennotivasi dalam 

bekerja. Sebaliknya karyawan tidak akan bersemangat dan tennotivasi bila 

Lingkungan Kerjanya tidak nyaman. 

Sehubungan dengan pengertian Lingkungan Kerja, menurut pendapat 

Ahyari (1999:124) mengemukakan dua pengertian tentang lingkungan kerja: 

I. 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 ini 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 

dim yang dapat mempengaruhi ditinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan. Misalnya adalah kebersihan Lingkungan Kerja, musik, 

pencahayaan dan pewarnaan Lingkungan Kerja, kebisingan dan lain-lain. 

Karena ha! itu dapat berpengarub terhadap pekerjaan yang dilakukan, setiap 

peusahaan haruslah mengusahakan sedemikian rupa sehingga mempunyai 

pengarub yang positip terhadap karyawan. 

Mondy and Noe (1992:509) menyatakan bahwa "Lingkungan Kerja 

merupakan suatu aspek penting dalarn 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 tetbentuk dari 

suatu kondisi lingkungan tempat kerja, perlengkapan serta fusilitas-fasilitas 

lain". Suasana kerja (non-physical working environment) juga merupakan 

Lingkungan Kerja yang tidak boleh dianggap rerneh, karena Lingkungan Kerja 

ini juga bel]lengaruh tetbadap 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 (200 I: 115) yang mengernukakan bahwa : 

"Lingkungan Kerja terdiri atas faktor lingkungan mikro dan makro, faktor 
lingkungan mikro merupakan faktor yang paling berkaitan dengan 
operasiona1 perusahaan, sehingga merupakan faktor yang sebagian besar 
dapat dikendalikan. Faktor lingkungan mikro ini terdiri atas faktor fisik, 
faktor 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-faktorpembentuk Lingkungan Kerja adalah: 

a. Fasilitas kaotor (pelayanan) 

b. Hubungan antara karyawan dengan pimpinan perusahaan 

c. Hubungan antara sesama kaiyawan 

d. Kondisi kerja 

Ad. a. Fasilitas Kantor 

Menurut Ahyari (1999:128) bahwa yang dimaksud dengan fusilitas 

kantor adalah "segala sesuaru yang terdapat dalam perusahaan yang ditempati 
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dan dinikmati oleh karyawan baik dalam hubungan langsung dengan pekerjaan 

maupw, wituk kelancaran pekerjaan". 

Apabila Lingkungan Kerja m1 digambarkan, maka akan terlihat 

sebagaimana dalam gambar berikut : 

Fasilitas kantor 
(pelayanan) Kmyowan 

Perusahoo 

Hubungan Karyawan 

Kondisi Kerja 

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

Disini manajemen perusahaan harus mempertimbangkan perencanaan 

fasilitas kantor yang tepat bagi para karyawan yang bekerja di dalam 

perusahaannya. Maka yang tennasuk dalam fasilitas kantor adalah : 

l. Fasilitas alat kerja 

Merupakan suatu perlcakas atau barang yang berfungsi secara langsung 

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

kmyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya tanpa rnenggunakan alat 

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

mengemukakan babwa : 

"Alat kerja ini terbagi atas dua jenis : alat kerja manajemen dan alat kerja 
operasional. Alat kerja manajemen berupa aturan yang menetapkan 
kewenangan dan kekuasaan dalarn menjalankan tugasnya. Jadi dengan 
alat kewenangan dan kekuasaan inilah manajemen dapat menjalankan 
fungsinya untuk memimpin, mengarahkan, mengatur dan mengawasi 
pelak.sanaan pekerjaan oleh karyawan. Alat kerja operasional yaitu semua 
benda atau barang yang berfungsi sebagai alat yang langsung digw,akan 
dalarn produksi". 
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2. Fasilitas Perlengkapan Kerja 

Merupakan semua benda atau barang yang digunakan dalarn melakukan 

pekerjaan, 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 kmsi, dll. 

3. Fasilitas sosial 

Merupakan fasilitas yang disediakan perusabaan 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, ternpat ibadah (masjid), penyediaan 

dokter dan tempat obat-obatan. 

Sehingga dengan adanya fasilitas dan pelayanan yang berkualitas dari 

perusabaan, maka akan menguntungkan pihak karyawan dan perusabaan. 

kareua 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) babwa, "dalam suatu perusabaau apabila 

seorang pimpinan a.tau manajer dapat melaksanakan proses kepemimpinan 

dengan bail<, maka seluruh karyawan perusabaan akan melaksanakan 

pekerjaannya dengan motivasi dan gairah kerja yang tinggi". Proses 
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kepemimpinan yang baik oleh pimpinan perusahaan tersebut secara tak 

langsw,g akan dapat dirasakan oleh para kaiyawan sehingga 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 ha!, yaitu : 

a. Pemberian tugas harus berdasarkan pada kernampuan karyawan yang diberi 

togas. 

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 barns lebih dahulu memperbaiki peralatan kerja 

terlebih dahulu. 

Dan menurut Thompson (1967), pemimpin yang baik hams 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 mengw,dang protes dan pemogokan 

kerja dari para karyawan perusahaan tersebut karena turunnya motivasi dan 

gairah kerja kaiyawan. Dengan demikian sebenarnya kepemimpinan yang baik 

ini sudah merupakan bagian dari pengarahan terhadap para kaiyawan yang 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



29 

bekerja di dalam perusahaan yang bersangkutan. Menurut Robbins ( 1998: 150) 

babwa: 

"Perilaku juga merupakan detenninan utama dari kepuasan. Umurnnya 
motivasi dan kepuasan karyawan meningkatkan bila penyelia langswig 
bersifat ramab dan dapat memabami, 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 bail< antara kmyawan adalab sangat penting dan 

diperlukan. Hubungan dan komunikasi yang bail< antara kmyawan ini akan 

menimbulkan rasa aman terhadap kaiyawan perusabaan yang bersangkutan di 

dalam pelaksanaan tugaHugas perusahaan. Di samping hal tersebut, dengan 

adanya hubungan karyawan di dalam perusahaan yang baik, maka para 

kaiyawan akan dapat menghindarkan diri dari konllik-konflik yang mungkin 

timbul di dalam perusabaan tersebut. (Ahyari, 1986:200). 

Menurut Robbins (1998:150) babwa, "bagi kebanyakan kaiyawan, 

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 rneningkat. 

Menurut Thoha (1999), setelab seseorang menjadi pekerja dari suatu 

organisasi, maka sebagai karyawan baru barns mau menyesuaikan dengan 

situasi dan kondisi organisasi dimana dia bekerja (disebut tahap 

metamorphosis). Dal.am tahap ini, karyawan barn harus dapat rnenyesuaikan 

dengan tugas-tugas yang barns dilaksanakan, hams mau menyesuaikan dengan 

pekerja-pekerja yang sudab ada dengan dasar saling hormat menghormati dan 
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sating percaya. Para pekerja harus menjalin hubungan kerja yang hannonis, 

sehingga tercipta kondisi yang sinergi. Di sarnping hal tersebut, para karyawan 

termasuk karyawan yang baru hams 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, sehat dan menyenangkan. Bukti telah 

menunjukkan variasi-variasi pada suhu, kebisingan, penerangan, dan muru 

udara dapat menimbulkan efek-efek yang berarti terhadap kinerja dan silcap 

karyawan." 

Kemudian menurut Manullang (1990: 122) bahwa "peralatan yang baik, 

ruangan kerja yang nyaman, perlindungan terhadap marabahaya, ventilasi yang 

baik, penerangan yang cukup, dan keberhasilan bukan saja dapat menambah 

kegairahan bekerja tetapi dapat rneningkatkan efisiensi kerja". Sedangkan 

beberapa faktor yang mempengaruhi kondisi kerja menurut Ahyari (1999:155) 

dan Nitisemito (1982: 184) adalah : 

a. Pewamaan 
b. Kebersihan 
C. Pertukaran udara 
d. Penerangan 
e. Mustk 
f. Keamanan 
g. Kebisingan 

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

Lingkungan Kerja adalah: 
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a. Sound Policies (kebijakan yang tepat) 
b. CompeJent Supervision (kemampuan supervisi) 
c. Congenial Coworkers (penerimaan dalam kelompok kerja) 
d.Approprlate Status Symbol (simbol status yang sesuai) 
e. Comfortable Working Condition (kondisi kerja yang nyaman) 
f. Flextime (penentuanjadwal yang tlexible/tidak kaku) 
g. Compressed Workweek (pemampatan minggu kerja) 
h.Job Sharing (pemberian kerja) 
i. Cafeteria Compensation (kompensasi yang flexible) 
j. Telecommuting (program pelaksanaan kerja tidak ditempat kerja) 

2.1.2 Komitmen Organisasional 

2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasional 

31 

Pemahaman terhadap Komitmen Organisasional akan memberikan 

kontribusi bagi cara pandang barn 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 tertentu, yang dicirikan oleh tiga faktor 

psikologis: 

I. Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 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, dengan 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 clan keberhasilan organisasi tempatnya 

bekerja". 

Menurut Staw and Salancik dalam (Mowday et al. 1982:76) Komiunen 

Organisasional diartikan sebagai ikatan psikologis individu dengan organisasi. 

lni merupakan salab satu aspek dalam hubungao antara karyawan deugao 

organisasi yang ada di dalamnya. 

Berbagai definisi tersebut dapat disimpulk:an bahwa Komitmen 

Organisasional adalah suatu keadaan keterkaitan psikologis secara individu 

pada suatu organisasi dimana individu tersebut memihak, loyal, teridentifikasi, 

dau terlibat dalam suatu orgauisasi tertentu. Seperti yaug dikatakan Robbins 

(1998:401), karyawan yang komit pada perusabaan memiliki keterkaitan 

psikologis kepada perusahaan, dimana karyawan tesebut akan memihak, loyal 

kepada perusabaan. 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 basil 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 Hwit (1991:144) mengemukakan beberapa pendekatan 

dalam menjelaskan komitmen terhadap organisasi. Pendekatan tersebut adalah 

sebagai berikut : 

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

keterlibatan karyawan dalam organisasi itu sendiri. Pendekatan ini 

memandang komitmen dari keterlibatan karyawan dalam organisasi, dengan 

urutan dari 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-nonna organisasi. Karyawan mempunyai 

keterlibatan moral akan mempunyai tingkat komitmen cukup tinggi. 

b. Keterlibatan kerja, menunjukkan tingkat komittnen yang agak: kmang 

kuat clan bertumpu pada hubungan pertukaran (exchange) antara individu 

dengan organisasi. Orang mempunyai komitmen pada organisasi karena 

mereka mempersepsikan beberapa keuntungan dari hubungan dengan 

organisasi dan adanya pertukaran yang adil. 

c. Keterlibatan altematif. 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, sehingga 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 komibnen yang 

berbeda dihasilkan dari perilaku yang berbeda, yang diminta oleh organisasi 

dari anggotanya, pendekatan ini meoggunakan tiga bentuk sebagai berikut : 

a. Continuance Commitment, berkaitan dengan dedikasi anggota terhadap 

kelangsungan organisasi dan dihasilkan dengan membuat orang-orang 

berkorban untuk organisasi. 

b. Cohesion Commitment, merupakan pendekatan hubungan sosial dalam 

organisasi. 

c. Control Commitment, merupakan pendekatan anggota terhadap nonna 

organisasi yang ruembentuk perilaku sesuai dengan yang diinginkan. 

3. Pendekatan Slaw (1991:45), membagi Komibnen Orgainsasional dalam dua 

bentuk, yaituAttitudinal Commitment dan Behavioral commitment. 

a. Attitudinal Commitment adalah keadaan yang mempengaruhi individu 

untuk mempertimbangkan sejauh mana nilai dan tujuan institusi dimana 

ia berada di dalamnya. Selain itu Attitudinal Commitment juga akan 

menunjukkan keinginan individu untulc mempertahankan 

keanggotaannya dalam institusi. Sehingga meliputi pula keinginan untuk 

bertahan dalam orgainsasi yang mana akan lebih dekat hubungannya 

dengan turnover. 

b. Behavioral Commitment didasarkan pada proses sejauh 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 iajalankan. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komitmen melibatkan 

hubungan pertukaran sebagai perilaku yang membuktikan komitmen, dan 

penenmaan nonna dan nilai organisasi sebagai sikap yang menunjukkan 

komitmen. 

Sedangkan pendeka1lln Komitmen Organisasional oleh Meyer and 

Herscovitch dalam Coetzee (2005:5-15) dikelompokkan menjadi empat 

pendeka1lln, yakni : 

1. Pendekatan Komitmen Organisasional Berdasa.rkan Sikap (Attitudinal 

Approach} 

Komitmen menurut pendekatan ini, menunjuk pada pennasalahan 

keterliba1lln dan loyahtas. Menurut Mow day 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. 

c. Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi. 

Sernentara menurut Porter and Steers (1973:162), Komitmen 

Organisasi adalah kekuatan relatif dari identifikasi individu untuk terlibat 

dalarn organisasi tertentu. Komitmen Organisasional ditandai oleh : 

a. Adan.ya keyakinan yang kuat dan penerimaan terhadap tujuan serta nilai­

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

c. 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 orgarusas1 yaitu penerimaan mt 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 orgarusast 

tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan menerima hampir 

semua tugas dan tanggungjawab pekerjaan yang diberikan padanya. 

c. 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 rnemiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi 

terhadap organisasi, terlibat sungguh~sungguh dalam pekerjaannya dan ada 

loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. Selain itu tarnpil tingkah laku 

berusaha ke-arah tujuan organisasi dao keinginao untuk tetap bergabung 

dengao orgaoisasi dalam jaogka waktu lama. Sedaogkao yang tennasuk 

komponen kehendak untuk bertingkah lakn 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. 

b. Keinginan tetap berada dalam organisasi. Pada katyawan yang memiliki 

komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar dari organisasi dan 

berkeinginan bergabung dengan organisasi yang telah dipilihnya dalam 

waktu lama. 

Menurut Annstrong (1999:221 ), "Ada tiga faktor yaog berkaitao 

dengan keberadaan komitmen organisasional", yakni : 

a. Karakteristik Personal, mencakup didalamnya wnur serta tingkat 

pendidikao. 

b. Karakteristik pekerjaao, mencaknp di dalamnya tantangao, kesempatan 

untuk berinteraksi sosial dan jumlah umpan batik yang diterima individu. 

c. Pengalaman kerja, mencaknp didalamnya sikap terbadap organisasi, 

kebebasan atau independensi organisasi serta realisasi terhadap harapan­

harapan di dalam organisasi. 

2. 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 Organisasiona1, sehingga karyawan memilih tetap 

atau meninggalkan organisasi berdasarkan nonna 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 adalah (want to). 

b. Continuance Commitment, adalab komitmen yang didasarkan akan 

kebutuhan rasional. Dengan kata lain, komitmen ini terbentuk atas untung 

rugi, dipertimbangkan atas apa yang barns dikorbankan bila akan tetap pada 

suatu organisasi. Kunci komitmen ini adalah kebutuhan untuk bertahan 

(need to). 

c. Normative Commitment, adalah komittnen 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 babwa setiap komponen 

merniliki dasar yang berbeda. Karyawan dengan komponen afektif tinggi, 

masih bergabung dengan organisasi karena keinginan untuk tetap mertjadi 

anggota oganisasi, Sementara itu karyawan dengan komponen continuance 

tinggi, tetap bergabung dengan organisasi tersebut karena karyawan 

membutuhkan organ1sas1. Karyawan yang memiliki memiliki komponen 

normatif yang tinggi, tetap menjadi anggota organisasi karena karyawan harus 
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melakukannya. Setiap karyawan memilild 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 Iain, 

sehingga mungkin hanya melakukan usaha yang tidak maksimal Sementara 

itu, komponen nonnatif yang berkembang sebagai basil dari pengalaman 

sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang dimilild 

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 (The 

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. ~endekatan 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 wituk melakukan 

sesuatu yang lebih bail< 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 waktu libur untuk kepentingan 

organisasi dan bentuk pengorbanan yang lain tanpa mengharapkan personal 

gain secepatnya. 

c. Keyakinan untuk mempertahankan keanggotaannya di organisasi tersebut 

(dalarn Armstrong, 1999:183). 

Dari basil penelitian yang dilakukan oleh Angle am/ Perry (1981) serta 

Bateman am/ 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 (turnover) lebih sedil<it. 

c. Keterlarnbatan dalarn bekerja lebih sedikit dijumpai. 

d. Kepuasan kerja lebih tinggi (dalarn Muchinsky, 1993:286) 
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Mathieu and Zajac (I 990) menyatakan bahwa seseorang yang terlalu 

berkomitmen pada organisasi akan cenderung mengalami stagnansi dalam 

kariemya serta cenderung berkurang pengembangan dirinya (self development­

nya), (dalam Muchinsky, 1993:288). 

Bila komitrn.en mencenninkan identifikasi dan keterlibatan clalam 

organisasi, maka organisasi/perusahaan akan mendapat kewitungan dengan 

berkurangnya turnover, adanya prestasi yang lebih baik. (dalam Muchinsky, 

1993:289). 

2.1.2.3 Dimensi-dimensi Komitmen Organisasional 

Menurut Allen and Mayer (1990:539) terdapat 3 dirnensi dalam 

komitmen organisasi, yaitu : 

1. Affective Commitment (Komitmen Afektif) 

Komitmen afektif adalah keterkaitan emosional, antara pekerja dengan 

organisasi, atau keterlibatan seseorang/individu dalam organisasi. Komitmen 

afektif ini menurut Allen and Meyer (1990) dipengaruhi oleh 4 kategori 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 organizalion ". 

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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wituk terns 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 bets atau pendekatan orientasi sisi pertaruhan yang 

menunjukkan kuatnya tendensi kebutuhan seseorang untuk terns bekerja bagi 

orang. 

3. Nonnative Commitment (Komitmen Nonnatit) 

Komitmen nonnatif adalah komitmen pada organisasi yang mengacu 

pada perasaan seseorang alcan kewajiban untuk tetap tinggal dalam organisasi. 

Komitmen normatif dipengaruhi dan atau berkernbang sebagai basil dari 

intemalisasi tekanan normatif untuk melakukan serangkaian tindakan tertentu, 

dan penerimaan keuntungan yang menimbulkan perasaan akan kewajiban 

yang belum dibalas. 

Allen and Mayer mendefinisikan komitmen nonnatif sebagai 

" ... employee's failings of obligation to remain with the organization .. ". Jadi 
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komitmen nonnatif berhubungan dengan adanya keharusan bagi individu 

untuk tetap bertahan dalam organisasi. Maka individu yang memiliki 

komitmen nonnatif kuat akan bertahan dalarn organisasi karena merasa hams 

melakukannya. 

2.1.2.4 Faktor¥faktor yang mempengaruhi Komitmen pada OrganisasL 

Mow day, Porter and Steers yang dikutip oleh Robert and Hunt 

(1991:147) Mengemukakan 4 faktor utama yaug mempengaruhi komitmen 

pada organisasi. Empat faktor yang mempengaruhi komitmen pada 

organisasi : 

I. Karakteristik Personal 

Penelitian menunjukkan bahwa umur dan masajabatan yang merupakan 

karakteristik personal berhubungan secara positif dengau komitmen. Semaktn 

orang bertambah tua dan berpengalaman dalam pekerjaan, komitmen mereka 

semaktn meningkat. Latar belakang pendidikan, selain latar belakang budaya, 

dalam berbagai penelitian menunjukkan adanya hubungan dengan komitmen. 

2. Karakteristik Peran dan Peketjaan 

Lingkup kerja secara positif berbubungan 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 fonnalisasi, ketergantungan sosial, 

dan desentralisasi yang kesemuanya berhubungan dengan komitmen. 

4. Pengalaman Kerja 
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Pengalaman kerja berhubungan dengan komitmen yang tennasuk 

keterlibatan sosial, ketergantungan organisasional clan kepentingan personal 

terhadap organisasi. 

Sedangkan menurut Angle and Peny (1981) menunjukkan bahwa salah 

satu prediktor terhadap komitmen adalah masa kerja (tenure) 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 bekerja, tingkat imbalan ekstrinsik yang lebih 

besar dan peluang mendapat promosi lebih tinggi. 

2. Adanya pcluang investasi pribadi, yang berupa pikiran, tenaga dan waktu 

untuk organisasi yang makin besar, sehingga makin sulit untuk 

meninggalkan organisasi tersebut. 

3. Adanya keterlibatan sosial yang dalam dengan organisasi dan individu­

individu yang ada, hubungan sosial yang lebih bennakna, sehingga 

membuat individu semakin berat meninggalkan organissasi. 

4. Alcses untuk mendapat infonnasi pekerjaan barn 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 et al. (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 al. 

1982). 

c. Jenis kelamin. Wanita pada umumnya menghadapi tantangan yang 

lebih besar dalam pencapaian kariemya, sehingga komitmen lebih 

tinggi. 

d. Peran individu tersebut di organisasi. Pada umwnnya 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 te.rhadap 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 : 

l.faktor organisasi dimana keberadaan individu tidakjelas fungsinya 
sehingga peranannya pun tidak jelas; 2.faktor pemberi peran­
ketidak.jelasan muncul karena atasan tidak mengkomunikasikan 
dengan jelas haraparmya terhadap bawahan; 3.faktor penerima 
pesan-ketidakjelasan peran karena bawahan tidak mengerti peran 
yang harus ia laknkan sesuai hara pan 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 komibnen 

terhadap organisasi". Beberapa faldor 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 dalarn 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 rnana 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 Ja;r atau tidak akan mempengaruhi komitmennya. 6.persepsi 
terlladap perilaku atasan sejauh mana individu merasa dihargai dan 
dipercayai oleh atasan. 

Jika persepsi sikap atasan negatif, maka akan cendernng 

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 et al. (1991: 193-194) akan terjadi kondisi sebagai berkut: 

I. Tingkat absensi karyawan yang tinggi dan rneningkatnya 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). lndividu­
individu yang memiliki komitmen rendah cenderung memiliki Motivasi 
Kerja yang rendah, dan sebisa mWlgkin bekerja dengan kondisi minimal 
yang diharapkan organisasi. 

2.1.2.S Unsur-Unsur Komitmen Organisasional. 

Menurut Mowday et al. (1979) beberapa Organizational Commitment 

Questionaire seperti dikutip oleh Lu1hans (2002: 150) berupa pertanyaan­

pertanyaan yang mengukm komitmen karyawan pada organisasi sebagai 

berikut: 

a. I am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected 
in order to help this organization be success.fa/. 

b. I talk up this organization to my friends as a great organization to work 
for. 

c. I feel very /i11/e loyalty to this organization. 
d. I would accept almost any type of job assignment in order to keep 

working/or lhis organization. 
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g. I could just as well be working fora different organization as long as the 
type of work was similar. 

h. This organization really inspires the very best in me in the way of job 
pe,formance. 

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 
I was considering at the time I Joined 

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

I. Often, I find it difficult to agree wilh this organization 's policies on 
important matters relating to its employees. 

m. I really care about the fate of this organization. 
n. For me this is the best of all possible organization/or which lo work 
o. Deciding lo work/or lhis organizahon was define mistake on my part 

Jach menurut indikator yang disebutkan di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa indikator yang digunak:an untuk mengukw' Komitmen 

Organisasional meliputi ; 

a. Mengambil peran jauh lebih besar dari yang diharapkan untuk membantu 

kesuk.sesan organisasi. 

b. Menciptakan bahwa tempat bekerjanya adalah merupakan organisasi 

yang bagus. 

c. Loyalitas terhadap organisasi. 

d. Menerima 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 kesarnaan 

karakteristik pekerjaan. 

h. Organisasi memberikan inspirasi bagi pencapaian Prestasi Kerja. 

1. Meninggalkan organisasi karena hanya keadaan perubahan kecil. 

J. 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 perusabaan 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. 

o. Merasa merniliki ketika memutuskan bekerja pada organisasi. 

Berdasarkan indikator-indikator tersebut, dapat diukur secara pasti 

tentang Komitmen OrganisasionaJ 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 

berperilakn seperti yang mereka laknkan dalam organisasi. Sedangkan 

Campbell and Pritchard; Graen; Lawler; dan Porter and Lawler (dalam !galens 

and Roussell, 1999) menyatakan bahwa motivasi merupakan suatu proses 

yang dapat mengarahkan seseorang individu untuk secara sukarela 

menghasilkan usaba 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 basil kerja menjadi lebih baik. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



49 

Agar motivasi dapat efektif, Gibson (19%:84) menjelaskan bahwa 

agar motivasi dapat efektifharus 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 bailc, dan 

c. Reward System, maksudnya dalam pemberian reward (misal upah) hams 

bailc, dalarn arti mernenuhi syarat-syarat pemberian gaji/upah yang bailc. 

Setelah ketiga hal tersebut di alas terpenuhi, maka pimpinan dapat 

melakukan motivasi, agar pekerja makin semangat dalam menjalankan tugas­

tugasnya. Dalam hal ini pimpinan hams mendasarkan diri pada teori-teori 

motivasi. 

2.1.3.2 Teori-teori Motivasi 

Teori motivasi dikelompokkan menjadi 2 kelompok, yairu : 

1. Teori-teori Motivasi dengan pola pendekatan Kepuasan. 

Maksudnya para pekerja akan tarnbah sernangat 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 

c. Teori Motivasi dua faktor dari Herzberg 

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

Menurut Maslow orang/pekerja akan tennotivasi 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 

e. 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 Pertumbuban (Growth-Need) 

Ad.3 Teori Motivasi Herzberg 

Teori motivasi dari Herzberg yang dikenal sebagai teori dua faktor. 

Dalam teori motivasinya adalah : 

a. Faktor Satief,er 

b. Faktor Disalisjier) 

Ad.4 Teori Motivasi McClelland 

Teori Motivasi yang dikenal oleb McClelland sering disebut teori 

Motivasi berprestasi. 
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Menurut Clelland, seperti dikutip oleh Schennerhom (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 (dalarn Slavin, 1997) yang dikutip 

Ninawati (2002) motivasi adalah "Kecenderungan umum uotuk 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 (I 982) yang dikutip Nisfiannoor (2002) menyatakan bahwa 

motif berprestasi adalah " motif yang mendorong individu untuk mencapai 

sukses dan bertujuan uotuk berhasil dalam kompetisi dengan beberapa ukuran 

keuoggulan. 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 basil yang dicapai orang lain, serta lebih berorientasi 

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

bahwa individu yang motif berprestasinya tinggi mempunyai karakteristik 

sebagai berikut : 

I. Melakukan tugas lebih bail< dan giat daripada sebelnnmya. 
2. Lebih berorientasi pada pekerjaan yang dilakukan untuk mencapai sukses 

tanpa mernperdulikan tekanan sosial. 
3. Kemampuan mengatasi rintangan. 
4. Memelihara semangat kerja yang tinggi. 
5. Bersaing melalui usaha keras untuk mengungguli basil yang dicapai 

sebelnnmya dan mengungguli basil 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 dalam menghasilkan tugas-tugas. 
9. Lebih kreatif, optintis, dan yakin akan sukses. 
10. Lebih memilih seorang yang ahli daripada temannya send.iri. 
11. Adanya.feedback dapat mernacu semangat kerjanya (belajar). 

b. Need for Affiliation (Kebutuhan Afiliasi) 

Robbins (1998) yang dikutip Nosfiannoor (2002) menyatakan babwa 

motif berafiliasi adalah "hasrat untuk hubungan antar pribadi yang ramah dan 

karib". 

As'ad (2002:53) menyatakan babwa motifberafiliasi merupakan "motif 

akan kehangatan dengan orang lain. Motif ini mengarab pada tingkab Iaku 

untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain". Motifberafiliasi 

merupakan salab satu perwujudan nyata dari hakekat kodrat manusia yang 

tidak bisa lepas dari aspek-aspek kehidupan yang ad.a disekelilingnya, Karena 

manusia tidak dapat mengingk:ari salah satu hakekat kodrat manusia sebagai 

makhluk sosial yang senantiasa membutuhkan manusia lain. 

Mengutip konsep McClelland dalarn Schem1erhom (2001:359) 

mengenai motivasi berafiliasi: 
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"Affilialion 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 disukai 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 berafiliasi menurut McClelland adalah merupakan suatu 

kepentingan terhadap pembentukan, pemeliharaan, dan perbaikau hubungan 

atau persahabatan (relationship), Kepentingan ini dapat dijelaskan dengan 3 

(tiga) cara sebagai berikut : 

a. Positif, difokuskau pada kesenangan dalam hal hubungan, termasuk 

tindakau pada tingkah laku yaug lain dengan tanpa memikirl<an imbalau 

daripada memperbaiki suatu hubungan, menikmati kebersamaan dengan 

orang lain, dan merasakan menjadi bagian dari keseluruhan ( contoh, 

seorang wanita sangat bangga menjadi bagian dari suatu perkurnpulan). 

Artinya, bagian ini menjelaskan bahwa seseorang tersebut dapat 

merasakan suatu hubungan dan merasa puas da1am menjalin hubungan 

tanpa meminta balasan dari apa yaug telah diberikan. 

b. Sinis, difokuskan pada hubungan (relationsh1p) namun berasumsi akan 

menjadi buruk, tennasuk hypocrisy (mengemukakan bahwa pribadi 
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seseorang Iebih baik dari pada orang laio, dao penipuao dalam hubungao 

afiliasi dengan dugaan (menipu suami atau temannya). 

c. Cemas, difokuskan pada kecemasan mengenai kesuksesan atau kegagalan 

dalam hubungan, tennasuk diskusi mengenai hubungan interpersonal, dan 

pembagiao pengalamao. McClellaod (1987) yaog dikutip oleh 

Nisfiannnoor (2002) mengemukakan bahwa seseorang yang motif 

beraflliasinya tinggi mempunyai karakteristik sebagai berikut : 

I. Mengioginkao persahabatan yang baik. 
2. Memilih pekerjaan yang dilakukao bersama deogao orang laio. 
3. Suka memaafkan. 
4. Ingin diterima dan disukai orang lain. 
5. Akan lebih sukses pekerjaaonya bila didukung pihak lain atau 

temannya 
6. Mengioginkan hubungan yang dekat dan hangat dengao orang laio 
7. Keinginan untuk menjalin, membina, dan memperbaiki hubungan 

yaog pasif 
8. Lebih menyukai bekerja dengao temao yaog sudah dikenal daripada 

oraog yang belum dikenal. 

Berpijak pada seluruh wa.ian di atas, maka disimpulkan bahwa motif 

berafiliasi adalah adanya keinginan uotuk diterima oleh individu laio dao 

lingkungannya. Jadi ada keterlibatan faktor luar yang menyebabkan individu 

disebut sebagai makhluk sosial karena untuk memenuhi dan rnemuaskan 

kebutuhan-kebutuhan individu laio dao lingkungao. 

c. Need for Power (Kebutuhan Kekuasaan) 

Menurut McClelland, seperti yang dikutip oleh Schermerhorn 

(1991:348) kebutuhan uotuk mengendalikan, mempengaruhi atau bergaonmg 

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 mernperdulikan 
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perasaan orang lain. Sedangkan menurut Effendy (1989) yang dikutip 

Nisfiannoor (2002) menyatakan "Motif kekuasaan sebagai disposisi yang 

mengarahkan perilaku kepada kepuasan yang bergantung pada pengawasan 

cara-cara mempengaruhi orang lain". Dari beberapa uraian di atas rnaka 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 beriknt : 

1. Selalu memiliki keinginan kuat untuk menguasai pekerjaannya. 
2. Dalam melakukan pekerjaan selalu ingin mengatur dan mengendalikan 

orang Jain. 
3. Selalu berusaha mengurangi pengarub yang kurang baik dari orang lain 

dalam memilih dan mengemuk:akan pendapatnya. 
4. Menunjukkan usaha pribadi untuk mensukseskan pekerjaan yang 

dilakukan secara berkelompok. 
5. Menyukai situasi yang dapat menaikkan status. 
6. Merasa puas bila pengarubnya bertambah. 
7. Dalam melakukan pekerjaan lebih memperhatikan hal-hal yang 

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

Meourut Tooha (2001:207) terdapat empat karakteristik umum orang 

yang memiliki Motivasi Kerja, yakni : 

a. Sttl<a mengembangkan kompetensi diri agar dapat melakuk.an pekerjaan­

pekerjaan dengan baik (basil yang tinggi). 

b. Memerlukan umpan balik dengan segera. Seorang yang mempunyai 

Motivasi Kerja yang tinggi umumnya lebih men)Ukai akan semua 
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infonnasi mengenai hasil-hasil yang dikerjakannya. Informasi tersebut 

sebagai umpan balik untuk memperbaiki prestasinya di masa mendatang. 

c. Memperhitungkan keberhasilan teman kerja yang satu level yang 

mempunyai motivasi tinggi umumnya hanya memperhirungkan 

keberhasilannya saja dan kurang memperhitungkan irnbalan-imbalan yang 

bersifat material. Mereka lebih mengutamakan motivasi instrinsik dan 

kurang memperbitungkan hadiah-hadiah material. Kalau ada hadiah-hadiah 

material hal itu bukan merupakan target usahanya, melainkan karena 

penghargaau orang lain atau lingkungan yaog 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 akao bertambah semangat kerjanya bila 

pimpinan/manager memberi contoh terlebih dahulu. Teori-teori motivasi 

dengan pola pendekatan managerial antara lain: 

a. Teori X dan Y dari Douglas McGregor 

b. Teori Z dari William Ouchi 

c. Teori motivasi pengharapan dari Victor Vroom 

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

Douglas McGregor menyatakan bahwa para pekerja dapat 

dikelompokkan meojadi 2. yaitu kelompok pekerja-pekerja yang tidak suka 

bekerja (kelompok X) dan orang-orang yang suka bekerja yang termasuk pada 

kelompok Y. 

Menurut Douglas McGregor agar sernua pekerja baik yang mau bekerja 

maupwi yang kwang mau bekerja mempunyai semangat kerja yang tinggi, 

pimpinan barus melakukan kepada orang-orang kurang baik/kurang mau 

bekerja adalah: 

a. Memberi togas yang sesuai dengan kemampuan 

b. Melakukan pengawasan yang ketat terhadap pelaksanaan kerja mereka, 

sehingga bila pekerja melakukan kesalahau, pimpinan dapat mengetahui 

c Mernberi hukuman kepada pekerja sesuai dengan kesalahan yang 

diperbuamya. 

Sedangkan kepada pekerja-pekerja yang baik, punpman harus 

melakukan: 

a. Memberi tugas yang sesuai dengan kemampuan 

b. Tidak perlu melakukan pengawasan ketat terlladap pelaksanaan para 

pekerja. 

c. Bila pekerja melakukan kesa1ahan, pimpinan hanya memberi petu.njuk 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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mau bekerja dengan baik pimpinan hams mau mengajak pekerja untuk ikut 

berperan dalam mengatasi pennasa1ahan-pennasalahan organisasi. 

Ad.3 Teori Motivasi penghargaan dari Victor Vroom 

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 bail<, 

pimpinan barns adil tethadap para pekerja. 

2.1.4 Kepuasan Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Handoko (1988), Davis am/ Newstrom (1997), serta Robbins (1998) 

menjelask:an bahwa kepuasan kerja sebagai gambaran sikap atau perasaan 

seseorang mengenai pekerjaannya, yaitu apakah pekerjaan yang mereka 

Iakukan menyenangkan atau tidak. Dalam hal ini Kepuasan Kerja mengacu 

pada kesesuaian antara harapan seseorang dengan imbalan yang disediakan 

oleh pekerjaannya, clan 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 Faktoryang mempengarubi Kepuasan Kerja 

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

kepuasan kerjajuga pe11ting untuk aktualisasi diri, karena karyawan yang tidak 

pemah memperoleh Kepuasan Kerja tidak akan pernah mencapai kematangan 

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

pula bahwa, tingkat Kepuasan Kerja seseoraug dapat berada dalam suatu 

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

utama yang mempengaruhi tingkat kepuasan yang dialarni seseorang yaitu ; 

1. Kepribadian. Merupakan serangkaian cara bagi seseorang untuk 

merasakan, berpikir dan berperilaku, yang menjadi determinan pertama 

bagi pemikiran dan perasaan seseorang terliadap pekerjaannya atau 

Kepuasan Kerja. Kepribadian setiap individu mempengaruhi arah clan 

tujuan dari pemikiran dan perasaan mengenai suatu pekerjaan, apakah 

mengarah kc pemikiran dan perasaan yang positifataupun negatif. 

2. Situasi Kerja. Salah satu somber situasi kerja adalah ukuran seberapa 

tinggi basil kerja yang didapat oleh para pekerja yang dibandingkan 

dengan standar basil kerjanya, interaksi pekerja dengan pelanggan, 

interaksi perantara clan 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 tunjangao, 

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 bersumber dari kawan kerja, kelompok kerja serta 

kebudayaan masing-masing pekerja. Pengaruh sosial dari rekan kerja dapat 

menjadi detenninan yang penting karena keberadaannya yang selalu di 

sekitar kita, karena memiliki tipe pekerjaan yang sama, atau karena 

mempunyai latar belakang yang sama ( dalam bi dang pendidikan, 

misalnya). Tingkat Kepuasan Kerja dari seseorang pekerja juga 

dipengaruhi oleh kelompok dimaoa dia berada. Seseorang pekerja yang 

tumbuh dau berkembaug di lingkuogau keluarga yang kaya muugkin bisa 

tidak puas dengan pekerjaan sebagai seorang guru sekolah dasar karena 

menwut mereka gajinya yang tidak bisa menjangkau standar hidup yang 

diinginkau. Pekerja yang tumbuh dalam kebudayaau 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 twnbuh seperti 

dalam budaya Jepang yang lebih menekankan pada peotingoya melakukan 

apa yang terbaik bagi semua orang ( dalaro kelompokoya, atau 

departemeooya). 

Sedangkao As' ad (2001: 15) meogemukakao juga beberapa faktor yang 

mempengaruhi Kepuasan Kerja, yaitu: 

a. Faktor Psikologis, yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

katyawan meliputi minat, ketentraman dalam kerja, bakat dan ketrampilan. 
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b. Faktor Sosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial bail< 

antar sesama karyawan maupun dengan atasan. 

Faktor fisik, yaitu faktor yang berhubwigan dengan kondisi fisik 

Lingkungan Kerja dan kondisi fisik kaiyawan 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 babwa kepuasan kerja dapat ditentukan secara parsial ( orang per 

orang), yaitu dengan mengetahui terdapatnya ketidaksesuaian antara yang 

dihasilkan dari proses perbandingan psikologis yang rnelibatkan penilaian 

terhadap pengalaman kerja pada saat ini, dengan beberapa standar yang telab 

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 

menghasilkan 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 menerirna sejumlah togas yang 

kurang dari standar perbandingan mereka (bekerja kurang dari jam kerja yang 

diinginkan seseorang). Pengaruh dari ketidaksesuaian positif dan negatif, 

tergantung pada kombinasi spesifik dari sub-sub pekerjaan dan standar 

perbandingan yang digunakan, dimana pada kombinasi tertentu 

ketidaksesuaian ini bisa mendatangk:an ketidakpuasan. Namun, standar 

perbandingan altematif, seperti harapan, mungkin berhubwigan 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, ad.a pengertian­

pengertian kepuasan kerja yang Iain, 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-elemen komponen kerja (job 

facet) dan mencari kepuasan pekerja di setiap elemen komponen kerja 

tersebut. Beberapa elemen yang digunakan biasanya adalah sebagai 

berikut : kepuasan terhaclap kemampuan, pencapaian basil, 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 Satiefaction. Teori ini 

berfokus pada beberapa tipe komponen kerja tertentu, yang dibagi dua 

yaitu : motivator needs (seperti minat kerja, otonomi kerja dan 

penghargaan), dan hygiene needs yaitu kebutuhan fisik kerja (temperatur 

dan kenyarnanan di sekitar tempat kerja) dan kebutuhan psikologis 

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

hygiene needs dengan kepuasan kerja yaitu : 

a. Ketik:a motivator needs terpenuhi, pekerja akan merasa puas, tetapi 

apabila faktor tersebut tidak terpenubi 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 a1ran puas atau 

semangat kerjanya menurun. Conteh dari faktor ini antara lain adalah 

gaji dan ternpat 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 clan 

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. Mak.sudnya 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 Iain. 

Apabila yang mereka terima dari perusahaan lebih rendah dari yang 

diterima oleh pekerja-pekerja yang lain sement.ara kontribusi mereka 

terhadap organisasi ada1ah sama, maka pekerja tersebut akan merasa tidak 

puas. lmpli.kasi dari teori ini adalah seseorang akan menyesuaikan 

kontribusinya sesuai dengan tingkat keadilan dan kepnasan yang 

diperolehnya. Individu yang memperoleh kompensasi yang tidak sesuai 

dengan kontribusinya, akan berpengaruh pada kuabtas 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 teori ketidaksesuaian, yang merupakan 

gabungan dari teori-teori 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 terganrung 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 clan apakah itu 

benar-benar nyata. 

2.1.4.4 Dimensi-Dimensi Kepuasan Kerja 

Menurut Luthans (2002) terdapat tiga dimensi dalam Kepuasan Kerja, 

yaitu: 

I. 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 maua basil yang 

diperoleh, sesuai dengan hara.pan atau tidak. Sebagai contoh, jika anggota 

organisasi merasakan bahwa mereka bekerja Iebih 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 

saugat baik dan dibayar dengan adil, maka mereka akan mempunyai suatu 

sikap yang positifterhadap pekerjaannya sehingga mereka akan terpuaskan 

dengan pekerjaannya. 
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3. Kepuasan Kerja mencerminkan beberapa sikap yang saling berhubungan, 

misal semakin loyal pada perusahaan, bekerja dengan bail< sorta 

berdedikasi tinggi. 

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

yang mendorong terciptanya Kepuasan Kerja. Kelima dimensi tersebut adalah 

sebagai beril<ut : 

a. Pekerjaan itu sendiri 

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan suniber utama kepuasaan. 

Misalnya, penelitian yang berhubungan dengan pendekatan karakteristik 

pekerjaan pada desain kerja, menunjukkan babwa umpan balil< dari 

pekerjaan itu sendiri dan otonorni merupakan dua faktor motivasi utama 

yang berhubungan dengan pekerjaan. Penelitian terbaru menemukan 

babwa 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 pabng penting dari Kepuasan Kerja 

yang tidak dibabas dalam survey selama bertabun-tabun menyimpulkan 

bahwa pekerjaan yang menantang dan menarik, survey terbaru 

menemukan babwa perkembangan karier (tidak perlu promosi) merupakan 

hal yang penting untuk karyawan muda dan tua. 

b. 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 bagairnana menajemen memandanng 

kontribusi mereka terhadap perusahaan. Benefit 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 mereka tidak menyadari nilai moneter yang 

signifikan. Akan tetapi, penelitian mengindikasikan bahwa jika karyawan 

tleksibel 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. 

c. Kesempatan Untuk Promosi 

Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada 

kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk 

yang herbeda 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 IO persen pad.a dasarnya tidak 

memuaskan seperti kenaikan gaji 20 persen. Perbedaan ini membantu 

rnenjelaskan mengapa promosi eksekutif mungkin lebih rnemuaskan 

daripada 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 barn, mengetahui bahwa bukan hanya promosi 

tradisional yang tidak tersedia, tetapi bahkan promise tersebut tidak seperti 

yang mereka harapkan. 

d. Supervisi 

Pengawasan (supervise) merupakan sumber penting lain dari kepuasan 

kerja. Akan tetapi, untuk saat ini dapat d.ikatakan 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 clan peduli pada karyawan. Hal itu 

secara umum dimanifestasikan dala.-n cara-cara seperti meneliti seherapa 

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. 

e. Kawan-kawan Kerja 

Sifat alami dari kelompok atau tim kerja akan mempengaruhi kepuasan 

kerja. Pad.a umwnnya, 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 sating tergantung antar anggota dalam menyelesaikan 

pekerjaan, akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi. Kelompok 

kerja yang "baik" atau tiin 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 tiin secara umum dan aruran tim secara khusus, 

maka mereka akan menjadi kurang pas daripada jika mereka menjadi 

bagian dari tiin. 

2.1.5 Basil Kerja 

2.1,5.1 Pengertian Hasil kerja 

Hasil kerja adalah jumlah basil yang didapat oleh pekerja dengan 

melaksanakan pekejaan atau aktifitas pada suatu periode tertentu. Hasil 

tersebut barns 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 (I 995) menjelaskan bahwa dalam 

menentukan basil kerja selain aspek kualitas dan kuantitas terdapat pu1a 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 basil kerja merupakan kegiatan yang sangat penting di 

dalam melakukan evaluasi terhadap basil kerja. Penilaian basil 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 basil kerja adalah: 

1. Perbaikan Prestasi Kerja, penilaian Prestasi Kerja bertujuan untuk 
memberikan bantuan agar setiap pekerja mempergunakan semua potensi 
yang ada secara maksimal dalam melaksanakan misi organisasi 
(perusahaan) melalui pelaksanaan pekerjaan masing-masing. 

2. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. Evaluasi prestasi kerja dapat 
membantu pihak pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan 
upah, pemberian bonus dan benruk kompensasi lainnya. 

3. Keputusan penempatan. Promosi, transfer dan demosi biasanya 
didasarkan pada Prestasi Kerja masa lalu atau antisipasinya. 

4. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan. Prestasi Kerja yang 
jelek mwigkin menwijukkan kebutuhan latihan. Demikian juga Prestasi 
Kerja yang bail< mungkin mencerminkan potensi yang hams 
dikembangkan. 

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

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

7. Ketidak-akuratan informasional. Prestasi Kerja yang jelek dapat 
menwijukkan kesalahan-kesalahan dalam infonnasi analisis jabatan, 
rencana-rencana Surnber Daya Manusia atau komponen-komponen lain 
sistem informasi manajemen personalia. 

8. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. Prestasi Kerja yang jelek 
mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. 

9. Kesempatan Kerja yang adil. Penilain Prestasi Kerja secara akurat akan 
menjamin keputusan-keputusan penempatan internal tanpa diskriminasi. 

10. 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.S.3 Jenis--jenis Hasil Kerja 

Bernardin mu/Russell (1995) menjelaskan bahwa dalam menentukan 

jenis hasil kerja selain mendasarkan diri pada kuantitas dan kualitas basil kerja 

ditentukan pula tentang efisiensi kerja, kebutuhan terbadap pengawasan kerja 

dan kerja sama antara para pekerja. Lebih lanjut Bernardin and Russell 

menentukan jenis Hasil Kerja menjadi beberapa hat: 

a. Pekerjaan seorang pekerja yang dapat diukur baik secara kuantitas maupun 

kualitas. Contoh dari jenis pekerjaan ini adalah pelinting rokok, dimana 

dalam mengukur basil kerja mereka selain melihat dari berapa jumlah 

barang (rokok) yang dihasilkan dalarn satu periode waktu tertentu (misal I 

hari) juga apakah basil 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 basil kerja dari perusahaan tiap orang pekerja setiap hari 

adalah I 00 batang rokok, maka A mempunyai basil kerja kurang tinggi, 

karena basil kerjanya banya 75/100 x 100% = 75% dari basil kerja 

standamya. Hasil kerja seperti ini sering disebut dengan kinerja atau basil 

karya. 

b. Jenis pekerjaan yang dilakukan oleb sekelompok pekerja yang basilnya 

dapat diukur. Misal : Perusahaan Kontraktor yang membangwi rumah­

rumah. Para pekerja selalu bekerja sama dengan jenis pekerjaan yang 

bermacam-macam, Dalam I tahun dapat menyelesaikan IO rwnah. Untuk 

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

dengan kinerja. 

c. 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 basil kerjanya, masing-masing 

basil kerja dibandingkan dengan standar basil kerja dari 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 hari 

adalah 1 (satu) pasang sepatu dan untuk mernbuat kopyah per orang 

standar kerja per bari adalah 50 (lima puluh) buah. Bila ada seorang 

pembuat pakaian hasilnya 2 stel baju, dan pembuat sepatu dapat I 1
/ 2 

pasang sepatu dan pembuat kopyab 40 buah dalarn 1 bari, maka prestasi 

mereka adalah: 

Pembuat pakaian 

Pembuat sepatu 

Pembuat kopyah 

2 
: -x100%=100% 

2 

: l,S X 100% = 150% 
1 

40 
: -xl00%=80% 

50 

Dari perhitungan di atas, maka yang paling tinggi basil kerjanya adalah 

pembuat sepatu karena persentase basil kerja nyata dibandingkan dengan 

standamya adalah 150%, dan basil ini adalah yang paling besar dibanding 

dengan pembuat pakaian dan pembuat kopyah. 

Dan yang paling tidak rendah basil 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 basil produksi 

adalah paling rendah yaitu 80%. Hasil kerjanya tetap disebut kinerja. 

d. Pekerjaan seseorang yang basil 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 dilakukan dengan penilaian basil kerja yang dilakukan oleb 

atasan langsungnya, karena atasanlah yang mengetahui basil dari kerja 

masing-masing anak buahnya. Untuk mengukur basil kerja anak bnah 

mereka, biasanya pimpinan memberikan skor terhadap indikator basil 

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 basil kerja adalah basil 

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), "Perfonnance 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 Basil Kerja 

Menurut Gibson et al. (1996:52) hal-hal yang mempengaruhi basil kerja 

dapat dibedakan dalam 3 hal, yaitu: 

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

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

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

Sedangkan kriteria keberhasilan dari orgamsasi, Gibson (1986:32) 

menyarankan agar diperhatikan jangka waktunya, yaitu: 

a. Jangka Pendek 

Untukjangka pendek, organisasi yang dikatakan berhasil adalah organisasi 

yang memenuhi kriteria-kriteria , yaitu: 

J. Productivity 

2. Efficiency 

3. Satisfaction 

b. Jangka Menengah 

Untuk jangka menengah, organisasi yang dikatakan berhasil adalah 

organisasi yang memenuhi kriteria-kriteria, yaitu: 

J. Development 

2. Adaptivenest 
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c. Jangka Panjang 

Untuk jangka panjang, orgamsas1 yang dikatakan berhasil adalah 

organisasi yang dapat hidup lama (survival) 

Handoko (1988) menyatakan bahwa penilaian basil kerja merupakan 

proses dimana suatu organisasi mengevaluasi atau menilai basil kerja 

karyawan. Kegiatan ini dapat mempengaruhi keputusan-keputusan personalia 

dan memberikan nmpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan 

kerja mereka. Adapnn kegnnaan penilaian kerja yaitu dengan : I. mendorong 

orang ataupun karyawan agar berperilaku positif atau memperbaiki tindakan 

mereka di bawah standar; 2. sebagai bahan penilaian bagi manajemen apakah 

kaiyawan tersebut telah bekerja dengan baik; dan 3. memberikan dasar yang 

kuat bagi pembuatan kebijakan peningkatan organisasi. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penilaian basil kerja adalah 

proses suatu organisasi mengevaluasi atau menilai kerja karyawan. Apabila 

penilaian basil 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) mengernnkakan faktor-faktor penilaian Prestasi 

Kerja yang didasarkan atas deskripsi perilaku spesifik, yaitu: 

1. Quantity of work, yaitujumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode 
waktu yang ditenrukan. 

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

4. Creativeness, yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan 
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 

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

6. Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam ha! kehadiran 
dan penyelesaian kerja. 

1. lnillalive, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperbesar tanggungjawabnya. 

8. Personal qualilies, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, 
keramahtamahan, dan integritas pribadi. 

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

kriteria pokok yang digunakan untuk menilai Prestasi Kerja, yaitu: 

I. "Quality is lhe degree to which the process or result of carrying out an 
activity approaches perfection, in terms of eilher conforming to some ideal 
way of performing lhe activity or fulfilling the activity's intended 
purpose". 
Kualitas adalah derajat dimana suaru proses atau basil dari suatu aktifitas 
yang mendekati kesempumaan, disesuaikan dengan beberapa cara ideal 
dalam melakukan sesuatu aktifitas atau Wltuk memenuhi tujuan yang telab 
ditetapkan. 

2. "Quality is the amount produced, expressed in such lerms as dollar value, 
number of unit, or member of complete activity cycles". Kuantitas adalah 
jumlah produksi, yang dapat dilihat dari nilai uang, jumlah unit yang 
diproduksi ataujumlah putaran aktifitas secara lengkap. 

3. "Timeline is degree to 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 suatu tingkat di mana aktifitas tersebut 
diselesailcan, atau menghasilkan produk.si, pada waktu tercepat yang 
diinginkan dari titik tertentu baik dengan mengkoordinasikan dengan 
output maupun dengan memaksimalkan waktu yang tersedia wituk 
melaksanakan aktifitas lain. 

4. "Cost effectiveness is the degree to which to 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 
kewitungan yang besar atau mengurangi kerugian dari setiap produk 
ataupun dalam ha! penggunaan sumber daya. 

5. "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 dari pengawas atau meminta 
pengawas ikut campur tangan guna mencegah terjadinya kerusakan 
barang. 

6. "Interpersonal impact is the degree ii 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 (I 998:650) tiga kriteria untuk mengetabui 

prestasi seseorang yaitu: 

1. Individuals task outcomes, if end count, rather than means, then 
management should ava/uate an employee's task ootcomers. Using task 
outcomes, a plant manager could be judged on crileria such as quality 
produced, scrap generated and cost per unil of production. 

2. Behavior, ii is difficult to identify specific outcomes that can be directly 
atribute to an employee's action. This is particularly trne of personnel in 
staff position and individuals whose assignments are instnns1ca/ly part of 
a group effort. 

3. Traits, the weakest set of criteria, yet one still widely used by 
organizalions, individual traits. They are weaker than either task outcomes 
or behavwrs because they are furthest removed from lhe acrua/ 
pe,fonnance of the ;ob self. 

Berdasarkan pendapat di atas maka hasil kerja dapat diartikan da!am 

beberapa ha1 antara lain: 

1. Hasil tugas individu 

Menilai basil tugas karyawan dapat dilaksanakan pada suatu perusabaan 

yang sudah menetapkan standar kerja sesuai dengan jenis pekerjaan yang 

dinilai berdasarkan periode waktu tertentu seperti laporan harian 

memenuhi tuntutan waktu dan hasil kerja. 

2. Perilaku kerja karyawan 

Seseorang karyawan dituntut memiliki 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 kornunikasi yang baik antara karyawan dan 

atasan, jika komwiikasi tidak dapat berjalan dengan baik atau terluunbat 

maka kaiyawan tidak dapat mencapai standar kinerja yang akibamya 

tujuan yang diharapkan tidak dapat tercapai. 

3. Sifat atau ciri-ciri 

Menyangkut sifat atau ciri-ciri yang dimiliki oleh karyawan seperti sopan 

santun, ramab, 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 langswig 

Hampir keseluruhan evaluasi kinerja pada tingkat yang lebih rendah dan 

menengah di dalam suatu organisasi dilaksanakan. 

2. Rekan kerja 

Rekan kerja juga dapat dijadikan salah satu cara sebagai sumber data 

penilaian. 

3. Pengevaluasian diri sendiri 

Evaluasi kinerja dapat dilakukan sendiri, baik dari tingkat bawahan sampai 

atasan dapat menilai kinerjanya sendiri. 

4. Bawahan langswig 

Evaluasi yang dilakukan seorang bawahan langsung dapat memberikan 

infonnasi yang akurat dan rinci tentang perilaku seorang atasan. 
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5. Pendekatan menyeluruh evaluasi 360 derajat 

Y aitu dengan memberi um pan balik kinerja dari lingkaran pen uh 

hubungan sehari-hari yang mungkin dilakukan oleh seorang pekerja, mulai 

dari bawahan sampai atasan. 

Syarat-syarat untuk memutuskan tinggi atau rendahnya basil kerja, 

Cascio (1995:227) merekomendasikan untuk menentukan basil kerja tinggi 

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

1. Relevansi (relevance) 

Sistem penilaian digunakan untuk rnengukur kegiatan-kegiatan yang ada 

hubungannya dimana kesesuaian antara basil pekerja dan tujuan telah 

ditetapkan. 

2. Dapat diterima (acceptability) 

Hasil dari system penilaian dapat diterima dalam hubungannya dengan 

kesu.ksesan dari pelaksanaan suatu pekerjaan. 

3. Keterpercayaan (reliability) 

Hasil dari system penilaian dapat dipercaya, konsisten, dan stabil. 

4. Kepekaan (sensitivity) 

Sistem penilaian dapat mendukung secara langsung tercapainya tujuan 

organisasi atau perusahaan melalui peningkatan kinerja karyawan. 

5. 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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1. Penilaian kinerja hams sesuai dengan pekerjaan yang dinilai (job related 

criteria) 

Dalam melakukan penilaian prestasi kerja haruslah sesuai dengan standar­

standar pekerjaan yang dinilai. 

2. 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. 

3. Standarisasi (standardization) 

Kriteria ini berhubungan dengan dokumentasi fonnal (formal 

documentation). Dalam dokumen formal terse but telah tercatat mengenai 

hal-hal yang berhubungan dengan tanggung jawab karyawan, kinerja yang 

diharapkan, dan bagaimana menggunakan data tersebut untuk menilai 

kinerja. 

4. Kualitas penilaian (qualified appraiser) 

Penilai hams merupakan orang-orang yang berkualitas, mempunyai 

obyektivitas tinggi dan hubungan yang erat dengan individu-individu yang 

dinilai, agar penilaian mempunyai kebenaran yang tinggi. 

5. KomW1ikasi yang terbuka (open communication) 

Kruyawan 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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6. Akses karyawan terhadap basil (employee access in resu/J) 

Kemudahan karyawan untuk mendapatkan basil kinerjanya adalah sangat 

penting sebab katyawan dapat mengetahui tindakan apa yang dilak:ukan 

untuk memperbaiki dan mempertahankan kinerjanya. 

7. 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 katyawan merasa tidak ada kesesuaian dalam penilaian 

mereka dapat mengetahuinya melalui prosedur yang benar. 

2.1.S.S Proses Penilaian Prestasi Kerja 

Penilaian prestasi kerja hams dilakukan dengan usaha pencapaian 

kinerja yang diharapkan, untuk itu maka sebelumnya hams ditentukan tujuan­

tujuan setiap pekerjaan, kemudian penentuan standar dimensi-dimensi kinerja 

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

evaluasi. 

Rinciannya sebagai berikut: 

1. Penentuan sasaran 

Penentuan sasaran harus spesifik, terukur, menantang, dan didasarkan pada 

waktu tertentu. Di sarnping itu perlu diperhatikan proses penentuan sasaran 

tersebut, yaitu diharapkan sasaran tugas individu diru.muskan bersama­

sarna 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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2. Penentuan standar kinerja 

Pentingnya penilaian kinerja menghendaki tersebut hams benar-benar 

obyektif, yaitu meogukur kinerja karyawao yang sesungguhnya yang 

disebut dengan job related. Artinya, pelaksanaan penilaian hams 

mencenninkan pelaksananaan kinerja yang sesungguhnya atau 

mengevaluasi perilaku yang mencenninkan keberhasilan pekerjaan. Untuk 

itu penilaian kinerja hams: 

a. Mempunyai standar 

Mempunyai standar berarti mempunyai dimensi-dimensi yang 

menunjukkan perilaku kerja yang sedang dinilai, yang umurnnya 

diterjemahkan dari sasaran kerja, misalnya basil kerja berupa barang 

yang dihasilkan, kuantitas atau kualitas, kehadiran di tc:mpat kerja, 

kepatuhan terhadap peraturan atau prosedur, dan lain-Jain. 

b. Memihki ukuran yang dapat dipercaya 

Kemudiao harus memiliki ukuran-ukuran yang dapat dipercaya, deogao 

pengertian bilamana digunakan oleh orang lain atau beberapa orang 

dalam waktu yaog berbeda akim meoghasilkao kesimpulan yang sama, 

misalnya ukuran kuantitas yang baik berarti sesuai dengan target clan 

lain-lain. Yang terakhir, harus praktis dalam arti mudah digunakim dan 

dipahami oleh penilai dan yaog dinilai. 

c. Mudah digunakan. 

Pentingnya penilaian kinerja menghendaki penilaian tersebut harus 

obyektif, yaitu mengukur kinerja karyawan yang sesW1gguhnya, yang 

disebut dengan Job related aninya: pelaksanaan penilaian harus 
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mencenninkan pelaksanaan kinerja yang sesungguhnya atau 

mengevaluasi perilaku yang mencenninkan 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 sena 

perlengkapan yang digunakan seperti formulir dan pelaksanaannya. 

Metode-metode itu seperti metode perbandingan, tes clan lain-lain. 

4. Evaluasi penilaian 

Evaluasi penilaian merupakan pemberian umpan balik kepada karyawan 

mengenai aspek-aspek kinerja yang barns diubah dan dipertahankan serta 

berbagai tindakan yang diambil, bailc 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 demik:ian, pelaksanaan 

penilaian kinerja yang obyektif bukaulab tugas yang sederhana dan mudab. 

Penilaian harus dihindarkan adanya "like and dislike" dari penilai, agar 

obyektifitas penilaian dapat terjaga. Kegiatan penilaian ini penting, karena 

dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan 

memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang kinerja mereka. 

Handoko (1998), menjelaskan babwa terdapat enam metode penilaian 

Prestasi Kerja karyawan: 
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1. Rating Scale, evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai, yang 

membandingkan hasi1 kaiyawan dengan kriteria yang dianggap penting 

bagi pelaksanaan kerja. 

2. Checklist, yang dimaksudkan dengan metode ini adalah untuk mengurangi 

beban penilai. Penilai tinggal rnemilih kalimat-kalimat atau kata-kata yang 

rnenggambarkan kinerja karyawan. Penilai biasanya atasan langsung. 

Pemberian bobot sehingga dapat di skor. Metode ini 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 perilaku 

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 kaiyawan, dan 

mengwangi kesalahan kesan terakhir. 

4. Metode peninjauan lapangan (field review method), seseorang ahli 

departemen turun lapangan dan membantu para penyelia dalam penilaian 

mereka. Spesialis personalia mendapatkan infonnasi khusus dari atasan 

langsung tentang kinerja karyawan. Kemudian ahli itu mempersiapkan 

evaluasi atas dasar infonnasi tersebut. Evaluasi dikirim kepada penyelia 

untuk di review, perubahan, persetujuan, dan perubahan dengan karyawan 

yang dinilai. Spesialis personalia bisa mencatat penilaian pada tipe 

fornmlir penilaian apapun yang digunakan perusahaan. 
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5. Tes dan observasi kerja, bila jwnlah pekerja terbatas, penilaian Prestasi 

Keija bisa didasarkan pada tes pengetahuan clan keterampilan. Tes 

mungkin tertu1is atau peragaan keterampilan. Agar berguna tes harus 

reliable dan valid. 

6. Metode evaluasi kelompok, yang terdiri dari: ranking, grading, dan point 

allocation method. 

2.1.5,7 Hubungan Antar Vanabel 

2.1.5.7.1 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Prestasi Ktrja 

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 bangwian yang lain untuk 

mencegah kecelakaan karyawan. 

2. Penerangan yang cukup membantu karyawan dalam menjalankan 

fungsinya secara efektif dan efisien. Apabila penerangan kurang dari 

yang disarankan, maka terjadi kecelakaan. 

3. Suhu juga sangat menentukan produktifitas seseorang. Bila suhu naik di 

atas ± 21°c orang akan cenderung tidak produktif terutama untuk 

kenyamanan jasmaniah. 

4. Kebisingan sangat mengganggu konsentrasi kerja dan cendenmg 

menimbulkan kesalahan-kesalahan pada karyawan. 

5. Warnajuga berpengaruh pada basil kerja. Wama yang terang pada langit­

langit dan dinding membantu menerangkan ruangan. 
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6. Waktu, istirahat perlu dibatasi agar para karyawan tidak bosan dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya. 

2.1.5.7.2 Hubuogan Komitmen Organisasional dengan Prcstasi Kerja 

Komitmen Organisasional sering kali didefinisikan sebagai suatu 

keadaan dirnana seorang karyawan memihak pada organisasi dan tujuan 

organisasi serta bersedia untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi yang 

bersangkutan. Menurut aliran Anhtudina/ melihat Kornitmen Organisasional 

sebagai behavioral intention (minat perilaku) (Scholl, 1981). Menurut aliran 

Antitudina/, Komitmen Organisasional yang kuat timbul karena adanya 

kesamaan identitas dan kedekatan psikologis dengan organisasi (Brown and 

Gaylor, 2002). Menurut aliran Antitudina/, 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 basil 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. Persepsi ini 

membentuk dasar untuk evaluasi seseorang terbadap lingkungan kerja. 

Evaluasi atau sikap berhubungan ini, pada gilirannya digunakan untuk 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



87 

menduga kelayakan Lingkungan Kerja seseorang, berhubungan dengan 

Motivasi Kerja, tujuan perilaku, absensi, kinerja dan perputaran tenaga kerja. 

Sintesa dari 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 wituk 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 to 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 posihvely or negatively, and such to 
influence health system performance. (Dalam penelitian Franco et al. 
(2003), motivasi kerja bukan atribut dari individu atau organisasi; 
melainkan, berasal dari 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 clari motivasi a1ami interaktif ini, organisasi lokal 
dan kebijakan-kebijakan sektor yang lebih luas memilik.i potensi untuk 
mempengaruhi motivasi karyawan, secara positif atau negatif, dan 
mempengaruhi kinerja sistem kesehatan). 

Sintesa dari pendapat mereka adalah peran LingkW1gan Kerja sangat 

penting untuk membangun Motivasi Kerja karyawan. Interaksi antara 

karyawan dan Lingkungan Kerja yang kondusif akan membuat karyawan 

tennotivasi. 
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2.1.5. 7.4 Hubungan Komitmen Organisasional dengan Kepuasan Kerja 

Canneli and Freund (2004), basil penelitiannya 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 Carrneli 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 muncul untuk menunjukkan studi sebelumnya (Cohen, 1999) 

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

2.1.S.7,5 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja 

Dalam penelitian Mallak et al. (2003) menyatakan bahwa: Karyawan 

yang bekerja dengan fasilitas barn akan meningkatkan Kepuasan Kerjanya, 

dibandingkan dengan karyawan yang bekerja dengan fasilitas-fasilitas lama. 

Hipotesis ini didasarkan pada basil 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 clan dasar untuk keberbasilan 

organisasi, karena dengan membentuk Lingkungan Kerja, baik Lingkungan 

Kerja secara fisik maupun non fisik (seperti kondisi bubungan kerja) yang 

lebih konduksif akan membuat para pekerja lebih puas dalam bekerja yang 

selanjutnya akan meningkatkan basil kerjanya. 
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2.1.S.7.6 Hubungan Komitmen dengan Motivasi Kerja 

Allen and Meyer (1990), menjelaskan bahwa keputusan seseorang 

tetap bertahan di organisasi 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.S.7.7 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Motivasi Kerja 

Dalam penelitian Tyilana (2005), disimpulkan bahwa ketika karyawan 

bahagia dan puas dalam pekerjaannya 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 da1am 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 katyawan. Strategi 

tersebut antara Iain 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 bail<, maka 
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karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih giat yang tentunya akan 

berkinerja tinggi. 

Gibson et al. (1984:89) mengatakan bahwa variabel lain yang 

merupakan bagian dari motivasi adalah kepuasan. Kepuasan pada umwnnya 

berarti pemenuhan yang diperoleh dari pengalaman melakukan berbagai 

macam pekerjaan dan mendapatkan ganjaran. Istilah kepuasan digunakan 

untuk menganalisis basil yang telah dialami oleh seorang karyawan. Jadi 

kepuasan adalab konsekuensi dari 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, rnaksudnya 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 babwa penilaian kinerja merupakan dasar yang kuat untuk 

menentukan besamya kompensasi karyawan, atau penurunan jabatan dan 

promosi, dan untuk menciptakan Motivasi Kerja dari setiap karyawan. 

b. Newstroom and Davis (1997:117) menjelaskan bahwa hubungan antara 

Motivasi Kerja dengan kinerja dirumuskan sebagai P=flA.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, peiformance merupakan basil 

interaksi antara motivasi dengan ability. Dengan demikian, orang yang 

mempunyai Motivasi Kerja yang tinggi tetapi mempunyai abihty yang 

rendah akan mempW1yai performance yang rendah, demikian sebaliknya. 

Vroom dalam As'ad (2001:59) menyarankao kepada para pengusaha 

untuk memilih karyawan yang akan diberi tugas mengikuti pelatihan 

(trainning) harus dipilih pekerja yang memiliki kemauan kerja yang 

tinggi, karena setelah mereka selesai mengikuti pelatihan diharapkan 

menambah kemampuan kerja mereka dan disisi lain bila mereka 

mempunyai dasar kemauan kerja yang tinggi, maka dapat diharapkan 

basil kerjanya tinggi. 

c. McClelland et al. 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 basil 

kerjanya/prestasinya akan rendah pula. 

d. Steers (dalam Scatter, 2000) mengemukakan babwa kinerja dihasilkan, 

karena pekerja merasa dihargai atau dimotivasi. Menurut McClelland 

(dalam Arep dan Tanjung, 2004:93) menyatakan babwa bila pekerja 

semakin dimotivasi, misal ditingkatkan posisi atau jabatannya, maka 

kinerjanya akan lebih bail<. Dari hasil penelitian para abli, sudab jelas 

bahwa Motivasi Kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap 
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Prestasi Kerja karyawan; semakin karyawan tennotivasi maka semakin 

tinggi kinerjanya, dan sebaliknya. 

2.1.S.7.9 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Prestasi Kerja 

Menurut Korman ( dalam Lopez, 1982) dalam teori self-consistency 

dari motivasi kerja menyatakan bahwa self esteem merupakan variabel 

moderasi yang potensial anatar Kepuasan Kerja dengan kinerja karyawan. 

Secara spesifik Konnan 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 Konnan (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 mempwiyai kinerja terbaik, 

keseimbangan yang lebih baik dengan kognisinya yang memadai. Hal ini 

membutuhkan kepuasan individual, baik kepuasan terhadap kesesuaian antara 

tugas dan kemampuannya, kepuasan ternadap 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 ka,yawan 

tersebut merniliki self es1eem yang tinggi. Begitu juga sebaliknya, Kepuasan 

Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dikarenakan karyawan 

memiliki self esJeem rendah. 
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2.2 Penelitian Terdabulu 

Pada bagian ini akan diuraikan beberapa basil penelitian sebelumnya 

yang berhubungan dengan penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 

l. Susanti (2002), melakukan penelitian dengan judul "Analisis Pengaruh 

Faktor-faktor Lingkungan Kerja Karyawan terhadap basil dari 

pekerjaannya Pada Karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Timur. Penelitian 

yang dilakukan Susanti menggunakan faktor-faktor Lingkungan Kerja 

yaitu fasilitas kantor, hubungan antar karyawan dengan 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-sarna mempwiyai pengaruh yang 

bermakna terhadap kinerja karyawan. Dimana faktor fasilitas kantor 

mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan. 

2. Benkhoff (1997) melakukan penelitian dengan judul Ignoring Commitment 

is Cos/y : New Approaches Establish the Missing link Between 

Commitment and Performance. Penelitian bertujuan untuk menganalisis 

hubungan antara komitmen karyawan terbadap organisasi dengan kinerja 

finansial cabang perbankan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

komitmen karyawan tingkat manajemen berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja finasial cabang perbankan. Hasil penelitian ini membuk.tikan 

pentingnya komitmen karyawan terutama pada tingkat manajemen 

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

Semangat Kerja Ka,yawan CV. Rapi Tri Utama di Surabaya". Dari 

penelitian tersebut nunusan masalah yang digunakan adalah faktor-faktor 

lingkungan kerja yang terdin dari perlengkapan dan fasilitas kantor, 

suasana kerja, lingkungan tempat kerja secara bersama-sama mernpunyai 

pengarub yang signifikan terhadap sernangat kerja ka,yawan CV. Rapi Tri 

Utama di Surabaya, dan diantara faktor-faktor Lingkungan Kerja tersebut 

di atas manakah yang memiliki pengaruh yang dominan terhadap 

sernangat kerja ka,yawan 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 

berpengarub dominan terhadap Y dari penelitian adalah suasana kerja. 

4. Testa (2000), yang mengkaji kominnen organisasional, dihubungkan 

dengan Kepuasan Kerja, upaya (ejforl) pegawai. Studi ini menggunakan 

sampel 425 pegawai dari dua organisasi jasa, dan dianalisis dengan model 

persamaan struktural (SEM). Ternuan penting dari studi ini meyebutkan 

bahwa Kepuasan Kerja terbukti bel])engarub signifikan terhadap 

Komitmen Organisasional. 

Hasil studi lebih lanjut terhadap perbandingan model SEM, menyimpulkan 

bahwa model yang menempatkan Kornitmen 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 mempengaruhi tingkat upaya yang 

mencenninkan kekuatan Motivasi Kerja karyawan. 

5. Lyon and lvancevich (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 administrator 

6. Mayasari (2002), memilih tentang "Peagaruh Kepuasaa 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. 

7. Masyitoh (1998) dengan judul "Pengaruh unsur-unsur Motivasi Kerja 

terhadap Prestasi Kerja. Karyawan operasional pada perusahaan 

sepatu 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 Kerja 

karyawan operasional pada perusahaan sepatu yang go-public dengan 

bukti koefisien korelasi R2=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 Motivasi lainnya. 

Setelah menggunakan uji beda (anova) perbedaan antara Prestasi 

Kerja karyawan operasional pada masing-masing perusahaan sepatu 

yang go-public di Jawa Timur, temyata tidak. terdapat perbedaan yang 

signifikan antara Prestasi Kerja karyawan pada masing-masing 

perusahaan. Hal tersebut disebabkan sebelum mulai masuk kerja setiap 

karyawan pada masing-masing perusahaan telah memberikan pelatihan 

(/raining) sesuai dengan bidangkerja yang ditekuninya dengan 

kategori peralatan yang digunakan hampir sama diantara ketiga 

perusahaan. 

8. Dalam penelitian Hochwarter el al. (l 999:296-3 l 4) menyatakan 

bahwa: 
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The job salisfactton-pe,formance relationship is one of the most 
frequently examined in the organizalional sciences. Three-way 
interactions demonstrated that the strongest positive relalionship 
between job satisfaction and performance accured when high value 
attainment was coupled with either high positive or low negative 
effeclive disposition. 
It stands Jo reason that the best performers would be the most 
satisfied with their job (P ? SJ and that the most satisfied would 
exemplify the best performers (S?P). The relationship between 
these variables has received a voluminous amount of research 
attenlion. 

Dalam penelitian Hochwarter et al. (I 999) 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 karyawan terbaik akan benar•benar puas dengan 

pekerjaannya dan karyawan yang benar•benar puas akan menunjukkan 

kinerja terbaik. Hubungan antara dua variabel ini 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. 

9. 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. 

10. Herbert (1981: 222), menyatakan bahwa seorang karyawan akan 

termotivasi untuk berprestasi apabila ada kaitan langsung antara 

tujuan dari pekerjaan (task goal) yang akan dicapai 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. 

IL 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: 

l.Komitmen organisasional berpengaruh tidak signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja, 2.Komitmen Organisasional berpengaruh tidak 

signifikan terhadap Prestasi Kerja, 3.Budaya Organisasi berpengaruh 

tidak signifikan terhadap Prestasi Kerja. 

12. 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 ini 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. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



BAB3 
KERANGKA KONSEPTUAL 

DAN HIPOTESIS 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



BABJ 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

3,1 Keraogka Konseptual 

Berdasarlom latar belakang masalah, tinjauan puslaka dan basil penelitian-penelitian 

lffllahulu, maka disusun kerangka pro,es bemkir untuk memberikan tuntunan bel1ikir 

deduktif melalui toori-rec,i yang relevan, scrta memberikan tuntunan induktif untuk 

memperjelaskan wawasan dalam melakukan analisis me!alui Sludi empirik. Antara Sludi 

tooritik dengan Sludi empirik mempwtyai lrubungan timool balik, yang kenrudian disusun 

hiporesis. Hiporesis merupakan solusi semeruara atas nnnusan masaJah yang palu diaji 

kebenarannya melalui uji sllltistik Uji Sllltistik dalam Sludi ini menggunakan Stn1cturoi 

F.quation Modeling (SEM). Hasil analisis pengujian bipolesis akan lll"1gbasilkan sebuah 

discrtasi yang diharapkan mampu memberikan temuan-temuan barn amu paling tidak 

pengembangan tooritik Kerangka konseptual proses berpikir le!liebut dijelaskan J>lda 

Gamber 3.1 halaman l05. 

Sesuai dengan judul disertasi 1m, maka landasan landasan teori yang 

diperlukan dalam studi ini adalah: 

a. T eori Lingkungan Kerja 

b. Teori Komitmen Organisasional 

c. Teori Motivasi Kerja 

d. Teori Kepuasan Kerja 

e. Teori Prestasi Kerja 

Teori-teori 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 diper1ukan untuk semua kasus 

JOO 
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spesifik dan khusus, oJeh karena itu proses berfik:ir yang terkandwig dalam studi 

teoritis yang mengandung proses berfikir deduktif artinya seorang peneliti akan 

menganalisis dan menjawab pennasalahan serta mengambil kesimpulan atau 

bertitik tolak dari hal-hal yang bersifat umum ke arah hal-hal yang ber.;ifat kbusus 

untuk memperjelas wawasan dalam melakukan analisis melalui teori dan konsep 

yang telah mapan, serta memberikan tuntunao induktif (studi empirik), yaitu 

mengaoalisis permasalahao penelitian dari hal-hal yaog ber.;ifat kbusus ke hal-hal 

yang bersifat wnum wituk memperjelas wawasan dalam melakukan analisis 

melalui studi empirik. Dengan pendekatan deduktif dan induktif yang saling 

berhubungan dan bersifat resiprokal yaog ditunjukkan oleh dua anak panah dan 

bersifat bolak balik, diharapkan peneliti akan memperoleh gambaran konsep 

berpikir yang sesuai dengan landasan tenritik dan ernpirik yaog telah dibangun, 

sehingga peneliri mampu berpikir sesuai dengan landasan teoritik maupun 

landasan empirik tersebut. Pendekatan deduktif dan induktif yang saling 

berhubungan dan sating melengkapi tersebut, dimaksudkan untuk menetapkan 

variabel-variabel penelitian, yaitu Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, 

Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja clan 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 Lingk:Wlgan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivasi Kerja, 

Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja. Secara empirik studi ini akan memberikan 
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kontribusi untuk membuat kebijakan clan mernperkaya studi-studi sebelumnya, 

seperti studi: Mei Susanti (2002), Benkhoff ( I 997), Nur Rachmawati (2003), 

Testa (2000), Lyon and lvancevich (1986), Zurich Wulan Mayasari (2002), 

Masyitoh (1998), Hochwarter et al. (1999), serta Robbins (1998) 

Berdasarkan pengujian statistik, akan menghasilkan disertasi, dan dari 

desertasi tersebut akan memberikan kontribusi terhadap studi teoritik yang 

mendukung, menolak atau mengembangkan teori 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 ernpiriksebagai acuan penelitian selanjutnya atau unrik 

pengambilan kcputusan 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 kokoh, ilmiah dan rasional. Berdasarkan rumusan masalah, landasan 

teori, 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 sebagairnana ditunjukkan pada 

Gambar 3.2 halaman 109. Dasar penyusunan kerangka konseptual pada studi ini 

diawa1i 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: 1.Pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Prestasi Kerja, 2. Pengaruh Komitmen Organisasiona1 terhadap Prestasi 

Kerja, 3.Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja, 4.Pengaruh 

Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja, 5.Pengaruh Lingk:Wlgan 

Kerja terhadap Kepuasan Kerja, 6.Pengaruh Komitmen Organisasional 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 oleh 4 

(empat) indikator yaitu: l.Tingkat keyakinan Karyawan dalam menerima tujuan­

tujuan Perusahaan, 2.Tingk:at keyakinan Karyawan dalam menerima nilai-nilai 

yang dianut Perusahaan, 3.Kesediaan untuk bekerja keras, 4.Kesediaan wituk 

tetap bekerja pada Perusahaan. Variabel Motivasi Kerja dibentuk oleh 4 (empat) 

indikator, yaitu: I.Tingkat keaktifan mengernbangkan kompetensi diri, 2.Tingkat 

kebutuhan untuk mendapatkan umpan balik, 3.Tingkat perhatian terhadap 

keberhasilao yang didapat oleh pekerja lain, 4.Tingkat penyatuan dengan togas. 

Variabel Kepuasan Kerja dibentuk oleh 5 (lirna) indikator, yaitu: l.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: l .Kuantitas kerja, 2.Kualitas kerja, 3.Pengetahuan ten.tang 

pekerjaan, 4.Kreativitas, 5.Kerjasama, 6.Ketergantungan, 7.Inisiatif. 

Di dalam penelitian orang tidak bisa berpik:ir deduktif atau induktif saja, 

tetapi merupakan interaksi bolak-balik proses berpikir deduktif dan induktif Pada 

saat melakukan proses seperti ini ditemukan variabel bail: dalam studi teoritis 

maupun studi empiris dengan huboogan kosalitasnya atas dasar tersebut dapat 

disusun rumusan masalah. Akhimya ditemukan hipotesis, yang merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 

masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat penanyaan. Dikatakan 

sernentara karena jawaban yang diberikan barn didasarkan pada teori yang 

relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris 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 disebut analisis jalur 

dengan menggunakan program Analysis of Moment Slrocture (AMOS), diperoleh 

basil uji hipotesis yang merupakan inti dari konsep Disertasi ini. 

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, memilild latar 

belakang, rumusan masalah, hipotesis, penelitian terdahulu, kerangka proses 

berpi.kir, kerangka konseptual, sehingga dapat mendukung/menolak temuan 

pen.ting yang memberikan kontribusi pengembangan ilmu atau teori dan juga bisa 

memberi kontribusi penunusan kebijakan dalam bidang yang dite!iti, misalnya 

manajemen SOM pada perusahaan atau organisasi swasta atau pemerintah. 
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STUDI TEORITIK STUDI EMPIRIK 

I. Teori Lin1kun1an Kerja oleh : I. Hubun1an Lin&lwn1an Kerja 
Mondy dan Noe (1993) den1an Prestasi Kerja, oleh : 
Tyssen ( 19%) Mei Susanti (2002) 

2. Teori Komitmen, oleh: 2. Hubun1an Komitmen den1an 
Mowday (1982) Prestui Kerja, oleh : 
Robbins (1998) Benkhoff(I997) 

J. Teori Motfvasi, oleh : J. Hubuna:an Lin&lwnzan Kerja 
McClelland (1982), den1an Motivasi Kerja, oleh 
Robbins ( 1998), Nur Rachmawati (2003) 

4. Teori Kepuasan Kerja. oleh • 4. Hubunpn Komitmen den1an 
Handoko (1988), Ktpuasan Ki-rja, oleh : 
Davis & Newstrom (1997), Testa (2000) 
Robbins ( 1998), 
Luthans (2002), s. Hubunaan Lin&kun1an Kerja 

dengm Kepuasan Kuja, oleh 
5. Teori Prestasi Kerja, oleh Lyon and /vancevich (1986) 

Bemadin dan Russel (1995), 
Swasto (2003), •• Hubun1an Komitmen dena:an 
Mangkunegara (2001 }, Motivasi Kerja, oleh . 

Zurich Wulan Mayasari (2002) 

7. Hubun1an Kepuasan Kerja 
denaan Motivasi Kerja, oleh 
Masyitoh (1998) 

•• Hubun1an Motivasi Kerja den1an 
PrestJW Kerja, oleh : 
Hochwarteretal. (1999) 

•• Hubuna:an Kepuasan Kerja 
dm:gan Pratasi Kerja, oleh . 
Robbins(I998), 

Hlpotesis 
I .. 

Uji Statistik I 
i 

Distrtasi I 
I I 

Gambar 3.1 : KERANGKA PROSES BERPIKIR 
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Teori-teori yang mendukung diambil dari teori 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. 

Telaah literatur menunjukkan bahwa Iingkungan kerja berpengaruh 

terhadap Prestasi Kerja, karena variabel 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 Iain bila Lingkungan Kerja bail<, maka diharapkan Prestasi Kerja tinggi. 

Demikian pula dapat ditunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan Kerja yang bail< akan mendukung 

pelaksanaan pekerjaan, sehingga pekerja merasa puas karena dapat melakukan 

pekerjaan dengan bail<. Lingkungan Kerja juga berpengaruh terhadap motivasi 

berprestasi, karena Lingkungan Kerja yang baik pekerja dalam melakukan 

tugasnya, dengan sungguh•sungguh, tidak takut timbulnya resil<o karena para 

pekerja merasa terjamin keamanan kerjanya. 

Telaah teori menujukkan Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap 

Prestasi Kerja, karena pekerja yang komit adalah pekerja yang mau meningkatkan 

kompetensi diri, pekerja juga mendukwig terhadap tujuan organisasi. Maka, 

komitmen kerja yang baik akan meningkail<an Prestasi Kerja. 
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Demikian pula bila pekerja mempunyai Komitmen Organisasional yang 

tinggi akan meningkatkan Kepuasan Kerja, karena dengan Komitmen 

Organisasional yang tinggi, para pekerja merasa ikut merniliki organisasi dimana 

mereka bekerja, sehingga mereka akan puas, terutama karena teman-teman kerja 

mau menerima dan mau mernbantu mereka dalarn melakukan tugas-tugasnya 

Komitmen Organisasional juga berpengaruh terhadap Motivasi Kerja. Hal 

ini karena bila pekerja mempunyai kornitmen yang tinggi maka mau bekerja 

sungguh-sungguh. Hal ini jelas akan dapat meningkatkan motivasi pekerja dalam 

meningkatkan prestasi yang tinggi. 

T elaah teori menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengarub terhadap 

Motivasi Kerja. Karena bila para pekerja puas, pekerja-pekerja tersebut merasa 

perlu sa1ing rnendukung 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 tennotivasi 

untuk berprestasi. 

Kepuasan Kerja juga menunjukkan pengaruh terhadap Prestasi Kerja. 

Karena bila pekerja puas, maka para pekerja merasa perlu adanya kerja sama yang 

hannonis, sehingga tercipta kondisi sinergi yang hal ini akan meningkatkan basil 

kerja/Prestasi Kerja. 

Telaah literatur menunjukkan bahwa motivasi kerja mempengaruhi 

Prestasi Kerja. Hal ini dapat dibenarkan, karena bila para pekerja mempunyai 

perasaan maju (tennotivasi) berarti mereka selalu mau membangun kompetensi 

dirinya, yang mana hal ini akan meningkatkan Prestasi Kerja. 
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Berdasarkan uraian di atas, hubwigan 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 

Garnbar 3.2 halarnan I 09. 

Keterangan Gambar 3.2 : 

X 1 = Lingknngan Kerja 
X1 1 = Fasilitas kantor 
Xu = Hubungan pimpinan dan karyawan 
X1 3 = Hubungan sesama karyawan 
X1 4 = Kondisi kerja 

X2 = Komittnen Organisasional 
X2 1. = Tingkat keyakinan para pekerja dalam menerima tujuan-tujuan 

organisasi 
X2 2 = Tingkat keyakinan para pegawai dalam menerima nilai-nilai yang dianut 

oleh organisasi 
Xn = Kesediaan Wltuk bekerja keras 
X2 4_ = Kesediaan untuk tetap bekerja pad.a organisasi 

Y 1 = Motivasi Kerja 
Y 1 1 = Tingkat keaktifan mengembangkan kompetensi diri. 
Y,, = Tingkat kebutuhan w,tuk mendapat umpan balik 
Y, , = Tingkat perbatian terhadap keberhasilan yang didapat oleh pekerja lain. 
Y 1 4 = Tingkat penyatuan dengan tugas 

Y 2 = Kepuasan Kerja 
Y 2 1 = Kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan 
Y 2.2 = Kepuasan terhadap gaji yang diterima 
Y 2 3 = Kesesuaian promosi 
Y 2 4 = Ketepatan pelaksanaan dan Pengawasan 
Y 2.s = Dukungan dari rekan-rekan sekerja. 

Y 3 = Prestasi Kerja 
Y3.1 =QuantityofWork 
Y" = Quality of Work 
Y 3.3 = Job Knowledge 
Y 1 4 = Creativeness 
Y 3.5 = Cooperative 
Yi., = Dependability 
Y J.7 = fnihative 
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Gambar 3.2 pada halaman I 09 intinya menjelaskan pengaruh dari variabel 

satu ke variabel lainnya. Hal ini dapat dilihat dari arah panah yang rnenunjukkan 

pengaruh dari variabel satu ke variabel yang lainnya. Setiap arah panab akan 

mewakili satu hipotesis. Gambar bulatan elips menunjukkan variabel (variabel 

laten) atau konstruk, sedangkan gambar kotak yang bergarnbar bujur sangkar 

menunjukkan indikator-indikator pengukur variabel. Adapun variabel-variabel 

yang digunakan dalam studi ini, yaitu: Lingkungan Kerja (X1), Komibnen 

Organisasional (X2), Motivasi Kerja (Y1), Kepuasan Kerja (Y2), Prestasi Kerja 

(Y3). Secara keseluruhan pengaruh antara variabel satu ke variabel lainnya, dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

I. Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh terhadap Prestasi Kerja (Y3). 

2. Komibnen Organisasional (X2) berpengaruh terhadap Prestasi Kerja (Y3). 

3. Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (Y1). 

4. Komibnen Organisasional (X2) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y2). 

5. Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y2). 

6. Komitmen Organisasiona1 (X2) berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (Y 1). 

7. Kepuasan Kerja (Y2) berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (Y 1). 

8. Motivasi Kerja (Yi) berpengaruh terhadap Prestasi Kerja (Y,). 

9. Kepuasan Kerja (Y,) berpengaruh terhadap Prestasi Kerja (Y,). 

Pengaruh antar variabel ini akan menjadi salah satu dasar untuk menyusun 

hipotesis sebagai jawaban sementara atas pennasalahan yang diajukan dan 

membutuhkan pengujian berdasarkan statistika. 
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3.2 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masalah, tinjauan pustaka 

dan kerangka konseptual, maka hipotesis penelitian disusun sebagai berikut : 

l. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan T erhadap Prestasi Kerja karyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik 

2. Komitmen organisasional berpengaruh signifikan Terhadap Prestasi Kerja 

karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik 

3. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan Terhadap Motivasi kerja karyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik 

4. Komitmen organisasionaJ berpengaruh signifikan Terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik 

5. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan Terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utarna di Gresik 

6. Komitmen organisasional berpengaruh signifikan Terhadap Motivasi kerja 

karyawan Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik 

7. Kepuasan kerja Terhadap berpengaruh signifikan Motivasi kerja karyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik 

8. Motivasi kerja berpengaruh signifikan Terhadap Prestasi Kerja karyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik 

9. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan Temadap Prestasi Kerja karyawan 

Pabrik Kalsium Karbida PT. Emdeki Utama di Gresik. 
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BAB4 

METODE PENELITIAN 

Pada bab ini akan diuraikan berbagai hal yang berhubungan dengan 

metode penelitian yang digunakan da1am pengujian hipotesis, yaitu rancangan 

penelitian, populasi, sampel dan penentuan besar sampel, variabel penelitian dan 

definisi operasional variabel, instrumen penelitian, prosedur pengumpulan data, 

cara pengolahan dan analisis data serta pengujian hipotesis. 

4.1 Rancangan Penelitian 

Menurut Aaker el a/.(2001 :24) Rancangan penelitian adalah perencanaan 

terinci yang digunak:an sebagai pedoman srudi penelitian yang mengarah pada 

tujuan penelitian tersebut. Rancangan penelitian merinci prosc.:.dur penting untuk 

mendapatkan informasi yang dibutuhkan untulc menyusun dan atau memecahkan 

masalah dalam penehtian, Menurut Kerlinger (2000: 532) rancangan penelitian 

adalah suatu rencana, kerangka untuk mengkonseptuaJisasikan struktur relasi 

variabel-variabel 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 ( explanalory research). 

Penelitian eksploratif (exploralive research) adalah jenis penelitian yang 

berusaha mencari ide-ide atau hubungan-hubungan yang baru. Penelitian dekriptif 

(descriphve research) merupakan penelitian yang bertujuan menguraikan sifat­

sifat atau karakteristik dari suatu fenomena tertentu. Penelitian penjelasan 

(explanatory research) adalah penelitian yang bertujuan untuk menganalisis 
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hubungan-hubW1gan antara satu variabel dengan variabel lainnya atau bagaimana 

suatu variabel mempengaruhi variabel lainnya. Rancangan penelitian yang yang 

digwiakan dalam penelitian ini adalah explanatory research yang bertujuan untuk 

menganalisis hubungan-hubungan antar variabel dan menjelaskan pengaruh antar 

variabel melalui pengujian hipotesis. 

Variabel-variabel tersebut antara lain Lingkwigan kerja, komitmen 

organisasional dan pengaruhnya terhadap motivasi, kepuasan kerja serta prestasi 

kerja. Penelitian ini dilakukan di Desa Krikilan, Kee. Driyorejo pada daerah 

Kabupaten Gresik, Propinsi Jawa Timur. Penelitian ini tennasuk dalam jenis 

penelitian survei (sun,1ey research). Menurut Singarimbun dan Effendie (1995: 

39) penelitian survei adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi 

dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengurnpulan data yang pokok. Unit 

analisis penelitian ini adaJah Karyawan Pabrik Kalsiwn 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 penelitian Eksplanasi Asosiatif, karena 

penelitian ini bertujuan untuk mengkaji clan 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 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



114 

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 ( I 998:5) St.udi eksplanatif pendekatan analisis adalab 

secara kuantitatif, karena dalam analisisnya diolah dengan mengunakan rumus­

rumus statistik. Dalaru peuelitian ini dilakukan survey terhadap sarupel yang cara 

pengumpulan datanya dengan menggunakan kuesioner yang dipandu dengan 

wawancara. Selanjutnya data yang didapat kemudian dianalisis dengan 

meugunakan alat analisis SEM (Structural Equation Modeling) dalaru rangka 

menguji kebenaran masing-masing hipotesis. 

4.2 Populasi, Sampel dan Teknik Pcngambilan Sampel 

Sugiono (2004:55) menjelaskan bahwa yang dimaksud dengan populasi 

adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang mempunyai 

kuantitas dan karakteristik tertent.u, yang ditetapkan berdasarkan kepentingan 

peneliti. Setelah dilakukan penelitian dan pengumpulan data selanjutnya diteliti 

untuk mempelajari kebenaran hipotesis yang kemudian ditarik kesimpu1an. 

Populasi dari penelitian ini adalab para pekerja/karyawan pada bagian 

Maintenance, bagian Proses produksi dan bagian planning and quality control 

pada Pabrik kalsium karbida PT. EMDEKI UT AMA di Gresik, yang berjumlab 

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 opera/or, yang 

rinciannya sebagai berikut : 

Tabel 4.1 
RINCIAN JUMLAH POPULASI 

Pekerja-Pekerja Seba2ai 
Seksi Foreman/ Senior Junior 

Jumlah 
Suoenrisor Ooerator On.iontor 

Bagian Planning and Quality 6 18 34 58 Control 

Bagian Produksi 16 32 206 254 

Bagiao Maintenance 12 24 31 67 

Jumlah Populasi 379 
Sumber: Data Perusahaan, 201 I 

Jumlah sampel diambil sebanyak lima kali jwnlah indikator yaitu sebanyak 5 x 24 

= 120 orang, atau 32% dari populasi. Maka jwnlah sampel pada masing-masing 

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

Tabel 4.2 
RINCIAN JUMLAH SAMPEL 

Pekeria-Pekeria Sebam•i 
Seksi Foreman/ Senior Junior 

Jumlah Su ....... nrisor Onerator Qnorator 

Bagian Planning and Quality 2 6 IO 18 Control 
-· 

Bagian Produksi 5 IO 66 81 

Bagian Maintenance 4 8 9 21 

Jumlah Sampel 120 
·-

Sumber: Hastl Perh1tungan Sampel, 201 I 

Pengambilan sampel dilakukan dengan menggwiakan cara cluster proposional 

random sampling, yang penjelasannya adalah sebagai berikut: 
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1. Cius/er, 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 dari masing-masing seksi. 

3. Random, jumlah pekerja dari masing-masing tingkatan pekerjaan dari 

masing-masing seksi diambiJ 32% dengan cara diundi (seperti arisan) yang 

rinciannya seperti pada Tabel 4.2 di atas. 

Jadi jwnlah sampel dari masing-masing tingkatan pekerjaan dari masing­

masing seksi mempWJyai populasi yang lebih banyak akan mempunyai sampel 

yang banyak pula. 

4.3 Variabd Penelitian 

V ariabel dalam penelitian ini nilainya ditentukan oleh variabel terukur atau 

indicator. Sesuai dengan latar belakang judul, rumusan masalah, tujuan dan 

hipotesis, dalam penelitian ini 5 variabel, Lingkungan Kerja (X1), Komihnen 

Organisasional (X2), Motivasi Kerja (Y 1), Kepuasan Kerja (Y2) clan Prestasi Kerja 

(Y ,). 

4.3.1 Klasifikasi Variabel 

Struktur obyek penelitian ini terdiri dari 5 (Inna) variabel yang saling 

berhubungan, diklasifikasikan menjadi tiga macam variabel, yaitu: 

1. V ariabel independen a tau variabel eksogen yaitu suatu variabel yang variasi 

nilainya akan mempengaruhi atau tidak tergantung dari variabel yang lain dan 

juga tidak akan pemah dipengaruhi oleh variabel yang lain. Di dalam penelitian 
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ini yang termasuk dalam variabel eksogen adalah: Lingkungan Kerja (X1) dan 

Komitmen Organisasional (X2). 

2. Variabel endogen intervening atau variabel atau intervening yaitu variabel 

yang mempengaruhi hubungan antara variabel-variabel eksogen dan dengan 

variabel-variabel endogen menjadi hubungan tidak langsung. Variabel 

intervening merupakan variabel yang terletak di antara variabel-variabel 

eksogen dengan variabel-variabel endogen, sehingga variabeleksogen tidak 

langsung menjelaskan atau mempengaruhi variabel endogen. Variabel 

intervening dalam penelitian ini berfungsi juga sebagai variabel endogen, 

dalam penelitian ini adalah: Motivasi Kerja (Y 1) dan Kepuasan Kerja (Y 2). 

3. Variabel endogen dependen atau variabel tergantung yaitu suatu variabel yang 

variasi nilainya tergantung a tau dipengaruhi variabel yang lain. V aria be I 

endogen dalam penelitian ini adalah Prestasi Kerja (Y 3) 

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 operasiona1 variabel ini di samping 

menjelaskan maksud dari variabel-variabe1 dalam penelitian ini, juga 

menunjukkan tentang siapa yang mengukur dan bagaimana mengukur variabe1-

variabe1 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 
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variabel dari setiap konsep itu jelas. Definisi operasional ada dua, yaitu definisi 

variabel dan definisi operasionaJ variabel. Ke dua hal tersebut digabungkan 

menjadi definisi operasional variabel. Definisi operasional variabel dimaksudkan 

untuk memberikan arti/makna terhadap variabel tersebut sehingga menjadi 

spesifik dan terukur. Untuk menjelaskan variabel dalam penelitian ini, maka 

indikator-indikator dari masing-masing variabel harus dijelaskan juga. lndikator­

indikator yang digunakan untuk mengukur nilai setiap variabel diambil dari 

beberapa teori dan penelitian terdahulu yang relevan dan dilakukan penyesuaian­

penyesuaian seperlunya sehingga indik:ator-indikator tersebut dapat memberikan 

gambaran nilai dari variabel-variabel tersebut sehingga validitasnya dapat 

terpenuhi 

Definisi operasional variabel dari variabel-variabel eksogen merupakan 

variabel independenl dan endogen merupakan variabel dependent dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

I. Lingkuugan Kerja (Xi) 

Menurut Nitisemito (1982:183), bahwa Lingkuugan Kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mernpengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Operasionalnya, Lingkungan Kerja merupakan pernyataan para pekerja 

tentang kondisi Lingkungan Kerja mereka dengan indikator sebagai berikut: 

a. Fasilitas kantor (X1.1) 

b. Hubungan pimpinan dan karyawan (Xu) 

c. Hubungan sesama karyawan (X, ,). dan 

d. Kondisi kerja (X1.4) 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



119 

2. Komitmen Organisasional (X2) 

Menurut Staw and Zalesnijk dalam (Mowday et al. 1982) Komitmen 

Organisasional diartikan sebagai ikatan psikologis pekerja dengan organisasi. Ini 

merupakan salah satu aspek dalam hubungan antara pekerja dengan organisasi 

dimana mereka bekerja. 

Operasionalnya, Komitmen Organisasional adalah pemyataan karyawan 

yang jadi responden tentang keterkaitan psikologis mereka pada 

organisasi/perusahaan dimana mereka bekerja dengan indikator : 

a. Tingkat keyakinan para pekerja untuk menerima tujuan-tujuan 

organisasi.(X2 1) 

b. Tingkat keyakinan dari para pekerja unhlk menerima nilai-nilai yang dianut 

oleh organisasi. (X2.2) 

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

d. Kesediaan para pekerja untuk tetap bekerja/tinggal pada organisasi. (X2,) 

3. Definisi Operasional Motivasi Kerja (Y J) 

Gunarsa (1995) yang dikutip Ninawati (2002:78) meugungkapkan 

Motivasi Kerja adalah "kecenderungan tmtuk mencapai sukses dan memperoleh 

apa yang menjadi tujuan akhir yang dikeheodaki". 

Operasionalnya, Motivasi Kerja merupakan pemyataan karyawan sebagai 

responden tentang Motivasi Kerja untuk mencapai tujuan dengan indikator• 

indikator: 

a. Tingkat kesediaan mengembangkan kompetensi diri. (Y1 1) 

b. Tingkat kebutuhan untuk mendapatkan urnpan baJik dengan segera agar dapat 

segera mernperbaiki kesalahan-kesalahan kerja. (Y 12) 
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c. Tingkat Pernatian ternadap keberhasilan yang didapat oleh teman kerja yang 

seleveL (Yu) 

d. Tingkat Penyatuan dengan tugas dalam arti kesungguhan dalam melakukan 

tugas. (Y ,,) 

4. Kepuasan Kerja (Y2) 

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 

ha1 tersebut merupakan keinginan yang wajar bagi setiap karyawan. (Meski 

demikian, Kepuasan Kerja seseorang terhadap pekerjaannya masih tetap bisa 

diukur). 

Operasionalnya, Kepuasan Kerja merupakan pernyataan dari para 

karyawan yang merupakan responden tentang Kepuasan Kerja dari pekerjaan 

yang mereka lakukan dengan indikator: 

a. Kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan kerjanya. (Y2. 1) 

b. Kepuasan terhadap gaji yang diterimanya.(Y22) 

c. Kesesuaian promosi dengan kontribusi pekerja terhadap organisasi.(Yv) 

d. Ketepatan pelaksanaan dalam pengawasan yang dilakukan oleh 

pimpinan.(Y 2 ,) 

e. Dukungan dari teman-teman sekerja, bawahan dan pimpinanuya.(Y2 ,) 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



121 

5. Prestasi Kerja (Y 3) 

Prestasi Kerja karyawan adalah basil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggwig jawab masing-masing, dalam upaya pencapaian tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukwn, dan sesuai dengan moral 

maupun etika (Swasto: 2003). 

Operasionalnya, Prestasi Kerja adalah pemyataan pimpinan langsung 

tentang basil kerja yang didapat oleh karyawan secara individual dengan 

indikator-indikator: 

a. Quamity of work, yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam satu periode wakru 

yang ditentukan. (Y, 1) 

b. Quality of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai syarat-syarat kesesuaian dan 

kesiapannya. (Y 32) 

c. Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan clan 

keterampilannya. (Y n) 

d. Creativeness, yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan 

tindakan-tindakan untulc menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 

(Y34) 

e. Cooperative, yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama 

anggota organisasi). (Y35) 

f. Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya clalam hal kehadiran dan 

penyelesaian kerja. (Y, 6) 

g. Initiative, yaitu semangat untuk melaksankan tugas-tugas barn dan dalam 

memperbesar tanggung jawab. (Y 3 7) 
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Setiap indikator baik untuk variabel bebas maupun variabel tergantung 

dan variabel intervening, dilakukan penilaian dengan skoring menurut skala Likert 

yang rinciannya adalah sebagai berikut : 

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

Skor 2, untuk mengukur jawaban responden yang kurang baik. 

Skor 3, untuk menguk:ur jawaban responden yang cukup baik. 

Skor 4, untuk mengukur jawaban responden yang baik. 

Skor 5, untuk mengukur jawaban responden yang sangat baik. 

4.4 Prosedur Pengumpulan Data 

4.4.1 Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dapat dibagi menjadi 2, yaitu: 

1. 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 dari obyek 

yang di teliti atau mengadakan observasi, mengadakan wawancara, serta 

tanggapan responden terhadap kuesioner. 

2. Data sekunder adalah Data yang diambil dari data yang tel ah dikumpulkan 

pihak lain seperti data gambaran umum perusahaan dan karakteristik 

responden. 

Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer yaitu data 

tentang: 

a. Lingkungan Kerja dengan indikator-indikatomya 

b. Komibnen Organisasional beserta indikator-indikatomya 

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

e. Prestasi Kerja dengan indikator-indikatomya. 

Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini tidak digunakan 

4.4.2 Somber Data 

Somber data adalab pihak-pihak yang menjawab pertanyaan-pertanyaan 

yang diajukan da1am 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 menurut 

skala Likert. Untuk mendapatkan data di alas dilakukan dengan cara 

mengajukan/menyerahkan daftar pertanyaan dari masing-masing indikator kepada 

para swnber 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 nonnalitas 

basil 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 nonnal. 
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Berdasarkan basil uji nonnalitas, jika data mempunyai distribusi nonnal, 

maka analisis statistik: dapat dipergunakan secara parametrik. Berikut adalah 

penggunaan masing-masing analisis 

4.5.1 Model Analisis 

Teknik analisis pada penelitian ini menggunakan analisis SEM {Slructural 

Equation Modeling) dengan dibantu dengan program AMOS (Analysis of Moment 

Strocture) versi 1.6. Pennodelan SEM yang lengkap pada dasamya terdiri dari 

Model Pengukuran (Measurement Mode[) dan Model Struktural (Structural 

Model). Model Pengukuran ditujukan Wltuk mengkonfinnasi dimensi~imensi 

yang dikembangkan pada sebuah faktor. Model Struktural adalab model mengenai 

struktur hubungan yang membentuk atau menjelaskan kausalitas di antara faktor. 

Adapun langkab-langkab yang digunakan untuk membuat permodelan 

SEM sebagai berikut : 

I. Lang.kah 1: Pengembangan Model Teoritis 

Pengembangan model teoritis dilakukan dengan eksplorasi ilmiah kajian 

pustaka untuk mendapatkan justi:fikasi atas model teoritis dan konsep yang 

akan dikembangkan, dengan demikian model SEM bukan untuk mengbasilkan 

sebuah model, melainkan digunakan untuk mengkonfinnasikan model teoritis 

melalui data empiris 6. 

Pada tahap ini penelitian dilakukan untuk penc.arian atau pengembangan 

sebuah model yang mempunyai justifikasi teori yang kuat. Model teoritis ini 

berpedoman pada hipotesis yang diajukan daJam model konseptual penelitian. 

Model Persamaan Struktural (SEM) yang disajikan dalam penelitian ini 

merupakan pengembangan teori sebelwnnya. 

SEM bukanlah wituk menghasilkan kausalitas, tetapi untuk membenarkan 

adanya kausalitas teoritis melalui uji data empirik. ItuJah sebabnya uji 

hipotesis mengenai perbedaan dengan menggunakan uji chi-square digwiakan 

dalam SEM. 
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2. Langkah 2: Mengkonstruksi Diagram Jalur (Path Diagram). 

Model teoritis yang telah dibangun pada langkah pertama akan 

digambarkan dalam sebuah path diagram yang akan memperrnudah peneliti 

melihat bubungan-hubungan kausalitas yang ingin diujinya. Kita ketahui 

bahwa hubwigan-hubungan kausal biasanya dinyatakan dalam bentuk 

persarnaan tetapi dalam SEM hubungan kausalitas itu cukup digambarkan 

dalam sebuah 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 memiliki pijakan teoritis yang cukup 

untuk menjelaskan berbagai hubungan. Ada dua ha! yang perlu dilakukan 

yaitu menyusun model.struktural yang menghubungkan antar konstruk laten 

baik endogen maupun eksogen dan menyusun measurement model variabel 

yaitu mengubungkan konstruk laten eksogen dengan variabel indikator atau 

manifest 

Ketika measurement model telah terspesifikasi, maka peneliti hams 

menemukan reliabilitas dari indikator. Reliabilitas indikator dapat dilakuk:an 

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 dapatjuga 

menspesifikasi korelasi antara konstruk eksogen atau antara konstruk 
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endogen. Dengan mengkorelasi konstruk eksogen beberapa kali maka haI ini 

menggambarkan "share" pengaruh terhadap konstruk endogen. 

Mengkorelasilcan antar konstruk endogen tidak banyak berguna dan tidak 

direkomendasikan untuk tujuan tertentu, karena menggambarkan korelasi 

antar persamaan struktural, sehingga menimbulkan kesulitan interpretasi. 

Variabel indikator atau manifest dalam measurement model juga 

dapat dikorelasikan dari korelasi konstruk. Hal ini sebaiknya dihindari kecuali 

dalam masalah khusus. Misalkan dalam studi diketahui dengan pasti 

pengaruh dari meaurement atau longitudma/ study yaitu inclikator yang sama 

dikumpulkan tetapi dalam periode waktu yang berbeda. 

3. Langkah 3: Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram). 

Setelah model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalarn sebuah 

diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversi model tersebut ke dalam 

rangkalan persamaan yang terdiri: dari: 

1. Persamaan Struktur (Structural Equation). 

Persamaan ini untuk menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai 

konstruk. Pedoman dalam persamaan struktural contohnya adalah sebagai 

berikut: 

Konstruk endogen 1 = f (Konstruk eksogen) 1 + Error 

Konstruk endogen 1 = Konstruk eksogen 1 + Error 

Apabila dalam model terdapat lebih dari satu konstruk endogen, mak:a 

persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut: 

Konstruk endogen 2 = f(Konstruk endogen I ) + 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 diambil 

sa1ah 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 bennanfaat untuk menW1jukkan alur hubungan kausal antara variabel 

eksogen dengan variabel endogen. Hubungan arttar variabel dinyatakan 

melalui anal< panah sesuai deogan kausalitas. Bila model pengukurao ini 

dimasukkan ke diagram jalur, mal<a diperoleh diagram jalur model 

struktural dan model pengllkuran secara terintegrasi dengan bantuan 

program AMOS 16. 

4. Laogkah 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 mattiks varian/kovarian sebelum estimasi dilakukan. Hal ini 

kareoa fokus SEM bukanlah pada data individual tetapi pada pola 

hubungan antar responden. Matrik varian/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 estirnasi yang akan digunakan adalah Maximum Likelihood 

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

a) Estimasi Model Pengukuran dengan Confirmatory Factor Analysis untuk 

menguji unidimensionalitas dari konstruk-konstruk eksogen dan 

konstruk-konstruk endogen. 

b) Estimasi Model Struktural dengan menggunakan Full Model Analysis 

untuk melihat kesesuaian model dan hubungan kausalitas yang dibangun 

dalam model yang diuji. 

Mengkonversi diagram jaJur ke dalam model matematika. Model 

struktural dalam penelitian ini sebagai berikut: 

X1 = A1 <;1 + &1 

x, ~ i., I;, + o, 

y I = A-1 '11 + 61 

Y 2 = A.2 l12 + E2 

5, Langkab 5: Menilai Kemungkinan Munculoya Jdentif,cation Problem 

!dentificalion Problem pada prinsipnya adalah problem mengenai 

ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi 

yang unik. Identification Problem dapat rnuncul melalui gejala-gejala sebagai 

berikut: 

a) Standar error wituk saru 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 

definit. 
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d) Muncul angka-angka yang aneh sepeni adanya varians error yang negati[ 

e) 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 kornputer 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: Evalnasi Kriteria G{K}t/ness-of-jit 

Pada langkah ini kesesuaian model d.ievaluasi melalui telaah terhadap 

berbagai kriteria goodness-of-fit. Untuk itu tindakan pertama yang dilakukan 

adalah mengevaluasi apakah data yang digunakan dapat memenuhi asumsi-asumsi 

SEM. 

a) Evaluasi atas asumsi Nonnalitas dalam data 

Nonnalitas dapat diuji dengan rnelihat gambar histogram atau dengan metode 

statistik. Pada penelitian ini digunakan uji nonnalitas yang terdapat pada 

program AMOS 16 

b) Evaluasi atas Outliers 

Outliers adalah observasi atau data yang rnuncul dengan nilai-nilai ekstrirn 

baik secara univariat maupwi multivariat, yaitu data yang mwicul karena 

kombinasi karalcteristik unik yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh berbeda 

dari observasi lainnya. 

c) Evaluasi Uji Kesesuaian dan Uji Statistik 
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Pada penelitian ini dilakukan pengujian dengan menggunakan beberapa fit 

indeks nntuk mngukur kebenaran model yang diajukan sebagai berikut : 

J. Chi-Square Slatistic 

Alat uji paling fundamental unruk mengukur tingkat kesesuaian model 

secara keseluruhan adalah Statristik Chi-square. Statistik Chi-square ini 

sangat sensitif terhadap besamya sampel yang dignnakan. 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. 

2. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation) 

RMSEA adalah sebuah indeks yang dapat dignnakan untuk 

mengkompensasi Statistik Chi-square dalam sampel yang besar. Nilai 

RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk 

dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah kesesuaian dari model 

berdasarkan degrees of freedom. 

3. 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. GF! adalah sebuah ukuran non-statistikal yang 

mempunyai rentang nilai antara 0 (tidak sesuai) sampai dengan 1,0 (sangat 

sesuai). Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah 

kesesuaian yang lebih baik. Indeks ini dihasilkan dari rumus sebagai 

betikut: 
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GFI = Tr(o'Wo') 
Tr(s'Ws) 

Dimana: 

Tr (o' Wo') = jumlah varian tertimbang kwadrat dari matrik covarian sampel 

Tr (s' Ws) = jumlah varian 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 R2 dalam regresi berganda. Indeks kesesuaian ini 

dapat disesuaikan terhadap degrees of freedom yang tersedia untuk 

menguji diterima atau tidaknya model dengan AGFI. Tingkat penerimaan 

yang direkomendasikan adalah apabila AGFI mempunyai nilai sama 

dengan atau lebih besar dari 0,90. lndeks ini diperoleh dengan rumus 

sebagai berikut: 

Dimana: 

AGH = I - (I - GH) d, 
d 

d = degress if freedom 
G 

db = L/°'gJ = jumlah- sampel- moments ,., 
5. CMINIDF (The Minimum Sample Discrepancy Function dibag1 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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relatifkurang dari 2,0 atau bahkan kadang kurang dari 3,0 adalab indikasi 

kesesuaian model. 

6. TL! (Fucker Lewis Index) 

TLI adalah sebuah alternatif incremental fll index yang membandingkan 

sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline model. Nilai yang 

direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya sebuah model adalah 

lebih besar dari 0,95, dan nilai yang mendekati I menunjukkan kesesuaian 

yang sangat baik. lndeks ini diperoleh dengan rumus sebagai berikut: 

Dimana: 

Cb C 

TL!= d, d 
Cb -I 
d, 

C = diskrepansi dari model yang dieva1uasi 

D = degrees of freedom 

Cb = diskrepansi dari base line model yang dijadikan pembanding 

db = degrees of freedom dari base line model yang dijadikan 

pembanding 

7. CF! (Comparative Fil Index) 

CF! adalab identik dengan Re/at;ve Noncentrality Index dimana diperoleh 

dengan rumus sebagai berikut 

Dimana: 

C = diskrepansi dari model yang dievaJuasi 

D = degrees of freedom 

Cb = diskrepansi dari base line model yang dijadikan pembanding 

db = degrees of freedom base line model yang dijadikan pembanding 
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Besaran nilai indeks ini adalah pada rentang antara 0 - I, dimana nilai CFI 

mendekati 1 mengindikasikan tingkat kesesuaian yang paling tinggi. Nilai 

CF! yang direkomendasikan adalah lebih besar dari 0,95. 

7, Langkab 7: Interpretasi dan Modifikasi Model 

Bilarnana model cukup baik, maka langkah berikutnya dalarn 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 memenubi 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 

bilarnana model ter.<ebut dimodifikasi (misalnya ditambab jalur hubungan 

atau sebalilmya dihilangkan), maka nilai Chi Kuadrat akan turun sebesar nilai 

indeks tersebut. 

Pada tahap akhir dari SEM adalab melakukan interpretasi terhadap basil 

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 model struktural. 

Berdasarkan model struktural ini, penjelasan terhadap fenomena yang 

dikaji clan diteliti dapat dilakukan. Seperti di dalam analisis regresi, 

dengan model struktural tersebut, pelaksanaan predik.si variabel endogen 

dapat juga dilakukan. 

b. Bilamana pendugaan parameter di dalam SEM menggunakan matriks 

input berupa matriks korelasi, maka basil dari SEM adalah analisis path. 

Interpretasi dapat dilakukan dengan cara melihat direct effect, indirect 

effect dan total ejfecl. Dengan demikian analisis SEM bermanfaat sebagai 

analisis faktor detenninan, yaitu penentuan variabel mana yang 

pengaruhnya dominan. Di samping ill!, SEM juga dapat digunakan unlllk 

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 /riming theory. 

4.5.2 Peogujiao Hipotesis 

Model analisi yang digunakan adalah Model persamaan Strucrural atau 

Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis teori dan konsep, dari paket 

program AMOS (Ana/isys of Moment Structure). 

Keunggulan SEM dalam penelitian manjemen adalh kareoa 

kemampuannya wituk menampilkan sebuah model komprehensif bersamaan 

dengan kemarnpuannya unruk mengkonfinnasi dimensi-dimensi dari sebuah 

konsep atau faktor serta kemarnpuannya unlllk mengukur pengarub hubungao 
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yang secara teoritis ada. SEM biasanya dipandang sebagai kombinasi antara 

analisis faktor (Confinnalory 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 diterimanya model yang diajukan. 

Sedangkan untuk menguji parameter model digunakan Cntica/ 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.t Uji Validitas 

Suatu tes atau alat instrumen pengukuran dapat dikatakan mempunyai 

validitas tinggi apabi1a alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan 

basil ukur yang sesuai dengan tujuan pengukuran tersebut. Suatu alat yang ukur 

yang valid tidak sekedar mampu mengungkapkan data dengan tepat dan 

memberikan gambaran yang cennat mengenai data tersebut. Cermat di sini artinya 

pengukuran itu mampu memberikan gambaran mengenai perbedaan yang sekecil­

kecilnya di antara subyek yang saru 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. 

Uji validitas dimaksudkan wituk memastikan seberapa baik suatu 

instrumen mengukur konsep yang seharusnya diukur. Uji validitas ini 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 multidimensi maka uji validitas 

dari setiap lalent variabel atau constrocl akan diuji dengan melihat loading faktor 

dari 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 

kebai.kan (goodness) sebuah ukuran dalarn mengukur sebuah konsep. Konsistensi 

intema1 ukuran merupakan indikasi homogenitas item-item yang ada hams 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 mempunyai validitas yang tinggi apabila alat tersebut 

menjalankan fungsi ukumya, atau memberikan basil ukur yang sesuai dengan 

maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Tes yfillg mengbasilkan data yang 

tidak relevan dengan tujuan pengukuran dikatakan sebagai tes yang memiliki 

validitas rendah. Jacli 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 Structural Equation Modeling (SEM), Mueller (I 9%: 12), 
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alat reliabilitas berkenaan dengan kekonsistenan alal pengukuran bagaimanapun 

bentuk pengukurannya. Biasanya penehtian ini membedakan tes pertama clan tes 

ulang, bentuk paralel dan konsisten dari reliabilitas itu sendiri. 
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BAB 5 

ANALISIS HASIL STUDI 

Penelitian pad.a studi disertasi ini dilakukan dengan met ode survey. yaitu 

dengan cara memberikan kuisioner kepada para responden. Populasi dari 

penelitian ini adalah para pekerja yang berperan pada produktivitas pabrik, yaitu 

para pekerja pada bagian maintenance, bagian produksi, dan bagian planning and 

quality control pada pabrik Kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik yang 

berjwnlah 379 orang pekerja. (dari total karyawan pabrik 552 orang karyawan 

tennasuk marketing, keuangan dan administrasi). Populasi dari masing-masing 

bagian/seksi tersebut banya diambil untuk pekerja-pekerja yang memiliki jabatan 

fungsional pekerja sebagai Joremansupervispr, senior operator dan Junior 

operator. Jumlah sampel yang diambil sebanyak Hrna kali jumlah indikator yaitu 

sebanyak 5 x 24 = 120 orang, atau 32 % dari populasi. 

Dari 120 kuisioner yang diberikan kepada res]X>nden semuanya 

kembali dan diisi dengan lengkap sehingga 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 kebijakan pemerintah ini adalah perusahaan yang dibentuk untuk 

memproduksi Kalsium Karbit (Calcium Carbide - CaC2) dengan tujuan substitusi 

impor yang selama ini diimpor dari Negara-negara Afiika 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, yangdiresmikan oleh Bapak Presiden 

Republik Indonesia Jenderal Soeharto di Gresik tanggal 2 Juni 1988. 

Deregulasi yang dimulai tahun 1983 telah mernbuka banyak peluang, dan 

menimbulkan 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 indusb'y, dari mengimpor berubah menggalakk:an produksi dalam negeri 

untuk substitusi impor, yang kemudian dilanjutkan dengan menggalakkan industri 

dengan produksi berorientasi ekspor. PT Emdeki Utama mernulai produksi 

percobaannya pada tanggal IO November I 987, disusul dengan produksi 

komersialnya dimulai pada tanggal I Pebruari 1988. Dalam kurun waktu dna 

tahun berikutnya telah memperoleh kepercayaan masyarakat sec.ara penuh 

sebingga sebagian besar dari keburuhan karbit di Indonesia telab menjadi pasar 

tetapnya, dan sekitar 10 % dari basil produksinya diekspor (Jepang, Taiwan, 

Hongkong, Korea Selatan, Singapura, Emirat Arab, India, Pakistan, Australia, 

Papna New Guinea, Selandia Baru dan Amerika Serikat/Canada). Karbit MDQ 

disa1urkan melaJui sepuluh distributor/penyahrr utama yang tersebar di seluruh 

Indonesia. Dari basil swvey yang dilakukan pada bulan April 1990 diperoleh 

gambaran bahwa keberhasilan mendapatkan kepercayaan masyarakat itu 

disebabkan oleh mutu yang tinggi dan lebih unggul dari karbit impor mana saja, 

sesuai dengan bukti-bukti basil tes Jaboratoriwn 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 dirnana-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 mutu hmm 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 dari 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 adaJah penting untuk meneliti faktor-faktor mana 

yang berpengaruh terbadap peningkatan produktivitas kerja kaiyawan dalam 

mernproduksi karbit tersebut. Karena merniliki karyawan yang produktif adalab 

impian setiap rnanajemen perusahaan. Bagaimana tidak ? Produktivitas yang 

tinggi akan membawa perusahaan ke tonggak kesuksesan. Namun mendorong 

karyawan agar produktiftidaklah mudah. Menuntut karyawan terus menerus tanpa 

memperhatikan kondisi mereka bukanlab ha! yang bijaksana, bukannya 

produktivitas meningkat, lama-lama karyawan justru menjadi patah arang. Untuk 

rnenyiasatinya antara lain diperhatkan beberapa hal berikut: Lingkungan kerja , 

bagi karyawan bisa rnemegang peranan penting untuk rneningkatkan produktivitas 

kerja. 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. Dari segi psikologis, lingkungan kerja yang 
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kondusif bisa dicapai melalui hubungan yang terjaJin dengan baik dan 

mengbindari terjadinya konflik. Dalam banyak kasus, banyak kaiyawan masih 

bisa meno/erir fasilitas kerja nyaman clan menyenangkan. 

Hubungan atasan dengan anak buah tak diragukan lagi sangat 

mempengaruhi produktivitas kerja. Respek anak buab tak bisa diperoleh dari 

sikap arogan. Sebaliknya, hubungan yang terlalu akrab layaknya teman juga 

membuat bawahan dapat kebablasan. Meski cukup sulit unnik dipraktekkan, tapi 

idealnya hubungan atasan-bawahan harus cukup terbuka unnik menjalin 

komunikasi namun tetap ada ruang untuk menyelia pekerjaan bawahan. Atasan 

yang baik mestinya terbuka dalam memuji prestasi karyawan dan kritik 

membangun dirnana perlu. memotivasi karyawan untuk menjadi lebih baik dan 

loyal serta komit kepada perusahaan. Setiap orang tentunyc1 ingin memperoleh 

penghargaan atas kerja kerasnya. Adanya penghargaan khusus/tertentu pada 

pekerja teladan atau yang berhasil meraih target, baik kepada perorangan maupun 

tim, akan menumbulikan persaingan sehat di antara pekerja itu sendiri dan 

berlomba-lomba unnik menjadi yang terbaik. Bennik penghargaan dalam 

pencapaian prestasi kerja yang baik ini bisa berbagai macam, baik melalui hadiah, 

bonus atau promosi kerja. Satu ha1 yang harus diingat, selama karyawan bekerja 

dengan hati senang dan berpikiran positip, maka produktivitas pun akan 

meningkat. 

Karakteristik responden rnerupakan gambaran dari 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 S.1 

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN JENlS KELAMIN 

-
No. Jenis Kelamin Jumlab % 

I. Laki-laki 120 100 

2. Perempuan - -

Jumlab 120 100 

Sumber: Data Primer diolab, 2011 

Pada Tabel 5.1 dapat dilihat babwa W1tuk responden penelitian di bagian 

planning clan 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 

sernuanya berjenis kelamin laki-laki sebanyak 120 orang, yaitu 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, jumlah pekerja 

perempuannya hanya ada 9 orang yang bekerja di bagian keuangan, marketing 

dan administrasi, selebihnya adalab pekerja laki-laki. 

Tabel 5.2 memperlihatkan bahwa sebanyak 70,83 % pekerja dengan 

pendidikan SMU/K sebanyak 85 orang, sedang 19,17 % adalab pekerja dengan 

pendidikan D2/D3 sebanyak 23 orang . dan IO % adalab pekerja dengan 

pendidikan SI sebanyak 12 orang. Pekerja dengan pendidikan SI ada 8 orang 

sebagai foreman/supervisor, 3 orang sebagai senior operator dan 1 orang sebagai 
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Junior operator dengan masa kerja < 5 tahun (di sini masa kerja belum genap I 

tahun). Untuk jabatan foreman/supervisor disyaratkan pekerja berpendidikan S 1, 

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

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

Junior operator dengan masa kerja kurang dari I tahun. 

Tabel 5.2 

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN 

No. Pendidikan Jumlah % 

I. SMU/K 85 70,83 

2. D2/D3 23 19,17 

3. SI 12 IO 

Jumlah 120 100 

Somber. Data Primer d10lah, 2011 

Tabel 5.3 

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN MASA KERJA 

·--·· 
No. Masa Kcrja Jumlah % 

I. Kurang dari ( < ) 5 tahun 22 18,33 

2. 5 - < IO tahun i 13 10,83 

3. IO- <15tahun ! 22 18,33 

' 
4. 15 - >20 tahun ! 63 52,51 

i 

Jumlah 120 100 
i 

Somber: Data Primer d1olah, 2011 
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Pada Tabel 5.3 dapat dilihat bahwa pekerja yang memiliki masa kerja 

kurangdari 5 tahunadalah 18,33 %, 5- !0tahunadalah 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 terpilih 120 pekerja, dimana dari populasi (379 pekerja) terbesar 

adalah pekerja bagian produksi yitu sebanyak 254 pekerja, yang dipilih secara 

acak/diundi 32 % dari jumlah 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/Bagiaa I Jumlah % 
I 

I. Planning and Quality Control 
' 

18 15 
I 

2. Produksi I 81 67,5 
' 

3. Maintenance . 21 17 ,5 
I 

Jumlah ' 120 100 
I 

Sumber: Data Primer d1olah, 2011 
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Tabel 5.5 

DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN JABATAN FUNGSIONAL 

No. Jabatan Fungsional Jumlah % 

I. Foreman/Supervisor I 11 9.17 

2. Senior Operator 24 20 

3. Junior Operator 85 70.83 

Jumlab . 120 100 

Sumbec Data Primer dtolah, 20 II 

Pada Tabel 5.5 dapat dilihat respondeo 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 
i 

Jumlab % 

I. Behun kawin 
I 

9 7,5 

2. Kawin 
i 

I II 92,5 

Jumlab 
I 

120 100 

Sumber: Data Primer dtolah, 2011 

Berdasarkan Tabel 5.6 dapat dilihat bahwajumlah karyawan tetap Pabtik 

Kalsium Karbida PT Emdeki Utama di Gresik yang masih belum berkeluarga 

hanya 9 pekerja atau 7 j % saja, sedang 111 pekerja atau 92,5 % sudah 

berkeluarga, atau boleh dikatakan responden paling banyak sudah berkeluarga, 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



146 

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 apakab tingkat perolehan nilai variabel masuk dalam 

kategori: sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju atau sangat tidak setuju. 

Klasifikasi penilaian terhadap keseluruhan variabel penelitian adalah sebagai 

berikut: 

I. Nilai 5, menggambarkan: Sangat Setuju (SS). 

2. Nilai 4, menggambarkan: Setuju (S). 

3. Nilai 3, menggambarkan : Nelial (N) 

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

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

5.2.1 Deskripsi Vanabel Studi, 

Variabel dalam studi ini meliputi Lingkungan kerja (X1), kominnen 

organisasional (X2), motivasi kerja (Y,), kepuasan kerja (Y2) dan prestasi kerja 

(Y3). Distribusi dari masing-masing variabel tersaji sebagai berikut: 
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I 

2 

J 

4 
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a. Lingkungan Kerja (X1) 

Lingkungan Kerja merupakan keadaan ternpat kerja seseorang karyawan 

yang meliputi lingktmgan fisik maupun non fisik yang mempengaruhi 

pekerja dalam menjalankan tugasnya, hal ini sesuai 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,) terdiri daii 4 indikator yaitu : fasilitas kantor 

(Xu), hubungan pimpinan dan karyawan (Xu), Hubungan sesama 

karyawan (Xu) dan Kondisi kerja (X1,). Secara deskriptif dapat dilihat 

daii Tabel 5.7 berikut ini: 

Tabel 5,7 
NILA! RA TA-RA TA DAN STANDAR DEVIASI LING KUN GAN 

KERJA IX,l 
Penilaian 

Lingkungan Kerja (X1) I z I 
J 4 5 

Mean Std. Dev. 

Fasilitas kantor(Xu) 0 0 
I 

6 66 48 4,35 0,574 

Hubungan pimpinan 
0 2 I 2 70 46 4,33 0,598 dan karyawan (X1.2) 

' 
Hubungan sesama 0 0 I 5 67 48 4,35 0,562 karyawan (Xu) 

• 

Kondisi kerja(Xu) 0 0 
I 

2 I 57 61 4,49 0,534 

Mean V ariabel 4.38 

Sumber: Lampi ran 7, d1olah. 

Tabel 5.7 di atas, menunjukkan bahwa vanabel Lingkungan Kerja 

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

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

4,38. Secara deskripsi vaiiabel Lingkungan Kerja (X1) mempunyai kecenderungan 

dipengaruhi o1eh kondisi kerja (X1 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 besamya masing­

masing standar deviasi menyatakan resp:mden adalah cenderung lebih homogen. 

b. Komitmen Organisasional (X2) 

Komibllen Organisasional (X2) terdiri dari Komibllen afektif (X2 1), 

Komibnen kontinuans (X2.2), komitmen nonnatif (X2.J) clan komitmen 

berdasarkan prilaku (X2.4). Masing-masing indikator dari variabel 

mempunyai rata-rata clan 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. 

Tabet 5.8 meuunjukkan indikator Komitmen Organisasional yang 

dipresentasikan oleh: komitmen Afektif dengan empat pertanyaan, Komitmen 

Kontinuans dengan empat pertanyaan, Komitmen nonnatif dengan empat 

pertanyaan dan Pendekatan Komibllen berdasarkan Prilaku juga dengan empat 

pertanyaan, dimana menunjukkan bahwa variabel komitmen dengan pendekatan 

berdasarkan Prilaku (X2.4) dipersepsi positif oleh responden. Responden telah 

mernberikan persepsi bail<, ha! ini ditunjukkan bahwa terdapat nilai rata-rata skor 

di kisaran 4 (setuju) yaitu (X24) 4,17. Secara deskriptif variabel komibllen 

organisasional mempunyai kecenderungan dipengaruhi oleh perilaku kerja (X2.4). 

Karena nilainya paling besar. Dengan standar deviasi 0,478. Nilai rata-rata ini 

menyatakan bahwa responden cenderung menyatakan sangat setuju, sedangkan 

besamya 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 (X2) 

Komitmen Afektif (X:2.1)-
Penilaian Mean Std. Dev. [ 

I 2 3 4 5 

Bagian keluarga {X2_1 1) 0 0 5 64 51 4,38 0,567 

Mengenal seluk beluk 0 0 12 88 20 4,06 0,514 
perusahaan (Xu.2) 

Tingkat keyakinan pekerja 
0 0 27 73 20 3,94 0,625 

<X2.u) 

Sama permasalahan (X2.1.•} 0 0 14 73 33 4,15 0,608 

Mean Variabel 4.13 0,578 

Komitmen kontinuans (X,). Penilaian Mean Std. Dev. 
I 2 3 4 5 

Kesediaan kerja keras (X2..2.1) 0 19 41 35 25 3,55 0,994 

Enggan berhenti kerja karena 
0 8 12 69 31 4,02 0,793 

biaya (X2..2 .. 2) 

Kekhawatiran (X2 .. u) 0 I 16 88 15 3,97 0,541 I 

Kesediaan teiap bekerya (X2.i..) 0 5 25 68 22 3,89 0,742 I 

' 
Mean Variabel 3.85 0,767 

Penilaian ' 
Komitmen Normatif (XD), Mean Std. Dev. I I 2 3 4 5 
Merasa bersalah (X;u_1) 0 6 50 56 8 3,55 0,696 

Loyal pada perusahaan (X2 .. 3..2) 0 0 12 62 46 4,28 0,637 

Wajib menetap (X2 .. u) 0 2 34 55 29 3,92 0,768 

Wajib kerja keras (Xu4) 0 0 2 75 43 4,34 0,510 

Mean Variabel 4.02 0,652 
Komitmen berdasar Prilaku Penilaian 

Mean 
I 

(X,,) I 2 3 4 5 Sid. Dev. I 

Yakin menerima tujuan (Xa1) 0 0 17 99 4 3,89 0,405 
I 

Berusaha sebaik mungkin 0 
7 

(Xi..4.2) 
0 5 98 17 4,10 0,418 

i 

Bersedia kerja keras (X2.4 . .1) 0 0 3 81 36 4,27 0,501 i 
Tidak menolak menunda tugas 

0 0 6 57 57 4,42 0,589 i CX2.u) 

Mean Variabel 4 17 
I 

0,478 1 

Mean Variabel X2 4,04 0,618 

Sumber: Lamplfan 7, d1olah. 
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c. Motivasi Kerja (Y 1) 

Motivasi Kerja (Y1) di sini terdiri dari 4 (ernpat) indikator yaitu 

kompetensi diri (Y1. 1), kebutuhan akan wnpan balik (Y12), kebutuhan 

akan penghargaan (Yu) dan tingkat penyatuan dengan tugas (Y 14). 

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 wiit analisisnya adalah tidak sama. Secara deskripsi dapat 

dilihat dari Tabel 5.9, menunjukkan bahwa variabel Motivasi dipersepsi 

positip oleh responden. Responden telah memberikan persopsi bail<, hal 

ini dir..mjukkan oleh nilai rata-rata skor dik.isaran 4 (setuju) yaitu 3,99. 

Tabel 5.9 

NILAI RA TA-RA TA DAN STANDAR DEVIASI MOTIVASI KER.IA 

(Y,) 

Penilaian 
Motivasi Kerja (Y1) 

I 2 : 3 4 5 
Mean Sid. Dev. 

Kompetens1 diri (Y 1 _1) 2 I ' 
i 

11 79 27 4,06 0,706 

Kebutuhan akan ' 
umpan balik (Y 1.2) 

0 4 i 13 53 50 4,24 0,777 

Kebutuhan akan 
0 6 30 82 2 3,66 0,598 

penghargaan (Yu) 

Tingkat penyatuan ' 
Jugas (Yu) 

I 4,00 0,688 
+--~--

1.Keserasian 
I hubungan kerja 0 1 13 73 33 4,15 0,630 

(Y1.4_1) 

2. Pemberian Bonus 
0 3 21 68 28 4,00 0,715 

(Y 14_J) i, 

Mean V ariabel 3,99 

Sumber: Lamp1ran 7, d1olah. 
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Tabel 5.9 di atas, menunjukkan bahwa variabel motivasi dipersepsi positif 

oleh responden. Responden telah memberikan persepsi bail<, hal ini ditunjukkan 

nilai rata-rata skor di kisaran 4 (seruju) yaitu 3,99. Secara deskriptif, variabel 

motivasi (Y 2) mempunyai kecenderungan dipengaruhi oleh Kebutuhan akan 

umpan balik (Yu). 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 besamya standar deviasi menyatakan pemyataan 

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 (Y 2) 

Kepuasan Kerja karyawan adalah sikap clan perasaan umum seorang 

karyawan terhadap pekerjaannya. Indikator-indikator yang diukur dalam 

variabel ini mengacu pada pendapat Luthans (2006) dan penelitian 

Komariyah (2006). lndikator penelitian disini terdiri dari Kesesuaian 

kemarnpuan kerja (Y21 ), kepuasan terhadap gaji yang diterima (Y 22), 

kesesuaian promosi yang diterima karyawan (Y 2.J), ketepatan pelaksanaan, 

pengawasan dalarn kerja (Y24) dan dukungan teman sekerja dan atasan 

(Y25). Gambaran Iengkap tanggapan responden unnik masing-masing 

indikator dapat dilihat pada Tabel 5. IO berikut : 

Dari tabel 5.10 di atas, menunjukkan babwa variabel kepuasan kerja 

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

ini ditunjukkan nilai rata-rata di kisaran 4 (setuju) yaitu 3,96. Secara deskriptif, 
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Tabel 5.10 

NILA! RATA-RATA DAN STANDAR DEVIASI KEPUASAN 

KERJA(Y2) 

Kemampuan sesuai Penilaian 
Mean Std Dev. 

pendidikam (Y 2 1} I 2 3 4 5 
Gaji sesuai 0 18 33 55 14 3,54 0,887 
kemamc1t1an (Y1_u) 
Tunjangan yang sesuai 0 3 29 72 16 3,84 0,673 
Pendidikan (Y2_.1 2) 

Mean Variabel 3.69 0,780 

Kepuasan terhadap Penilaian 
Mean Std Dev. gaji diterima (Y,). I 2 3 4 5 

Gaji memenuhi 0 18 25 56 21 3,66 0,937 
kebutuhan <Y2. ,.1} 

Bonus sudah 0 2 22 64 32 4,05 0,720 
memuaskan (Y2 . .1.1) 

Mean Variabel 3,85 0,828 

Kesesuaian Promosi Penilaian 
Mean Std. De,·_ 

jabatan (Y2_.3.). I 2 3 4 ' Promos, jabatan sudah 
0 6 43 59 12 3,64 0,731 

obvektif fY 2 .. 3.1 \ 

Promosi jabatan sesuai 0 2 18 75 25 4,02 0,654 
pestasi kerja (Y 2 .1 .. 2) 

Mean Variabel 3,83 0,692 

Pelaksanaan Penilaian 
pcngawasan (Yu). 

Mean Std Dev. 
I 2 3 4 ' Puas ataskerja atasan 0 

(Y2._4_1l 
0 11 79 30 4,15 0,565 

Atasan tegas daJam 
disiplin (Yvu) 

0 0 6 75 39 4,27 0,549 

Mean Variabel 4,21 0,557 

Dukungan teman dan Penilaian 
atasan (Y2 .. ,J Mean Std. Dev. 

I 2 3 4 ' Persaingan sehat 
0 0 10 82 82 4,15 0,544 

(Y, ,) 2 .. ,.1 

Kekompakan tim 0 0 2 69 49 4,39 0,523 
dalarn kerja (Yu. 2) 

Hubungan ke.rja 0 0 9 76 35 4,21 0,567 
dengan atasan (Y 2.u) 

Mean Variabel 4,25 0,544 

Mean Variabel Y2 3.% 0,68 

Sumber: Lampiran 7, d1olah. 

i 

I 
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I 
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variabel kepuasan kerja (Y 2) mempunyai kecenderungan dipengaruhi oleb 

dukungan tern8Il sekerja dan atasan di mana tingkat persaingannya sehat. 

karyawan yang mendapat kesulitan dalam menyelesaikan tugasnya dibantu oJeh 

teman lainnya (Y25). 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 pemyataan 

responden lebih homogen. 

e. Prestasi Kerja (Yi) 

Hasibuan (2001:105) menyatakan bahwa prestasi Kerja adalah sesuatu 

basil kerja yang dicapai seseorang 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 2) 

merupakan variabel endogen yang diukur dari 7 (tujub) indikator yaitu: 

Quant//y of work/ kuantitas kerja (Yl!), quality of work /kualitas kerja 

(Yu), Job knowledge I pengetabuan tentang pekerjaan (Y33) , 

Creativeness! kreativitas (Y34), cooperative' kerjasama (Y15), 

dependability/ keandalan (Y3,) dan mil/alive /misiatif (Y37). Garnbaran 

lengkap tanggapan responden wituk masing-masing indikator dapat dilihat 

pada Tabel 5.11 berikut ini: 
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Tabel 5.11 

NILA! RA TA-RA TA DAN STANDAR DEVIASI PRESTASI 

KERJA(Y,) 

Penilaian 
Prestasi Kerja (Y3) 

I 2 3 
Mean Std. Dev 

4 5 

Kuantitas kerja (Y3 _1) 0 0 23 69 28 4,04 0,653 

Kualitas kerja (Y3_2) 0 0 2 13 82 4,05 0,605 

Pengetahuan tentang 
0 0 22 66 32 4,08 0,684 

pekerjaan (Y 3.JJ 

Kceativitas (Y3_-t) 0 0 19 60 21 4,01 0,579 

Kerjasama (Y 3 ,) 0 0 9 68 43 4,28 0,596 

Keandalan (Y 3.6) 0 0 4 73 43 4,32 0,537 

Inisiatif (Y 3.7) 0 0 4 74 42 4,31 0,534 

Mean Variabel 4,15 0,598 

Sumber: Lampiran 7, d1olah. 

Berdasarkan Tabet 5.11 di atas, didapatkan bahwa variabel Prestasi Kerja 

karyawan dipersepsi positif oleh responden. Responden telah memberikan 

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

Secara deskriptif, Prestasi Kerja kaiyawan (Y 3) mempunyai kecenderungan 

dipengaruhi oleh persepsi keandalao (Y 36) dao lnisiatif (Y 37 ). Hal ini 

ditunjukkao 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 pernyataan responden 

cenderung lebih homogen. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



155 

5.3 Analisis dan Hasil Studi . 

5.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas. 

Selesai memasukkan data pada program SPSS versi 19, maka analisis 

selanjumya 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 

Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui apakab pertanyaan­

pertanyaan dalam kuesioner cukup representatif. Uji validitas dilakukan dengan 

menggunakan analisis faktor konfinnatori pada rnasing-masing variabel laten 

yaitu Lingkungan Kerja (X1), Komihnen Organisasional (X2), Motivasi Kerja 

(Y,), Kepuasan Kerja (Y2), dan Prestasi Kerja (Y,) melalui program AMOS 18. 

5.3,2 Lingkungan Kerja (X1) 

Lingkungan Kerja (X1) merupakan variabel laten eksogen yang diukur dari 

4 (empat) indikator yaitu (X,.,), (X,.,), (X1.3), dan (X,.4). Sehingga untuk 

mengetahui apakab Lingkungan Kerja (X1) merupakan variabel laten digunakan 

analisis faktor konfinnatori yang hasilnya dengan program AMOS dapat dilihat 

pada Gambar berikut 

XI 

Gambar S,I: UJI VALIDITAS PADA LINGKUNGAN KER.IA (X1) 
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Hasil pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.1, menunjukkan babwa 

besarnya nilai loading faktor pada keempat indikator di atas lebill 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, ha! ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

a. Nilai loading 0,840 untuk Xu yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,840, ha! ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

b. Nilai loading 0,737 untuk Xu yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,737, ha! ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

c. Nilai loading 0,623 untuk X1.4 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,623, ha! ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

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

mengukur Lingkungan Keija (X1) yaitu (Xu), (Xu), (Xu), dan (X14) 

S.3.3 Komitmen Organisasional (X2) 

Komitmen Organisasional (X2) merupakan variabel laten eksogen yang 

diukur dari 4(empat) indikator yaitu (X2.1), (X2.2), (X2.3), dan (X2_4). Sehingga 
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untuk mengetahui apakah Komitmen Organisasional (X2) merupakan variabel 

laten digunakan analisis faktor konfinnatori yang hasilnya dengan program 

AMOS dapat dilihat pada Gambar berikut: 

X2 

Gambar S.2: UJI VALIDITAS PADA KOMITMEN 
ORGANISASIONAL (X2) 

Hasil pengujian seperti disajikan pada Garnbar 5.2. menunjukkan bahwa 

besamya: 

a. Nilai loading faktor pada keernpat indikator di atas lebih besar sama 

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

b. Nilai loading 0,826 untuk X2 , yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalarn mengukur X2 sebesar 0.826, ha! ini dapat dilihat dari nilai 

p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight (Lihat 

Lampiran 6). 

c. Nilai loading 0,811 untuk X2-2 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur X, sebesar 0,811, ha! ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

d. Nilai loading 0,755 untuk X2.J yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur X2 sebesar 0.755. hal ini dapat dilihat dari 
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nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weighl 

(Lihat Lampiran ). 

e. Nilai loading 0,798 untuk X2_4 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur X, sebesar 0, 798, ha! ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weigh/ 

(Lihat Lampiran 6 ). 

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

mengukur komitmen organisasional (X2) yaitu(X,. 1), (X,.2), (X,.,), dan (X2.,). 

5.3,4 Motivasi Kerja (Y1) 

Motivasi Kerja (Y 1) merupakan variabel lat en eksogen yang diukur dari 

4 (empat) indikator yaitu (Y1. 1), (Y1.2), (Y1.3), dan (Y1.4). Sehingga untuk 

mengetahui apakah Motivasi (Y1) merupakan variabel laten digunakan analisis 

faktor konfirmatori yang hasilnya dengan progratn AMOS dapat dilihat pada 

Gatnbar berikut: 

Y1 

Gambar 5.3: UJI VALIDITAS PADA MOTIVASI KERJA (Y1) 

Hasil pengujian seperti disajikan pada Gatnbar 5.3, menunjukkan bahwa 

besarnya nilai loading faktor pada keempat indikator di atas lebih besar sarna 

dengan 0,5. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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a. Nilai loading 0,766 untuk Yu yang berani secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y1 sebesar 0,766, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran ). 

b. Nilai loading 0,692 untuk Y12 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur YI sebesar 0,692, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran ). 

c. Nilai loading 0,567 untuk Yu yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur YI sebesar 0,567, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran ). 

d. Nilai loading 0,640 untuk: Y 14 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur YI sebesar 0,640, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran ). 

Dengan demikian terdapat 4(empat) indikator yang dapat digunakan 

untuk mengukur Motivasi Kerja (Y1) yaitu (Y11), (Yu), (Y, ,), dan (Y14). 

5,J,5 Kepuasan Kerja (Y 2) 

Kepuasan Kerja (Y2) merupakan variabel laten eksogen yang diukur dari 

4 (empat) indikator yaitu (Y21), (Y22), (Y, 3), (Y2.4) dan (Y,,). Sehingga untuk 

mengetahui apakah Kepuasan Kerja (Y 2) merupakan variabel laten digunakan 

analisis faktor konfirmatori yang hasilnya dengan program AMOS dapat dilihat 

pada Gambar berikut: 
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" 

Y2 

Gambar 5.4: UJI VALIDITAS PADA KEPUASAN KER.IA (Y,) 

Hasi1 pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.4, menunjukkan bahwa 

besamya nilai loading faktor pada keempat indikator di atas lebih besar sama 

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

a. Nilai loading 0,885 untuk Y 2. 1 yang berarti secara statistik vaJid dan 

signifikan dalam mengukur Y2 sebesar 0,885, ha! ini dapat dilihat dari nilai 

p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight (Lihat 

Lampiran 6). 

b. Nilai loading 0,862 untuk Y22. yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalarn mengukur Y2 sebesar 0,862, ha! ini dapat dilihat dari nilai 

p = 0,000 yang lebih kecil dari Cl = 0,05 pada regression weight (Lihat 

Larnpiran 6 ). 

c. Nilai loading 0,853 untuk Y2.3 yang berani secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y2 sebesar 0,853, hal ini dapat dilihat dari nilai 

p ~ 0,000 yang lebih kecil dari a ~ 0,05 pada regression weight (Lihat 

Lampiran 6). 

d. Nilai loading 0,890 untuk Y 2.4 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y2 sebesar 0,890, hal ini dapat dilihat dari nilai 
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Lampiran 6). 
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e. Nilai loading 0,824 untuk Y,., yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y2 sebesar 0,824, haJ ini dapat dilihat dari nilai 

p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight (Lihat 

Lampiran 6). 

Dengan demikian terdapat S(lima) indikator yang dapat digunakan untuk 

mengukur kepuasan kerja (Y2) yaitu (Y,. 1), (Y2.2), (Y2.,), (Y2 ,) dan (Y2,5) 

5.3,6 Prestasi Kerja (Y ,) 

Prestasi Kerja (Y 33) merupakan variabel laten eksogen yang diukur dari 7 

(tujuh) indikator yaitu (Y,. 1), (Y,2), (Y,. 3), (Y,.4), (Y,.5), (Y3.6J, dan (Y,·8.) 

Sehingga wituk mengetahui apakah Prestasi Kerja (Y3) merupakan variabel laten 

digunakan analisis faktor konfirmatori yang hasilnya dengan program A!v10S 

dapat dilihat pada Gambar berikut: 

Y3 

Gambar 5.5: UJJ VALIDITAS PADA PRESTASJ KERJA (Y,) 
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Hasil pengujian seperti disajikan pada Gambar 5.5, menunjukkan bahwa 

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

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

a. Nilai loading 0,595 untuk Y3. 1 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y J sebesar 0,595, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p - 0,000 yang lebih kecil dari a - 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampirau 6 ). 

b. Nilai loading 0,782 untuk Y32 yang berarti secara statistik valid dau 

signifikan dalam mengukur Y, sebesar 0,782, ha! ini dapat dilihat dari 

nilai p : 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6 ). 

c. Nilai loading 0,746 untuk Y13 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y3 sebesar 0,746 , haJ ini dapat dilihat dari 

nilai p == 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

d. Nilai loading 0,746 untuk Y3.4 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikau dalam mengukur Yi sebesar 0,746 , hal ini dapat dilihat dari 

nilai p ""' 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

e. Nilai loading 0,797 untuk Y,, yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y1 sebesar 0,797, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 
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f. Nilai loading 0,736 untuk Y" yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y, sebesar 0,736, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p == 0,000 yang lebih kecil dari a== 0,05 pada regression weigh/ (lihat 

lampiran 6) 

g. Nilai loading 0,718 untuk Y37 yang berarti secara statistik valid dan 

signifikan dalam mengukur Y, sebesar 0,718, hal ini dapat dilihat dari 

nilai p = 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 pada regression weight 

(Lihat Lampiran 6). 

Dengan demikian terdapat 7 (tujuh) indikator yang dapat digunakan 

untuk mengukur Prestasi Kerja (Y3) yaitu (Y3.1), (Yn), (Y3.3), (Y34), (Y35), 

(Y36), dan (Y,1) 

b, Uji Rellabilitas 

Uji alat ukur (kuesioner) yang kedua adalah Reliabe/, yaitu indeks yang 

menunjukkan sejauh mana aJat ukur dapat diandalkan atau dapat dipercaya. 

Reliabilitas adalah ukuran konsistensi internal dari indikator-indikator sebuah 

variable bentukan yang menunjukkan derajat sampai dimana masing-masing 

indikator itu mengindikasikan sebuah variabel bentukan yang umum. 

Pada penelitian ini dalam menghitung reliabilitas menggunakan 

composite (contruct) reliability dengan cut off value adalah minimal 0,7. Adapun 

perhitungannya adalah sebagai betikut: 

CR= (1:standardized loading) 2 

(L standardized loading) 2 + 1: e, 

Secara rinci pengujian reliabilitas pada masing-masing variabel laten 

adalah disajikan pada Tabel berikut: 
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Dari Tabel 5.12 tersebut di bawah, temyata variabel laten Lingkungan 

Kerja (X1) memberikan nilai CR sebesar 0,858 di atas nilai cut-offnya sebesar 0,7 

sehingga dapat dikatakan Lingkungan Kerja (X1) reliabel. Begitu pula pada 

masing masing iodik.ator semua nilai p variance error lebih kecil dari 0.05 maka 

dikatakan reliabel. 

Tabel 5,12 

UJI RELIABILITAS PADA LINGKUNGAN KERJA (X1) 

Liogkungao Nilai p Loading 
1-:1.' variance Keteraogan :1.' Kerja (X1) error (:\.) 

X11 
0.000 Reliabel 0.888 0.788 0.211456 

544 i 

Xu 0.000 Reliabel 0.840 0.705 0.294400 I 
600 

CR 

Xu 0.000 Reliabel 0.737 0.543 0.456831 0.858 
169 

X1, 0.000 Reliabel 0.623 0.388 0.611871 
129 

Jumlah 3.088 1.574568 
S umber Lamptran . dtolah 

Tabel 5.13 

UJI RELIABILITAS PADA KOMITMEN ORGANISASIONAL (X2) 

Komltmeo Nilai p Loading Organisasional variance Keteraogan :1.' 1-:1.' CR 
IX,\ error (:\.) 

X2.1 0.000 Reliabel 0.826 0.682276 0.317724 
X2.2 0.000 Reliabel 0.811 0.657721 0.342279 
X2.J 0.000 Reliabel 0.755 0.570025 0.429975 0.875 
X2.4 0.000 Reliabel 0.798 0.636804 0.363196 

Jumlah 3.19 1.453173 
Sumber: Lamptran d1olah 

Dari Tabel 5.13 tersebut di atas, temyata variabel laten Komitmen 

Organisasional (X2) memberikan nilai CR sebesar 0,875 di atas nilai cut-off nya 

sebesar 0,7 sehingga dapat dikatakan Komitmen Organisasional (Xi) reliabel. 
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Begitu pula pada masing masing indikator semua nilai p variance error lebih kecil 

dari 0.05 maka dikatakan reliabel. 

Tabcl 5.14 
UJI RELIABILITAS PADA MOTIVASI KERJA ( "1) 

Motivasi 
Nilai p Loading 

Kerja (Y,) variance Keteraogan 
(A) i' I -A2 

error 

Yu 0.000 Reliabel 0.766 0.58675 0.413244 
6 

Y1.2 
0.004 Reliabel 0.692 0.47886 0.521136 

4 

Yu 0.000 Reliabel 0.567 0.32148 0.678511 
9 

Y1.4 
0.000 Reliabel 0.640 0.40960 0.590400 

0 
Jumlab 2.665 2.203291 

Sumber: Lamprran. d1olab 

Dari Tabel 5.14 tersebut di atas, temyata variabel laten Motivasi Kerja 

(Yi) memberikan nilai CR sebesar 0,763 di atas nilai cut-off nya sebesar 0,7 

sehingga dapat dikatakan Motivasi Kerja(Y 1) reliabel. Begitu pula pad a masing 

masing indikator semua nilai p variance error lebih kecil dari 0.05 maka dikatakan 

reliabel. 

Tabel 5.15 
UJI RELIABILIT AS PADA KEPUASAN KERJA (Y 2) 

' ' 

CR 

0.763 

Kepuasan 
Kerja (Y,) 

Nilai p 
variance 

error 
Keterangan Loading i' I -i' j CR 

(A) 

0.000 Reliabel 0.885 ~.78322 0.2167751 

Y2.2 
0.000 Reliabel 0.862 0.74304 0.256956 . 

4 ! 

0.853 0.72760 0.272391 : 
9 i 0.936 

r---y--~r-ccO".OOO=--l-~R""el"ia'be'l-+--"0".8"'90~+-o"".-=79~2~1""0+-c0 •. 2~07"'900c=-1! 
u 0 

Y2.J 
0.000 Reliabel 

Y2.s 
0.000 Reliabel 0.824 0.67897 

6 
0.321024 i 

Jumlab 4.314 1.275056 ; 
Sumber: Lamprran . diolab 
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Dari Tabet 5.15 tersebut di atas, temyata variabel laten Kepuasan Kerja (Y2) 

memberikan nilai CR sebesar 0,936 di atas nilai cut-off nya sebesar 0,7 

sehingga dapat dikatakan Kepuasan Kerja (Y2) reliabel. Begitu pula pada 

masing masing indikator semua nilai p variance error lebih kecil dari 0.05 

maka dikatakan reliabel. 

Tabel 5.16 
UJJ RELIABILITAS PADA PRESTASI KERJA fY,l 

Prestasi Kerja 
Nilai p Loading 

variance Keterangan 1,.' I -lo.' CR (Y,) (I,.) 
error 

Y2_1 0.000 Reliabel 0.595 0.354025 0.645975 
Y22 0.000 Reliabel 0.782 0.611524 0.388476 
Y2_1 0.000 Reliabel 0.746 0.556516 0.443484 
Y2, 0.000 Reliabel 0.746 0.556516 0.443484 i 

Yi, 0.000 Reliabel 0.797 0.635209 0.364791 I 0•890 

y26 0.000 Reliabel 0.731 0.534361 0.465639 ! 

Y2.1 0.000 Reliabel 0.718 0.515524 0.484476 
Jumlah 5.115 3.236325 

Sumber: Lampuan d1olah, 2011 

Dari Tabet 5.16 tersebut di atas, temyata variabel laten Prestasi Kerja (Y 3) 

memberikan nilai CR sebesar 0,890 di atas nilai cut-off nya sebesar 0,7 sehingga 

dapat dikatakan Prestasi Kerja (Yi) reliabel. Begitu pula pada masing masing 

indikator semua nilai p variance error lebih kecil dari 0.05 maka dikatakan 

reliabel. 

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 struktural adalah 

asumsi multivariat normal, aswnsi tidak adanya multikolinearitas atau singularitas 

dan outlier. 
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5.4.1 Uji Normalitas 

Nonnalitas dari data merupakan salah satu syarat da1am pemodelan 

Struktural Equation Modeling (SEM). Pengujian nonnalitas ditekankan pada data 

multivariat 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,% sarnpai dengan 1,% (-1,%,;; 

CR S 1,%) dikatakan data berdistribusi nonnal, baik secara univariat maupun 

multivariat. 

Hasil secara lengkap mengenai pengujian normalitas data pada seluruh 

variabel penelitian dapat dilihat pada Lampiran 6, nilai CR multivariat sebesar 

I.939 dan nilai ini terletak diluar diantara -1,96 sampai dengan 1,%, sehingga 

dapat dikatakan bahwa data berditribusi multivariat normal. 

S.4.2 Uji Singularitas dan Multikolinearitas 

Singularitas dapat dilihat mela1ui detenninan matriks kovarians. Nilai 

detenninan yang sangat kecil atau mendekati nol menunjukkan indikasi 

terdapatnya masalah Singularitas, sehingga tidak dapat digunakan unnik 

penelitian. Hasil penelitian memberikan nilai Determinant of sample covariance 

matrix sebesar 3.86279. Nilai ini tidak sama dengan no! sehingga dapat dikatakan 

bahwa tidak terdapat masalah singularitas pada data yang dianalisis. Sedangkan 

nilai korelasi antara variabel laten X, dengan X2 sebesar 0.248 dengan p - 0.059 

lebih besar dari tingkat signifikansi a~,05, maka dapat dikatakan tidak terjadi 

multikohnearitas. 
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5.4.3 Outlier 

Outlier adalah observasi yang muncu1 dengan nilai-nilai ekstrim secara 

univariate maupun multivariate, yaitu yang muncuJ karena kombinasi karakteristik 

unik yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh dari observasi-observasi yang 

lainnya. Apabila terjadi outlier dapat dilakukan treatment khusus pada outliemya 

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 tolerausi. maka 

dapat dikatakan tidak terjadi outlier. 

S.4.4 Pengaruh Lingkuogan Kerja, Komitmen Organisasional Terbadap 

Motivasi Kerja, Kepuasao Kcrja dan Prestasi Kcrja 

Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas pada semua variabel laten 

yang basil valid dan reliabel, data multivariat normal, tidak terjadi 

multikolinearitas dan outlier, maka variabel Iaten tersebut dapat dilanjutkan dalam 

analisis dengan bentuk gambar 5.6. 

Hasil pengujian model lengkap di atas dengan program AMOS secara 

lengkap menunjukkan bahwa 6 (enam) kriteria yang digunakan untuk menilai 

layak / tidaknya suatu model ternyata menyatakan haik. 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 sesuai, maka dapat di interpretasikan masmg-masing 

koefisien jalur. Koefisien-koefisien jalur tersebut merupakan hipotesis da1am 

penelitian ini. yang dapat disajikan dalain persainaan struktural berikut: 

Y1 = 0.243X1 + 0.222X2 + 0.242Y1 

Y2 =0.231X1+0.273X2 

Y3 = 0.195X1 +0.236X2+0.476Y1 + 0.309Y2 

Pengujian koefisien jaJur pada Gambar 5.6 dan persamaan di atas secara 

rinci disajikan pada Tabel 5.17 dan berdasarkan Tabet 5.17, interpretasi masing­

masing koefisien jalur adalah sebagai berikut: 

a Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y 2) 

dengan arah hubungan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jaJur yang benanda 

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 (a) yang 

ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (Xi) berpengaruh 
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secara signifikan pada Kepuasan Kerja (Y 2) sebesar 0.231, yang berarti setiap 

ada kenaikan Lingkungan kerja (X1) akan menaikkan Kepuasan Kerja (Y2). 

Tabel 5.17 

HASIL PENGUJIAN KESESUAIAN MODEL PRESTASI KERJA 

Vanabel Koef15ien C.R. Prob. Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) ➔ 0.231 2.271 0.023 Signifikan 
Kenuasan Kena (Y2) 
Komitmen Organisasional (X2) ➔ 0.273 2.717 0.007 Signifikao 
Kenuasan Kena (Y2) 
Lingkungan Kerja (Xi) ➔ Motivasi 

0.243 2.139 0.032 Signifikao 
Kena (Yi) 
Komitmen Organisasional (X,) ➔ 0.222 1.975 0.048 Signifikao 
Motivasi Keria (Y1) 
Kepuasan Kerja (Y2) ➔ Motivasi 

0.242 2.190 0.029 Signifikan 
Keria (Y1l 
Lingkungan Kerja (X1) ➔ Prestasi 0.195 2.511 0.012 Signifikan 
Keria (Yi) 
Komitmen Organisasional (X2) ➔ 0.236 3.023 0.003 Signifikan 
Prestasi Keri a (Y ,) 
Motivasi Kerja (Y 1) ➔ Prestasi 

0.476 4.349 0.000 Signifikan 
Keria (Y,) 
Kepuasan Kerja (Y2) ➔ Prestasi 0.309 3.871 0.000 Signifikan Keria (Y,) 
Sumber: Lampuan 5. d10lah 

b. Komitmen Organisasional (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja (Y2) dengan arah bubungan hubungan postitif. Hal ini terlihat dari 

koefisien jalur yang bertanda positif sebesar 0.273 dengan nilai C.R sebesar 

2.717 dan diperoleh probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,007 yang lebih kecil 

dan taraf signifikaosi (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian 

Komitmen Organisasional (X2) berpengaruh secara signifikan pada Kepuasan 

Kerja (Y2) sebesar 0.273, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen 

Organisasional (X2) akan menaikkan Kepuasan Kerja (Y 2). 
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c. Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y1) 

dengan arah hubungan positif Hal ini ter!ihat dari koefisien jalur yang bertanda 

positif sebesar 0.243 dengan nilai CR sebesar 2. 139 dan diperoleh probabilitas 

signifikansi (p) sebesar 0,032 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (ex) yang 

ditentukan sebesar 0,05. Dengan dernikian Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh 

secara signifikan pada Motivasi Kerja (Y1). sebesar 0.243, yang berarti setiap 

ada kenaikan Lingkungan Kerja (X,) akan menaikkan Motivasi Kerja (Y,). 

d. Komitmen Organisasional (X,) berpengaruh signiflkan temadap Motivasi Kerja 

(Y1) dengan arah hubungan positif Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang 

benanda positif sebesar 0.222 dengan nilai CR sebesar 1.975 dan diperoleh 

probabilitas signifikansi (p) sebesar 0,048 yang lebih kecil dari taraf 

signifikansi (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan dernikian Komitmen 

Organisasional (X2) berpengaruh secara signifikan pada Motivasi Kerja (Y 1) 

sebesar 0.222, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (X2) 

akan menaikkan Motivasi Kerja (Y ,). 

e. Kepuasan Kerja (Y2) berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y 1) 

dengan arah hubwigan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda 

positif sebesar 0.242 dengan nilai CR sebesar 2.190 dan diperoleh probabilitas 

signifikansi (p) sebesar 0,029 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (ex) yang 

ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Kepuasan Kerja (Y2) berpengaruh 

secara signifikan pada Motivasi Kerja (Yi) sebesar 0.242, yang berarti setiap 

ada kenaikan Kepuasan Kerja (Y2) akan menaikkan Motivasi Kerja (Y1). 

f Lingkungan Kerja (X,) berpengaruh signifikan temadap Prestasi Kerja (Y3) 

dengan arah hubungan positif Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang benanda 
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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 (ex) yang 

ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (Xi) berpenganih 

secara signifikan pada Prestasi Kerja (Yi) sebesar 0.195, yang berarti setiap 

ada kenaikan Lingkungan Kerja (X1) akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3). 

g. Komibnen Organisasional (X2) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja 

(Y 1) dengan arab hubungan positi( Hal 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 (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan dernikian Komitmen 

Organisasional (X2) berpengaruh secara signifikan pada Prestasi Kerja (Y3) 

sebesar 0.236, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (X2) 

akan menaikkan Prestasi Kerja (Y3). 

h. Motivasi Kerja (Y1) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3) 

dengan arah hubwtgan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda 

positifsebesar 0.476 dengan nilai C.R. sebesar 4.349 dan diperoleh probabilitas 

signifikansi (p) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (ex) yang 

ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Motivasi Kerja (Y1) berpengaruh 

secara signifikan pada Prestasi Kerja (Y3) sebesar 0.476, yang berarti setiap 

ada kenaikan Prestasi Kerja (Y 3) akan menaikkan Prestasi Kerja (Y 3). 

i. Kepuasan Kerja (Y2) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3) 

dengan arab hubungan positif. Hal ini terlihat dari koefisien jalur yang bertanda 

positifsebesar 0.309 dengan nilai C.R. sebesar 3.871 clan diperoleh probabilitas 

signifikansi (p) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari taraf signifikansi (ex) yang 
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ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Kepuasan Kerja (Y2) berpengaruh 

secara signifikan pada Prestasi Kerja (Yi) sebesar 0.309, yang berarti setiap 

ada kenaikan Kepuasan Ketja (Y 2) maka akan menaikkan Prestasi Kerja (Y 3). 

Berdasarkan Tabel 5.17 di atas, maka dapat digarnbarkan 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: 

Lingkungan 
Kerja 
(X1) 

H3 = 0,243 (s) 
p=0,032 

H1 = 0,195 (s) 

p = 0,012 

Motivasi 
Kerja 
(Y,) 

Hs=0,23l(s) Hi, =Q 22(s) 
p = 0,023 p 0,048 

Komitmen 
Organisasional 

(Xi) H.i = 0,273 (s) 
p = 0,007 

Sumber lampiran 5 diolah 

H1"' ,242 (s) 
p 0,029 

K'P"'san 
Kerja 
(Ya) 

H2 = 0,236 (s) 

KeteranJ!lln : s = signifikan (p < 0,05) 

GambarS.7 

Ha= 0,476 (s) 
p =0,00 

H9 = 0,309(s) 
p= 0,00 

DIAGRAM JALUR HASIL PENGUJIAN HIPOTESIS 

Prestasi 

""'' (Y,) 
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S.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: 

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 variabel 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 hasiI indirect mengenai hubungan langsung yang 

terjadi di antara variabel-variabel laten eksogen dan endogen, clan pengaruh 

tidak langsung (indirect effects) dari variabel laten eksogen terhadap variabel 

laten endogen. Lingkungan Kerja memberikan efek tidak langsung terbesar 

pada Prestasi Kerja melalui Motivasi Kerja clan Kepuasan Kerja, dan 

selanjutnya Komitmen Organisasional. 
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c. 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 penengah/ 

intervening (Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja) dan variabel laten endogen 

(Prestasi Kerja), basil total mengenai hubungan langsung dan tidak langsung 

yang terjadi di antara variabel - variabel laten eksogen dan endogen yang 

dapat dijelaskan besar pengaruh total (total 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 bah ini akan dilakukan kajian atau pembahasan untuk menjawab 

rumusan masalah yang telah diajukan berdasarkan koefisien jalur (standard 

regression) Pada Iangkah selanjutnya dan berdasarkan basil uji signifikansi akan 

dibahas pula tentang hipotesis yang dilakukan apakah dapat diterima atau ditolak. 

Diterima atau ditolaknya suatu hipotesis tentunya didukung oleh fakta dan disertai 

puJa 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 basil 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 

sebagai acuan untuk penelitian selanjutnya khususnya pada masalah-masalah 

sejenis. 

6.1 Pembabasan Hasil Studi 

6,1.1 Pengarub Lingkungan Kerja (Xi) terhadap Prestasi Kerja (Y3> 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (Xi) 

berpengaruh terbadap Prestasi kerja (Y,) dengan arah hubungan positif. Hasil 

penelltian ini signifikan dengan yang dikemukakan oleh para ahli, bahwa Prestasi 

Kerja seorang karyawan ditentukan oleh kemarnpuan atau kornpetensi, upaya atau 
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effort yang diberikan karyawan, dan kesempatan wituk menghasilkan Prestasi 

Kerja yang tinggi. HaJ 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 tarafsignifikansi (a) yang ditentukan 

sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkangan Kerja (X1) berpengaruh secara 

signifikan pada Prestasi Kerja (Yi) sebesar 0,195, yang berarti setiap ada 

kenaikan Lingkangan Kerja (X1) maka akan menaikkan Prestasi Kerja (Y 3) 

sebesar 0, I 95. 

Di antara empat indikator yang membangun variabel Lingkwigan Kerja 

tersebut, baik yang berdasarkan nilai rata-rata jawaban maupun nilai loading 

factor yang diperoleh masing-masing adalah 0,888 untuk (Xu), 0,840 Wltuk 

(Xu), 0,737 antuk (X1 3) dan 0,623 antuk (X14) (Larnpiran 5) semuanya memberi 

kontribusi positip dan signifikan. Besamya pengaruh setiap indikator tersebut 

fasilitas kantor (X 11 ) memberikan pengaruh dominan terhadap terbentuknya 

variabel Lingkungan Kerja, sedangkan indikator yang memberikan kontribusi 

terkecil adalah kondisi kerja. Hal ini pada kenyataannya adalah pada umumnya 

pekerja di pabrik karbit PT Emdeki Utama yang mana fasilitas alat-alat kerjanya 

yang diganakan kerja sehari-hari, perlengkapan kerja yang berfungsi sebagai alat 

bantu dalam bekerja, serta fasilitas sosial seperti tempat ibadah, kamar mandi, 

penyediaan obat-obatan dan kebutuban kesehatan pekerja terpenuhi dengan cukup 

baik. Lingkangan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja ka,yawan 

pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama. 

Hasil penelitian ini mendukung basil penelitian Moenir (1987), yang 

menyatakan bahwa suatu perkakas atau barang yang berfungsi secara langswig 
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untuk digwiakan 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 tennotivasi bila Lingkungan Kerjanya nyaman. 

Peningkatan Produktivitas kerja karyawan sangat dipengaruhi 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 ha! yang sangat penting. Masalah ILingkungan Kerja 

fisik di ruang prc,duksi sangat penting karena menyangkut pencapaian target 

produk:si. Pekerjaan yang sangat bergantung pad.a kmyawan (Operator), baik 

dalam hal tipe manual atau semiotomatis akan membutuhkan pekerja atau 

operator yang handal. Handal yang dimaksud adalah kondisi pekerja yang sehat. 

Kesehatan clan keselamatan pekerja juga menjadi tanggung jawab perusahaan. 

Upaya untuk menjaga kesehatan clan keselamatan kerja para pekerja salah satunya 

dengan menciptakan Lingkungan Kerja fisik di ruang/lantai produksi yang 

ergonomis. Hal ini ditujukan untuk meningkatkan produktivitas. 

Lingkungan Kerja seperti tingkat kebisingan, suhu 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, Lingkw'lgan Kerja. Secara umwn, 

penyebab kecelakaan kerja berswnber dari 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 langsW1g 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 selarna 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 sekitamya. Kerugian bisa dipandang dari dua sisi, yaitu 

sisi pekerja dao sisi ekonomi. Kerugian dari sisi pekerja adalah hilangnya 

kesempatan pekerja untuk mencapai kinerja yang maksimal karena tidak dapat 

melaksanakan pekerjaannya sebagai ak.ibat kecelakaan tersebut. Sisi ekonomis 

bernpa kerusakan mesin, kehilangan prodnksi, penurunan pendapatan dan 

sebagainya. Pada akhirnya, bagi perusahaan, kecelakaan kerja, yang pada awalnya 

karena faktor Lingkungan Kerja yang burnk berdampak pada penurunan kinerja 

dan prodnktivitas. 

T emperatur atau suhu ruang, merupakan arus udara dengan kandwigan 

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 ternperatur yang 

tercipta akan meningkat apabila tidak dikendalikan dengan baik. Suhu yang 

melebihi ambang batas ketahanan manusia akan menimbulkan penyakit dan 

gangguan psikologis. Pada umumnya tubuh manusia memiliki kemampuan untuk 

menyesuaikan diri dengan perubahan temperatur, yaitu tidak Iebih dari 20 % 

untuk kondisi panas dan 35 % dari kondisi dingin yang semuanya diukur dari 

temperatur nonnal tubuh. Sedang udara sekitar kita mengandung sekitar 21 % 0 2, 

78 % N2, 0,03 % CO2 dan 0,97 % campuran gas lainnya. Oksigen merupakan gas 

yang sangat dibutuhkan oleb makhluk hidup, terutama untuk proses metabolism. 

Udara akan dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah 

berkurang clan bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi 

kesehatan tubuh. Kotomya udara dapat dirasakan dengan sesaknya pemapasan. 

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 dari dalam ke luar pabrik, 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 dari 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 

mak.simum sehingga akan cepat lelah. Pada wama-wama kontras tidak diperlukan 

pencahayaan yang terlalu kuat, karena penglihatan marnpu mendeteksi dari 

bagian-bagian kecil diperlukan pencahayaan yang kuat. Hal inilah yang 

mcndasari perancangan wama-wama tanda/rambu-rambu keselamatan clan 

keamanan kerja di pabrik, juga rambu-rambu lalu lintas dan tanda bahaya lainnya. 

Kebisingan adalah setiap suara atau bunyi yang tidak dikehendaki oleh 

pendengamya. Kebisingan sebenamya terdiri dari campuran sejumlah gelombang 

sederhana dari berbagai frekwensi. Kebisingan dapat mengganggu ketenangan 

kerja, merusak pendengaran, dan dapat rnenimbulkan 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.01/MEN/1978 tentang Nilai Ambang Batas untuk lklitn Kerja dan Nilai 

Ambang Batas untuk Kebisingan di Tempat Kerja) yang menetapkan nilai 

arnbang 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 terns menerus 

tidak lebih dari 8 jam sehari dan 40 jam semmggu. Besamya intensisitas 

kebisingan tersebut adalah sebesar 85 dB (A). 

6.1.2 Pengaruh Komitmen Organisasional (X2) terhadap Prestasi Kerja (Y3). 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Komitmen Organisasional (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3). 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 (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan dernikian 

Komitmen Organisasional (X2) berpengaruh secara langsung pada Prestasi Kerja 

(Y3) sebesar 0,236, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional 

(X2) 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 rujuannya. 

Komitmen Organisasional dalam penelitian ini terdiri clari 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 loadingfactor yang diperoleh masing-masing adalah 0,826 

untuk (X2 1), 0,8!1 untuk (X22), 0,755 untuk (X23) dan 0,798 untuk (X24) 
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(Lampiran 6) semuanya memberikan kontribusi positif dan signifikan. Besarnya 

pengaruh setiap indikator tersebut, komitmen Afektif (X2 1) mernberikan pengaruh 

dominan terhadap terbentuknya variabel Komitmen Organisasional, sedangkan 

indikator yang rnemberikan kontribusi terkecil adalah komitmen nonnatif (Xu). 

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 komibnen kontinuans juga tinggi, dan memiliki 

komitmen nonnatif yang lebih rendah .. 

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan 

Cahyasumirat (2006) yang menyatakan bahwa Komitmen Organisasional tidak 

berpengaruh signifikan terll.adap 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. 

Has ii penelitian mendukung penelitian yang dilakukan Ratnasari (2011) 

yang menyatakan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan 

terhadap Prestasi Kerja. 

6.1.3 Pengarub Lingkungan Kerja (X1) terhadap Motivasi kerja (Y 1). 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y 1 ). Hal ini terlihat dari 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 

(n) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan dernikiao Lingkungan Kerja (X,) 
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berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja sebesar 0,243, yang berani 

setiap kenaikan Lingkungan Kerja (X1) maka akan menaikkan Morivasi Kerja(Y1) 

sebesar 0,023 Hasil pengujian hipotesis menghasilkan koefisien jalur sebesar 

2,139 dengan P ~ 0,032 (Tabel 5.12). Hal ini mennnjukkan bahwa Lingkungan 

Kerja (X1) be,pengaruh positip terbadap Motivasi Kerja (Yi), terlihat dari 

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 dari 

tarafsignifikansi (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Lingkungan 

Kerja (X1) berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y1) sebesar 0,243, 

yang berarti setiap ada kenaikan Lingknngan Kerja (Xi) maka akan menaikkan 

Motivasi Kerja (Y1) sebesar 0,243. Jadi makin baik kondisi Lingkungan Kerja 

ak:an memotivasi kerja yang akan berpengaruh pula pada kinerja karyawan, 

pekerja akan semakin bersemangat dan tennotivasi, memiliki sikap yang baik dan 

rasa senang dalam menjalankan tugasnya. 

Dengan dentikian dalam studi ini hipotesis ke tiga yakni Lingkungan Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan pabrik kalsium karbida 

PT Emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian juga mendnknng penelitian 

Fachrody 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 (X1) terhadap Motivasi Kerja (Y 1) 

Hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa Komitmen Organisasional (Xz) 

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y 1) . ha! 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 

signi:fikansi (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Komitmen 

Organisasional (X2) berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y1) 

sebesar 0,222, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (X2) 

maka akan menaikkan Motivasi Kerja (Y 1) sebesar 0,222. 

Komitmen Organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap 

organisasi yang menunujukk:an 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, dirnana masing-masing memiliki faktor 

pembentuk yang berbeda (Meyer and Allen, 1991 :60). Sedang menurut Greenberg 

and Baron ( 1993: 175) komitrnen ini berkaitan dengan side bets atau pendekatan 

orient.asi sisi pertaruhan yang menunjukkan kuatnya tendensi kebutuhan seseorang 

untuk terns bekerja bagi organisasi. Menwut Allen and Meyer (1990:539) 

komitmen dipengaruhi 4 kategori yaitu: I) Karakteristik personal, 2) karakteristik 

struktur, 3) karakteristik pekerjaan clan 4) pengalaman kerja dari masing-masing 

pekerja. Diantara empat indikator yang membangun variabel komitrnen 

organisasional tersebut, baik berdasarkan nilai rata-rata jawaban maupun nilai 

loading factor yang diperoleh masing-masing adalah 0,826 nntuk (X21 ), 0,811 

nntuk (X22), 0,755 untuk (X2,) dan 0,798 nntuk (X24) 

Dengan dernikian dalam penelitian ini hipotesis ke empat yakni Komitmen 

Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan Pabrik 
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kaJsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian ini mendukung 

penelitian Djoko Setyadi (2005) yang rnenyatakan Kominnen Organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja. 

6.1.S Peogarub Lingkungan Kerja (X1) terbadap Kepuasan Kerja (Y 2) 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh 

positip dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y2). Hal ini terlihat dari koefisien 

jalur yang benanda positif sebesar 0,231 dengan nilai C.R sebesar 2,271 dan 

diperoleh probabilitas signifikan (p) sebesar 0,023 yang lebih kecil dari taraf 

signifikan (a) yang ditentukan 0,05. Dengan demikian Lingkungan Kerja (X1) 

berpengaruh secara langsung pada Kepuasan Kerja (Y,) sebesar 0,231, yang 

berarti setiap ada kenaikan Lingkungan Kerja (X1) maka akan menaikkan 

Kepuasan Kerja (Y 2) sebesar 0,231. 

Dengan demik.ian dalam penelitian ini hipotesis ke lima yakni Lingkungan 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan Pabrik kalsium 

karbida PT Emdeki Utama di Gresik 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Asj'ari (2009) yang menyatakan 

bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh siginfikan terhadap Kepuasan Kerja. 

6,1.6 Pengarub Komitmen Organisasional (X2) terhadap Motivasi Kerja (Y 1) 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Komitmen Organisasional (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y1). Hal ini terlihat dari 

koefisienjalur 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 (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Komitmen 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



187 

Organisasional (X2) berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y 1) 

sebesar 0,222, yang berarti setiap ada kenaikan Komitmen Organisasional (X2) 

maka akan menaikkan Motivasi Kerja (Y1) 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 perusabaan, hal ini bisa dilihat dari 

banyalmya pekerja yang sudab memiliki masa kerja lebih dari 15 tahun, babkan 

banyak yang sudah pension karena sud.ah mencapai usia pensiun 55 tahun. 

Dengan demikian dalam penelitian ini hipotesis yang ke enam yakni 

Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja 

karyawan Pabrik Kalsiurn karbida PT emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian 

ini mendukung basil penelitian Djoko Setyadi (2005) yang menyatakan bahwa 

Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja. 

6.1.7 Pcngaruh Kcpuasan Kcrja (Y2) tcrhadap Motivasi Kcrja (Y1) 

Hasil pengujian hipotesis menW1jukkan Kepuasan Kerja (Y2) berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y ,), 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 

(a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian Kepuasan Kerja (Y2) 

berpengaruh secara langsung pada Motivasi Kerja (Y1) sebesar 0,242, yang 

berarti setiap ada kenaikan Kepuasan Kerja (Y2) 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 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



188 

karyawan Pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik. Hasil penelitian 

ini mendukung basil penelitian Warsono (2004) yang menyatakan bahwa 

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja. 

6.1.8 Pengaruh Motivasi Kerja (Y1) terbadap Prestasi Kerja (Y3) 

Hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa Motivasi Kerja (Y1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y3). Hal ini terlihat 

dari koefisien ja1ur 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 (a) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian 

Motivasi Kerja (Y 1) berpengaruh secara langsung pada Prestasi Kerja (Y3) sebesar 

0.476, yang berarti setiap ada kenaikan Prestasi Kerja (Y 3) maka akan menaikkan 

Prestasi Kerja (Y3) 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 hams bekerjasama dengan pekerja lain (kelompok kerja) 

atau tim dalam tugas sehari-harinya. Apabila persaingan kerja pada kelompok 

kerjanya sehat, saling menghonnati hak.-hak individu masing-masing dan 

kekompakan Tim dalam ha! 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 Y11 , 0,692 untuk Y12, 0,567 untuk 

Y1.3 dan 0,640 untuk Y1.4 (Lampiran 5) semuanya memberikan kontribusi positif 

dan signifikan. Besamya pengaruh indikator Tingkat keaktifan mengembangkan 
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kompelensi dtri (Yu) memberikan kontribusi positif dan signifikan terbesar 

variabel Motivasi Kerja dan yang terkecil kontribusinya adalah lingkat perhatian 

terhadap keberhasilan yang didapat oleh pekerja lain (Yu) sedangkan besamya 

pengaruh setiap indikator tersebut Cooperahve (Y3_5) adalah 0,797 memberikan 

pengaruh dominan terhadap terbentuknya variabel Prestasi Kerja, sedangkan 

indikator yang memberikan kontribusi terkecil adalah quanhry of work (Y11 ) 

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 et al dalam 

Maogkunegara (2005:20) yaog basil penelitiaooya 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 basil kerjanya/prestasinya akan 

rendah pula. Dengan demikian dalam penelitian ini hipotesis yang ke delapan 

yakni Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan 

Pabrik kalsiwn karbida PT Emdeki Utama di Gresik. 

6.1.9 Pengarub Kepuasan Kerja (Y,) terbadap Prestasi Kerja (Y3) 
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Hasil pengujian hipotesis menghasilkan Kepuasan Kerja (Y 2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y 3). 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 (n) yang ditentukan sebesar 0,05. Dengan demikian kepuasan kerja 

(Y2) berpengaruh secara langsung pada Prestasi Kerja (Y3) sebesar 0,309, yang 

berarti setiap ada kenaik:an Kepuasan Kerja (Y 2) maka akan menaikkan Prestasi 

Kerja (Y3) 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 kerjanya sehat, saling menghormati hak-hak individu masing-masing 

dan kekompakan kelompok kerja dalam hal yang berkaitan dengan kepentingan 

kerja baik, kepuasan kerjanya tinggi dan ha! ini meningkatkan prestasi kerjaoya 

juga. Diantara lima indikator yang membangun variabel Kepuasan Kerja tersebut, 

baik berdasarkan nilai rata-rata jawaban maupun loading factor yang diperoleh 

masing-masing adalah 0,855 uotuk (Y2 ,), 0,862 untuk (Y22), 0,853 untuk 

(Y,,), 0,890 untuk (Y2.4), dao 0,824 untuk (Y2,), (Lampiran 5), semuaoya 

memberikan kontribusi positif dan signifikan. 

Besamya pengaruh setiap indikator tersebut ketepatan pelaksanaan dan 

pengawasan (Y 2.4), memberikan pengaruh dominan terhadap terbentuknya 

variabel Prestasi Kerja, sedangkan indikator yang memberikan kontribusi terkecil 

adalah dukungan dari rekan-rekan kerja (Y2.5). 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 (Y 1 ,) , 

lcualitas ketja (Y 3_2), pengetahuan tentang pekerjaan (Y 13 ), kreativitas (Y 3.4), 

ke,jasama (Y3.5), keandalan (Y J.6) dan inisiatif (Y11). 

Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa semakin tinggi Kepuasan Kerja 

maka alcan meningkatkan Prestasi Kerja karyawan, dalam penelitian ini hipotesis 

yang ke sembilan yakni Kepuasan Kerja berpengarub signifikan terbadap 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 (200 I) yang menyatakan babwa karyawan yang mendapat 

kepuasan akan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, sehingga ada 

hubW1gan positif antara Kepuasan Kerja dengan Prestasi Kerja. Kondisi Kepuasan 

Kerja atau ketidakpuasan kerja tersebut selanjutnya menjadi umpan baliklfeed 

hack yang akan mempengaruhi Prestasi Kerja di waktu yang akan datang, 

sehingga terjadi hubungan yang berlanjut (kontinyu). 

Fisher (2003) dalam penehtiannya menyimpulkan babwa karyawan yang 

babagia 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), Nwyadin (2005), 

Jastuti (2006), Komariyab (2006), Abdulloh (2006), Cabyaswnirat (2006), 

Suparman (2007) yang menyatakan Kepuasan Kerja mempunyai pengarub 
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signifikan terhadap Prestasi kerja. Hasil penelitian ini mendukung penehtian 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, Kornitmen Organisasional dan perputaran 

tenaga kerja beIJ)engaruh terhadap Kinerja kaiyawan 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 alcan pindah 

meninggalkan tempat kerjanya. 

Penelitian ini sebagai temuan yang mendukung konsep Kepuasan Kerja 

yang dikernukakan Robbins (2008:33) babwa 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, hubwigan interpersonal, kondisi 

kerja, keamanan kerja dan status merupakan kelompok disatisfiers. 

Hasi1 penelitian ini juga mendukung basil 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 

gannen 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 Komibnen 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: 

I. Analisis basil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja. 

Sebagai temuan dari basil penelitian ini, adalah mendukung penelitian­

penelitian yang dikemukakan oleh Mallak et al. (2003) yang menyatakan 

bahwa karyawan yang bekerja pada fasilitas barn akan menilai lingkungan 

binaan lebih tinggi kepuasannya dibandingkan karyawan yang bekerja dengan 

fasilitas-fasilitas lama. Penciptaan lingkungan barn melalui ketersediaan 

fasilitas-fasiltas, pewamaan, kebersihan, pertukaran udara, penerangan, 

musik, keamanan clan menjauhi kebisingan bagi karyawan. Dalam 

kenyataannya, Lingkungan Kerja terbaik akan membawa suasana kerja 

semakin kondusif pada karyawan yang pada akhirnya akan membuat 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. 

Hubungan pengaruh dari Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja adalah 

searah, hal ini memberi makna semakin baik (positit), 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 dari basil penelitian ini, 

adalah mendukung penelitian-penelitian yang dikemukakan oleh Newman 

(1986) menyatakan bahwa keseluruhan Lingkungan Kerja perusahaan, 

dianggap memiliki pengaruh yang sangat penting terhadap Motivasi Kerja, 

individu, Kepnasan dan kinerja. Dalam kenyataannya, Lingknngan Kerja 

sangat penting Wltuk membangun Motivasi Kerja karyawan, interaksi antara 

karyawan dan Lingknngan Kerja yang kondusif akan membuat karyawan 

tennotivasi. 

Hasil pengujian yang menyatakan Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Prestasi Kerja karyawan terbukti benar dan bisa diterima. Koefisien 

jalur yang bertanda JX)Sitip, berarti secara teoritis hubungan pengaruh dari 

Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini berarti bila 

Lingkungan Kerja yang diterapkan pernsahaan semakin bailc (positif), maka 

Prestsi Kerja karyawan akan semakin meningkat. Sebalilmya bila persepsi 

karyawan terhadap Lingkungan Kerja yang diterapkan oleh perusahaan 

semakin jelek (negatif), maka Prestasi Kerja karyawan juga akan semakin 

rendah. Sebagai temuan dari basil studi ini, mendukung penelitian-penelitian 

yang dilcernukakan oleh Thompson et al. (2001) menyatakan bahwa ildim 

kerja, seperti yang terukur oleh derajat yang dapat diterima untuk membagi 

kepedulian keluarga dalam bekerja, secara positif berhubungan dengan 

Prestasi Kerja kmyawan dan kesejahteraan. Allen dalam Thompson et al 

(200 I) 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 kaiyawan 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 kalyawan untuk berbagi antara pekerjaan dan keluarga 

temyata mampu memberikan Prestasi Kerja bagi karyawan. 

2. Dari basil pengujian hipotesis besamya koefisien ja1ur variabel Kepuasan 

Kerja (Y2) = 0,242 terbadap variabel Motivasi Kerja karyawan (Y1) dengan 

probabilitas signifikansi (P) sebesar 0,029 yang lebih kecil dari taraf 

signi:fikansi (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 sernakin 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 

basil studi ini, adalah mendukung penelitian-penelitian yang dikernukakan 

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 katyawan 

tidak bahagia dan tidak puas dengan pekerjaannya, tingkat motivasinya 

rendah dan mereka tidak berkinerja pada tingkat puncak. Dalarn 
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kenyataannya, ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya maka 

karyawan akan tennorivasi untuk lebih giat yang tentunya akan berkinerja 

tinggi. 

Selanjublya, Gibson et al. (1984:89) menyatakan babwa variabel lain yang 

merupakan bagian dari motivasi adalah kepuasan. Kepuasan pada umwnnya 

berarti pemenuhan yang diperoleh dari pengalaman melakukan berbagai macam 

pekerjaan dan mendapatkan ganjaran. lstilab kepuasan digunakan unruk 

menganalisis basil yang telab dialami oleh seorang karyawan. Jadi kepuasan 

adalab konsekuensi dari imbalan dan hukuman yang dihubungkan dengan Prestasi 

Kerja yang lalu. Karyawan dapat merasa puas, atau tidak puas, dengan perilaku, 

basil karya, dan hubungan yang sekarang ada. Motivasi terutama berllubungan 

dengan perilaku yang diarabkan kepada tujuan. Kepuasan Kerja dan Motivasi 

Kerja saling berhubungan. 

Dari basil pengujian pengaruh Kepuasan Kerja terhadap variabel 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 dari 

kepuasan kerja terhadap Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini berarti memberi 

malma, bila persepsi supervisor terhadap kepuasan kerja yang diterapkan 

perusahaan, semakin baik (positif), maka Prestasi Kerja kalyawan akan 

meningkat. Sebaliknya bila persepsi karyawan terhadap Kepuasan Kerja yang 

diterapkan di perusahaan, semakin jelek (negatif), maka Prestasi Kerja akan 

semakin rendah. Sebagai temuan dari hasil studi ini, adalah mendukung 

penelitian-penelitian yang telab dikemukakan oleh Kennan 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 

memilki self esteem rendah akan membuk.tikan korelasi yang tidak signifikan 

antara Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja. Dalam penelitian Hochwarter, Parrewe, 

Fems, and Brymer (1999) menyatakan bahwa hubungan Kepuasan Ketja 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 basil pengujian pengaruh Motivasi Kerja terhadap Prestasi Kerja 

diperoleh basil 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 (positit), maka Prestasi Kerja karyawan akan semakin meningkat. Sebaliknya 

bila persepsi karyawan terhadap Motivasi Ketja yang diterapkan oleh pabrik, 

semakinjelek (negatif), maka Prestasi Kerja akan semak.in rendah. 

Dari basil 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 JX)Sitif, 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 dari basil studi ini, adalah 

menduktmg penelitian-penelitian yang telah dikemukakan oleh Newstrom and 

Davis (1997 : 117) yang menyatakan bahwa kinerja (performance) merupakan 

fungsi dari kemampuan (ability) 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 

(pe,fonnance) adalah basil interaksi antara motivasi dengan ability (kemampuan 

dasar). Dengan demikian,orang yang tinggi motivasinya tetap memiliki abilty 

yang tinggi tetapi rendah motivasinya, maka akan rendah kinerjanya. Atas dasar 

ini Vroom dalam As'ad (2001 :59) menyarankan agar karyawan yang akan diberi 

/raining haruslah orang yang bennotivasi tinggi, sedangkan karyawan yang perlu 

dimotivasi adalah mereka yang memiliki 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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Dari penelitian Ma 'rifah dapat disimpulkan bahwa antara Motivasi Kerja 

dan Prestasi Kerja adalah dua variabel yang saling berhubungan. 

6.3 Keterbatasan Studi 

Adapun keterbatasan-keterbatasan dalam studi ini berdasarkan basil kajian 

setelah melakukan pengujian dan analisis terbadap sernua data yang ada dalam 

studi yang berjudul: Pengaruh Ungkungan Kerja dan Komitmen Organisasional 

terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta Prestasi Kerja karyawan Pabrik 

kalsium karbida PT Emdeki Utama di Gresik, adalah: 

Obyek dari penelitian ini masih 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 kdmtuhan 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 sen.ma pabrik karbit yang kenyataannya 

be/um ada Pabrik karbit selain PT Emdeki Utama sebagai pabrik berskala 

Nasional yang neropakan pernsahaan PMDN (Penanaman Modal Dalam Negeri) 

yang bergerak dibidang Kimia indnstri . Begitu juga untuk responden hanya 

meneliti manajer tingk:at 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 belwn sempuma, hat ini disebabkan karena adanya keterbatasan yang 

dihadapi dalam penelitian antara lain: 

I . 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. 

2. Pada saat responden rnengisi kuisioner mungkin terjadi perbedaan persepsi, 

masing-masing responden berbeda dalam pemahaman maksud dari 

pertanyaan yang ditanyakan, sehingga akan mempengaruhi basil analisa 

penelitian. Hal ini salah sarunya bisa dikarenakan pad.a saat pengisian 

kuisioner, responden dalam memahami maksud pertanyaan berbeda dengan 

peneliti. 

3. Penelitian ini tidak mengelompokkan sarnpel 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. 

4. Pengisian kuisioner yang dilakukan secara langsung di hadapan peneliti bisa 

jadi dapat memberikan basil yang berbeda dengan pengisian kuisioner yang 

dilakukan tanpa kehadiran peneliti. 
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BAB 7 

PENUTUP 

Berdasarlcan uraian dan analisis pada bab-bab sebelumnya maka dapat dibuat 

kesimpulan dan saran yang didasarkan pada pembuktian hipotesis clan 

pembabasan yang sudah dilakukan pada bab 5 dan 6, adalah sebagai berikut 

7.1 Kesimpulan 

Berdasarlcan anahsis hasil studi clan pembahasan tentang Pengaruh Lingkungan 

Kerja dan Kornitmen Organisasional terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja 

serta Prestasi Kerja karyawan pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama di 

Gresik, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

I . Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan dengan arah positif terhadap Prestasi 

Kerja ka,yawan pabrik Kalsium karbida PT Emdeki Utama terbukti benar atau 

diterima. Berdasarkan basil analisis ini, koefisien jalur yang bertanda positif, 

berarti secara teoritis hubungan pengaruh dari Lingkungan Kerja terhadap 

Prestasi Kerja adalah searah. Hal ini memberi makna, bila persepsi karyawan 

terhadap Lingkungan Kerja (X1) diterapkan oleh Pabrik kalsiurn karbida PT 

Emdeki Utama di Gresik sernakin baik (positil), maka Prestasi Kerja (Y ,) 

ka,yawan pabrik Kalsium Karbida PT Emdeki Utarna di Gresik juga sernakin 

meningkat. Beberapa studi telah memperlihatkan pentingnya pengelolaan 

Lingkungan Kerja, kajian-kajian keselarnatan kerja dan fuktor-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 ditimbu1kan oleh mesin sangat besar 

pengaruhnya untuk mengbindari kehilangan pendengaran dan ini berpengaruh 

terhadap Prestasi Kerja karyawan. Berdasarkan pengalaman ernpiris yang telah 

dilakukan pada studi sebelumnya, babwa istirahat yang cukup sangat 

diperlukan untuk mengbindari terjadinya kecelakaan kerja. Respons pekerja 

dalam menyelesaikan pekerjaan sangat dipengaruhi oleh kond.isi Lingkungan 

Kerja fisik. Prestasi Kerja dapat ditingkatkan salab satunya dengan cara 

mengendalikan kondisi Lingkungan kerja fisik. Langkab strategis Wltuk 

mengendalikan adalab dengan pengukuran. Hasil pengukuran diperlukan untuk 

membandingk:an apakah kondisi masih sesuai dengan standar yang berlaku. 

Lingkungan Kerja dikatakan baik apabil• 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. SU31'8 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 sebenarnya timbul dari campuran sejurnlab 

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 kualitas 

komwtikasi. 

Faktor lain yang sering diperhatikan adalah pencahayaan. Pencahayaan ini 

sangat penting karena sangat rnempengaruhi kemampuan manusia untuk 

melibat objek secara jelas, cepat, tanpa menimbulkan kesalahan. Besamya 

pencahayaan yang optimum 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 ini, ditentukan oleh kualitas sirkulasi udara. Sebagai contoh, 

perlunya analisis terhadap Lingkungan Kerja pada pabrik karbit ini karena batu 

kapur dan cokas banyak digunakan untuk materia1 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. Di samping itu, bila kondisi 

fasilitas kerja seperti pencahayaan kurang memadai, maka berdasarkan basil 

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 memenubi standar atau kurang. 

Hal ini menjadi menarik untuk dievaluasi, di samping itu dikarenakan ada 
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sebagian besar karyawan, terutama yang telah bekerja lebih dari lima betas 

tahwi memiliki profesi ganda, disamping sebagai karyawan, mereka 

mempW1yai 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-hari. Penghasilan 

tambahan yang didapat dari luar/sampingan bisa menutup kekurangan 

kebutuhan yang sebarusnya didapat dari pekerjaan utamanya. Sehingga 

Komitmen Organisasional pada perusabaan bisa dikatakan agak lemab, 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 et a/.(2001) menyatakan, Lingkungan Kerja seperti yang 

terukur yang dapat diterima untuk berbagi antara kepedulian terhadap keluarga 

dan pekerjaan, secara positif berhubwigan dengan Prestasi Kerja karyawan. 

Hal ini dikarenakan jika karyawan bekerja di ruangan kerja yang nyaman clan 

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 nyarnan da1am bekerja sehingga 

akan tercipta kinerja karyawan yang tinggi. 

2. 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 betwirausaha di rumah sebagai 

sampingan. Komitmen Organisasional di kewirausahaannya lebih kuat 
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dibandingkan dengan Komitmen Organisasional di perusahaan, namun 

demikian karyawan masih tetap memilki Prestasi Ketja yang tinggi, karena 

Karyawan merasa memiliki perusahaan sebagai ladang untuk mencari nafkah 

bagi keluarganya. Hal ini berarti bahwa Komitmen Organisasional mampu 

meningkatkan Prestasi Kerja karyawan pabrik karbit PT Emdeki Utama di 

Gresik. Komitmen Organisasional yang tinggi akan memperkuat loyalitas 

karyawan temadap perusahaan. Hasil studi ini mendukung basil studi yang 

dilakukan oleh Mathieu and Zajac (1990). Hasil peneltian ini juga mendukung 

basil penelitian Setyadi (2005) yang menyatakan bahwa Komitmen 

Organisasional berpengaruh signifikan terbadap Prestasi Kerja. Studi lainnya 

yang membuktikan pengaruh positif Komitmen Organisasional terhadap 

Prestasi Kerja adalah pcnelitian yang dilakukan oleh Becker et al. (1996); 

Meyer et al. (1989); Somers and Birnbaum (1998). 

3. Lingkungan Kerja yang diterapkan oleh pabtik 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. Dalarn penelitian Franco et al.(2003), motivasi kerja berasal dari 

transaksi antara individu dan Lingkwigan Kerja mereka. Hal ini dikarenakan 

motivasi berasal dari kata motive yang artinya dorongan (alasan manusia 

melakukan tindakan secara sadar). lni dapat diartikan bahwa bahwa ada 

kondisi yang mendorong atau yang menyebabkan manusia melakukan tindakan 

dengan sadar. Kondisi dapat diciptakan oleh karyawan itu sendiri atau oleh 
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orang lain dalam hal ini manajer atau pemilik/kuasa perusahaan mela1ui 

penciptaan Motivasi Kerja bagi karyawan. 

4. Hasil studi menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan pabrik kalsium karbit PT 

Emdeki Utama di Gresik. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan disamping 

bekerja di perusahaan sebagai pekerja tetap, sebagian mereka ada yang 

berwirausaha yang pendapatan di luar gaji tetap hampir atau bahkan mungkin 

melebihi gaji tetap yang masih cukup berarti bagi mereka, sehingga dengan 

demikian Komibnen 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 penelitia.., ini 

mendukuug basil peuelitian Carmeli and Freund (2004), Suparman (2007), 

Marnik (2008), Amilin dan Dewi (2008), Restuningdyah (2009), dan Petronila 

(2009) yang menyatakan Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan. 

5. 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 sesll8.l 

dengan studi Mallak et al. (2003 ), karyawan yang bekerja pada fasilitas baru 

akan menilai lingkungan binaan akan lebih tinggi dibandingkan dengan 

kmyawan yang bekerja dengan fasilitas~fasilitas lama. Selanjutnya School of 

Public affairs (2005), Lingkungan Kerja secara signifikan berlmbungan dengan 

Kepuasan Kerja karyawan secara keseluruhan. Hal ini dikarenakan perhatian 
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terhadap karyawan akan membuat karyawan merasa puas terhadap Lingkungan 

Kerjanya sama halnya dengan memperhatikan kepuasan konsumen. 

6. Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Motivasi Kerja karyawan 

pabrik karbit PT Emdeki Utama di Gresik. Berdasarkan basil analisis studi 

yang menwijukkan arah positif maka hipotesis yang menyatakan Komitmen 

Organisasional berpengaruh signifik.an terhadap Motivasi Kerja karyawan 

pabrik tersebut. Hal ini 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 maupwi keterlibatan dalam tujuan dan nilai-nilai organisasi. Studi 

ini mendukung studi yang dilakukan Meyer et al. (2004) bahwa Komitmen 

Organisasional clan Motivasi Kerja adalah dua hal yang berbeda, meskipun 

secara konsep berhubungan. Lebih khusus, peneliti menyatakan bahwa 

Komitmen Organisasional adalah bagian dari Motivasi Kerja dan dengan 

mengintegrasikan teori-teori komitmen dan motivasi, peneliti memperoleh 

pemahaman yang lebih baik mengenai prosesnya dan perilaku di tempat kerja. 

7. Kepuasan Kerja yang diterapkan oleh pabrik karbit PT Emdeki Utama 

berpengaruh signi:fikan dan positif terhadap Motivasi Kerja karyawannya. 

Hipotesis ini terbukti benar atau diterima. Hasil ini sesuai dengan penelitian 

Tyilana (2005), yang menyatakan bahwa ketika karyawan bahagia dan puas 

dalam pekerjaannya tingk.at motivasinya tinggi dan mereka menunjukkan 

puncak kerja dari seluruh waktunya. Gibson et al. (1984:89) mengatakan 
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bahwa: variabel lain yang merupakan bagian dari motivasi adaJah kepuasan. 

Karyawan dapat merasa puas, atau tidak puas dengan perilaku dan basil karya 

yang telah dilakukan. Motivasi Kerja terutama berhubungan dengan perilaku 

yang diarahkan kepada tujuan. Karena itu, kepuasan clan motivasi adalah sating 

berhubungan. 

8. 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. Perfonnance (P) 

adalah fungsi (f) dan ability level (A) dan degree of motivation (M). Penilaian 

kinerja menyangkut penentuan tingkat kontribusi individu atau kinerja yang 

diekspresikan dalarn penyelesaian tugas-tugas yang menjadi tanggwig 

jawabnya. Heider dalam As'ad (2001 :58), performance adalah basil interaksi 

antara motivasi dengan ability (kemampuan dasar). Dengan demikian, orang 

yang tinggi motivasinya tetapi memiliki ability yang rendah akan 

menghasilkan pe,formance yang rendah. Vroom dalarn 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. 

9. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap terhadap Prestasi Kerja karyawan pabrik 

karbit PT Emdeki Utama di Gresik. Berdasarkan basil analisis studi yang 

menunjukkan arah positif maka hipotesis kesembilan yang menyatak.an 

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 bail< kinerjanya dibanding dengan yang 

tidak bahagia. Kebahagiaan yang diperoleb karena mereka merasa puas, artinya 

apa yang mereka harapkan dalam pekerjaan dapat terpenuhi. Studi ini 

mendukung studi yang dilakukan oleh Fisher (2003) di mana dalam 

penelitiannya menyimpulkan bahwa karyawan yang bahagia akan iebih bail< 

kinerjanya (lebih produktif) dibanding dengan yang tidak bahagia. Kebahagian 

yang diperoleh karena mereka merasa puas, artinya apa yang mereka harapkan 

dalam pekerjaannya dapat terpenuhi. Hasi1 studi ini juga sesuai dengan studi 

Korman dalam Lopez (1982) menyatakan, orang-orang yang memiliki self 

e~;eem tinggi akan menunjukkan korelasi positif yang signifikan antara 

kepuasan kerja dan Prestasi Kerja. Daiam penelitian Hochwarter et al. (1999) 

menyatakan bahwa hubungan positif dan kuat antara Kepuasan Kerja dan 

Prestasi Kerja. Hal ini dikarenakan Kepuasan Kerja merupakan keadaan emosi 

yang menyenangk:an atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan 

atau pengalaman kerja seseorang. Oleh karena itu, jika karyawan merasa puas 

terbadap pekerjaannya, maka Prestasi Kerja karyawan tersebut akan lebih baik 

dari pada karyawan yang tidak puas terbadap pekerjaannya. 

10. Hasil studi ini dapat memberi kontribusi terhadap terhadap pengembangan 

teori dan ilmu, secara keseluruhan basil studi ini mendukung teori-teori clan 

basil penelitian terdahulu. Pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap Prestasi 

Kerja mempunyai pengaruh tingkat signifikansi yang paling besar dan basil 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. (lgalens and Roussel, 

(1999) yang menyatakan bahwa Motivasi merupakan suatu proses yang dapat 

mengarahkan seorang individu untuk secara sukarela menghasilkan usaha di 

dalam kerjanya. 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 basil kerja menjadi lebih baik. Hal ini dapat 

dilihat 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 da1am 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 insentiftambahan 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 berrnanfaat diberikan 

reward. Pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

mempunyai tingkat signifikansi terkecil, hal ini bisa terjadi karena kurangnya 

dorongan-dorongan positifyang diberikan oleh bagian HRD (human Resource 

Development) kepada kaiyawan untuk meningkatkan Motivasi Kerja .. Bila 
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akhir tahun perusahaan memenuhi target untuk menjual produk sebesar 22.000 

ton, karyawan rnendapat 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 karbil ini, perusahaan tidak mengalami kesulitan untuk 

melemburkan karyawan, karena karyawan bisa mendapatkan ekstra uang 

lembur dan kemungkinan bonus tahunan bisa lebih besar lagi. 

11. Hasil studi ini dapat bermanfuat bagi perumusan kebijakan Ilmu Pengetahuan, 

khususnya Ilmu ekonomi di bidang Manajemen Swnber 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 melalui usaha-usaha meningkatkan Motivasi Kerja 

dan Kepuasan Kerja Karyawan pabrik tersebut, sehingga karyawan tennotivasi 

untuk berkinerja tinggi, terjadi alih teknologi secara baik. pabrik bisa ditangani 

oleh tenaga loka1, 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 yang kurang bennanfaat bisa dipangkas. Pengaruh variabel Motivasi 

Kerja mempunyai tingkat signifikansi paling kecil. Motivasi Kerja hams 

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 dalarn negeri serta 

menambah devisa., karena produknya bisa di-ekspor lebih banyak lagi. 

12. 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. 

Pengarub langsung dan tidak langsung dari variabel Lingkungan Keija, 

Komitmen Organisasional terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta 

Prestasi Kerja karyawan, pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel 

Lingkungan Kerja, terbangunnya variabel intervening Motivasi Kerja dalam 

analisis hubungan antara Lingkwlgan Kerja, Kominnen 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 Komibnen 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 kalsiurn karbida PT Emdeki Utama di Gresik. 

Motivasi Kerja dalam hal kompetensi diri, jaminan sosial, kesehatan, asuransi, 

keselamatan kerja, penghargaan, keserasian hubungan kerja antara atasan clan 

bawahan, kelompok kerja dan kondisi kerja yang pada akhirnya 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 basil studi yang telah diuraikan tersebut dapat pula 

disampaikan beberapa saran yang didasarkan pada temuan teoritis dan empiris 

untuk kepentingan praktis maupun untuk kepentingan studi selanjutnya adalah 

sebagai berikut: 

I. Saran bagi perusahaan/pabrik/industri kimia dasar yang sejenis dengan proses 

produksi karbit Emdeki di Indonesia: 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



214 

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 clan 

dikembangkan oleh peneliti berikublya, menjadi sebuah model pemecahan 

masalah Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, Motivasi kerja, 

Kepuasan Kerja serta Prestasi Kerja karyawan yang lebih komprehensif dalam 

kerangka memperkaya khasanah ilmu pengetahuan dalam peningkatan 

produktivitas. 

Pihak direksi dan maoajemen perusahaao, khususnya pihak HRD (Hmnan 

Resource Development) hendaknya dapat meningkatkan kondisi Lingkwlgan 

Kerja yang baik dan kondusif bagi karyawannya, lebih meningkatkan 

Komitmen Organisasional kaiyawan, misal dengan komwiikasi (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, kontinuao, dan normatif serta prilaku lebih bail< lagi), sehingga dapat 

lebih mengoptimalkan kemampuan 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 clan 

organisasinya. Karyawan akan berusaha memberikan segala usaha yang 

dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuan. Upaya 

peningkatan motivasi kerja dapat dilakukan misalnya demgan memberikan 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



215 

peningkatan jabatan stuktural dengan lebih baik lagi, jaminan sosial, kesehatan 

serta bonus/insentif lebih baik lagi, promosi jabatan juga menjadi faktor yang 

dapat memicu Kepuasan Kerja karyawan dengan menerapkan sistim promosi 

jabatan yang lebih mempertimbangkan aspek objektivitas dengao lebih baik 

lagi. Kepuasan akan gaji yang diterima karyawan juga hams 

diperhatikan/dipertimbangkan sesuai dengan kemampuan, tanggung jawab, 

serta Prestasi Kerja yang dilakukan karyawan. 

2. Saran untuk peneliti selanjutnya: 

Untuk pengembangan ilmu pengetahuan di bidang ilmu manajemen, khususnya 

ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia dan perilaku organisasi, hendaknya 

model pengembangan teori yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

dilanjutkao dan dikembaogkan oeh peneliti berikutnya menjadi sebuah model 

pemecahan masalah Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasional, 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 selanjutnya 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-perattrran yang menyertainya. Jika kondisi ini mampu 
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ditumbuhkembangkan dan dipertahankan oleh pihak manajemen lebih lanjut 

dengan lebih batk, akan dapat memberikan keuntungan yang cukup besar bail< 

bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Karyawan sebagai aset 

perusahaan perlu dijaga, dipelihara dan dtkembangkan. 

3. Pengaruh variabel Motivasi 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 Komitmen Organisasional dalam menginternalisasikan 

tujuan, menunjukkan loyalitas, disiplin, menciptakan hubwigan baik, sikap 

terhadap keputusan organisasi dan mendorong rekan kerja di pabrik wituk 

mencapai Kepuasan Kerja, sehingga sernua faktor-faktor yang bisa 

meningkatkan Prestasi Kerja akan berjalan dengan baik dan wajar. 

Produktifitas orgarusas1 meningk.at karena kinerja karyawan Juga 

meningkat/maksimal, karyawan merasa puas, karena juga memperoleh bonus 

produksi. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



DAFTAR PUSTAKA 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



DAFT AR PUST AKA 

Ahyari, Agus. (1986). Manajemen Produlcsi (Perencanaan Sistem Produksi), 
Penerbit Yogyakarta : BPFE. 

Allen, N.J., and Meyer J.P. (1990). The Measurement and Aotecedents of 
Affective, Continuance, and Nonnative Commitment to The Organization. 
Journal of Occupational Psychology. Vol. 63,pp. 1-18. 

Amitai Etziony (1964). Modem Organizations, Prentice Hall, George Washington 
University. Publisher Prentice -Hall (Englewood Clifs, N.J) 

Ao gel, Harold L. and James L. Perry ( 1981 ). Ao Empirical Assessment of 
Organizational Commitment and Organiz.ationaJ Effectiveness. 
Administrative Science Quarterly. Vol. 26, No.I, pp. 1-14. 

Aoshori,Mnslich dao lswati,Sri. (2009). Bula, Ajar Metodolog1 Penebtian 
Kuantitatif. Airlangga University Press, Fakultas Ekonomi Universitas 
Airlangga, Cetakan Pertama,2009. 

Anwar P., Mangkunegara, (1993). Psikologi Perusahaan. Bandung: Penerbit 
Trigenda Karya. 

Anzwar, S. (1998). Metode Penelilian. Edisi I, Cetakan 1. Yogyakarta: Penerbit 
Pustaka Pelajar. 

Arep, Ishak dan Tanjung, Henclri (2004 ). Manajemen Motivasi. Jakarta: PT. 
Grasindo. 

Armstrong, Michael. (1990). Manajemen Sumber Daya Manusia. Terjemahan, , 
Jakarta: Elex Media Komputindo. 

Armstrong, Michael. (1999) The Art of HRD: Human Resource Management 
(Vol. 2), London : Crest Pnblishing House. 

As'ad, Moharmnad. (2001). Psiko/ogi lndustrt. Yogyakarta: Liberty. 

Asj'ari, Fachrudy, (2009). Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kepuasan dan motivasi kerya serta Kinery·a Supervisor hotel 
bintang tiga, Empal dan /ima di Surabaya. Disertasi. Surabaya: Program 
Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Bateman, Thomas S. and Stephen Strasser. (1984). A Longitudinal Aoalysis of 
Antecedent of Organizational Commibnent. Academy of Management 
Journal. No.21, pp.95-112. 

217 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



218 

Benkhoff, Birgit. (1997). Ignoring Commitment is Costly: New Approaches 
Establish the Missing link Between Commitment and Perfonnance. 
Human Relations. Vol.SO, no.6, pp.701-726. 

Bernardin. H. John, and J.E.A. Russell. (1995) Human Resources Management. 
Singapore: McGraw-Hill Inc. 

Brown, Ulysses J., and Kristina P. Gaylor. (2002). Organizational Commitment in 
Higher education. Working Paper School of Business, Department of 
Management and Marketing, Jackson State University. 

Cahyaslllllirat, Gunawan, (2006). Pengaruh Proofesionalisme dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Kier:Ja Internal Auditor, dengan Kepuasan kerfa 
Sebagai Variabel Intervening (Studi Empiris Pada Internal Auditor Bank 
ABC). Tesis. Semarang: Program Studi Magister Sains Akutansi Program 
Pascasarjana Universitas Diponegoro. 

Carmeli, Abraham and Anal Freund. (2004). Work Commitment, Job Satisfaction, 
and Job Perfonnance: An Empirical Investigation. International Journal of 
Organization Theory and Behavior. Fall 2004, Vol.7, No.3, Academic 
Research Library.pp.289-309. 

Cascio, W. F. ( 1995). Man~tng _f(uman Resources, Product~vity, Quality of 
Work, Life and Profit. 4 Ed1tton, New York: McGraw H1IJ, Inc. 

Chughtai, Aamir Ali and Sohail Zafar, (2009). Antacedent and Consequences of 
Organizational Commitment among Pakistani University Teachers. 
Applied H.R.M.Research. Vol.I I, No. l ,pp.39-64. 

Coetzee, Mariette. (2005). The Fairness of Affirmative Action : An Organizational 
Justice Perspective. Pretoria. Faculty of Economic and Management 
Sciences at the University of Pretoria. 

Cohen, A. (I 999). "Relationship Among Five Fonn of Commitment: An 
Empirical Assessment". Journal of Organizational Behavior. 18(2):194-
211. 

Davis, Keith and John W. Newstrom. (1997). Organizational Behavior. Jakarta: 
McGraw Hill Company. 

De Cotiis, T. A., and Sununers, T. P. (1987). A Path Analysis of A Model of The 
Antecedents and Consequences of Organizational Commitment. Human 
Relations, .JO. 

Dessler, Gary. (1993) Personnel Management. Edisi Ketiga. Jakarta: Erlangga. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



219 

Franco, Lynne Miller; Bennett Sara; Kanfer, Ruth; Stubblebine, Patrick. (2004 ). 
Determinant and Consequences of Health Worker Motivation in Hospitals 
in Jordan and Georgia. Social Sciences and Medicine No. 58, pp.343-355. 

George, Jennifer M., and Jones Garreth, R (2000). Organization Behavior. New 
Jersey: Upper Saddle River. 

Gibson, James L., John M. lvancevich and James H. Donnelly Jr. (1996). 
Organisasi dan Manajemen. Eclisi Bahasa Indonesia, diterjemahkan. 
Wahid, Djoerban. Jakarta: Binarupa Aksara. 

Gomes, Faustino Cardoso. (1997). Manajemen Sumber Daya Manusia.Cetakan 
pertama. Yogyakarta: Andi Offset. 

Greenberg, Jerald and Baron, AR. ( 1993 ). Behavior in Organization: 
Understanding and Managing the Human Side of Work, 4th Ed, Boston: 
Allyn and Bacon. 

Handoko, T, Hani, (1988) Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. 
Yogyakarta: BPFE- UGM. 

_____ (1998), Mana1emen Personalia dan Sumber Daya Manusia, Edisi 
2, Cetakan Keduabelas. Yogyakarta: BPFE. 

Hair,J.F.Jr;Ralph A.E; Paham R and William B.C.(2002). Multivariate Data 
Analysis, Fifth Edition,Singapore: Prentice-Hall International Inc. 

Hasibuan, SP. Melayu, (2001). Organisasi dan Motivasi, Dasar Peningkalan 
Produktivitas. Jakarta: Bumi Aksara. 

Herbert, Theodore T, ( 1981 ), Dimensions of Organizaliona/ Behaviour, Edisi 
Kedua, New York: Macmillan Publishing & Co Inc. 

Hermawan, (2008), Pengaruh Organisasi dan Budaya dan Budaya Organisasi 
terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja serta Kine,:ja Pejabat 
Struktural di Kabupaten Kutai Kertanegara. Disertasi, Surabaya: Program 
Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Hidayat, Eddy, (2007). Pengaruh Karakteristik Jndividu Jan Lingkungan Kerja 
serta Budaya Organisasi Terhadap Molivasi don Kinerja serta 
Pengembangan Karir Karyawan PTPelabuhan Ind IV .Disertasi. 
Surabaya: Program Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Hochwarter, Wayne A,; Parrewe, Pamela L.; Ferris, Gerald R; Brymer, Rohen A. 
(1999). Job Satisfaction and Performance: The Moderating Effects of 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



220 

Value Attainment and Affective DispositionJob of Vocational Behavior 
54, pp. 2%-314. 

lgalens, Jacques and Patrice Roussel. (1999) A Study of the Relationships 
between Compensation Package, Work Motivation and Job Satisfaction. 
Journal of Organizational Behavior. (Edisi 20): 1003,1025, John Wiley & 
Sons Ltd. Michigan. 

Ratnasari, Sri langgeng (2011 ). Pengaruh Komitmen Organisasional dan Buda ya 
Organisasi terhadap Kepuasan Serta Prestasi kerja Dosen Tetap Yayasan 
Perguruan Tinggi Swasta di Provinsi Kepulauan Riau. Disertasi. Surabaya: 
Program Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Sarwono,Jonathan.(2007). Analisis Jalur untuk Rise/ Bisms dengan SPSS. 
Penerbit CV Andi Offset (Penerbit Andi). Bandwig: 2007. 

Kanter, R.M. (1983). The Change Masters. New York: Simon and Schuster. 

Kelly, Rohen E. (1988). In Praise Of Follower. Harvard Business Review. No.6 
pp.142-146. 

Komariyah, Siti, (2006). Pengaroh Faktor Karakteristik lndividu, Mouvasi dan 
//dim Organisasi Terhadap kepuasan Ker:Ja dan Motivasi ke,ja serta 
kinerja Manajer menengah industry Pupuk Nasional di Indonesia. 
Disertasi, Surabaya: Program Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Koesmono, Teman, (2005). Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Molivasi Jan 
Kepuasan Kerja serta Kinerya Karyawan pada sub Sektor Jndustri 
Pengolahan Kayu Ekspor d1 Jawa Timur. Disertasi, Surabaya: program 
Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Kreitner, Robert, Kinicki, Angelo. (2003 ). Peri/a/cu Organisasi. Edisi Bahasa 
Indonesia. Diterjemahkan: Suandy, Erly. Jakarta: Penerbit Salemba Empat. 

Kuntjoro, Mudrajat, (2003 ). Metode Riset untuk Bisms don Ekonomi, Jakarta: 
Erlangga. 

Kusnendi (2008) Model- model Persamaan Struktural (Satu dan Multigroup 
sampel dengan USREL). Penerbit: Alfabeta, Bandung. 

Lopez, Elsa, (1982). A Test of The Self Consistency Theory of The Job 
Performance-Job Satisfaction Relationship, Academy of Management. 
Journal. Vol. 25, No, pp.335-348. 

Luthans, Fred. (2002). Organizational Behavior. Ninth Edition. New York, USA: 
McGraw-Hill. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



221 

_____ , (2006). Organizational Behavior. 10th edition, (edisi Indonesia). 
Y ogyakarta: Andi Offset. 

Lyon, Herbert L.,lnvanchevich, John M. (1986). An Exploratory Investigation of 
Organization Climate And Job Satisfaction in a Hospital. Academy of 
Management Journal. Vol.17, 04, pp.635-648. 

Mallak, Larry A; Lyth, David M.; Olson, Suzan; Ulshafer, Suzan M. and Sardone, 
Frank J., (2003). Culture, The Build Environment and Healthcare 
Organization Perfonnance, Volwne 13, Nomor 1, pp 27-38. 

Mangkunegara, Anwar Prabu. (2005). Evaluast Ktnerja SDM. Bandung: PT. 
Refika Aditama. 

Manullang, M. (1990). Manajemen Personalia. Jakarta: Penerbit Ghalia. 

Masyitoh, Nurul. (1998). Pengaroh Unsur-unsur MotWasi Kerja terhadap 
Prestasi Ker:Ja Karyawan Operasional pada Perosahaan Sepatu yang Go 
Public di Jawa Timur. Disertasi, Program Pasca Sarjana Universitas 
Airlangga Surabaya. 

Mathieu J. E. and Zajac, D. (1990). A Review and Meta Ana1ysis of Antecedents, 
Correlates and Consequences of Organization Commitment. Psychological 
Bulletin, Vol. 108,pp.171-194. 

Meyer, J.P., and N.J., Allen, 1991. A Three- Component Conceptualization of 
Organizational Commitmnt. Human Resource Managemenl Review. Vol. I, 
No.l,pp.61-89. 

McClelland, D.C.,andBumham, D.H. (1976). Power in The Great Motivator. 
Harvard Business Review, 54:pp. l00-1 IO 

McClelland, D.C., Boyatzis, RE. (1982) Leadership Motive Patten/ and Long 
Term Success in Management. Journal of Applied Psychology . 67: 
pp.737-743 

Moenir, AS. (1987).Pendekatan Mamwawi dan Organisasi Terhadap 
Pembinaan Kepegawaian. Cetakan Penama, Jakarta : Penerbit Inti Indayu 
Press. 

Mondy, R. Wayne and Noe III, Robert M. ( 1993) Human Resource Management. 
Massachussets: Allyn and Bacon. 

Mowday, R. T., Porter, L. and Steers, R., (1982). Organization Linkages : 
Psychology of Commitment Absenteeism, Turnover. San Diego: Academy 
Press. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



222 

----~ (1979). The Measurement of Organization Commibllent. Journal 
of Vocation Behavior, 224-247. 

Muchinsky, Paul M, (1993). Psychology Applied to Work (-1" Edi/ion). New York: 
Brooks/Cole publishing Company. 

Mueller, Ralp 0. (1996). Basic Principles of Structural Equation Modeling An 
lntroduchon To Lisrel and EQS, Printed in The United States of Amerika: 
Springer-Verlag New York, Inc. 

Newman, John E. (1986). Development of a Measure of Perceived work 
Environment. Academy of Management Journal. Vol. 20, No. 4, pp.520-
534. 

Nimran, Umar, (2009). Peri/a/cu Organisasi, Sidoarjo: Penerbit Laros. 

Ninawati. (2002). Hubungan Motivasi Berprestasi dengan Prestasi Ke,ja 
Karyawan. PHRONESIS. Vol. 5.No. 8. Jakarta. 

Nisfiannoor, M. (2002). Hubungan antara Motif Sosial dengan AktifiJas 
Berorganisasi Kemahas1swaan Bag, Mahasiswa di Surabaya. 
PHRONESIS. Vol. 4.No. 8. Peogajar Fakultas Psikologi Universitas 
Airlangga Surabaya. 

Nitisemito, Alex S, (1982). Manajemen Personalian, cetakan ke-tujuh. Jakarta: 
Penerbitan Ghalia Indonesia. 

Nwyadin, Asli, (2005), Pengaruh lkiim dan Budaya Organisasi lerhadap 
Kepuasan Kerja dan Kiner.fa Ka,yawan Dinas Pendtdikan Nasional 
Propinsi Kalimantan Timur. Disertasi. Surabaya: Program Pascasarjana 
Universitas Airlangga. 

Nurjaman , (2007). Pengaruh Karakleristik /ndividu, Lingkungan Kerja dan 
Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja Ka,yawan serta 
Pengembangan karir Ka,yawan PT Pe/indo JV. Disertasi, Surabaya: 
Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Pfeffer, Jeffrey and John F. Vega. (1999) Putting People First for Organizational 
Success. Academy of Management Executive. (Vol. 13). No.2: 37-48. 

Poner, Lyman W. and Edward E. Lawler III (1968) Managerial Anitutes and 
Performance, Richard D. Irwin, Inc, Dorsey Press. 

Porter, Lyman W., and Steers RM. (1973). Organizasional, Work, and Personal 
Factors in Employee Turn Over and Absenteeism. Psychological Bulletin. 
80 (2): 151-176. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



223 

Pranata, M. lrfan, (2008). Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi serta 
Mohvasi terhadap Peri/aku dan Kinerja Karyawan Hotel Berbinlang di 
Kalimantan Baral. Disertasi: Program Pascasarjana Universitas Airlangga. 

Rachmawati, Nur (2003) Pengaruh Linglamgan Kerya Terhadap Semangal Kerja 
Karyawan CV Rapi Tri Utama di Surabaya. Disertasi, Program Pasca 
Sarjana Universitas Airlangga Surabaya. 

Ramdal, M.D., and Cote, J.A (1991). "Interrelationships of work Commitment 
Constructs". Work and Occupation. 18(2): 194-211. 

Ranupandoyo, Heidjrachman dan Husnan, Suad. (1999). Manajemen personalia. 
Edisi Keernpat. Yogyakarta: BPFER. 

Ratnasari, Sri Langgeng. (2011 ). Pengaruh KomUmen Organisasiona/ dan 
Budaya Oerganisasi terhadap Kepuasan serta Prestasi Ke,ja Dosen tetap 
yayasan Perguruan Tinggi swasta di Propinsi Kepulauan Riau. Disertasi: 
Program Pascasarjana Universitas Airlangga Surabaya. 

Robbins, Stephen P. (1998) Peri/a/cu Orgamsasi. Edisi Kedelapan, Jilid I 
Terjemaban. Jakarta: Penebit PT. Prenhallindo. 

____ , (2001). Organization Behavior. New Jersey: Prentice Hall, Inc. 
Upper Saddle River. 

Robbins, Stephen P / Mary Coulter. (2007) Manajemen. Edisi Kedelapan, Jilid 2 
Terjemabau. Jakarta: PT Macanau Jaya Cernerlang. 

Roberts, Karlene H and David M. Hunt. (1991 ). Organization Behavior. Boston: 
PWS-Kent Publishing Company. 

Salamon. Michael. (1992) Industrial Relations. Edisi Kedua. New York: Prentice­
Hall. 

Santoso, Singgih, (2011). Stroctural Equation Modeling (Konsep dan Aplikas, 
dengan Amos 18). Penerbit PT Elex Media Komputindo, Kompas 
Gramedia.Jakarta : 2011. 

Sarwoto (l 995). Dasar-dasar Organisasi. Cetakan keempat. Jakana: Penerbit 
Ghalia Indonesia. 

Setyadi, Djoko, (2005). Pengaruh Kom,tmen Organisasi dan Budaya Ke,:Ja serta 
Strategi Kompelilif dan Parlisipasi ekonomi Anggota terhadap Motivasi 
Kerja dan Kinerja Koperasi di Propvinsi Kalimantan Timur.I 
Disertasi,Surabaya: Program Pascasa,jana Universitas Airlangga. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



224 

Schermerhorn, John, James, G. Hunt, and Richard, N. Osborn, (1991). Managing 
Organization Behavior. Fourth Edition. United State: John Wiley and 
Sons Inc. 

Scholl, R. W. (1981). Differentiating Organization Commitment from Expectancy 
as a Motivating Force. Academy of Management Review, 6, pp. 589-599. 

Scatter, J.R. V. (2000). Relationships of Task Perfonnance and Contextual 
Performance With Turnover, Job Satisfaction, and Affective Commibnent. 
Human Resource Management Review. Vol.IO. pp.76-95. 

Singarimbun, Masri dan Effendi, Solian. (1995). Metode Pene/itian Survey. 
Jakarta: PT. Pustaka LP3ES Indonesia. 

Solimwi, (2006 ). Strnctura/ Equation Modeling (SEM) Lisrel dan Amos. Malang: 
Fakultas MIPA Universitas Brawijaya. 

Staw, Barry M. (1991 ). Psychological Dimensions of Organizational Behavior, 
New York: Prentice Hall. 

Strauss, George and Leonard R. Sa)TeS. (1986). Manajemen Personalia. Jakarta: 
Gramedia. 

Suparman, (2007). Analisis Pengaruh Peron Kepemimpinan. Molivasi dan 
Komitmen Orgamsasi Terhadap Kepuasan Kerja da/am meningkatkan 
Kinerja Pegawai (Studi Pada Pegawai d1 Lingkungan Pemerintah Daerah 
KabuJXJlen Sukamara di Propinsi Ka/imantan Tengah) Thesis. Semarang: 
Program Studi Magister Manajemen Program Pasca Sarjana Universitas 
Diponegoro. 

Susanti, Mei (2002) Analisis Pengaruh Faktor-faktor Lingkungan Kerja 
Karyawan lerhadap Pekerjaannya Pada Karyawan PT. PLN Distribusi 
Jawa Timur. 

Susanto, AB. (2002) Employability. Jakarta: Ciptamaya. 

Swasto, Bambang (2003) Pengembangan SDM (Pengaruhnya terhadap Kinerja 
dan Imbalan) Edisi Pertama. Malang: Bayu Media. 

Syihabudin, (2008). Faklor yang Mempengaruhi Komilmen Organisasional dan 
CiJizenship Behaviour (Studi pada Karyawan Sektor Industri Rite/ Modem 
di Malang Jawa Timur). Disertasi, Surabaya: Program Pascasarjana 
Universitas Airlangga. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



225 

Testa, M.R. (2000). Organization Commitment, Job Satisfaction, and effort in the 
service environment. The Journal of Psychology, Vol. 135(2), pp.226-236. 
Academic Research Library. 

Thompson, James D. (1967) Organization in Action. New York: McGraw-Hill 
Inc. Book Company. 

Thoha, Miftah. (1993) Perila/aJ Organisasi : Konsep Dasar dan Aplikasinya, 
Jakarta: Raja Grafindo Persada. 

______ (1996) Perilaku Organisasi : Konsep Dasar dan Aplikasinya, 
Cet.ke-8, Jakarta: Rajawali. 

--~-~_(2001) Perilaku Organisasi. Fisipol UGM. Jakarta: Grafindo 
Persada. 

______ (2005) Perilaku Organisasi : Konsep Dasar clan Ap/iko.sinya 
edisi I. Jakarta: Raja Grafindo Persada. 

Tobing, Diana Sulianti K., (2009). Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 
Terhadap Kepuasan Ke,ja, Komitmen Organisasional dan Motiva."Ji sena 
Kine,ja Karyawan PTPN II, J/1,IV di Sumatera Utara. Disertasi. 
Surabaya: Program Pasco Sarjana Universitas Airlangga. 

Tyilana, Xolani Eonch. (2005). The impact of Motivation in Job Satisfaction 
Amongst Employees of A National Broadcastter. Magister Commerch, 
Faculty of Management, University Johannesburg. 

Warsono, (2004). Pengaroh Kepuasan lmbalan, Mohvasi Kefja dan Kepuasan 
Kerja terhadap Prestasi Kerja Pada Pekerja Operasional pada 
Perusahaan-perosahaan Garmen di Daerah Jawa Timur. Disertasi. 
Malang: Program Pascasarjana Universitas Brawijaya. 

Wexley, K.N., and Yuki, G.a (1977). Organization Behavior and Personnel 
Psychology, Richard D. Irwin: Home Wood illionis. 

Wijanto, Setyo Hari. (2008). Structural Equation Modeling dengan LISREL 8.8: 
Konsepdan Tutorial. Oralia 11nm, Jogyakarta, cetakan Pertama, 2008. 

Winardi. (2002). Manajemen Perkantoran dan Pengawasan. Bandung: Penerbit 
Alumni. 

Widyaningrum, Machmudah Enny (2011). Pengaruh Kemapuan, Motivasi dan 
Budaya Organisasi terhadap Komitmen organisasional dan kinerja 
karyawan pelayanan Medik pada RSUD Jbnu Sina Kabupaten Gresik. 
Disertasi. Surabaya: Program Pascasarjana Universitas Airlangga. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



226 

Zurich Wulan Mayasari (2002), Pengaruh Kepuasan Ke1ja Terhadap Semangat 
Kelja pada PT. Pelayanan Nusantara Nusa Tenggara. Disertasi, Program 
Pasca Sarjana Universitas Airlangga Surabaya. 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



LAMPIRAN 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



LAMPIRAN 1 

SURAT PERNY ATAAN 

227 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



228 

SURAT PERNY ATAAN 

Yang bertanda tangan dibawali_ ini say a : 

Nama : ... JQ;,!l'. .. T)/J[!J.F;.~ ......................................... . 

NIM : .... Q3.P.?..1 .. Q:f:<.?:.J.l ......................................... . 

Program Studi : •• JL~11.£k~.Qw.:/)':\~························· 
Alamat/ No. Tip : .J.lL!~~H ... k,,yA~.11. ... iy.s .... .5.:lf~~~tA ....... . 

Dengan ini mcnyatakan bahwa: 
1. Disertasi saya ini adalah asli dan benar-benar basil lcarya sendiri, dan bukan basil 

lcarya orang lain dengan mengatas namakan saya, serta bukan merupakan basil 
peniruan atau penjiplakan (plagiarism) dari basil karya orang lain. Disertasi ini belum 
pernah diajukan untuk mendapatkan gelar akademik baik di Universitas Airlangga, 
maupun di Perguruan Tinggi lainya; 

2. Dalam Disertasi ini tidak terdapat lcarya atau pendapat yang telah ditulis atau 
dipublikasikan orang lain, kecuali secara tertulis dengan jelas dicantumkan sebagai 
acuan dengan disebutkan narna pengarang dan dicanturokan da1am daftar 
kepustakaan; 

3. Pemyataan ini saya buat dengan sebenar-benarnya, dan apahila dikemudian hari 
terdapat penyimpangan dan ketidakbenaran dalam pernyataan ini, maka saya bersedia 
meoerima sanksi akademik berupa pencabutan gelar yang telah diperoleh k3lma 
karya tulis Disertasi ini, serta sanksi-sanksi lainnya sesuai dengan Peraturan 
perundang-undangan yang berlalru. 

Sw-abaya, .... (~.:-.. \/,::,2.QJj .......... . 
Yang rnembuat pemyataan, 

t,.\ETERAl 
TF.MPEL .. ,,., .... ,_ ... 

F424895045 

NIM. 0 :J o'(J \ OS.2. 2- 1). 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



LAMPIRAN2 

TABEL PERSAMAAN DAN PERBEDAAN 

DENGAN PENELITIAN TERDAHULU 

& 

PETA TEORI 

229 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



230 

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 

I Susanti 2002 Analisis pengaruh Vanabel yang Variabel yang 
faktor-faktor diteliti- tidak diteliti: 
lingkungan kerja Lingkungan Komitmen 
karyawan terhadap kerja., kinerja organisasional, 
basil dan karyawan motivasi 

I I pekerjaannya pada kerja,kepuasan i 

I 
' karyawan PT PLN kerJa dan 

Distribusi prestas1 kerJa 
! JawaTimur. 

2. Benkhoff 1997 Ignoring Variabel yang Variabel yang 
Commitment is ditelih: t1dak diteliti • 
Costly:New Komitmen, Lingkungan 
Approaches kinerJa. kerja, motivas1 

1 establish the kerJa, kepuasan 
Missing link kerja, prestasi 
Between kerja. 
Commitment and 

, Performance. 

' ' 
3 j Rachmawati 2003 Pengaruh Vanabel yang Variabel yang 

Jingkungan kerja diteliti tidak diteliti • 
terhadap semangat Lingkungan Semangat kerja, 
kerja karyawan kerja, komitmen, 

! CV.Rapi Tri motivasi kerja, 
: Utama di kepuasan kerja, 

Surabaya. prestasi kerja 

- -- ··---
4 Testa 2000 Komitmen Variabel yang Variabel yang 

Organisasi ditelifr tidak diteliti: 
i terhadap kepuasan Kepuasan kerja, Lingkungan 
! kerja. komitmen kerja, motivasi, 

organisasional kepuasan dan 
' prestasi kerja. ' 

5. Lyon and ·-i-9.86-1 An Explof'Otory Variabel yang Variabel yang 
Ivancevich Investigation of diteliti: tidak diteliti. 

i : Organizational Lingkungan Komitmen 
' ' Climate and kerja dan organisasional, 

i Satisfaction in a kepuasan kerja motivasi dan 
Hospital. prestasi kerja. 

' 
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6. Mayasari 2002 Pengaruh Variabel 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 

nrestasi 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 
operasional pada organisasional, 
perusahaan sepatu dan kepuasan 
vana vo-nub/ic. keria. 

8. Hoch wart er 1999 The Job Variabel yang Variabel yang 
et al. satisfaction- diteliti: tidak diteliti: 

perfonnance Kepuasan kerja Lingkungan 
re/ahonship is one dan kinerJa kerja, 
of the most dalam ilmu komitmen 
frequently organ1sas1. organisasional, 
examined ;n the motivas1 kerja 

. organizational dan prestasi 
I sciences. kerja. 

9. Robbins 1998 Pengaruh Variabel yang Variabel yang 
kepuasan kerja diteliti: tidak diteliti: 
memihki dampak Kepuasan kerJa, Lingkungan 

i 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 

' 1mbalan. 
s1stim 

11. Ratnasari 2011 Pengaruh Variabel yang Variabel yang 
Komitmen diteliti. diteliti: Budaya 
Organisasional dan Komitmen Organisasi 
Budaya Organ1sasional, 
Organisasional Kepuasan, serta 
terhadap Kepuasan Prestasi Kerja. serta Prestasi Kerja 

I 
Dasen tetap 
Yayasan Perguruan 
Tinggi Swasta di 
Provinsi Kepulauan 
Riau 
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12 Widyaning- 201 I Pengaruh Variabel yang Vanabel yang 
,um Kemampuan, diteliti: Motivasi diteliti: 

Motivasi dan Komitmen Kemampuan 
Budaya Organisasi Organtsasional, Budaya 
terhadap Kinerja Orgamsasi. 
Komitmen karyawan. 
Orgamsasi dan 
Kinerja Karyawan 
Pelayanan Medik 
pada RSUD IBNU 
SINA Kabupaten 
Gresik 
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PETATEORJ 

No. Author & Co. Ruang Konsep Teori/Hipotesis Nilai llmiah/Desain/Sample/ Hasil Penelitian 
Author/Tahon/ Lin&kup/Masalab/ Uji Statistik 

Teks/Artikel ··-- Tujuan __________ ----------+---------------1-----------1 

01. Djoko Setyadi, Ruang Lingkup: l(osep Teori: Nilai Ilmiah: Hasil 
2005, Pengaruh penelitiannya 
Komitmen Untuk menganalisis Komitmen Organisasi, Budaya Kerja, Strategi Variabel eksogen: menyimpulkan, 
Organisasi dan pengaruh Komitmen Kompetitif, Partisipasi Ekonomi Anggota, Motivasi I. Komitmen organisasi dengan bahwa : 
Budaya Kerja serta Organisasi dan Budaya Kerja dan Kinerja indikator Kesejahteraan, 
Strategi Kompetitif Kerja serta Strategi kepuasan, pembagian sisa - Hipotesis l 
dan Partisipasi Kompetitif dan Partisipasi Hipotesis hasil usaha, pelatihan dan ditolak 
Ekonomi Anggota Ekonomi Anggota pendidikan, kompensasi, - Hipotesis 2 
terhadap Motivasi terhadap Motivasi Kerja HI 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. ind1kator Rasa tentang diri diterima 
Provinsi Timur. H2 Budaya Kerja berpengaruh signifikan dan lingkungan, pakaian _ Hipotesis 4 
Kalimantan Timur. terhadap motiva<.i kerja Koperasi di seragam dan penampilan, diterima 

l'.u.i.lu!!! Provinsi Kalimantan Timur. makanan dan kebiasaan _ Hipotesis 5 
HJ . Strategi kompetitif berpengaruh signifikan makan, komunikasi dan ditolak 

Untuk menemukan bukti terhadap molivasi kerja Koperasi di bahasa, waktu dan sikap _ Hipotesis 
6 empiris dan menganalisis Provinsi Kalimantan Timur. terhadap waktu, hubungan diterima 

pengaruh Komitmen H4 • Partisipasi ekonomi anggota berpengaruh kerja, nilai dan nonna, H" te . 
7 Organisasi dan Budaya signifikan terhadap motivasi kerja Koperasi keyakinan dan sikap, motivasi - d-~po- SJS 

Kerja serta Strategi di Provinsi Kalimantan Timur. dan praktek serta proses ~.en~ 
8 Kompetitif dan Partisipasi H5 Komitmen organisasi berpengaruh mental dan pembelajaran. - d_ipo_tesis 

Ekonomi Anggota signifikan terhadap kinerja Koperasi di 3. Strategi kompetitif dengan i~enma 
terhadap Motivasi Kerja Provinsi Kalimantan Timur. indikator Pengelolaan - ~ipo_tesis 9 
dan Kinerja Koperasi di H6 Budaya kerja berpengaruh signifikan persediaan, efisiensi biaya ditenma 
Provinsi Kalimantan terhadap kinerja Koperasi di Provinsi operasional, periklanan, 
Timur. Kalimantan Timur. meningkatkan citra, rekayasa 

H7 : Strategi kompetitif berpengaruh signifikan produk, 
terhadap molivasi kerja Koperasi di diversifikasi/pengembangan 
Provinsi Kalimantan Timur. produk, kerjasama 

H8 Partisinasi ekonomi an~~ota bemP.n,garuh 4. Partisi-~0 i ekonomi anPP0ta 
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signifikan terhadap kinerja Koperasi di 
Provinsi Kalimantan Timur. 

H9 Motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja Koperasi di Provinsi 
Kalimantan Timur. 

- -- - -

dengan indikator Simpanan 
pokok, simpanan wajib, 
keterkaitan usaha koperasi 
deng,n usaha anggota, 
transaksi usaha koperasi 
dengan usaha anggota dan 
pengembalian piutang. 

Variabel Endogen: 
I. Motivasi kerja 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, 
return on asset, asset tum 
over, profitabilitas, likuiditas, 
solvabilitas dan modal sendiri 
terhadap hutang. 

Desain Penelitian Empiris 

Sampel: 

Sampel 136 anggota koperasi di 
Provinsi Kalimantan Timur. 

Uji Statistik: 
Structural Equalion Modeling 
(SEM) dengan program Software 
AMOS Versi 4. 0. 

N 
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No. Author& Co. Kuang Konsep Trori/Hipotesis 
Author/Tahon/ Lingkup/Masalah/ 

Teks/ArtikeJ Tuluan 

02. A.Edy Hidayat Rl!il!!E Line;Ug; K!;!:DH;R fi2!:ii 
Nurjaman,2007, Karalcteristik individ~Lingkungan Kerja, budaya 
Pengaruh Untuk menganalisis peran Organisasi, Motivasi Kerja, Kinerja dan 
Karakteristik karyawan dan organisasi Pengembangan Karir. 
Individu dan dalam meningkatkan 
Lingkungan Kerja motivasi Kerja, kinerja Hi~otesis 
,erta Budaya dan pengembangan karir HI: Karakteristik individu mempunyai pengaruh 
Organisasi terhadap karyawan PT Pelabuhan yang signifikan terhadap motivasi kerja 
Motivasi Kerja dan Indonesia IV(Persero) karyawan PT Pelindo IV 
Kinerja sorta H2: Lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 
Pengembangan Tujgan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan 
Kari, Karyawan PT Pelindo IV. 
PT Pelabuhan Untuk mengetahui dan HJ: Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
Indonesia IV menganalisis pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan 
(Persero). Karakteristik Individu dan PT Pelindo IV. 

Lingkungan kerja sorta H4: Karakteristik Individu mempunyai pengaruh 
Budaya Organisasi yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT 
terhadap Motivasi Kerja Pelindo IV. 
dan Kinerja sorta HS: Lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 

I Pengembangan Karir signifikan terhadap kinerja karyawan PT 
Karyawan PT Pelabuhan Pelindo IV. 
Indonesia IV (Persero) H6: Budaya Organisasi mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT 
Pelindo IV. 

H7: Karakteristik individu mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap pengembangan karir 
karyawan PT Pelindo IV. 

HS: Lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap pengembangan karir 
karyawan PT Pelindo IV 

H9: Budava or<><>nisasi memounvai oenl?aruh van!? 

Nilai llmiah/Desain/Sample/ 
Uji Statistik 

Nilai llmiah: 

Variabel eksogen . 
I. Karakteristik individu dengan 

indikator: Biografis, 
kemampuan, kepribadian dan 
belajar. 

2. Lingk:ungan kerja dengan 
indicator: Tanggung jawab, 
koordinasi, kelompok kerja, 
penghargaan, standM kerja 
dan kajelasan organisasi. 

3. Budaya organisasi dengan 
indicator; Inisiatif, toleransi, 
arah/tujuwi, integrasi, 
dukungan manajemen, 
pengawasan, dukungan 
manajemen, pengawasan, 
identitas/status, 
kompensasi/imbalan, 
terjadinya konflik dan 
aktivitas komunikasi. 

V ariabel Endogen : 
I Motivasi kerja dengan 

indikator: Prestasi, 
pengakuan,. tanggung jawab, 
peluang untuk m~u. 
kepuasan kerja 

2. K.inerja karyawan dengan 
indikator: Kuantitas hasil 
ker'- kuaJitas hasil keria, 

Hasil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpuJkan, 
bahwa: 

- Hipotesis I 
ditolak 

- Hipotesis 2 
ditolak 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
diterima 

- Hipotesis 5 
diterima 

- Hipotesis 6 
diterima 

- Hipotesis 7 
diterima 

- Hipotesis 8 
ditolak 

- Hipotesis 9 
diterima 

- Hipotesis 10 
diterima 

- Hipotesis II 
diterima 

- Hipotesa 12 
diterima 
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signifikan terhadap pengembangan karir 
karyawan PT Pelindo IV. 

HIO:Motivasi kerja mempW1yai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT 
Pelindo IV 

HI 1 :Motivasi kerja mempW1yai pengaruh yang 
signifikan terhadap pengembangan karir 
karyawan PT Pelindo IV. 

H12: Kinerja karyawan mempW1yai pengaruh yang 
signifikan terhadap pengembangan karir 
karyawan PT Pelindo IV. 

kedisiplinan, kreativitas, 
kerjasarna, kepemimpinan, 
prakarsa dan kecakapan. 

3. Pengembangan karir dengan 
indicator: Prestasi, besaran 
tugas-tugas. lowongan 
jabatan dan promosi. 

Desain • Penelitian Empiris 

Sampel: 
SampeJ 137 karyawan Pelindo 

IV 

Uji Statistik: 
Structural Equation Modeling 
(SEM) dengan program Software 
AMOS Verst 4.0. 
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No. 

03. 

Author& Co. 
Autbor/Tabun/ 

Teks/Artikel 

Ruang 
Llngkup/Masalah/ 

Tujuan 

Siti Komariyah, I Ruang Llngkup: 
2006, Pengaruh 
Karakteristik 
lndividu, Motivasi 
Dan Iklim 
Organisasi terhadap 
Kepuasan Kerja 
Dan Kinerja Kepala 
Desa Pada Era 
Otonomi. Daerah 
Di Kabupaten 
Sidoarjo. 

Untuk menganalisis peran 
strategis Kepala Desa di 
Era Otonomi Daerah 
dalam mengembangkan 
potensi desa secara 
optimal. 

Tujuan 
Untuk mengetahui faktor­
faktor apa saJa yang 
mempengaruhi kepuasan 
dan kinerja Kepala Desa, 
sehingga Kepala Desa 
mampu mengembangkan 
potensi desa secara 
optimal. 

Komep Teori/Hipotesi.s 

Konsep Teori: 
Karakteristik individ~Motivasi,iklim Organisasi, 
Kepuasan dan Kinerja 

Hiootesis 
HI:Karakteristik individu mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasan kerja 
Kepala Desa pada era otonomi daerah di 
Kabupaten Sidoarjo. 

H2: Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kepuasan Kepala Desa pada era 
otonomi daerah di Kabupaten Sidoarjo. 

H3:Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan Kepala Desa pada 
era otonomi daerah di Kabupaten Sidoarjo. 

H4:Karakteristik lndividu mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja kepala Desa 
pada era otonomi daerah di Kabupaten 
Sidoarjo. 

HS: Motivasi mempWlyai pengaruh yang signifikan 
terhadap Kepala Desa pada era otonomi 
daerah di Kabupaten Sidoarjo. 

H6:Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja Kepala Desa pada 
era otonomi daerah di Kabpaten Sidoarjo. 

H7:Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja Kepala Desa pada 
era otonomi daerah di Kabupaten Sidoarjo 

Nilai Ilmiah/Desain/Sample/ 
Uji Statistik 

Nilai Ilmiab : 

Variabel eksogen 
I. Karakteristik individu dengan 

indikator: Umur, Pendidikan, 
dan Pengalaman 

2. Motivasi dengan indikator: 
Tanggung jawab, Pengakuan, 
Prestasi, Gaji, Penyeliaan clan 
Kondisi kerja 

3. lklim organisasi dengan 
indikator: Kejelasan tujuan 
organisas1, Keadilan, 
kompensasi dan komunikasi. 
Variabel Endogen • 

I. Kepuasan dengan indikator: 
Kesempatan untuk maju, Gaji 
dan fasilitas. 

2. Kinerja dengan indikantor:: 
Jwnlah hasil kerja, kualitas 
basil kerja, Kreativitas, 
Kerjasama, Dapat diandalkan 
dan Inisiatif. 

Desain : Penelitian Empiris 
Sampel: 
Sampel 172 kepala desa di 
kabupaten Sidoarjo. 
Uji Statistik: 
Structural Eq1mtion Modeling 
(SEM) dengan program Software 
AMOS Versi 4. 0. 

Basil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa: 

- Hipotesis I 
ditolak 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
ditolak 

- Hipotesis 5 
ditolak 

- Hipotesa 6 
Diterima 

- Hipotesa 7 
Diterima 
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No. 

04. 

Author& Co. 
Authorffahun/Te 

ks/Artikel 

Syihabudhln, 2008, 
Faktor yang 
Mempengaruhi 
Komitmen 
Organisasional dan 
Organisasional dan 
Organimtional 
Citizenship 
Behaviour Studi 
pad a karyawan 
sector industry rite! 
modern di Malang, 
Jawa Timur. 

Ruang 
Lin1kup/Masalah/ 

Tujuan 

Ruang Llngkup; 
Untuk menganalisis faktor 
yang mempengaruhi 
Komitmen Organisasional 
dan Organizational 
Citizenship Behaviour 
pada karyawan sektor 
industry rite! modem di 
Malang Citizenship 
Behaviour 

Tujuan 
Untuk mengetahw dan 
menganalisis faktor yang 
mempengaruhi Komitmen 
Organisasional dan 
Organizational Citizenship 
Beh karyawan sector 
industry rite/ modern d1 
Malang, Jawa Timur. 

Konsep Teori/Hipotesis 

Konsep Teori; 
K.omitmen Organisasional dan Organizational 
Citizenship Behaviour. 
Hipotesis 
HI: Budaya perusahaan mempwtyai pengaruh 

yang signifikan terhadap komitmen 
organisasional karyawan pada sektor industri 
rite! di Malang, Jawa Timur. 

H2: Budaya perusahaan mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap OCB karyawan pada 
sektor industry ritel di Malang, Jawa Timur 

H3: Citra perusahaan mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap komitmen organisasional 
karyawan pada sektor industry ritel di 
Malang, Jawa Timur. 

H4: Citra perusahaan mempunyai pengaruh yang 
s.ignifikan terhadap OCB karyawan pada 
sector industry rite! di Malang, Jawa Timur. 

H5: Peluang karier internal mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap komitmen 
organisasional karyawan pada sektor industry 
ritel di Malang, Jawa Timur. 

H6: Peluang karier internal mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap OCB karyawan pada 
sector industry rite! di Malang, Jawa Timur. 

H7: Kepercayaan mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap komitmen organisasional 
karyawan pada sector industry ritel di 
Malang, Jawa Timur. 

H8: Kepercayaan mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap OCB karyawan pada 
sektor industry ritel di Malang, Jawa Timur. 

Nilai llmiah/Desain/Sample/ 
Uji Statistik 

Nilai Ilmiah : 
Variabel eksogen: 
l. Budaya perusahaan dengan 

indikator: Kebijakan 
perusahaan, iklim organisasi, 
teamwork orienlation, 
toleransi pihak manajemen 
dan karyawan, komunikasi, 
pengawasan dan pengendalian 
serta kesesuaian imbaian 
dengan imbalan dengan 
prestasi kerja. 

2. Citra perusahaan dengan 
indikator: Trustworthy, 
stability and reputatwn, 
service and product quality. 
good place to work and 
willingness to recommend. 

3. Kesempatan karir internal 
dengan indikator: Assessmenl, 
availability mformation, 
individual career counselmg 
and menloring, supervisor 
support and Job enrichment. 

4. Kepercayaan dengan 
indicator: Jujw- dan tulus, 
memegang teguh komitmen, 
etika, kompetensi dan 
professional, terbuka dan 
tidak melakukan tindakan 
untuk memperoleh 
kewitungan yang berlebihan 
ketika memperoleh peluang. 

Hasil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa 

- Hipotesis 1 
ditolak 

- Hipotesis 2 
ditolak 

- Hipotes.is 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
diterima 

- Hipotesis 5 
diterima 

- Hipotesis 6 
diterima 

- Hipotesis 7 
diterima 

- Hipotesis 8 
ditolak 

- Hipotesis 9 
diterima 

- Hipotesis 10 
diterima 

- Hipotesis 11 
diterima 

- Hipotesa 12 
diterima 
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H9: Gaya kepemimpinan mempunyai penganti 
yang signifikan terhadap komitmen 
organisasional karyawan pada sector industry 
ritel di Malang, Jawa Timur. 

HIO:Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap OCB karyawan pada 
sector industry ritel di Malang, Jawa Timur. 

H 11 :Karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap komitmen 
organisasional karyawan pada sektor mdustry 
ritel di Malang, Jawa Timur. 

H12:Karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap OCB karyawan pada 
sector industry ritel di Malang, Jawa Timur. 

Hl3:Komitmen organisasional mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap OCB 
karyawan pada sektor industri rite! di Malang, 
Jawa Timur. 

___ l_ ----- ---- ------ -----------

5. Gaya kepemimpinan dengan 
indicator: Supportive, 
Direclive, Change agent, 
respecl and trustful, vtsioner, 
and ability. 

6 Karakteristik pekerjaan 
dengan indicator: Variety, 
task lden111y task 
significancy, Autonomy and 
feedback. 

Variabel Endogen • 
I Komitmen organisasional 

dengan indicator: Kesesuaian 
nilai pribadi dengan nilai 
perusahaan, hangga menjadi 
bagian perusahaan, peduli, 
berusaha sebaik mungkin 
untuk keberhasilan 
perusahaan, organisasi 
sebagai sumber inspirisi, 
sangat sedikit alasan untuk 
keluar dari perusahaan dan 
keinginan mengakhiri karir. 

2. Orgamzatiana/ Citizenship 
Behaviour dengan indikator· 
IAltruism, respect, sportif, 
voluntary, avoidance and 
virtuous. 

Desain Penelitian Empiris 
Sampel : Sampel 200 karyawan 
sektor industri riteJ modem di 
Malang, Jawa Timur. 
Uji Statisdk: 
Structural Equal/on Modeling 
(SEM) dengan program Saftware 
AMOS Vers1 4.0. ______ .L ________ _ 
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No. 

05. 

Author& Co. 
Autbor/Tahun/ 

Teks/Artikel 

Fachrudy Asj'ari, 
2009, Pengaruh 
Budaya Organisasi 
dan Lingkungan 
Kerja Terhadap 
Kepuasan dan 
Motivasi Kerja 
serta K.inerja 
Supervisor Hotel 
Bintang Tiga, 
Empat dan Lima di 
Surabaya 

Kuang 
Llngkup/Masalah/ 

Tujuan 

Ruang Lingkpp; 
Untuk menganalisis 
pengaruh Budaya 
Organisasi dan 
LingkWlgan Kerja 
Terhadap Kepuasan dan 
Motivasi Kerja serta 
Kinerja Supervisor Hotel 
Bintang Tiga, Empat, dan 
Lima di Surabaya Tujuan 
Untuk menganalisis 
Pengaruh Budaya 
Organisasi dan 
Lingkungan Kerja 
Terhadap 
Kepuasan dan Motivasi 
Kerja serta Kinerja 
Supervisor Hotel 
Bintang Tiga, Empat dan 
Lima di Surabaya. 

Konsep Teori/Hipotesis 

Kosen Teori; 

Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan 
dan Kinerja 
Hipotesis 

HI :Budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 

H2:Budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja. 

H3:Budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja 

H4:Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja 

H5:Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja 

H6:Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 

H7:Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja. 

H8:Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerj a 

H9: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. 

Nilai llmiab/Desain/Sample/ 
Uji Stafutik 

Nilai Ilmiah : 

Variabel eksogen : 
1. Budaya organisasi dengan 

indikator: Observed 
behavioural regulanties, 
norms, dominant values, 
philosophy, and roles. 

2. Lingkungan kerja dengan 
indikator: Pewarnaan, 
Kebersihan, Pertukaran 
Udara, Penerangan, music, 
Keamanan, dan Kebisingan. 

Variabel Endogen: 
I. Kepuasan kerja dengan 

indikator: Pekerjaan itu 
sendiri, Gaji, Promosi, 
pengawasan, Kelompok kerja 

2. Motivasi kerja dengan 
indikator: Kebutuhan 
fisiologi, Kebutuhan 
keamanan, kebutuhan sosial, 
kebutuhan penghargaan, 
kebutuhan aktualisasi diri. 

3. Kinerja dengan indicator: 
Ketidakhadiran, 
keterlambatan. Lamanya masa 
kerja, Kuantitas dan kualitas 
yang dihasilkan, Kerjasama, 
Tindakan protektif, Gagasan 
konstruktif, Pelatihan diri_,_ 

Basil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa • 

- Hipotes.is 
diterima 

- Hipotesis 
diterima 

- Hipotesis 
diterima 

- Hipotesis 
diterima 

- Hipotesis 
ditolak 

- Hipotesis 
diterima 

- Hipotesis 
diterima 

- Hipotesis 
diterima 

- Hipotesis 
diterima 

I 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 
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Sikap yang menguntungkan. 

Desain : Penelitian Empiris 

Sampel: 
Sampel 358 Supervisor Poda 
Hotel-hotel Bintang 3,4, dan 5 di 
Surabaya .. 

Uji Statistik : 
Strucrural Equation Modeling 
{SEM) dengan program Software 
AMOS Versi 4.0. 
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No. 

06. 

Author& Co. 
Author/Tabon/Te 

ks/Artikel 

M.Irfan Prananta, 
2008, Pengaruh 
Kepemimpinan dan 
Budaya organisasi 
serta Motivasi 
terhadap Perilaku 
Kerja dan Kinerja 
Karyawan Hotel 
Berbintang di 
Kalimantan Timur. 

a ... , 
Lingkup/Masalah/Tujua 

n 

Ruang Lingkup: 
Untuk menganaJisis 
pengaruh Kepemimpinan 
dan Budaya Organisasi 
serta Motivasi terhadap 
Perilaku Kerja dan Kinerja 
Kary a wan Hotel 
Berbintang di Kalimantan 
Timur. 

Tujuan 
Untuk mengetahui 
Pengaruh Kepemimpinan 
dan Budaya Organisasi 
serta Motivasi terhadap 
Perilaku Kerja dan Kinerja 
Kary a wan Hotel 
Berbintang di Kalimantan 
Timur. 

Konsep Teori/Hipotesis 

Kosen Teori: 

K.epemimpinan, Budaya organisasi, Motivasi, 
Perilaku Kerja dan Kinerja 

llipotesis 

Hl:Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
perilaku kerja karyawan hotel berbintang di 
Kalimantan Timur. 

H2:Budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap perilaku kerja karyawan hotel 
berbintang di Kalimantan Timur. 

H3:Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
perilaku kerja karyawan hotel berbintang di 
Kalimantan Timur. 

H4:Kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan hotel berbintang di 
Kalimantan Timur. 

H5:Budaya organisasi berpengaruh sign1fikan 
terhadap kinerja karyawan hotel berbintang di 
Kalimantan Timur. 

H6:Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan hotel berbintang di 
Kalimantan Timur. 

H7 • Perilaku kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan hotel berbintang di 
Kalimantan Timur. 

Nilai Hmiah/Desain/Sample/ 
Uji Statistik 

Nilai Ilmiah : 

V ariabel eksogen : 
I Kepemimpinan 
2. Budaya organisasi. 
3. Motivasi. 

Variabel Endogen 
I. Perilaku kerja dan 
2. Kinerja 

Desain : Penelitian Empiris 

Uji Statistik : 
Structural Equation Modeling 
(SEM) dengan program Software 
AMOS Versi 4.0. 

Hasil PeneJitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa 

- Hipotesis I 
diterima 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
ditolak 

- Hipotesis 5 
ditolak 

- Hipotesis 6 
ditolak 

- Hipotesis 7 
diterima 

- Hipotesis 8 
diterima 

- Hipotesis 9 
diterima 

- Hipotesis 10 
diterima 

- Hipotesis II 
diterima 

- Hipotesis 12 
ditolak 

N ... 
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No. 

07. 

Author& Co. 
Autborffahun/Te 

ks/Artikel 

Teman Koesmono, 
2005, Pengaruh 
Budaya Organisasi 
terhadap Motivasi 
dan Kepuasan 
Kerja serta Kinerja 
Karyawan pada sub 
Sektor lndustri 
Pengolahan Kayu 
Ekspor di Jawa 
Timur. 

Ruang 
Llngkup/Masalah/ 

Tujuan 

Rpang Ling.kgp: 
Untuk menganalisis faktor 
yang mempengaruhi 
Budaya organisasi 
terhadap Motivasi dan 
Kepuasan Kerja serta 
kinerja Kruyawan pada sub 
Sektor Industri Pengolahan 
K.ayu Ekspor di Jawa 
Timur. 

Tujuan 
Untuk mengetahu.i dan 
menganalisis faktor yang 
mempengaruhi Buda ya 
orgarusas1 terhadap 
Motivasi dan Kepuasan 
kerja serta kinerja 
karyawan pada sub sektor 
Industri Pengolahan Kayu 
Ekspor di Jawa Timur. 

Konsep Teori/Hipotesis 

Konseo Teori: 
Budaya organisasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja 
serta Kinerja Karyawan. 

Hipotesis 
Hl. Buday a organisasi, mempwiyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja Karyawan 
pada sub Sektor lndustri pengolahan kayu di 
Jawa Timur. 

H2: Motivasi berp[engaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja Karyawan pada sub sektr 
lndustri Pengolahan kayu ekspor di Jawa 
Timur. 

H3: Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja Karyawan pada 
sub Sektor Industri Pengolahan Kayu Ekspor 
di Jawa Timur. 

H4: Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja Karyawan pada 
sub sector Industri pengolahan kayu ekspor di 
Jawa Timur. 

H5: Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada sub sector 
Industri pengolahan kayu ekspor di Jawa 
Timur. 

H6: Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
sub sector Industri pengolahan Kayu ekspor 
di Jawa Timur. 

H7: Ada perbedaan kepuasan kerja karyawan antara 
perusahaan menengah dan perusahaan kayu 
ekspor di Jawa Timur. 

Nilai llmiah/Desain/Sample/ 
Uji Statistik 

Nilai Umiah: 
Variabel eksogen: 
1.Budaya organisasi dengan 

indicator: Nilai-nilai, 
kepercayaan-kepercayaan, 
pendapat, pendapat-pendapat, 
sikap-sikap dan norma-norma. 

2.Motivasi dengan indicator: 
Keuangan, non keuangan dan 
harapan. 

3.Kepuasan kerja dengan 
indikator: Hubungan dengan 
rekan kerja, hubungan dengan 
kepala departemen, 
kemampuan dan ketangkasan 
dari kepala departemen, jam 
kerja, kesempatan promosi bagi 
karyawan, gaji, keamanan kerja 
dan kesempatan kerja 

Variabel Endogen: 
I.Kinerja dengan indikator: 

Pengetahuan dalam pekerjaan, 
kemampuan dalam pekerjaan, 
ketrampilan dalam pekerjaan, 
sikap pekerjaan, semangat 
terhadap pekerjaan, kesempatan 
terhadap pekerjaan, dorongan 
tewrhadap pekerjaan, kualitas 
dari pekerjaan, basil produksi 
dan kemampuan berinteraksi. 

Basil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa: 

- Hipotesis I 
ditolak 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
diterima 

- Hipotesis 5 
diterima 

- Hipotesis 6 
diterima 

- Hipotesis 7 
ditolak 

- Hipotesis 8 
ditolak 

N .,. 
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'"'' 
Ada pe,bedaan kinerja karyawan anwa 
perusahaan menengah dan perusahaan besar. 

Desain Penelitian Empiris 

Sampel: 
Sampel 5 perusahaan pengolahan 
kayu ekspor berskala menengah 
dan besar, menggunakan sampel 
800 orang tenaga kerja di bagian 
produksi. 

Ujl Statistik : 
Structural Equation Modeling 
(SF.M) dengan program Software 
AMOS 

N 

:t 
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No. I Author & Co. 
Author/Tahon/Te 

ks/Artikel 
f---- ~-----

08. Hennawan, 2008, 
Pengaruh lklim 
Organisasi dan 
Budaya Organisasi 
T erhadap Kepuasan 
Kerja dan Motivasi 
kerja serta Kinerja 
Pejabat Struktural 
Pemerintah 
Kabupaten Kutai 
Kartanegara, 
Desrtasi. 

Ruane 
Lingkup/Masalab/ 

Tujuan 

Ruang Lingkup: 
Untuk menganalisis peran 
strategis Pejabat Struktural 
Pemerintah K.abupaten 
Kutai Kartanegara dalam 
pembangunan daerah 

Tpjuan 
Untuk mengetahui factor­
faktor apa yang 
mempengaruhi kepuasan 
kerja, motivasi kerja dan 
kinerja Pejabat Struktural 
Pemerintah Kutai 
Kartanegara sehingga 
mampu melaksanakan 
pembangunan daerah. 

Koosep Te.ori/Hipotesis 

Kosep Teori: 

Jklim Organisasi, Budaya organisasi, kepuasan 
kerja, Motivasi kerja dan Kinerja. 

Hipotesis 

Hl : Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 

H2 • Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja 

H3 : lklim organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap motivasi kerja 

H4 : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 

HS : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 

H6 : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap motivasi kerja 

H7 :Motivasi kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap Kepuasan kerja. 

H8 :Kepuasan kerja mempunyai berpengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 

H9 :Motivasi kerja mempunyai berpengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 

Nilai llmiah/Desain/Sample/ Uji I Hasil Peoelitian 
Statistik 

Nilai llmiah : 

Variabel eksogen 
I. Iklim organisas1 

indikator: Decision 
dengan 

making, 
Risk, 
and 

2 

Warmth, 
Openess, 
Structure. 

Risk, 
Reward 

Budaya organisasi dengan 
indikator: Involvement, 
Consistency, Adaptability, 
danMissiom 

Variabel Endogen • 
I Kepuasan kerja dengan 

indikator: Jntrnsic 
Satisfaction, Extrinsic 
Satisfaction and General 
Satisfaction. 

I. Motivasi kerja dengan 

2 

indikator: Kompensasi 
financial, Kompensasi non 
financiaJ dan harapan 
(expectancy). 
Kinerja dengan indikator: 
Absenteeism, 
Length of 
Dependable 

Tardiness. 
Service, 

Task 
Accomplishment, 
Coorperation Protec//ve acts, 
Constructive ideas, Self 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa: 

Hipotesis I 
ditolak 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
diterima 
Hipotesis 5 
diterima 

- Hipotesis 6 
diterima 

- Hipotesis 7 
diterima 

- Hipotesis 8 
diterima 

- Hipotesis 9 
diterima 
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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. 

N ... 
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No. j Author & Co. 

09. 

Author/Tahunffe 
ks/Artikel 

Asli Nuryadin, 
2007, Pengaruh 
Iklim dan Budaya 
Organisasi serta 
Karalcteristik 
Individu Terhadap 
K.inerja serta 
Kepuasan Kerja 
Karyawan Dinas 
Pendidikan 
Nasional Propinsi 
Kalimantan Timur, 
Disertasi 

Ruang 
Lingkup/Masalah/ 

Tujuan 

Ruang Ungkup: 
Untuk menganalisis peran 
strategis Dinas Pendidikan 
Nasional Propinsi 
KaJimantan Timur dalwn 
meningkatkan kinerja 

llul!i!!! 
Untuk mengetahui faktor­
faktor apa saja yang 
mempengaruhi kepuasan 
dan kinerja Karyawan 
Dinas Pendidikan Nasional 
Propinsi 
Timur 
meningkatkan 
organisasi. 

Kalimantan 
do!am 

kinerja 

Konsep Teori/Hipotesis 

Kosep Teori: 

Karakteristik Individu, Motivasi, Iklim Organisasi, 
Kepuasan dan Kinerja 

Hipotesis 

HI :Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja Karyawan 
Dinas Pendidikan Nasional Kalimantan 
Timur. 

H2 • Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja Karyawan 
Dinas Pendidikan Nasional Propinsi 
K.alimantan Timur. 

H3 :Karakter:istik Individu mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap Kepuasan kerja 
karyawan Dinas Pendidikan Nasional 
Propinsi Kalimantan Timur. 

H4 :lklim Organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas 
Pendidikan Nasional Propinsi Kalimantan 
Timur. 

H5 : Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas 
Pendidikan Nasional Propinsi K.alimantan 
Timur. 

H6 :Karakteristik lndividu mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja Karyawan 
Dinas Pendidikan Nasional Propinsi 
Kalimantan Timur. 

H7 :Karakteristik individu mempunyai pengaruh 

Nilai Ilmiah/DesainJSample/ Uji I Basil Penelitian 
Statistik 

Nilai Ilmiah : 

V ariabel eksogen : 
I. Iklim organisasi. 
2. Budaya organisasi. 
3. Karakteristik individu. 

Variabel Endogen: 
I. Kepuasan. 
2. K.inerja 

Desain . Penelitian Empiris 
Sampel : Sample 320 orang 

Karyawan Dinas 
Pendidikan Nasional 
Propinsi Kalimantan 
Timur. 

Uji Statistik: 
Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan program 
Software AMOS Versi 4. 0. 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa. 

- Hipotesis I 
diterima 

- Hipotesis 2 
ditolak 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
diterima 

- Hipotesis 5 
diterima 

- Hipotes1s 6 
diterima 

- Hipotesis 7 
diterima 

N ... ___, 
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yang signifikan terhadap kinerja Karyawan 
Dinas Pendidikan Propinsi Kalimantan Timur. 

HS :Kepuasan kerja mempunyai berpengaruh yang 
signifikan temadap kinerja 

H9 :Motivasi kerja mempunyai berpengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja Dinas Pendidikan 
Nasional Propinsi Kalimantan Timur. 

N 

~ 
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No. 

IO. 

Author & Co. 
AuthorlTahun/ 

Teks/Artikel 

Warsono, 2004, 
Pengaruh Kepuasan 
lmbalan, Motivasi 
Kerja Dan 
Kepuasan Kerja 
Terhadap Prestasi 
Kerja Para Pekerja 
Operasional Pada 
Perusahaan­
Perusahaan Garmen 
Di Daerah Jawa 
Timur, Desertasi. 

Kuang 
Lina:kup/Masalah/ 

Tujuan 

Ryang Linx,kup; 
Untuk menganalisis 
pengaruh Kepuasan 
lmbalan, Motivasi kerja 
Dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Prestasi Kerja 
Para Pekerja Operasional 
Pada Perusahaan­
perusahaan Garmen Di 
Daerah Jawa Timur. 

Tujuan 
Untuk mengetahui faktor­
faktor apa saja yang 
mempengaruhi kepuasan 
lmbalan, Motivasi Kerja 
Dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Prestasi Kerja 
Para Pekerja Operasional 
Pada Perusahaan­
Perusahaan Garmen Di 
Daerah Jawa Timur. 

Konsep Teori/Hipotesis 

l(osep Teori: Kepuasan imbalan, Motivasi Kerja 
Dan Kepuasan Kerja, Prestasi Kerja 
Hiootesis 
HI Kepuasan Imbalan mempunyai pengaruh 

langsung signifikan terhadap prestasi kerja 
para pekerja operasional pada perusahaan­
perusahaan garmen di daerah Jawa Timw-. 

H2: Motivasi kerja mempunyai pengaruh 
langsung signifikan terhadap prestasi kerja 
para pekerja operasional pada perusahaan­
perusahaan garmen di daerah Jawa Timur. 

HJ: Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh 
langsung signifikan terhadap prestasi kerja 
para pekerja operasional pada perusahaan­
perusahaan garmen di daerah Jawa Timur. 

H4 Kepuasan imbalan mempm1yai pengaruh 
langsung signifikan terhadap motivasi kerja 
para pekerja operasional pada perusahaan­
perusahaan garmen di daerah Jawa Timur. 

H5 Kepuasan lmbalan mempunyai pengaruh 
langsung signifikan terhadap kepuasan kerja 
dari para pekerja operasional pada 
perusahaan-perusahaan garmen di daerah 
Jay.,a Timur. 

H6 Motivasi kerja mempunyai pengaruh 
langsung signifikan terhadap kepuasan kerja 
dari para pekerja operasional pada 
perusahaan-perusahaan garmen di daerah 
Jawa Timur. 

H7 Kepuasan kerja mempunyai pengaruh 
langsung signifikan terhadap motivasi kerja 

·------~---------~--~dari=·- _l!_ar~kerja operasionaj pada 

Nilai lbniah/Desain/Sample/ Uji I Basil Penelitian 
Statistik 

Nilai Ilmiah : 

V ariabel eksogen : 
I. Kepuasan imbalan 
2. Motivasi kerja dan kepuasan 

kerja. 

V ariabel Endogen : 
I. Prestasi kerja 

Desain : Penelitian Empiris 
Sampel : Sample 388 

perusahaan, yang terdiri 
dari 56 perusahaan 
garmen besar dan332 
perusahaan garmen 
sedang., jadi perusahaan 
garmen sebagai sampel 
adaJah 20 % X 388 = 78 
perusahaan. 

Uji Statistik: 
Slructural Equalion Modeling 

(SEM) dengan program 
Software AMOS Versi 4.0. 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa: 

- Hipotesis I 
diterima 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotesis 4 
ditolak 

- Hipotesis 5 
diterima 

- Hipotesis 6 
diterima 

- Hipotesis 7 
diterima 

- Hipotesis 8 
ditolak 

- Hipotesis 9 
diterima 

- Hipotesis IO 
ditolak 

- Hipotesis 11 
ditolak 
Hipotesis 12 
diterima 

- Hipotesis 13 
diterima 

~ 
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___ .L._ __ _ 

HS 

H9 

HIO 

HI I 

Hl2 

perusahaan-perusahaan garmen di daerah 
Jawa Timur. 
Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh 
tidak langsung signifikan terhadap prestasi 
kerja para pekerja operasional pada 
perusahaan-perusahaan gannen di daerah 
Jawa Timur dengan intervening variabel 
motivasi kerja. 
Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh 

tidak langsung signifikan terhadap prestasi 
kerja para pekerja operasional pada 
perusahaan-perusahaan gannen di daerah 
Jawa Timur dengan intervening variabel 
kepuasan kerja. 

:Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh 
tidak langsung signifikan terhadap prestasi 
kerja para pekerja operasional 
padaperuwiaan-perusahaan garmen di 
daerah Jawa Timur dengan intervening 
variabeJ motivasi kerja dan kepuasan kerja. 
Kepuasan imbalan mempunyai pengaruh 

tidak langsung sign.ifikan terhadap prestasi 
kerja para pekerja operasional pada 
perusahaan-perusahaan garmen di daerah 
Jawa Timur dengan intervening variabel 
kepuasan kerja dan motivas1 kerja. 
Motivasi kerja mempunyai pengaruh tidak 
langsung signifikan terhadap prestasi kerja 
para peklerja operasional pada perusahaan­
perusahaan germen di daerah Jawa Timur 
dengan intervening variabel kepuasan kerja. 

HI 3 : Kepuasan kerja mempunyai pengaruh tidak 
langsung signifikan terhadap prestasi kerja 
para pekerja opcrasiona.l pada perusahaan­
perusahaan gannen di daerah Jawa Timur 

_ __ .)__ __ _ dengan intervening variabel ~tiVS;S_i_~erja. I __ ------·------~------

N 
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Author& Co. lllw!& 
No. Autbor/Tahuo/ Lin&fil!l!/Maylabl 

Teks/Artikel 1lul!!!! 

11. Chughtai, Aamir 1lul!!!! 
Ah and Sohail Menganalisis Pengaruh 
Zafa,. 2009. Karakteristik personal, 
Antecedents and kepuasan kerja don 
Consequences of keadilan organisasi 
Organizational memiliki temodap 
Commumem among komitmen organisasi. 
Pakistan University 
Teachers 

Jwnal 

Kgn3I!: Tt2d!'.Hi1!:0lt1i! 

~281 !IID Teori;: 
Antecedents and Consequences of Organizational 
Commitment. 

Hil!!tesi.S 
Karakteristik personal, kepuasan kerja don 
keadilan organisasi memiliki hubW1gan signilikan 
dengan komitmen organisasi. 

Nilai llmiab/Daain/Sample/ 
Uji Statistik 

Nllai llmiab : 
Variabel eksogen : 
Antecedents and Consequences of 
Organizational Commltmenl. 

Desain : Penelitian Empiris 

Sampel: 
Sampel 33 University Teacher di 
Pakistan d; Kola Lahore, 
Islamabad dan Peshawar. 

Uji Slatistik: 
Structural Equation Modeling 
(SFM) dengan program AMOS. 

Hasil Peoelitian 

Ha.c;jJ 

penelitiannya 
menyimpuJkan, 
bahwa: 

- Hipotesis 
diterima 

N 
u, 
~ 
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No. 

12. 

Author& Co. 
Authorffahun/ 

TeksJArtikel 

Wildan, 
Mw,ammad 
Alkirom, 2010, 
Pengaruh 
Karakteristik 
Individu dan 
Budaya Organisasi 
terhadap Motivasi 
Kerja dwi 
Kreativitas Kerja 
serta Kinerja 
Karyawan Internal 
Audilor pada Bank 
BUMN di 
Indonesia 

Disertasi 

Ruang 
Uugkup/Masalah/ 

Tujuan 

Tujuan 
Menganalisis seberapa 
besar hubungan antara 
masmg-masmg variabel 
Karakteristik Individu dan 
Buda ya Organisasi 
terhadap Motivasi Kerja 
dan Kreativitas Kerja serta 
Kinerja K.aryawan Internal 
Auditor pada Bank BUMN 
di Indonesia 

Konsep Teori/Hipolesis 

Kosep dan Teori: 
Budaya K.arakleristik lndividu, Budaya Organisasi, 
Motivasi Kerja, Kreativitas Kerja dan Kinerja 
Karyawan. 

Hipotesis 
HI . Karakteristik individu berpengaruh signifikan 

terhadap kreativitas kerja. 
H2 :Budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kreativitas kerja. 
H3 :Motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kreativitas kerja 
H4 :Karakteristik individu berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 
H5 :Budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 
H6 :Motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 
H7 :Kreativitas kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 
HS :Budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. 
H9 :Karakteristik individu berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi k_erja 

Nilai Ilmiah/Desain/Samplei Uji 
Statistik 

Nilai llmiah : 
V ariabel eksogen : 
I. Budaya K.arakteristik 

lndividu. 
2. Budaya organisasi. 
3. Motivasi Kerja 
Variabel Endogen. 
I. Kreativitas Kerja 
2. Kinerja Karyawan. 

Desain • Penelitian Empiris 
Sampel: 
Sampel I 80 Karyawan Jn.terruil 
Auditor pada Bank BUMN di 
Indonesia. 

Uji Statistik: 
Structural Equ.itton Modeling 
{SEM) dengan program AMOS 
5. 

Basil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa: 

- Hipotesis l, 
2, 3, 4, 6, 7, 
dm, 8 
diterima 

- Hipotesis 5 
dan 9 ditolak 

N 
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No. Author& Co. Kuang Konsep Teori/Hipotesis 
Autbor/Tabunffe Liogkup/Masalah/ 

ks/Artikel Tuiuan 

13. Ratnasari, Sri Tujuan Teori dan Konsel! : 
Langgeng, 2011, Menguji dan menganalisis Komitmen Organisasional, Budaya Organisasi, 
Pengaruh pengaruh Komitmen Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja 
Komitmen Organisasional d,n 

Organisasional dan Budaya Organisasi Hipotesis 
Budaya Organisasi terhadap Kepuasan serta HI :Komitmen organisasional berpengaruh 
terhadap Kepuasan Prestasi Kerja Dosen T etap signifikan terhadap kepuasan kerja 
serta Prestasi Kerja Yayasan Perguruan Tinggi H2 Budaya organisasi berpengaruh signifikan 
Dosen Tetap Swasta di Provinsi terhadap kepuasan kerja 
Yayasan Perguruan Kepulauan Riau. H3 :Komitmen organisasional berpengaruh 
Tinggi Swasta di signifikan terhadap prestasi kerja 
Provinsi Kepulauan H4 :Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 
Riall terhadap prestasi kerja 

H5 Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
Disertasi terhadap prestasi kerja. 

Nilai Umiah/Desain/Sample/ Uji 
Statistik 

Nilai llmiah : 
Variabel eksogen : 
I. Komitmen organisasional. 
2. Budaya organisasi. 
V ariabel Endogen : 
1. Kepuasan Kerja 
2. Prestasi Kerja 

Desain : Penelitian Empiris 
Sampel: 
Sampel sama dengan populasi 
123 dosen tetap yayasan 
Perguruan Tinggi Swasta yang 
srnfah memiliki Jabatan 
Fwtgsional. 

Uji Statistik: 
Structural Equation Modeling 
(SFM) dengan program AMOS 
16. 

Basil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa 

- Hipotesis I 
ditolak 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
ditolak 

- Hlpotesis 4 
ditolak 

- Hipotesis 5 
diterima 

N 
<n 

"' 
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No. Author& Co. Ru'""' 
Autborffahunrre Lin1lwp/Masalab/ 

ks/Artikel Tuluan 

14. Widyaningrum, Ruyz Lin&hu1; 
2011, Peng,,uh Untuk menganalisis 
Kemamp""' p,ng,,uh KemamP""' 
Motivasi, Budaya Motivasi, Budaya 
Organisasi Organisasi Terhadap 
Temadap Komitmen Organisasional 
Komitmen dan Kinerja Karyawan 
Organisasional dan pada RSUD Ibnu Sina 
Kinerja Karyawan Kabupaten Gresik 
pada RSUD lbnu 
Sina Kabupaten IY.iJ!!!! 
Gresik Untuk membuktikan dan 

fllfflganalisis pengaruh 
Kemampuan Motivasi, 
Budaya Organisasi 
Terhadap Komitrnen 
Organisasional dan Kinerja 
Karyawan pada RSUD 
lbnu Sina Kabupaten 
Gresik 

. 

Kousep Teori/Hipotesis 

K~1 Teori; 
Kemampuan Kerja, Motivasi Kel)a, Budaya 
Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kinerja 
Karyawan 

!!il!!!lnis 
HI :Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional pada RSUO lbnu 
Sina Kabupaten Gresik. 

H2 :Motivasi ~garuh signifikan terhadap 
komitmen organisasional pada RSUD Jbnu 
Sina Kabupaten Gresik 

H3 :Budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kornitrnen organisasional pada 
RSUD lbnu Sina Kabupaten Gresik. 

H4 :Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada RSUD lbnu Sina 
Kabupaten Gresik. 

H5 :Motivasi berpengaruh sigrufikan terhadap 
kinerja karyawan pada RSUD lbnu Sina 
Kabupaten Gresik. 

H6 :Budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada RSUD Jbnu 
Sina Kabupaten Gresik. 

H7 :Komitmen organisasional berpengaruh 
s1gnifikan terhadap kinerja karyawan pada 
RSUD lbnu Sina Kabupaten Gresik. 

Nilai llmlah/Desain/Sample/ Uji 
Statistik 

Nilai llmiah : 

V ariabel eksogen 
I. Kemampuan Kerja 
2. Motivasi Kerja 
3. Budaya Organisasi. 

Variabel Endogen • 
I. Komitmen Organisasional. 
2. Kinerja Karyawan. 

Desain . Penelitian Ernpiris 
Sampd ' Sample 175 

responden, terdiri atas 
tenaga medis dan pa,a 
medis RSUD lbnu Sina 
Kabupaten Gresik. 

Uji Statistik: 
Structural Equation Modeling 
/SEM) dengan program 
Software AMOS Versi 4.0. 

Huil Penelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa: 

- H1potes1s I 
diterima 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
dilerima 

- Hipotesis 4 
diterirna 

- Hipotes.is 5 
diterima 

- Hipotesis 6 
diterirna 

- Hipotesis 7 
diterirna 

N 

"' ... 
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No. Author& Co. Ruang 
Authorffahun/Te Llnglwp/Masa.lah/ 

ks/Artikel Tu:uan 

15. Daniel, 2011, Ruani:; Llng;kul!: 
Pengaruh Untuk menganalisis 
Lingkungan Kerja Pengaruh Lingkungan 
dan Komitmen Kerja dan Komitmen 
Organisasional Organisasional Terhadap 
Terhadap Motivasi Motivasi Kerja dan 
Kerja dan Kepuasan Kepua.san Kerja Sena 
Kerja Serta Prestasi Prestasi Kerja Karyawan 
Kerja Karyawan Pabrik Kalsiwn Karbida 
Pabrik Kalsium PT. Emdeki Utama di 
Karbida PT. Gresik 
Emdeki Utama di 
Gresik, Disertasi Il!i!um 

Untuk mengetahu.i faktor-
fal..1or apa .. ,. yang 
mempengaruhi lingkungan 
kerja, komitmen 
organisasional, motivasi 
kerja, kepuasan kerja, 
prestasi kerja 

Konsep Teori/Hipotesis 

KOHi! Teori; 

Lingkungan kerja, komitmen organisasional, 
motivasi kerja, kepuasan kerja, prestasi kerja 

Hiootesis 
Hl :Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan. 
H2 :Komitmen berpengaruh signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan 
H3 :Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. 
H4 :Komitmen berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 
H5 :Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 
H6 :Komitmen berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja ~ 1awan. 
H7 :Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. 
H8 :Motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan. 
H9 :Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan. 

Nilai llmiah/Desain/Sample/ Uji 
Statistik 

Nilai llmiah : 

Variabel eksogen: 
L Lingkungan Kerja 
2. Komitmen Organisasional. 
V ariabel Endogen : 
I Motivasi Kerja 
2. Kepuasan Kerja 
3. Prestasi Kerja 

Desain : Penelitian Empiris 
Sampel: 
Sample 120 orang karyawan 
Pabrik Kalsiwn Karbida PT. 
Emdeki Utama di Gresik. 

Uji Statistik: 
Structural Equation Modeling 
(SEM) dengan program 
Software AMOS Versi 4.0. 

Hasil Peoelitian 

Hasil 
penelitiannya 
menyimpulkan, 
bahwa: 

- Hipotesis I 
diterima 

- Hipotesis 2 
diterima 

- Hipotesis 3 
diterima 

- Hipotes1s 4 
diterima 

- Hipotesis 5 
diterima 

- Hipotesis 6 
diterima 

- Hipotesis 7 
diterima 

- Hipotesis 8 
diterima 

- Hipotesis 9 
diterima 

N 
<.n 
<.n 
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KUESIONER PENELITIAN 

STUDI TENT ANG PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KOMITMEN 

ORGANISASIONAL TERIIADAP MOTIV ASI KERJA DAN KEPUASAN KERJA 

SERT A PRESTASI KERJA KARY AW AN PABRIK KALSIUM KARBIDA 

PT,EMDEKI UT AMA DI GRESIK 

Dalam rangka untuk mengetahui besamya pengarub lingkungan kerja dan komitmen 

organisasional terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja serta prestasi kerja karyawan 

pabrik kalsium karbida PT Emdeki Utama Gresik, maka kiuni mohon dengan hormat 

kepada Bapak/Jbu/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 

salab. 

Alas kesediaan dan kerjasarna Bapak/Ibu/Sdr/sdri dalam mengisi kuesioner ini kiuni 

sampaikan terima kasih. 

Data Responden 

Nama 

Umur I) 17-27 tahun, 2) 28-38 tahun, 3) 39-55 tahun 

Jenis kelamin : I) laki-laki; 2)Perempuan 

Pendidikan I) SMU/K, 2) D2/D3, 3)SI 

Bagian/seksi 

Jabatan 

Lama Bekerja : 

Status 

l)Seksi Planning & Q.Control; 2)Seksi Produksi; 3)Seksi Maintenance 

I )Ka.Seksi; 2)Foreman/Supervisor; 3)Senior operator; 4)Junior operator 

1)- <5 tahun; 2}a5-10 tabun; 3)-10-15 tahun; 4)-15->20 tahun 

l)Belum Kawin, 2)Kawin, 3)Duda, 4)Janda 
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A.Petunjuk Pengisian : 

Bpk/lbu/Sdr/Sdri diminta untuk melingkari pada salah satu Pemyataan yang paling sesuai 

menggambarkan bagian ini, yang terdiri dari : 

I. Nilainya 5, menggarnbarkan Anda Sangat Setuju (SS) 

2. Nilainya 4, menggarnbarkan Anda Setuju (SJ 

3. Nilainya 3, menggambarkan Anda Netta! (NJ 

4. Nilainya 2, menggarnbarkan Anda Tidak Setuju (TS) 

5. Ni!ainya I, menggarnbarkan Anda Sangat Tidak Setuju (STS) 

B.PERNYATAAN 

Lingkungan Kerja (XI) 

No. Pernyataan 

Fasilitas kantor (XI.I.) 

I. 
Perusahaan sangat memperhatikan 
pentingnya fasilitas kantor karena dapat 
membuat lingkungan kerja semakin kondusif. 
Hubungan Pimpinan dan Karyawan 
(Xl.2) 

2. 
Pemsahaan sangat memperhatikan 
pentingnya hubungan baik p1mpman dan 
karyawan dalarn memberikan tugas/imbalan 
vang diterima terhadao semua karvawan. 
Hubungan sesama karyawan (Xl.3) 

3. 
Pemsahaan sangat memperhatikan hubungan 
kerja yang harmonis antar karyawan dan 
antar balrian dalam nerusahaan. 
Kondisi Kerja (Xl.4) 
Perusahaan sangat memperhatikan kondisi 
lingkungan kerja yang baik, dengan penataan 

4. 
ruangan yang tepat, lingkungan kerja yang 
bersih, keamanan dan keselarnatan kerja yang 
baik, serta tingkat kebisingan yang 
menyenangkan dan menimbulkan perasaan 
tenang. 

Pilihan Jawaban 

I 2 3 4 
STS TS N s 

I 2 3 4 
STS TS N s 

I 2 3 4 
STS TS N s 

I 2 3 4 
STS TS N s 

5 
ss 

5 
ss 

5 
ss 

5 
ss 
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Komitmen Orgaoisasional (X2) 

No. Pernyataan Pilihan Jawaban 

Komitmen Afektif (Xl.t) I 2 3 4 5 
I. Saya merasa sebagai bagian clari suatu 

STS TS N s ss keluarga di nerusahaan tempat saya bekerja_ 

2. 
Saya mengenali seluk beluk perusahaan I 2 3 4 5 
temnat saya bekerja denoan na,ti. STS TS N s ss 
Saya mengenali tingkat keyakinan para 

I 2 3 4 5 
3. pekerja dalam menerima nilai-nilai yang 

STS TS N s ss dianut oleh nerusahaan. 
Saya merasa bahwa permasalahan yang 

I 2 3 4 5 
4. dihadapi perusahaan Juga merupakan 

STS TS N s ss 
nermasalahan Sava. 
Komitmen Kontinuans (X2.2) 

I. 
Saya merasa kesediaan untuk bekerja keras I 2 3 4 5 
di perusahaan karena ketidakpastian STS TS N s ss 
nP.keriaan di temnat lain. 
Saya merasa enggan berhenti bekerja dari 

2. 
perusahaan karena pertimbangan biaya yang I 2 3 4 5 
akan Saya keluarkan jika Saya berhenti STS TS N s ss 
sekaran2 
Saya merasa enggan berhenti bekerja dari 
perusahaan karena kekhawatiran 

I 2 3 4 5 
3. ketersediaan pilihan pekerjaan di 

STS TS N s ss 
perusahaan lain yang mungkin tidak 
memberikan manfaat van~ sama. 

4. 
Saya merasa kesediaan untuk tetap bekerja I 2 3 4 5 
oada oerusahaan meskipun tersedia neluang. STS TS N s ss 
Komitmen N ormatif (X2.3) I 2 3 4 5 

I. Saya merasa bersalah j ika berhenti bekerja STS TS N s ss 
dari nerusahaan temrnot Sava bekeria. 

2. Saya sebagai pekerja harus loyal pada I 2 3 4 5 
nerusahaan temoat Sava bekeria. STS TS N s ss 

3. Saya wajib menetap di perusahaan tempat I 2 3 4 5 
Saya bekerja. STS TS N s ss 

4. Saya bersedia dan wajib untuk bekerja I 2 3 4 5 
keras/sungguh-sungguh. STS TS N s ss 
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Pendekatan Komitmen berdasarkan 
I. Prilaku (X2.4) I 2 3 4 5 

Saya merasa yakin dalam menerima tujuan STS TS N s ss 
dan nilai-nilai vanP ada di """'rusahaan. 

2. Saya ingin berusaha sebaik mungkin sesuai 
I 2 3 4 5 dengan keinginan dan kepentingan 

STS TS N s ss .....,.rusahaan. 
3. Saya bersedia bekerja keras dan melakukan 

I 2 3 4 5 tugas-tugas pokok yang diberikan oleh 
STS TS N s ss atasan/manaiemen dencran se....,.nuh hati. 

4. Saya berusaha tidak pemah menolak 
I 2 3 4 5 maupun menunda tu gas-tu gas tambahan 

STS TS N s ss vano- diberikan atasan/manaiemen. 

Motivasi Kerja (YI) 

No. Pernyataan Piliban Jawaban 

Kompetensi diri (YI.I) 
Saya merasa sebagai bagian tingkat 

I 2 3 4 5 I. keaktifan mengembangkan kompetensi diri 
STS TS N s ss dari suatu keluarga di perusahaan tempat 

Sava bekeria. 
Kebutuhan akan umpan balik (Yl.2) 

2. Jantinan sosial yang diberikan perusahaan l 2 3 4 5 
(kesehatan, asuransi, dll) mempengaruhi STS TS N s ss 
kineria Sava. 
Kebutuhan akan penghargaan (Yl.3) 

3. 
Saya merasa jika terjadi keberhasilan dalam 1 2 3 4 5 
mengambil resiko, perusahaan memberikan STS TS N s ss 
=nehareaan. 
Tingkat penyatuan dengan togas (Yl.4) 

1 2 3 4 5 4. Saya merasa ada keserasian hubungan kerja 
STS TS N s ss antara atasan deniian bawahan. 

Jika memberikan masukan-masukan 

5. 
penting dalam mencapai tujuan perusahaan l 2 3 4 5 
diberikan insentif/bonus, mempengaruhi STS TS N s ss 
kineria Sava. 
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Kepuasan Kerja (Y2) 

No. Pernyataan Pilihan Jawaban 

Kesesuaian kemampuan pekerjaan 
(Y2.1) I 2 3 4 5 

I. Saya merasa gaji yang saya terima sesuai 
STS TS N s ss 

dengan tingkat kemampuan clan pendidikan 
Sava. 
Macam tunjangan yang Saya terima sesuai 

I 2 3 4 5 
2. dengan besamya tanggung jawab yang 

STS TS N s ss 
Saya pikul. 
Kepuasan terbadap gaji diterima (Y2.2) 

3. 
Gaji yang Saya terima dari perusabaan I 2 3 4 5 
dapat memenubi kebutuhan hidup Saya STS TS N s ss 
sehari-hari .. 

4. 
Saya merasa bonus yang diberikan I 2 3 4 5 
nerusahaan sudah memuaskan. STS TS N s ss 
Kesesuaian promosi (Y2.3) 

5. 
Saya merasa kebijakan promos1 untuk I 2 3 4 5 
kenaikan jabatan/karir di perusahaan sudah STS TS N s ss 
dilakukan denean obvektif. 

6. 
Promosi untuk kenaikan Jabatan di I 2 3 4 5 
nerusabaan didasarkan nada prestasi keria. STS TS N s ss 
Ketepatan pelaknnaan, Pengawasan 

7. 
(Y2.4) I 2 3 4 5 
Saya merasa puas atas pekerjaan yang STS TS N s ss 
dilakukan oleh atasan Sava. 

8. 
Atasan langsung Saya tegas dalam I 2 3 4 5 
menegakkan disiplin. STS TS N s ss 
Dukungan teman sekerja, atasan (Y2.5) I 2 3 4 5 

9. Saya merasa di Perusahaan tempat Saya 
STS TS N s ss 

bekeria tinokat nersaingannva sehat. 
Saya merasa kekompakan Tim dalam hal 
yang berkaitan atas kesediaan karyawan 

JO. 
dalam memberi dukungan apabila terdapat I 2 3 4 5 
karyawan lain yang mendapatkan kesulitan STS TS N s ss 
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan 
keoentingan kerja bersama. 
Karyawan mempunyai kemampuan yang 

I 2 3 4 5 
11. baik dalam membina clan memelihara 

STS TS N s ss 
hubunean keria denean atasannya. 
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Prestasi Kerja (YJ) 

No. Pernyataan Piliban Jawaban 

Quantity of work /Kuantitas kerja (YJ.1) 
I 2 3 4 5 I. Karyawan memiliki jumlah keluaran atau 

STS TS N s ss basil nroduksi sesuai ketentuan. 
Quality of work /Kualitas kerja (YJ.2) 

2. Karyawan merasa memiliki kualitas dari I 2 3 4 5 
pekerjaan sesua1 dengan syarat-syarat STS TS N s ss 
ketentuan nekeriaannva. 
Job Knowledge /Pengetabuan tentang 
pekerjaan (YJ.3) 

I 2 3 4 5 3. Karyawan merasa memiliki pengetahuan 
STS TS N s ss yang luas dalam pekerjaan sesuai dengan 

hara~n meneenai oekerjaannya. 
Creadveness I Kreativitas (YJ.4) 
Saya merasa memiliki kemampuan 

I 2 3 4 5 4. mengembangkan pengetahuan terhadap 
STS TS N s ss tantangan pekerjaan untuk menyelesaikan 

nersoalan-nersoalan van~ timbul. 
Cooperadve I Kerjasama (YJ.5) 
Saya merasa memiliki kemampuan 

I 2 3 4 5 5. berinteraksi tinggi untuk bekerjasama 
STS TS N s ss dengan sesama pekerja di perusahaan 

temn•t Sava bekerj a. 
Dependability I Keandalan (YJ.6) 
Saya merasa memiliki kesadaran dalam hal 

I 2 3 4 5 6. kehadiran, kemauan dan kemampuan yang 
STS TS N s ss positip yang berupa kejujuran terhadap 

t"Jekeriaan sesuai standar keria rv>rusahaan. 
lnidadve / Inisiatif(YJ. 7) 
Saya merasa memiliki dorongan. semangat 

I 2 3 4 5 7. terhadap pekerjaan positip untuk 
STS TS N s ss melaksanakan tugas-tugas baru Saya. 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nomor Jenis Pendidikan lama Seksi 
Responden Kelamin Bekerja /bagian 

·- ' . ... < ;> '" - .. " 2-' Perempuan 2= 02/03 2= ~10 TH 2= Produui 
3= S1 3= 10-15 TH 3_, Malnten;m,ce 

4~15->20 TH 

1 1 3 4 1 
2 1 3 3 1 
3 1 3 3 1 
4 1 3 4 1 
5 1 1 4 1 
6 1 1 4 1 
7 1 1 4 1 
8 1 1 4 1 
9 1 1 4 1 

10 1 1 4 1 
11 1 1 4 1 
12 1 1 4 1 
13 1 1 4 1 
14 1 1 4 1 
15 1 2 1 1 

Jabatan Status 
Perkawinan 

= orema ,.., ' ••m 
2= Senior Operator 2 .. Kawin 
3= Junior Operator 3= Duda 

4= Janda 

1 
1 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
3 

3 
3 
3 

3 
3 

3 

2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 

2 
2 
1 

i 
~· 
§ ... 
~ 
C r 
~ -Cl 
:::, 
> 
~ 

> 

~ 
~ 
~ 

I 

2: 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nomor Jenis Pendidikan Lama Seksi Jabatan 
Responden Kelamin Bekerja /bagian . -· < . ... " 1~= orema -~· 2= Perempuan 2=02/03 2=5-10TH 2= Produksi 2= Senior Ope,rator 

3=S1 3= 10-15 TH 3= Maintenance 3= Junior Ope,rator 
4=15->20TH 

16 1 2 1 1 
17 1 1 2 1 
18 1 1 4 1 
19 1 1 4 2 
20 1 3 4 2 
21 1 1 4 2 
22 1 3 3 2 
23 1 3 4 2 
24 1 1 4 2 
25 1 1 4 2 
26 1 1 4 2 
27 1 1 4 2 
28 1 3 1 2 
29 1 2 1 2 
30 1 1 4 2 

Status 
Perkawinan . 

"" 2= IC.iwin 
3= Duda 
4= Janda 

3 
3 
3 
1 
1 

1 
1 
1 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 

1 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 

i 
~-
§ ... 
g 
C: 

~ -0 

~ 

I 
~ 
1;l 
"' 
i 
~ 

----------

N s: 
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Nomor Jenis Pendidikan 
Responden Kelamin 

11~ L4~1-l.dlU I'• 
2" Perempuan 2'-02/03 

3: S1 

31 1 2 
32 1 1 
33 1 1 
34 1 1 
35 1 1 
36 1 1 
37 1 1 
38 1 1 
39 1 2 
40 1 1 
41 1 2 
42 1 1 
43 1 2 
44 1 1 
45 1 1 

IDENTITAS RESPONDEN 
Lama Seksi Jabatan 
Bekerja /bagian 
-<;;, ,n ,,,,,annIrie: ua I y " 1.1." ~orema.~ upervIsor 

2" 5-10 Ttt 2., Produksl 2" Senior Operator 
3,. 10-15 TH 3: Maintenance 3: Junior Operator 
4"1S->20TH 

1 2 
1 2 
4 2 
3 2 
3 2 
4 2 
4 2 
4 2 
1 2 
1 2 
1 2 
4 2 
2 2 
2 2 
2 2 

Status 
Perkawinan 

11: Blrri Kilwfn 
2'- Kawin 
3,. Duda 
4-"Janda 

2 
2 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 
1 
2 
2 
2 
2 

i 
~­
§ ... 
g 
C: 

~ -
~ 
~ 

> 

~ 
~ 
~ 
6 

I 

~ 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nomor Jenis Pendidikan Lama Seksi 
Responden Kelamin Bekerja /bagian 

'l'·-~,•-nl IJ" -••VfR j7<3 '" ll",-MlllC-- n<'111 
2= Perempuan 2: D2/D3 2=5-10 TH 2: Produksi 

3: S1 3:10-lSTH 3,, Maintenance 
4=15-->20 TH 

46 1 1 1 2 

47 1 1 2 2 

48 1 1 4 2 

49 1 1 4 2 

so 1 2 1 2 

Sl 1 1 4 2 

52 1 1 3 2 

53 1 1 4 2 

54 1 1 4 2 

ss 1 1 1 2 

56 1 2 1 2 

57 1 1 4 2 

58 1 1 4 2 

59 1 1 1 2 

60 1 3 1 2 

Jabatan Status 
Perkawinan 

i:. _,ema,. __ .,.., .. sor l" 11,m ,-aw,n 
2: Senior Operator 2: Kawin 
3= Junior Operator 3:0uda 

4=Janda 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

2 

2 

2 

2 

2 

2 
2 

2 

1 
2 

2 

2 

2 

2 

2 

i 
~· 

... 
-i 

6i 
c:: 
C" 

i;; -0 

:a 
► 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nomor Jen~ Pendklikan Lama Seksi Jabatan 
Responden Kelamin Bekerja llw,ian 

J.• ..... --- 1••-····· 11.• ~~ ... ··-···"' '" 11• •¥•ema ... ~, 
2•,__l)lan 2•02/03 2• 5-lOTit )• Prodllksl 2., Senior OpeJalor 

3•S1 Js 10-lS Tit 

,. __ 
3,. Junior Operator 

.. 15->201lt 

61 1 1 1 2 
62 1 2 3 2 
63 1 1 4 2 
64 1 1 4 2 
6S 1 1 4 2 
66 1 1 4 2 
67 1 1 4 2 
68 1 1 3 2 
69 1 1 3 2 
70 1 1 4 2 
71 1 2 1 2 
72 1 1 1 2 
73 1 1 4 2 
74 1 1 4 2 
7S 1 1 4 2 

Status 
Perkawinan 

11= 1:11m ___ ,n 
2= ICawin 
3= Cuda 
4mJ;mda 

3 

3 
3 
3 

3 
3 

3 
3 
3 
3 

3 
3 

3 

3 
3 

2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 
2 
2 
2 

i 
~· 
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~ 
C: 

~ -0 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nomor Jenis Pendidikan Lama Seksi 
Responden Kelamin Bekerja /bag·1an . . ' . =<., ,n ann,na n,ro 

2s Perempuan 2= D2/D3 2=S-10TH 2= Produksi 
3=S1 3=10-lSTH 3= Malntenal'1Ce 

445->20 TH 

76 1 1 3 2 
77 1 1 2 2 
78 1 1 4 2 

79 1 1 1 2 
80 1 2 2 2 

81 1 2 2 2 

82 1 1 1 2 

83 1 1 4 2 
84 1 1 4 2 

85 1 2 1 2 
86 1 2 3 2 
87 1 1 4 2 

88 1 1 4 2 
89 1 1 4 2 

90 1 2 3 2 

Jabatan Status 
Perkawinan 

= .,,rema """~, 1~= .. ,m .... w n 
2= Senior Operator 2=Kawin 
3= Junior Operator 3= DU(la 

4= Janda 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

3 

2 
2 
2 

2 
2 
2 
1 
2 
2 

1 
2 
2 
2 
2 
2 

i 
o;· 
§ ... 
~ 
C: r 
~ -0 

~ 
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~ 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nomor Jenis Pendidikan Lama Seksi 
Responden Kelamin Bekerja fbagian 

i"-~1·-~· i"~•••V/" ,~<~ ... Ii" ,,,anmf18-..i '-lua, .. , -omro, 
2: Perempuan 2: D2/03 2" S-10 TH 2: Produksl 

3• Sl 3: 10-lS TH 3= Maintenance 
4=1S-~20TH 

91 1 1 4 2 
92 1 2 4 2 
93 1 1 3 2 
94 1 1 3 2 
95 1 1 3 2 
96 1 1 4 2 
97 1 1 3 2 
98 1 1 2 2 
99 1 1 2 2 

100 1 3 4 3 
101 1 3 4 3 
102 1 3 4 3 
103 1 2 3 3 
104 1 2 3 3 
105 1 2 3 3 

Jabatan Status 
Perkawinan 

i= ~orl!ffla 0, I" l:llm , __ ,n 
2= Senior Operator 2: Kawin 
3= Junior Operator 3.,ouda 

4= Janda 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
1 
1 
1 
1 
2 
2 

2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 

i; 
.g 
~· ,. 
s 
C: 

~ -0 
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~ 

> 
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~ 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nomor Jenis Pendidikan Lama Sek.si 
Responden Kelamin Bekerja /bagian 

. ' , .. .. •< 1~- an,.na -" ' 2~PerempU.Jn 2=02/D3 2=5-lOTH 2= Produksl 
3=Sl 3= 10-15 TH 3= Maintenance 

4~15·>20TH 

106 1 2 3 3 
107 1 1 4 3 

108 1 1 1 3 
109 1 1 4 3 
110 1 1 4 3 
111 1 2 4 3 
112 1 1 4 3 
113 1 1 3 3 
114 1 1 3 3 
115 1 1 4 3 
116 1 1 4 3 
117 1 1 2 3 
118 1 2 2 3 
119 1 1 4 3 
120 1 1 4 3 

Jabatan Status 
Perkawlnan 

-~orem = ·~· ~" 
2-' Senior Operator 2= Kawln 
3= Junior Operator 3= Duda 

4=Janda 

2 
2 
2 
2 
2 
2 
3 
3 
3 
3 
3 

3 

3 
3 
3 

2 
2 
1 
2 
2 
2 
2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

~ 

i. 
§ 

"' 
~ 
C: 

E -0 

~ 
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'z 
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LINGKUNGAN KER.IA (XI) 
No. Xl.1 Xl.2 XI.3 Xl.4 

I 4 4 4 5 
2 4 5 4 5 
3 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 
5 5 5 5 5 
6 4 4 4 4 
7 4 4 5 4 
8 4 4 5 4 
9 4 4 4 5 

10 4 5 4 4 
II 5 5 5 5 
12 4 4 5 4 
13 5 5 5 5 
14 4 4 4 3 
15 4 4 4 4 
16 5 5 4 4 
17 4 4 4 4 
18 4 4 3 5 
19 5 5 5 5 
20 4 4 4 5 
21 4 4 4 4 
22 4 4 4 5 
23 5 4 4 5 
24 4 5 4 4 
25 5 5 5 4 

j 
~· ... 
~ 
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r-' 
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LINGKUNGAN KERJA (XI) 
No. XI.I Xt.2 Xl.J Xl.4 

26 4 4 5 4 
27 5 5 5 5 
28 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 
JO 4 4 5 5 
JI 5 4 4 5 
32 4 4 4 5 
33 5 4 5 5 
34 5 5 4 4 
35 4 4 J 5 
36 4 4 4 4 
37 5 5 4 4 
38 5 5 5 4 
39 5 4 4 4 
40 5 2 5 5 
41 4 4 4 4 
42 4 4 4 4 
43 5 5 5 5 
44 4 4 4 5 
45 4 4 4 4 
46 5 5 5 5 
47 5 5 4 4 
48 4 4 4 4 
49 5 5 4 4 
so 4 4 4 4 
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LINGKUNGAN KER.IA (XI) 
No. XI.I Xl.2 Xl.3 Xl.4 

51 4 4 4 4 
52 4 4 3 5 
53 5 5 4 4 
54 5 4 4 4 
55 5 5 5 4 
56 5 4 4 4 
57 5 3 5 5 
58 4 4 5 4 
59 5 5 5 5 

60 4 4 4 4 
61 4 4 4 5 
62 4 4 5 5 

63 5 5 5 5 
64 4 4 4 4 
65 4 4 4 5 
66 4 4 5 5 
67 5 5 5 4 
68 5 5 4 4 
69 4 4 3 5 
70 5 5 5 5 
71 5 4 4 4 
72 3 4 5 5 
73 3 5 4 4 
74 4 4 5 4 
75 5 5 5 4 

i 
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-

LINGKUNGAN KERJA (XI) 
No. Xl.l Xl.2 Xl.3 Xl.4 

76 s s 4 4 
77 4 4 3 s 
78 5 s s s 
79 s 2 s s 
80 4 4 4 4 
81 4 3 4 s 
82 3 4 s 5 
83 4 4 4 3 
84 4 4 4 s 
8S 4 4 4 4 
86 4 4 4 4 
87 4 4 s 4 
88 s s s s 
89 4 4 4 4 
90 4 4 4 s 
91 4 4 s 4 
92 4 s 4 s 
93 s s 5 5 
94 3 5 5 5 
95 5 5 4 5 
96 5 5 5 4 
97 4 4 4 5 
98 4 4 4 4 
99 5 4 5 5 

100 4 5 4 5 

i 
~-... 
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LINGKUNGAN KERJA (XI) 
No. Xl.1 Xl.2 Xl.3 Xl.4 

IOI 5 5 5 5 
102 4 4 4 4 
103 3 5 5 5 
104 4 4 4 4 
105 4 5 4 5 

106 5 4 5 5 
107 3 4 5 5 
108 4 5 4 5 
109 5 5 4 5 
110 4 4 4 5 

111 5 5 5 4 
112 4 4 4 4 

113 5 5 5 4 

114 4 4 4 4 
115 5 5 5 5 
116 5 5 5 5 
117 5 5 5 5 
118 4 4 4 4 
119 4 4 4 5 
120 5 5 5 5 
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N~ X2.1.1 x2.1.2 X2.l.J Xl.1.4 XLI Xl.2.1 
I 5 4 4 5 4.50 2 
2 5 4 4 5 4.50 2 
3 5 4 4 5 4.50 4 
4 4 4 4 4 4.00 3 
5 5 4 4 4 4.25 3 
6 4 4 4 4 4.00 3 
7 4 4 5 4 4.25 3 
8 4 4 5 4 4.25 5 
9 4 4 5 4 4.25 4 

10 5 4 4 4 4.25 4 
11 5 5 3 5 4.50 5 
12 4 4 5 4 4.25 5 
13 4 4 3 4 3.7S 2 
14 5 4 3 3 3.75 3 
15 4 4 4 4 4.00 3 
16 4 4 4 4 4.00 4 
17 4 3 4 4 3.75 3 
18 3 3 4 3 3.25 2 
19 5 5 4 3 4.25 5 
20 5 5 4 5 4.75 5 
21 4 4 4 4 4.00 4 
22 5 4 4 5 4.50 2 
23 5 5 5 5 5.00 5 
24 5 4 4 4 4.25 4 
25 5 5 5 5 5.00 4 

KOMITMEN ORGANISASIONAL X2) 
Xl.2.2 nu X?.2.4 X2.2 Xl.3.1 Xl.3.2 X2.3.J 

4 4 4 3.50 4 4 5 
4 4 4 3.50 4 4 4 
5 5 4 4.50 5 5 5 
4 4 4 3.75 3 4 4 
5 5 5 4.50 3 3 5 
3 3 4 3.25 3 3 4 
5 5 5 4.50 3 3 5 
5 4 5 4.75 4 4 4 
4 4 4 4.00 4 3 5 
5 4 4 4.25 2 4 3 
3 3 4 3.75 3 3 5 
5 4 5 4.75 4 4 5 
4 4 4 3.SO 4 4 4 
4 4 4 3.75 3 4 4 
2 4 4 3.25 4 4 3 
4 4 4 4.00 4 4 4 
3 4 4 3.50 4 3 5 
4 4 4 3.50 3 4 3 
5 5 5 5.00 5 5 5 
5 5 5 5.00 5 5 5 
4 4 4 4.00 4 4 4 
3 4 4 3.25 4 3 5 
s 5 5 5.00 5 5 5 
5 4 4 4.25 3 4 4 
4 3 4 3.75 3 4 4 

X2.J.4 XLJ Xl.4.1 Xl.4.2 
4 4.25 4 4 
4 4.00 4 4 
5 5.00 4 5 
4 3.75 4 4 
4 3.75 4 5 
4 3 50 3 3 
4 3.75 4 4 
4 4.00 4 4 
4 4.00 4 4 
5 3.50 4 5 
5 4.00 4 4 
5 4.50 4 4 
4 4.00 4 4 
4 3.75 3 4 
4 3.75 4 5 
4 4.00 4 4 
4 4.00 4 4 
3 3.25 3 4 
4 4.75 5 5 
5 5.00 4 4 
5 4.25 4 4 
4 4.00 4 4 
s 5.00 4 5 
5 4.00 4 4 
4 3.75 4 5 

Xl.4.3 
5 
4 
5 
5 
5 
4 
5 
5 
4 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
4 
5 
4 
4 
4 
4 
4 
5 
4 
5 

X2.4.4 Xl.4 
4 4.25 
5 4.25 
5 4.75 
5 4.50 
S 4.75 
4 3.50 
5 4.50 
5 4.50 
5 4.25 
5 4.75 
5 4.50 
5 4.50 
5 4.50 
5 4.25 
S 4.75 
4 4.00 
5 4.50 
4 3.75 
5 4.75 
5 4.25 
5 4.25 
4 4.00 
5 4.75 
5 4.25 
4 4.50 
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KOMITMEN ORGANISASIONAL 

N~ X2.l,1 X2.l.2 Xl.1,3 X2,I.◄ XLI llLI Xl.2.2 X2.2.J nu ll2 Xlll X2.J.2 

26 4 4 5 4 4.25 5 5 4 4 4.50 3 5 

27 5 5 3 5 4.50 5 5 3 3 4.00 3 5 
28 4 4 4 4 4.00 3 2 4 4 3.25 3 4 
29 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 4 4 

30 5 4 3 4 4.00 3 5 5 4 4.25 3 5 
31 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 4 4 

32 4 4 4 5 4.25 4 4 4 5 4.25 4 4 
33 5 4 3 4 4.00 3 5 5 4 4.25 3 5 

34 4 3 4 4 3.75 2 2 4 2 2.50 2 4 

35 4 4 3 5 4.00 2 4 4 3 3.25 4 J 

36 5 4 3 3 3.75 3 4 4 3 3.50 3 4 

37 5 4 4 4 4.25 4 5 4 5 4.50 3 4 
38 4 4 3 4 3.75 2 4 4 4 3.50 4 4 

39 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 4 4 
40 4 4 3 5 4.00 4 4 4 4 4.00 3 4 
41 4 4 4 4 4.00 3 4 4 4 3.75 3 5 
42 4 4 4 4 4.00 3 3 3 J 3.00 3 4 
43 5 4 4 4 4.25 4 4 2 2 3.00 4 4 
44 4 4 4 S 4.25 3 3 4 4 3.50 4 4 
45 4 5 4 4 4.25 4 4 4 4 4.00 4 4 
46 3 4 4 4 3.75 4 5 4 5 4.50 4 5 
47 4 4 4 4 4.00 3 4 4 4 3.75 4 5 
48 4 5 5 5 4.75 4 4 4 4 4.00 4 4 
49 4 4 4 4 4.00 3 4 4 4 3.75 3 5 
50 4 4 4 5 4 25 4 4 5 4 4.25 4 5 

Xl) 
X2.JJ Xl.3.4 X2.J Xl.4.1 Xl.4.2 

4 5 4.25 4 4 
4 4 4.00 3 4 
4 S 4.00 4 4 
4 4 4.00 4 4 
4 4 4.00 4 4 
4 4 4.00 4 4 
4 5 4.25 4 4 
4 4 4.00 4 4 
4 4 3 50 3 4 
3 4 3 50 3 4 
3 5 3.75 J 4 
5 5 4.25 4 4 
4 4 4.00 4 4 
4 4 4.00 J 4 
5 S 4.25 3 4 
4 4 4.00 4 4 
4 5 4.00 4 4 
2 4 3.50 4 4 
4 5 4.25 4 3 
4 5 4.25 4 4 
5 4 4.50 4 4 
5 5 4.75 4 4 
5 5 4.50 4 4 
4 4 4.00 4 4 
4 5 4.50 4 4 

X2.4.J Xl.4.4 X2.4 
4 5 4.25 
5 5 4.25 

5 5 4.50 
4 5 4.25 
4 5 4.25 
4 4 4.00 
5 5 4.50 
5 4 4.25 
4 4 3.75 
4 4 3.75 

4 4 3.75 

4 4 4.00 
4 4 4.00 
4 4 3.75 
4 4 3.75 
4 5 4.25 
4 5 4.25 
4 4 4.00 
J 4 3.50 
4 5 4.25 
4 4 4.00 

4 4 4.00 
5 5 4.50 
4 5 4.25 
4 4 4.00 
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N~ X2.I.I Xl.1.2 Xl.1.3 Xl.l.4 X:z.t X2.2.1 
51 5 4 3 3 3.75 3 
52 3 3 4 3 3.25 2 
53 4 3 4 4 3.75 2 
54 5 4 4 4 4.25 4 
55 4 4 4 4 4.00 4 
56 4 4 3 5 4.00 3 
57 4 4 5 4 4-25 5 
58 5 5 3 5 4.50 5 
59 4 4 4 4 4.00 3 
60 4 4 4 4 4.00 4 
61 5 4 3 4 4.00 3 
62 5 5 5 3 4.50 5 
63 4 4 4 4 4.00 3 
64 5 4 4 5 4.50 2 
65 4 4 4 4 4.00 3 
66 4 4 5 4 4.25 5 
67 5 4 3 4 4.00 2 
68 5 3 4 4 4.00 2 
69 3 3 4 3 3.25 2 
70 5 5 3 5 4.50 5 
71 4 4 4 4 4.00 4 
72 5 3 4 3 3.75 3 
73 5 4 4 4 4.25 4 
74 4 4 5 4 4.25 5 
75 4 4 3 4 3.75 2 

KOMITMEN ORGANISASIONAL (X2) 
X2.2~ X2.2.J Xl.2.4 X2.2 X2.J,1 Xl.J.2 Xl.J.J 

4 4 3 3.50 3 4 3 
4 4 3 3.25 4 3 3 
2 4 3 2.75 4 4 3 
5 4 3 4.00 2 5 5 
4 4 4 4.00 4 4 4 
4 4 4 3.75 3 4 4 
5 4 4 4.50 4 4 3 
3 3 3 3.50 3 5 5 
2 4 4 3.25 4 4 3 
4 4 4 4.00 4 4 4 
5 5 3 4.00 3 5 5 
5 5 5 5.00 5 5 5 
4 4 3 3.50 4 4 4 
4 4 4 3.50 3 5 4 
4 4 4 3.75 3 s 4 
5 4 4 4.50 4 4 4 
4 4 4 3.50 4 4 4 
2 4 2 2.50 4 4 3 
4 4 3 3.25 4 3 3 
3 3 3 3.50 3 5 5 
4 4 4 4.00 4 4 4 
4 4 3 3.50 4 4 3 
5 4 3 4.00 2 s 5 
5 4 4 4.50 4 4 3 
4 4 4 3.50 4 4 4 

Xl.J.4 Xl.J X2.4,l Xl.4.2 
4 3.50 3 4 
4 3.50 4 4 
4 3.75 4 4 
5 4.25 3 4 
4 4.00 4 4 
4 3.75 4 4 
4 3.75 4 4 
5 4.50 4 4 
4 3.75 3 4 
4 4.00 4 4 
4 4.25 4 5 
5 5.00 4 5 
4 4.00 4 4 
4 4.00 3 4 
4 4.00 4 4 
3 3.75 4 4 
4 4.00 4 4 
4 3.75 4 4 
4 3.50 4 4 
4 4.25 4 5 
4 4.00 4 4 
5 4.00 4 4 
4 4.00 4 4 
4 3.75 4 4 
4 4.00 4 4 

X2.4.J 

4 
4 
5 
5 
4 
4 
5 
4 
4 
4 
4 
5 
4 
4 
4 
5 
4 
4 
5 
4 
4 
4 
4 
4 
4 

Xl.4.4 x~• 
5 4.00 
5 4.25 
5 4.50 
5 4.25 
5 4.25 
4 4.00 
5 4.50 
5 4.25 
5 4.00 
5 4.25 
5 4.50 
5 4.75 
4 4.00 
4 3.75 
5 4.25 
S 4.50 
5 4.25 
4 4.00 
5 4.50 
4 4.25 
4 4.00 
4 4.00 
4 4.00 
4 4.00 
4 4.00 
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KOMITMEN ORGANISASIONAL (XZ) 

N~ XZ.1.1 XZ.1.2 x2.1.J X2.l.4 XLI XZ.2.1 x2.2.2 X2.2.3 X2.2.4 n, X2.J.I Xl.J.2 X2.J.J 
76 4 3 4 4 3.75 2 2 4 3 2.75 4 4 3 

77 3 3 4 3 3.25 2 4 4 3 3.25 4 3 3 
78 5 5 3 5 4.50 5 3 3 3 3.50 3 5 5 
79 4 4 3 5 4.00 5 3 3 4 3.75 4 4 5 
80 4 4 4 4 4.00 3 4 4 4 3.75 3 5 4 

81 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 4 5 4 
82 5 3 4 3 3.75 3 4 4 3 3.50 3 4 3 

83 5 4 3 4 4.00 3 4 4 3 3.50 3 4 3 

84 4 4 4 4 4.00 3 2 4 4 3.25 4 4 3 

85 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 4 4 4 
86 5 4 3 4 4.00 3 5 5 3 4.00 3 5 3 
87 5 5 5 3 4.50 5 5 5 5 500 5 5 5 
88 4 4 4 4 4.00 3 4 4 3 3.50 4 4 4 
89 4 4 5 4 4.25 5 5 4 4 4.50 2 4 3 
90 5 3 4 3 3.75 3 4 4 3 3.50 4 4 3 
91 5 4 4 4 4.25 4 5 4 3 4.00 4 5 5 
92 4 4 4 5 4.25 3 4 4 4 3.75 3 4 3 
93 5 5 5 5 500 5 4 3 5 4.25 4 5 4 
94 5 4 3 5 4.25 4 4 4 2 3.50 3 5 3 
95 5 4 3 4 4.00 5 3 4 5 4.25 3 5 3 
96 5 4 4 4 4.25 4 4 4 3 3.75 3 4 3 
97 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4,00 4 5 4 

98 4 4 4 4 4.00 3 4 4 4 3.75 3 5 4 
99 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 4 4 4 

100 4 4 4 5 4.25 3 4 4 4 J 75 3 4 3 

X2.J.4 XU Xl.4.1 nu 
4 3.15 4 4 

4 3.50 4 4 

5 4.50 4 4 

5 4.50 4 4 
4 4.00 4 4 
5 4.50 4 4 
5 3.75 4 4 
4 3.50 4 4 
4 J.75 4 4 
4 4.00 4 4 
4 3.75 4 5 
5 5.00 4 4 
4 4.00 4 4 
4 3.25 4 4 
5 4.00 4 4 
5 4.75 4 4 
4 3.50 4 4 
5 4.50 5 5 
5 4.00 4 4 
4 3.75 3 5 
4 3.50 4 4 

5 4.50 4 4 

4 4.00 4 4 
4 4.00 4 4 
4 3.50 4 4 

X2.4.J xu., Xl.4 
4 4 4.00 
4 4 4.00 
4 4 4.00 

4 4 4.00 

4 5 4.25 
4 4 4.00 
4 4 4.00 

4 4 4.00 
4 4 4.00 
4 5 4.25 
4 5 4.50 

4 4 4.00 
4 5 4.25 
4 4 4.00 
4 4 4.00 
4 4 4.00 
4 3 3.75 
5 5 5.00 

5 4 4.25 
3 4 3.75 
4 3 3.75 
4 4 4.00 
4 5 4.25 
4 4 4.00 
4 3 3.75 
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KOMITMEN ORGANISASIONAL (X2) 
N~ Xl.1.1 X2.l.2 Xl.t.J Xl.l.4 x2.1 Xl.2.1 X2.2.l X2.2.J Xl.2.4 x~, Xl.3.1 X2.3.2 Xl.J.J 
IOI 5 5 5 5 5.00 5 4 3 5 4.25 4 5 4 
102 4 4 4 4 4.00 3 4 4 5 4.00 3 5 4 
103 4 4 4 5 4.25 4 4 4 4 4.00 3 5 4 
104 4 4 4 4 4.00 3 5 4 4 4.00 3 5 4 
105 4 4 4 5 4.25 3 4 4 4 3.75 3 4 3 
106 5 5 5 5 5.00 5 4 3 5 4.25 4 5 4 
107 5 4 3 S 4.25 4 4 4 2 3.50 3 5 3 
108 4 5 4 4 4.25 2 4 3 4 3.25 2 5 2 
109 5 4 3 4 4.00 2 4 4 5 3.75 3 5 3 
110 5 4 4 4 4.25 4 4 4 4 4.00 3 4 3 
111 5 5 4 5 4.75 5 5 5 5 5.00 5 5 5 
112 4 4 4 4 4.00 3 4 4 4 3.75 3 5 4 
113 5 4 3 4 4.00 5 3 4 5 4.25 3 5 3 
114 5 4 3 3 3.75 3 4 3 4 3.50 3 4 4 
115 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 3 3 3 
116 4 4 5 4 4.25 4 4 4 4 4.00 4 5 4 
117 5 5 4 5 4.75 5 5 5 5 5.00 5 5 5 
118 5 4 5 4 4.50 3 4 4 4 3.75 3 5 4 
119 4 4 4 4 4.00 3 5 3 5 4.00 4 4 4 
120 4 5 5 5 4.75 3 4 3 4 3.50 4 4 3 

X2.J.4 X2.J Xl.4.1 Xl.4.2 
5 4.50 5 5 
4 4.00 4 4 
5 4.25 3 4 
4 4.00 4 4 
4 3.50 4 4 
5 4.50 5 5 
5 4.00 4 4 
5 3.50 4 4 
4 3.75 4 4 
4 3.50 4 4 
5 5.00 4 5 
4 4.00 4 4 
4 3.75 4 4 
4 3.75 4 4 
4 3.25 3 3 
5 4.50 4 4 
5 5.00 4 5 
4 4.00 4 4 
4 4.00 3 3 
5 4.00 4 3 

Xl.4.J Xl.4.4 Xl.4 
5 5 5.00 
5 4 4.25 
4 4 3.75 
4 5 4.25 
4 3 3.75 
5 5 5.00 
5 4 4.25 
4 4 4.00 
5 4 4.25 
4 3 3.75 
4 5 4.50 
4 5 4.25 
5 4 4.25 
4 4 4.00 
3 4 3.25 
4 3 3.75 
5 5 4.75 
4 4 4.00 
4 4 3.50 
5 4 4.00 
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MOTIVASI (Yl) 

No. Yl.1 Yl.2 Vl.3 

1 4 5 4 

2 5 5 4 

3 4 4 4 

4 5 5 2 

5 5 5 4 

6 4 4 4 

7 3 5 3 

8 5 3 4 

9 3 3 4 

10 5 3 4 

11 5 5 4 

12 4 3 4 
13 4 5 4 

14 4 4 3 

IS 4 4 4 

16 4 4 4 
17 4 5 4 

18 4 4 3 
19 5 5 4 

20 5 5 2 

21 4 4 4 
22 5 4 3 

23 4 5 4 

24 5 4 4 

Yl.4 
Y1.4.1 Yl.4.2 

4 4 
4 5 
4 4 
4 3 
5 5 
4 4 
5 3 
5 5 
5 4 
5 5 
4 4 
5 4 
4 4 
5 4 
4 4 
4 4 
3 4 
3 3 
5 5 
4 5 
4 5 
4 4 
5 5 
5 5 

Yl.4 
4.00 
4.50 
4.00 
3.50 
5.00 
4.00 
4.00 
5.00 
4.50 
5.00 
4.00 
4.50 
4.00 
4.50 
4.00 
4.00 
3.50 
3.00 
5.00 
4.50 
4.50 
4.00 
5.00 
5.00 
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MOTIVASI (Yl) 

No. Yl.1 Yl.2 Yl.3 

25 4 5 4 
26 4 3 4 
27 5 5 5 
28 4 4 4 
29 4 4 4 
30 3 5 3 
31 4 4 4 
32 4 5 4 
33 4 5 3 
34 4 5 4 
35 4 4 3 
36 4 4 3 
37 5 2 4 
38 4 5 4 
39 4 4 4 
40 4 5 3 
41 3 4 2 
42 4 4 4 
43 4 4 4 
44 4 4 4 
45 4 5 4 
46 4 4 4 
47 3 4 4 
48 4 5 4 

Yl.4 
vt.4.1 Vl.4.2 

4 4 
5 4 

4 4 
4 4 
4 4 
5 3 
4 4 
4 5 
5 4 
3 4 
3 3 
5 4 
5 5 
4 4 
4 3 
4 5 
3 4 
4 5 
4 5 
5 5 
4 5 
4 4 
4 5 
4 5 

Yl.4 
4.00 
4.50 
4.00 
4.00 
4.00 
4.00 
4.00 
4.50 
4.50 
3.50 
3.00 
4.50 
5.00 
4.00 
3.50 
4.50 
3.50 
4.50 
4.50 
5.00 
4.50 
4.00 
4.50 
4.50 
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MOTIVASI (Yl) 

No. Yl.1 Yl.2 Yl.3 

49 5 5 4 

50 4 4 4 
51 4 4 3 

52 4 4 3 

53 5 3 4 
54 4 5 4 

55 4 4 4 
56 4 5 3 

57 4 3 4 
58 5 5 4 
59 4 4 4 
60 4 4 4 

61 3 5 3 
62 5 5 4 

63 4 4 4 
64 5 4 3 

65 4 4 4 

66 4 3 4 
67 4 5 4 

68 4 5 4 
69 4 4 3 
70 5 5 4 

71 4 4 4 

72 4 5 4 

Y1.4 
Yl.4.1 Yl.4.2 

4 5 

4 5 

5 4 

3 3 

5 5 
4 4 

4 3 

4 4 

5 4 
4 4 
4 4 

4 4 

5 3 
5 5 

4 4 
4 4 

4 4 

5 4 

4 4 

3 4 

3 3 
4 4 

3 4 

4 5 

YlA 
4.50 
4.50 
4.50 

3.00 
5.00 
4.00 

3.50 
4.00 
4.50 
4.00 

4.00 

4.00 
4.00 

5.00 
4.00 

4.00 

4.00 
4.50 
4.00 

3.50 
3.00 

4.00 

3.50 
4.50 
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MOTIVASI (Y1) 

No. Yl.1 Yl.Z Yl.3 

73 5 3 4 
74 4 3 4 

75 • 5 4 

76 4 5 4 

77 4 • 3 

78 5 5 • 
79 4 5 3 

80 4 • • 
81 3 5 4 

82 • 5 4 

83 4 5 • 
84 4 4 3 

85 4 • 3 
86 5 4 3 

87 4 4 4 

88 4 4 4 

89 1 4 4 

90 3 5 3 

91 5 5 5 

92 4 5 4 
93 5 2 3 
94 4 4 2 
95 4 4 4 

96 4 5 4 

Yl.4 
Yt.4.1 Yl.4.2 

5 5 
5 4 
4 4 

3 4 

3 3 

• • 
4 4 
4 • 
4 5 

4 4 

• • 
5 4 

5 4 

4 5 
4 4 

4 3 

4 4 

5 4 

4 4 

4 4 

5 2 
4 3 

5 4 

4 4 

Yl.4 

5.00 
4.50 
4.00 
3.50 

3.00 

4.00 
4.00 

4.00 

4.50 
4.00 
2.67 
4.50 
4.50 
4.50 
4.00 

3.50 
4.00 

4.50 

4.00 
4.00 

3.50 
3.50 

4.50 
4.00 
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MOTIVASI (Yl) 

No. Yl.1 Yl.2 Yl.3 

97 4 5 
98 4 4 
99 4 4 

100 4 5 
101 5 2 
102 4 5 
103 3 5 
104 4 4 
105 5 3 
106 4 4 
107 3 4 
108 4 4 
109 4 5 
110 5 5 
111 4 4 
112 5 2 
113 4 4 
114 4 5 
115 4 5 
116 3 3 
117 4 4 
118 4 3 
119 2 4 
120 1 4 

Yl.4 
Yl.4.1 Yl.4.2 

4 4 4 
4 4 4 
4 4 3 
4 4 4 
3 5 3 
3 4 3 
4 4 5 
4 4 4 
3 5 2 
2 4 3 
4 4 5 
3 5 3 
4 4 4 
2 4 4 
3 3 4 
3 5 3 
4 4 4 
4 4 4 
4 4 4 
3 2 4 
4 4 4 
4 4 2 
3 4 3 
4 3 3 

vt.4 

4.00 
4.00 
3.50 
4.00 
4.00 
3.50 
4.50 
4.00 
4.00 
3.50 
4.50 
4.00 
4.00 
4.00 
3.50 
4.00 
4.00 
4.00 
4.00 
3.00 
4.00 
3.00 
3.50 
3.00 
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KEPUASAN KERJA (VZ) 
Y2.1 VZ.2 Y2.3 

No. YZ.1.1 YZ.t.Z VZ.1 Y2.2.1 V2.2.2 vz.2 Y2.3.1 Y2.3.2 VZ.3 
1 3 3 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
2 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
3 3 3 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
4 2 2 2.00 2 4 3.00 2 2 2.00 
5 5 5 5.00 5 5 5.00 5 5 5.00 
6 3 3 3.00 3 3 3.00 3 3 3.00 
7 5 5 5.00 5 5 5.00 3 5 4.00 
8 4 3 3.50 3 4 3.50 4 4 4.00 
9 5 5 5.00 4 5 4.50 3 4 3.50 

10 3 3 3.00 2 4 3.00 3 3 3.00 
11 4 4 4.00 5 5 5.00 4 5 4.50 
12 4 3 3.50 3 4 3.50 4 4 4.00 
13 4 4 4.00 3 4 3.50 2 4 3.00 
14 3 4 3.50 4 3 3.50 3 3 3.00 
15 3 4 3.50 3 4 3.50 3 4 3.50 
16 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
17 2 4 3.00 2 4 3.00 4 4 4.00 
18 3 3 3.00 3 3 3.00 3 5 4.00 
19 5 5 5.00 5 5 5.00 5 5 5.00 
20 5 5 5.00 5 5 5.00 5 5 5.00 
21 3 3 3.00 4 4 4.00 3 3 3.00 
22 3 3 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
23 4 4 4.00 4 5 4.50 5 5 5.00 
24 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 

YZ.4 
Y2.4.1 YZ.4.2 VZ.4 YZ.5.1 

4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 5 4.50 4 
5 5 5.00 5 
5 5 5.00 5 
3 3 3.00 3 
5 5 5.00 5 
4 4 4.00 5 
5 5 5.00 5 
4 5 4.50 5 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 5 
4 4 4.00 4 
4 5 4.50 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
3 4 3.50 4 
5 3 4.00 3 
5 5 5.00 5 
5 5 5.00 5 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 4 

YZ.5 
Y2.5.2 VZ.5.3 

5 4 
4 4 
5 4 
5 5 
5 5 
3 3 
5 5 
4 5 
5 5 
5 3 
4 4 
4 5 
4 4 
4 5 
4 4 
4 4 
5 4 
5 4 
5 4 
5 5 
4 4 
4 4 
5 4 

5 4 

VZ.5 
4.33 
4.00 
4.33 
5.00 
5.00 
3.00 
5.00 
4.67 

5.00 
4.33 
4.00 
4.67 
4.00 
4.33 
4.00 
4.00 
4.33 

4.00 
4.67 
5.00 
4.00 
4.00 
4.33 
4.33 
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KEPUASAN KERJA (Y2) 
Y2.1 Y2.2 Y2.3 

No. YZ.1.1 Y2.1.2 V2.1 Y2.2.1 Y2.2.Z YZ.Z Y2.3.1 Y2.3.2 V2.3 
25 4 4 4.00 2 4 3.00 3 4 3.50 
26 4 3 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
27 4 4 4.00 5 5 5.00 4 5 4.50 
28 3 4 3.50 3 4 3.50 3 4 3.50 
29 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
30 5 5 5.00 5 5 5.00 3 5 4.00 
31 4 4 4.00 4 3 3.50 3 3 3.00 
32 4 4 4.00 4 4 4.00 4 5 4.50 
33 5 5 5.00 5 5 5.00 4 4 4.00 
34 2 4 3.00 2 4 3.00 4 4 4.00 
35 3 3 3.00 3 3 3.00 3 5 4.00 
36 3 4 3.50 4 3 3.50 3 3 3.00 
37 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
38 4 4 4.00 2 4 3.00 2 4 3.00 
39 4 4 4.00 4 3 3.50 3 3 3.00 
40 3 3 3.00 2 4 3.00 3 3 3.00 
41 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
42 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
43 3 3 3.00 4 5 4.50 4 4 4.00 
44 4 4 4.00 4 5 4.50 4 5 4.50 
45 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
46 4 4 4.00 5 5 5.00 5 5 5.00 
47 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
48 4 5 4.50 5 4 4.50 4 4 4.00 

YZ.4 
VZ.4.1 YZ.4.2 YZ.4 Y2.5.1 

4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 5 4.50 5 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 5 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 5 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 3 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 5 4.50 5 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 4 
4 5 4.50 4 
5 5 5.00 5 
4 5 4.50 3 
4 5 4.50 5 

Y2.S 
YZ.5.2 VZ.5.3 

4 4 
4 4 
5 4 
4 4 
4 4 
5 5 
4 5 
4 4 
5 5 
5 4 
5 4 
4 4 
5 5 
4 4 
4 4 
5 3 
4 4 
4 4 
4 4 
4 4 
5 4 
5 5 
4 4 
5 5 

YZ.5 
4.00 
4.00 
4.67 
4.00 
4.00 
5.00 
4.33 
4.00 
5.00 
4.33 

4.00 
4.00 
4.67 
4.00 
4.00 
4.33 
4.00 
4.00 
4.00 
4.00 
4.33 
5.00 
3.67 
5.00 
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KEPUASAN KERJA (Y2) 
Y2.1 Y2.2 Y2.3 

No. Y2.1.1 Y2.1.2 Y2.1 YZ.2.1 YZ.2.2 Y2.2 YZ.3.1 VZ.3.2 YZ.3 
49 3 4 3.50 4 5 4.50 3 4 3.50 
so 4 5 4.50 4 4 4.00 4 4 4.00 
51 3 4 3.50 4 3 3.50 3 3 3.00 
52 3 3 3.00 3 3 3.00 3 5 4.00 
53 2 4 3.00 2 4 3.00 4 4 4.00 
54 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
55 4 4 4.00 2 4 3.00 2 4 3.00 
56 4 4 4.00 4 3 3.50 3 3 3.00 
57 3 3 3.00 2 4 3.00 3 3 3.00 
58 4 3 3.50 3 4 3.50 4 4 4.00 
59 4 4 4.00 5 5 5.00 4 5 4.50 
60 3 4 3.50 3 4 3.50 3 4 3.50 
61 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
62 5 5 5.00 5 5 5.00 3 5 5.00 
63 5 5 5.00 5 5 5.00 5 5 5.00 
64 3 3 3.00 3 4 3.50 3 3 3.00 
65 3 3 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
66 4 3 3.50 3 4 3.50 4 4 4.00 
67 4 4 4.00 2 4 3.00 2 4 3.00 
68 2 4 3.00 4 3 3.50 4 4 4.00 
69 3 3 3.00 3 4 3.50 3 5 4.00 
70 4 4 4.00 5 5 5.00 4 5 4.50 
71 4 4 4.00 4 3 3.50 3 3 3.00 
72 3 3 3.00 3 4 3.50 3 4 3.50 

Y2.4 
Y2.4.1 VZ.4.2 VZ.4 YZ.5.1 

4 5 4.50 4 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 3 
3 4 3.50 4 
4 5 4.50 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 5 4.50 5 
4 4 4.00 5 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 5 
5 5 5.00 5 
3 4 3.50 3 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 5 
4 4 4.00 4 
3 4 3.50 4 
5 3 4.00 3 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 

Y2.5 
YZ.5.2 VZ.5.3 

4 4 
5 5 
4 4 
5 4 
5 4 
5 5 
4 4 
4 4 
5 3 
4 5 
4 4 
4 4 
4 5 
5 5 
5 5 
4 4 
5 4 
4 5 
4 4 
5 4 
5 4 
4 4 
4 4 
4 4 

Y2.S 
4.00 
4.67 
4.00 
4.00 
4.33 
4.67 
4.00 
4.00 
4.33 
4.67 
4.00 
4.00 
4.33 
5.00 
5.00 
3.67 
4.33 
4.67 
4.00 
4.33 
4.00 
4.00 
4.00 
4.00 
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KEPUASAN KERJA (Y2) 

Y2.1 Y2.2 Y2.3 
No. VZ.1.1 Y2.1.2 Y2.1 YZ.2.1 YZ.Z.2 Y2.2 Y2.3.1 VZ.3.2 YZ.3 

73 3 4 3.50 2 4 3.00 4 4 4.00 

74 4 3 3.50 3 4 3.50 4 4 4.00 

75 2 2 2.00 3 4 3.50 2 2 2.00 
76 2 4 3.00 2 4 3.00 4 4 4.00 

77 3 3 3.00 3 3 3.00 3 5 4.00 
78 3 3 3.00 2 4 3.00 3 3 3.00 

79 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 

80 4 4 4.00 3 4 3.50 3 4 3.50 
81 4 4 4.00 4 5 4.50 4 4 4.00 

82 5 5 5.00 5 5 5.00 3 4 3.50 
83 3 4 3.50 4 3 3.50 3 3 3.00 

84 4 4 4.00 4 4 4.00 3 3 3.00 

85 4 4 4.00 4 4 4.00 5 5 5.00 
86 3 4 3.50 3 4 3.50 4 4 4.00 
87 3 4 3.50 3 4 3.50 3 4 3.50 
88 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
89 5 5 5.00 5 5 5.00 3 5 4.00 
90 5 5 5.00 5 5 5.00 5 5 5.00 
91 4 3 3.50 3 4 3.50 4 4 4.00 

92 3 4 3.50 2 3 2.50 3 4 3.50 
93 2 4 3.00 4 3 3.50 4 5 4.50 
94 4 4 4.00 3 3 3.00 3 4 3.50 
95 2 2 2.00 4 3 3.50 3 4 3.50 
96 4 3 3.50 2 2 2.00 3 4 3.50 

Y2.4 

VZ.4.1 Y2.4.2 Y2.4 YZ.5.1 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 5 
5 5 5.00 5 
3 4 3.50 4 
5 3 4.00 3 
4 5 4.50 5 
4 4 4.00 4 

4 4 4.00 4 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 4 

4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 s 5.00 5 
5 5 5.00 5 
4 4 4.00 5 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
3 4 3.50 4 
3 4 3.50 3 

3 3 3.00 4 

Y2.S 
YZ.5.2 YZ.5.3 

5 4 
4 5 

5 3 

5 4 

5 4 

5 3 

4 4 

4 4 

4 5 
4 4 

4 4 

4 4 

4 4 

4 4 

4 4 

4 4 

5 5 
5 5 
4 5 
4 3 

5 5 
5 4 

5 3 
4 4 

Y2.5 
4.33 
4.67 
4.33 
4.33 
4.00 
4.33 

4.00 
4.00 

4.33 
4.00 
4.00 

4.00 

4.00 
4.00 
4.00 

4.00 

5.00 
5.00 

4.67 
3.67 
4.67 
4.33 

3.67 
4.00 

r .g 
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,. 
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KEPUASAN KERJA (Y2) 
Y2.1 VZ.2 Y2.3 

No. Y2.1.1 Y2.1.2 V2.1 VZ.2.1 Y2.2.2 Y2.2 VZ.3.1 Y2.3.2 Y2.3 
97 4 4 4.00 4 5 4.50 4 4 4.00 
98 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
99 4 4 4.00 4 3 3.50 3 3 3.00 

100 3 4 3.50 2 2 2.00 3 4 3.50 
101 2 4 3.00 4 3 3.50 4 4 4.00 
102 4 4 4.00 3 3 3.00 3 4 3.50 
103 4 4 4.00 4 5 4.50 4 4 4.00 
104 2 4 3.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
105 3 4 3.50 2 4 3.00 4 4 4.00 
106 4 4 4.00 3 3 3.00 4 4 4.00 
107 4 4 4.00 4 4 4.00 3 4 3.50 
108 4 4 4.00 4 5 4.50 4 4 4.00 
109 4 4 4.00 4 5 4.50 4 4 4.00 
110 4 3 3.50 4 s 4.50 4 4 4.00 
111 5 5 5.00 5 5 5.00 s 4 4.50 
112 4 5 4.50 4 4 4.00 4 4 4.00 
113 3 4 3.50 5 5 5.00 5 4 4.50 
114 4 4 4.00 5 s 5.00 4 4 4.00 
115 5 3 4.00 s s 5.00 5 3 4.00 
116 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
117 4 4 4.00 4 4 4.00 4 4 4.00 
118 4 3 3.50 4 4 4.00 5 4 4.50 
119 4 4 4.00 4 5 4.50 4 4 4.00 
120 4 4 4.00 4 4 4.00 4 5 4.50 

VZ.4 
VZ.4.1 VZ.4.2 Y2.4 Y2.S.1 

s s 5.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 3 
4 4 4.00 4 
3 5 4.00 5 
5 5 5.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 4 4.50 4 
3 4 3.50 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
5 5 5.00 5 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 
4 3 3.50 4 
4 4 4.00 4 
4 4 4.00 4 

V2.5 

Y2.5.2 YZ.5.3 
4 4 
4 4 
4 4 
4 3 
5 5 
s 4 
4 4 
4 4 
4 4 
5 4 
5 4 
4 s 
4 5 
4 5 
4 4 
4 5 
4 4 
5 s 
s 5 
4 4 
4 4 
3 4 
4 5 
4 4 

Y2.S 
4.00 
4.00 
4.00 
3.33 
4.67 
4.67 
4.00 
4.00 
4.00 
4.33 

4.33 
4.33 

4.33 
4.33 

4.00 
4.33 
4.00 
4.67 
5.00 
4.00 
4.00 
3.67 
4.33 
4.00 

i ~-
§ ... 
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PRESTASI KERJA (Y3) 

No. V3.1 Y3.2 Y3.3 V3.4 
I 5 5 3 4 
2 4 4 4 4 
3 4 4 3 4 
4 5 5 5 5 
5 3 3 4 4 

6 5 4 5 4 
7 3 5 4 3 
8 5 4 5 4 
9 3 5 4 3 

10 4 4 4 4 
11 5 4 3 3 

12 5 4 5 4 
13 4 4 4 5 
14 3 3 4 4 
15 4 4 4 4 
16 4 4 4 4 
17 3 4 5 4 
18 3 3 3 3 
19 5 5 5 5 
20 5 5 5 5 
21 3 3 3 4 
22 4 4 3 4 
23 5 4 4 4 

24 4 4 4 4 

25 4 4 4 5 

Y3.S Y3.6 Y3.7 
5 4 
5 4 
5 4 
5 5 
4 4 
4 5 
5 5 
4 5 
5 5 
4 5 
3 3 

4 5 
5 4 
4 4 
4 4 
4 4 
4 4 
4 4 
5 5 
5 5 
4 4 
5 4 
5 4 
5 5 
5 4 

Y3 
4 4.29 
4 4.14 
4 4.00 
5 5.00 
4 3.71 
4 4.43 
5 4.29 

4 4.43 
5 4.29 
5 4.29 
4 3.57 
4 4.43 
4 4.29 
3 3.57 
4 4.00 
4 4.00 
5 4.14 
4 3.43 
5 5.00 
5 5.00 
4 3.57 
4 4.00 
5 4.43 
5 4.43 
4 4.29 
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PRESTASI KERJA (Y3) 
No. Y3.1 Y3.2 Y3.3 Y3.4 

26 5 4 5 4 
27 5 4 3 3 
28 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 
30 3 5 4 3 
31 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 
33 4 5 4 4 
34 3 4 5 4 
35 3 3 3 3 
36 3 3 4 4 
37 4 4 4 4 
38 4 4 4 5 
39 4 4 4 4 
40 4 4 4 4 
41 4 4 4 4 
42 4 4 4 5 
43 4 4 4 4 
44 4 3 4 4 
45 5 5 5 4 
46 5 4 4 4 
47 4 5 4 4 
48 4 5 5 5 
49 4 4 4 5 
so 4 4 4 4 

Y3.5 Y3.6 Y3.7 

4 5 
3 3 
4 4 
4 4 
5 5 
4 4 
5 4 
5 5 
4 4 
4 4 
4 4 
5 5 
5 4 
4 4 
4 5 
4 4 
4 5 
5 5 
4 4 
4 5 
4 4 
4 4 
5 4 
5 5 
4 5 

4 
4 
4 
4 
5 
4 
4 
5 
5 
4 
3 
5 
4 
4 
5 
4 
5 
5 
5 
5 
4 
5 
5 
5 
5 

V3 
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 
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PRESTASI KERJA (Y3) 
No. Y3.1 Y3.2 Y3.3 Y3.4 

51 3 3 4 4 
52 3 3 3 3 
53 3 4 5 4 
54 4 4 4 4 
55 4 4 4 5 
56 4 4 4 5 
57 4 4 4 4 
58 5 4 5 4 
59 5 4 3 3 
60 4 4 4 4 
61 4 4 4 4 
62 3 5 4 3 
63 5 5 5 5 
64 4 3 3 4 
65 4 4 3 4 
66 5 4 5 4 
67 4 4 4 5 
68 3 4 5 4 
69 3 3 3 3 
70 5 4 3 3 
71 4 4 4 4 
72 4 4 4 4 
73 4 4 4 4 
74 5 4 5 4 
75 4 4 4 5 

Y3.5 Y3.6 Y3.7 
4 4 
4 4 
4 4 
5 5 
5 4 
5 5 
4 5 
4 5 
3 3 
4 4 
4 4 
5 5 
5 5 
4 4 
5 4 
4 5 
5 4 
4 4 
4 4 
4 4 
4 4 
5 4 
5 5 
4 5 
5 4 

Y3 
3 3.57 
4 3.43 
5 4.14 
5 4.43 
4 4.29 
5 4.57 
5 4.29 
4 4.43 
4 3.57 
4 4.00 
4 4.00 
5 4.29 

5 5.00 
4 3.71 
4 4.00 
4 4.43 
4 4.29 
5 4.14 
4 3.43 
4 3.86 
4 4.00 
4 4.14 
5 4.43 
4 4.43 
4 4.29 
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PRESTASI kERJA (Y3) 
No. Y3.1 Y3.2 Y3.3 Y3.4 Y3.S 

76 3 4 5 4 

77 3 3 3 3 

78 5 4 3 3 

79 4 4 4 4 

80 5 4 4 4 

81 4 4 4 4 

82 4 4 4 4 

83 4 4 4 4 

84 3 5 4 3 

85 5 5 5 5 
86 5 4 5 4 

87 4 4 3 4 

88 4 5 5 5 
89 4 4 4 4 

90 4 5 5 4 

91 4 4 5 3 

92 4 4 4 4 

93 5 5 5 5 

94 4 4 4 4 

95 4 4 3 4 
96 4 4 5 4 
97 4 4 4 4 
98 5 4 4 4 

99 4 4 5 4 

100 4 4 4 4 

Y3.6 Y3.7 

4 4 5 

4 4 4 

3 3 4 
4 5 5 

4 4 4 

4 4 4 
4 4 4 

4 4 4 
5 5 5 

5 5 5 
4 5 4 

5 4 4 

5 5 5 
4 4 3 
4 4 4 
4 4 4 
3 4 4 

5 5 5 
3 4 4 

4 4 4 
4 4 4 

4 4 4 
4 4 4 

3 4 4 

4 5 4 

Y3 

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 
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PRESTASI KERJA (Y3) 
No. Y3.1 Y3.2 Y3.3 Y3.4 

101 4 4 4 4 

102 5 4 4 4 

103 5 5 5 5 
104 4 4 4 4 

105 4 4 5 4 
106 4 4 3 4 

107 4 4 4 4 
108 4 5 5 5 
109 4 4 4 4 
110 4 5 5 4 
111 4 5 5 4 
112 4 4 4 5 
113 5 2 4 3 
114 3 4 4 4 
115 3 4 4 4 
116 4 2 3 3 

117 4 5 5 4 
118 4 3 3 4 
119 4 4 3 5 
120 3 4 4 3 

V3.5 V3.6 Y3.7 
4 4 
4 4 
5 4 
3 4 
4 4 
4 4 
4 4 
5 5 
4 5 
5 5 
5 4 
4 5 
4 5 
5 4 
4 4 
3 5 
5 5 
4 4 
4 4 
5 4 

Y3 

4 4.00 
4 4.14 
4 4.71 
4 3.86 
4 4.14 
4 3.86 
4 4.00 
5 4.86 
4 4.14 
5 4.71 
5 4.57 
4 4.29 
5 4.00 
4 4.00 
5 4.00 
4 3.43 
4 4.57 
4 3.71 
4 3.14 
5 4.00 
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LAMPIRAN 5 

UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 
V ARIABEL PENELITIAN 
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Lampiran5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 

VARIABEL PENELITIAN 

Lampiran: Output Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten Xl 

Estimates (Group number I - Derault model) 

Scalar Estimates (Group numbu I - Derault model) 

Muimum Likdibood Estimates 

Reeression Wei&hts: (Group number 1 - Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
XI 4<--XI 1000 
Xl.3<--Xl 1.270 195 6.517 ••• 
XI 2<--Xl 1.506 .212 7.105 ... 
XI !<-XI I 452 .200 7.263 ••• 

Standardized Repuslon Weights: (Group number 1 - Default model) 

Estimate 
Xl.4<- XI .623 
Xl.3<-- XI . 731 
XI 2<-- XI .840 
XI I<-- XI 888 

Variances: (Group number I - Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
XI 170 047 3.590 ... 
e4 . 268 .038 7.078 ... 
oJ .231 .036 6.480 ... . , .161 .032 4.980 ... 
el .0% .026 3.739 ... 

Squaftd Multiple Correlations: (Group number 1- Default model) 

Estlmate " 
XLI .789 
Xl.2 706 
XU .543 
Xl.4 .388 

X1 
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Lampiran 5 UJI VALID IT AS DAN REABILIT AS 

VARIABEL PENELITIAN 

Lampirao: Output Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten X2 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number I - Default model) 

Minimum Likelihood Estimates 

Rezresslon Weights: (Group number 1- Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
X2.4<--X2 1.000 
X2.3<--X2 l.l02 .130 8.501 ••• 
X2.2<--X2 l.491 .162 9.200 ••• 
X2.1<-X2 1.079 .115 9.371 ••• 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

Estimate 
X2.4<--- X2 .798 
X2.3<-- X2 .755 
X2.2<-- X2 .811 
X2.l <-- X2 826 

Variances: (Group number I - Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
X2 . 086 .017 4.973 ••• ,, .049 .009 5.726 ... 
,1 .078 .013 6.224 ••• 
e6 . 099 .018 5.533 ... ,, .046 .009 5.275 ... 

Squared Multiple Correlations: (Group number I - Default model) 

Estimate " 
X2.1 .682 
X2.2 .657 
X2.3 .571 

X2.4 .637 
X2 
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Lampiran 5 UJI VALID IT AS DAN REABILIT AS 

V ARIABEL PENELITIAN 

Lampiran: Output Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten YI 

Estimates (Group number I - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Mu.imwn Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
YI l<--Yl 1000 
Yl.2<--Yl 1.046 .174 6.002 ... 
Yl.3<--Yl . 805 155 5.198 ••• 
Yl.4<--- YI .788 . 138 5.729 ... 

Standardized Regression Weights: (Group number I - Default model) 

Estimate 
YI.I<-- YI 766 
Yl.2<-· YI .692 
Yl.3<-- YI .567 
Yl.4<-- YI .640 

Variances: (Group number 1- Default model) 

Estimate S.E, C.R. p Label 
YI .200 .048 4.156 ••• 
e9 .140 .032 4.382 ... 
,10 .238 . 043 5.514 ... 
ell .274 .041 6.632 ••• 
,12 .178 . 029 6.090 ... 

Squared Multiple Correlations: (Group number I - Default model) 

., 
Estimate 

Yl.4 .410 
Yl.3 .321 

Yl.2 .479 
YI I .587 
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Lampiran 5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 

VARIABEL PENELITIAN 

Lampiran: Output Validitas dao Reliabilitas Variabel Laten Y2 

Estimates (Group number I - Default model) 
Scalar Esdmates (Group number I - Default model) 
Maximum Ukelihood Estimates 
Rraression Wei&bts: (Group number I - Dd'ault model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
Y2.4<-· Y2 .925 .066 14.006 ••• 
Y2.3<-Y2 .903 .Q70 12.820 ... 
Y2.2<--Y2 907 .069 13.109 ... 
Y2.l <--Y2 1000 
Y2.5<--Y2 . 681 .057 12.000 ... 

Standardized Jle&ression Weights: (Group number 1- Default model) 

Estimate 
Y2.4<-- Y2 .890 
Y2.3<-- Y2 853 
Y2.2<--- Y2 .862 
Y2. I<-- Y2 .885 
Y2.5<-- Y2 .824 

Variances: (Group number I - Def'aull model) 

Estimate S.E. CR p Label 
Y2 .493 .081 6.081 ... 
e16 IIO .019 5.691 ... 
e15 151 .024 6.321 ... 
el4 140 .023 6.195 ••• 
e13 136 .023 5.801 ... 
el7 .JOB 016 6.614 ... 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1- Default model) 

" Estimate 
Y2.5 .679 
Y2.l .784 
Y2.2 .743 
Y2.3 .727 
Y2.4 793 Y2 
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Lampiran 5 UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 

VARIABEL PENELITIAN 

Lampiran: Output Validitas dan Reliabilitas Variabel Laten Yl 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Mai:imum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1- Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
Y3.l <--Y3 1.000 
Y3.2<--Y3 Ll67 . 180 6.4% ••• 
Y3.3<--Y3 l.171 .186 6.301 ... 
Y3.4<--Y3 l.177 .187 6.299 ... 
Y3.5<--Y3 l.177 179 6.571 ... 
Y3.6<--Y3 . 930 150 6.214 ... 
Y3.7<--Y3 .923 .150 6.139 ... 

Standardized Rea;ression Weights: (Group number 1 - Default model) 

Estimate 
Y3.l <-- Y3 595 
Y3.2<-· Y3 .782 

Y3.3<-- Y3 746 
Y3.4<- Y3 .746 
Y3.5<-- Y3 .797 
Y3.6<-- Y3 .731 
Y3.7<--- Y3 .718 

Variances: (Group number I - Default model) 

Estimate SE C.R p Label 
Y3 . 154 .045 3.406 ... 
el8 . 282 .039 7.219 ... 
el9 . 133 .021 6.271 ... 
e20 168 .026 6.569 ... 
e21 . 170 .026 6.571 ... 
e22 . 123 .020 6.121 ... 
e23 . 116 .017 6.671 ... 
e24 . 124 .018 6.748 ... 
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Squared Multiple Correlations: (Group number 1 • Default model) 

Estimate 
Y3.7 .515 
Y3.6 .534 
Yl5 .635 
YJ.4 .556 
YlJ .557 
YJ.2 .612 
Yll .354 

Y3 
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LAMPIRAN6 

HASIL UJI STRUKTURAL 
EQUATION MODELING 
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Lampiran 6 UJI STRUKTURAL EQUATION MODELING 

Lampiran: Output Struktural Equation Modeling Pada Prestasi Kerja 
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Param~ter summary (Group number I) 

Weights Co\·ariances Variances Mean, Intercepts Total 
Fixed 32 0 0 0 0 32 

Labeled 0 0 0 0 0 0 
Unlabeled 28 29 0 0 58 

Total 60 29 0 0 90 

Assessment of normality (Group number 1) 

Variable min max skew c.r. kw-tosis c.r. 
YJ.7 1000 5.000 .249 1.llJ -1.462 ·.269 
Y3.6 3.000 5.000 .297 l.330 -1.408 -.148 
Y3.5 3000 5.000 -.190 -.849 -.648 -1.449 
Y2.5 2.000 5 000 -.290 -.769 1.905 1.731 
YJ.4 2.000 5.000 -.248 -1.110 .281 .628 
Y3.3 3.000 5000 -.080 -.358 -.424 -.947 
YJ.2 3.000 5.000 -.027 -.122 -.201 -.450 
Y3.1 2.000 5.000 -.429 -1.919 .492 1.101 
Y2.l 1.000 5.000 -.639 -1.860 1.346 2 009 
Y2.2 2.000 5.000 - 423 -1.894 .042 .094 
Y2.3 1000 5.000 • 060 •, 739 .874 1.426 
Y2.4 1.000 5.500 -.813 -I 109 1.154 .102 
Yl.4 3.000 5.000 -.173 -.775 -.247 -.552 
Yl.3 2.000 5.000 -.461 -2.062 .380 .849 
Yl.2 2.000 5.000 -.393 -1 757 ·- 185 -.414 
YU 2,000 5.000 -.267 -1.196 899 2.0IO 
X2.l 2.000 5.000 -.243 -l.560 1.734 1.294 
X2.2 2.000 5.000 -.114 -.511 .552 1.235 
X2.3 2.000 5 000 -.305 -1.364 I 702 8.279 
X2.4 2.000 5.000 -.665 -1.447 .813 1.943 
XI.I 2.000 5.000 -.749 -1.952 1.189 .659 
Xl.2 2.000 5000 ·.546 -1.441 .064 .142 
Xl.3 2.000 5.000 ·.852 -1.810 I 171 .618 
Xl.4 2.000 5.000 •.026 ·.590 1.8% l.239 
Mu1ti\-ariate 1.800 1.939 

Obsenadons farthest from the centroid (Mahalanobls dbtance) (Group number 1) 

Observation number Mahalanobis d-squared pl p2 
82 57.065 000 .000 
52 54.263 .000 .000 
30 53.692 .000 000 
72 53 447 .001 .000 
58 52.730 001 .000 
44 52.457 .001 .000 
53 49.297 .002 000 
76 48.015 .003 .000 
37 48.005 .003 .000 
40 45.356 .005 .000 
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Observation number Mahalanobis d-squared pl p2 

75 44.627 006 000 

59 43.859 .008 .000 

55 41.649 .014 .000 

51 41.200 .016 .000 

78 40.569 .019 .000 
46 38.956 .028 .000 
77 38,814 .029 .000 
43 37.813 .036 .000 

29 37.176 .042 .000 
47 36.430 .050 .000 
68 36.1% .053 .000 

33 35.149 .066 .000 
36 34.912 .070 000 

27 34.628 .074 .000 
74 34.350 .079 .000 
20 34.190 .081 .000 

23 33.951 .086 .000 
48 33.549 .093 .000 
35 32.562 114 .000 

15 32.224 .122 .000 

21 31.809 .132 .000 

66 31.038 .153 .000 

56 29.941 .187 .002 
73 29.733 194 .002 
31 29.034 .219 008 
17 28.793 .228 .010 

10 28.451 .241 .015 

12 28.311 .247 .013 

25 28.179 .253 .Oll 

32 28.070 .257 .009 
70 27.886 .265 .009 
67 27.634 .276 .OIi 

8 26.997 .305 040 
II 24.274 .446 .902 
45 23.874 .469 .946 

116 23.868 .469 .924 
54 23.721 .478 924 
61 23.713 .478 .896 

16 23.404 .496 .929 

71 23.080 .515 .956 

18 22.137 .571 .997 
64 22.137 .571 .995 
28 21.267 .623 1.000 
42 21.258 .623 1.000 
2 20.518 .667 1.000 

50 19.807 .708 1.000 

22 19.481 .726 1.000 

109 19.435 .728 1.000 

34 19.340 .734 1.000 

6 18.772 .764 1.000 
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Obser..ation number Mahalanob1s d-squared pl p2 
13 18.770 764 1.000 
7 18.705 .768 1.000 

49 18.602 .773 1000 

106 18.162 .195 1.000 
85 18.052 800 1.000 

3 18.042 .801 1.000 
5 17.872 .809 1000 

65 16.724 .860 1.000 

104 16.420 .872 1.000 

84 16.350 .875 I.000 

102 16.341 .875 1.000 

83 16.333 .876 1.000 

63 15.596 .902 1.000 

108 15.557 .903 1.000 
19 15.358 .9IO 1.000 
92 15.084 .918 1.000 
41 14.354 .938 1.000 
80 13.990 .947 1.000 
81 13.990 .947 1.000 

I 13.728 .953 1.000 
14 13.460 .958 1.000 

103 13.455 .958 I 000 
117 13.424 .959 1.000 
38 13.378 .959 1.000 

105 13.344 960 I 000 
112 13.059 .%5 1.000 
98 12.977 .%7 1.000 
94 12.756 .970 1.000 

111 12.614 .972 1.000 
91 12.379 .975 1.000 

4 12.339 .976 I.000 
24 12.287 .976 I.000 

107 11.525 .985 1.000 
90 11 424 .986 1.000 

119 10.262 .993 1.000 
118 9.709 .9% 1.000 
87 9.089 .997 1.000 

Condition number= J 39.369 
Eigenvalues 
3.5962.2251.8281.5191.475l.3671.2911.2531.214 LI84 l.172 l.163 1.1431.124 I.I()() 
1.098 l.084 .972 .965 .850. 746 .641 .334 .126 
Determinant of sample covariance matrix"" 3.86279 
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Estimates (Group number I - Default model) 

Snlar Estimates (Group number 1- Default model) 

Mu:imum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

Estimate S.E. C.R PLabel 
Y2 <-- X2 .666 .245 2.717 .007 
Y2 <-- XI .395 .174 2.271 .023 
YI <--- XI .242 .113 2.139 .032 
Yl <-- Y2 .141 .064 2.190 .029 
Yl <-- X2 .316 .160 1.975 .048 
Y3 <-- Xl .200 .080 2.5ll .012 
Y3 <--- X2 .345 .114 3.023 .003 
Y3 <-- YI .488 .112 4.349 ••• 
Y3 <-- Y2 185 .048 3.871 ••• 
Xl.4 <-- XI 1.000 
Xl.3 <-- Xl 1.299 . !% 6.614 ••• 
Xl.2 <-- XI 1.518 .213 7.133 ... 
XI.I <--- XI l.425 . 197 7.233 ... 
X2.4 <-- X2 1.000 
X2.3 <--- X2 1.127 . 131 8.582 ... 
X2.2 <-- X2 I.509 . 164 9.174 ... 
X2.l <-- X2 l.093 117 9.367 ... 
YU <-- YI 1.000 
Yl.2 <--- YI 1.193 180 6.610 ••• 
Yl.3 <--- YI .877 .163 5.375 ••• 
Yl.4 <--- Yl .886 .144 6.154 ... 
Y2.4 <-- Y2 .912 .066 13.837 ... 
Y2.3 <-- Y2 .905 . 069 13.061 ... 
Y2.2 <--- Y2 .9ll .068 13.449 ••• 
Y2.l <-- Y2 1.000 
Y3.l <- Yl 1.000 
Y3.2 <-- Y3 l.128 .152 7.400 ... 
Y3.3 <-- Y3 1.103 . 158 6.994 ••• 
Y3.4 <--- Y3 l.078 158 6.841 ••• 
Y2.5 <-- Y2 .674 . 056 11. 942 ••• 
Y3.5 <-- Y3 1.057 . 149 7.098 ••• 
Y3.6 <--- YJ .823 .126 6.545 ... 
Y3.7 <-- Y3 .845 127 6.636 ... 
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Standardized Regiuslon Weights: (Group number I - Default modd) 

Estimate 
Y2 <--- X2 .273 
Y2 <-- XI .231 
YI <-- XI .243 
YI <-- Y2 .242 
YI <-- X2 .222 
Y3 <-- XI .195 
Y3 <-- X2 .236 
Y3 <--- YI .476 
Y3 <-- Y2 309 
Xl.4 <-- XI .623 
Xl.3 <-- XI 753 
Xl.2 <-- XI .846 
Xl.1 <-- XI .871 
X2.4 <-- X2 .789 
X2.3 <-- X2 .764 
X2.2 <- X2 .811 
X2.l <- X2 .827 
YU <-- YI .706 
Yl.2 <- YI .727 
Yl.3 <-- YI .568 
Yl.4 <-- YI .663 
Y2.4 <-- Y2 .881 
Y2.3 <-- Y2 .857 
Y2.2 <-- Y2 .869 
Y2.l <-- Y2 .888 
VJ.I <- Y3 .640 
Y3.2 <-- Y3 .814 
Y3.3 <-- Y3 .756 
Y3.4 <-- Y3 .735 
Y2.5 <-- Y2 .819 
Y3.5 <- Y3 .770 
Y3.6 <-- Y3 .695 
Y3.7 <-- Y3 .707 

Covariance9: (Group number 1 - Default model) 

Estimate S.E. C.R PLabel 
XI <-> X2 .030 .013 1.952 .059 

Correlations: (Group number I - Default model) 

Estimate 
XI <--> X2 .248 
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Variances: (Group number I• Default model) 

Estimate S.E. CR PLabel 
XI .170 .047 3.589 ... 
X1 .084 .017 4.914 ••• 
e25 .417 .070 5.983 ••• 
e26 .125 .033 3.804 ... 
e27 .038 .013 2.954 .003 

e4 .268 .038 7.085 ••• 
e3 .218 .034 6.376 ... 
e2 .155 .031 5.002 ••• 
el .109 .025 4.397 ... 
e8 . OSI .009 5.959 ... 
e7 .076 .012 6.227 ... 
e6 099 .018 5660 ... 
e5 .046 009 5.3% ... 
e9 .171 .029 5.922 ••• 
el0 .215 .038 5.688 ... 
ell .273 .040 6.867 ... 
el2 .169 .027 6.305 ... 
el6 I 19 .020 5.955 ... 
el5 . 147 .023 6.318 ••• 
el4 .133 .022 6. 151 ••• 
e!J 133 .023 5.818 ••• 
el8 . 258 .036 7.229 ... 
el9 116 .018 6.326 ••• 
e20 .163 .024 6.776 ... 
e21 . 177 ,026 6.889 ... 
el7 111 .017 6.694 ... 
e22 137 020 6.685 ... 
e23 129 .018 7.057 ... 
e24 127 .018 7.011 ... 
Squared Multiple Correlations: (Group number 1 • Dd'ault model) 

Estimate 
Y2 .159 
YI .264 
VJ .787 
YJ.7 .500 
YJ.6 .483 
YJ.5 .593 
Y2.5 .670 
YJ.4 .540 
YJ.3 .571 
YJ.2 662 
YJ.1 .409 
Y2.l .789 
Y2.2 155 
Y2.3 .734 
Y24 .776 
Yl.4 440 
Yl.3 .323 
YI.2 .528 
YI.I .498 
X2.l .684 
X2.2 .657 
X2.3 .584 
X1.4 622 
XI.I .159 
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Xl.2 .716 
XU .568 
Xl.4 .388 

Matrices (Group number I - Default model) 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

X2 XI Y2 Yi Y3 
Y2 666 395 .000 .000 000 
YI .410 .298 .141 .000 .000 
Y3 668 .419 .254 .488 .000 
YJ.7 565 .354 .215 .413 .845 
YJ.6 .550 .345 .209 .402 ·.823 
YJ.5 706 443 .268 .516 l.057 
Y2.5 .449 .266 _674 .000 .000 
YJ.4 .720 .452 .274 .527 1.078 
YJ.3 .737 .462 .280 539 1.103 
YJ.2 754 .473 .286 .551 1.128 
Y3.1 .668 .419 254 .488 1000 
Y2.l .666 .395 1.000 000 .000 
Y2.2 (-07 3(-0 .911 .000 .000 
Y2.3 .f-03 .358 .905 .000 .000 
Y2.4 .f-07 .3<-0 912 .000 .000 
Yl.4 .363 264 .125 886 .000 
Yi.3 .359 .261 .124 .877 .000 
Yl.2 .489 .355 168 1.193 .000 
YI I .410 298 141 1000 .000 
X2.l 1.093 .000 .000 .000 .000 
X2.2 1.509 000 .000 .000 .000 
X2.3 I 127 000 .000 000 000 
X2.4 I 000 .000 .000 000 000 
XU 000 1.425 .000 000 .000 
Xl.2 000 1.518 000 000 000 
Xl.3 000 1.299 .000 .000 .000 
Xl.4 .000 I.000 .000 .000 .000 

Standardized Total Efrecu (Group number 1 - Default model) 

X2 XI Y2 YI Y3 
Y2 273 .231 .000 .000 .000 
Yi .288 .298 .242 .000 .000 
Y3 .457 .409 424 .476 .000 
YJ.7 323 .289 300 .336 .707 
YJ.6 .318 .284 .294 .331 .695 
YJ.5 .352 .315 .326 .367 .770 
Y2.5 .224 .189 .819 000 .000 
YJ.4 .336 .300 .3JJ .350 .735 
YJ.3 .346 .309 320 .3<-0 .756 
YJ.2 .372 .333 345 .387 .814 
VJ.I .293 .262 .271 .304 .640 
Y2.l .243 .205 .888 .000 .000 
Y2.2 .237 .201 .869 .000 000 
Y2.3 .234 .1% .857 .000 .000 
Y2.4 .241 204 .881 .000 .000 
Yl.4 .191 .198 J(-0 .663 .000 
Yi3 .164 170 .137 .568 .000 
Yl.2 .209 .217 176 727 .000 
YI.I .203 .2ll .170 .706 000 
X2.l .827 000 .000 .000 .000 
X2.2 .811 000 000 .000 .000 
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X2.3 .764 000 000 000 000 
X2.4 .789 000 000 000 000 
XI.I .000 .871 .000 000 .000 
XI.2 000 .846 .000 .000 .000 
Xll 000 .753 000 .000 .000 
Xl.4 .000 .623 .000 .000 .000 

Direct Effeds (Group number I - Default model) 

X2 XI Y2 YI Y3 
Y2 .666 .395 .000 000 .000 
YI .316 .242 .141 .000 .000 
YJ 345 .200 .185 .488 .000 
YJ.7 000 000 .000 .000 845 
YJ.6 .000 .000 000 .000 823 
YJ.5 .000 .000 000 .000 1.057 
Y2.5 .000 .000 .674 .000 .000 
YJ.4 000 .000 .000 .000 1.078 
YJ.3 .000 .000 000 .000 1.103 
YJ.2 .000 .000 .000 .000 1.128 
VJ.I .000 .000 .000 .000 1.000 
Y2.l 000 000 i.000 .000 000 
Y2.2 .000 000 .911 000 000 
Y2.3 .000 .000 905 .000 .000 
Y2.4 .000 .000 .912 000 .000 
Yl.4 .000 .000 000 886 000 
YI.3 .000 000 .000 .877 .000 
YJ.2 .000 .000 000 I 193 000 
YI.I .000 .000 .000 1.000 000 
X2.1 1.093 .000 000 000 000 
X2.2 1.509 .000 000 .000 .000 
X2.3 I 127 000 000 .000 .000 
X2.4 1.000 .000 .000 .000 .000 
XI.I .000 I.425 .000 000 .000 
XI.2 000 1.518 .000 .000 .000 
XI.3 .000 1.299 .000 .000 .000 
Xl.4 .000 1.000 .000 .000 .000 

Standardized Dil'ftt Effects (Group number I - Default model) 

X2 XI Y2 YI VJ 
Y2 .273 .231 .000 .000 .000 
YI .222 .243 .242 .000 .000 
YJ .236 195 .309 .476 .000 
YJ.7 .000 .000 .000 .000 .707 
YJ.6 .000 .000 000 .000 .695 
YJ.5 .000 .000 .000 .000 .770 
Y2.5 000 000 .819 000 .000 
YJ.4 000 .000 .000 .000 735 
YJ.3 .000 .000 .000 .000 756 
YJ.2 .000 .000 000 .000 .814 
VJ.I 000 .000 .000 000 .640 
Y2.l .000 .000 .888 000 000 
Y2.2 .000 .000 .869 .000 .000 
Y2.3 000 .000 .857 000 000 
Y2.4 .000 000 .881 .000 000 
Yl.4 .000 .000 000 .663 000 
Yi.3 .000 .000 .000 .568 000 
Yl.2 .000 .000 .000 .727 .000 
YI I 000 000 .000 .706 000 
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X2.1 .827 .000 .000 .000 .000 
X2.2 .811 .000 .000 000 .000 
X2.3 .764 .000 .000 .000 .000 
X2.4 .789 .000 .000 .000 .000 
XI.I .000 .871 .000 .000 .000 
Xl.2 .000 .846 .000 .000 .000 
Xl.3 .000 .753 .000 .000 .000 
Xl.4 .000 .623 .000 .000 .000 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

X2 XI Y2 YI Y3 
Y2 .000 .000 .000 .000 .000 
YI .094 .056 .000 .000 .000 
Y3 .323 .219 .069 .000 .000 
Y3.7 .565 .354 .215 .413 .000 
Y3.6 .550 .345 .209 .402 .000 
Y3.5 .706 .443 .268 .516 .000 
Y2.5 .449 .266 .000 .000 .000 
Y3.4 .720 .452 .274 .527 .000 
Y3.3 .737 .462 .280 .539 .000 
Y3.2 .754 .473 .286 .551 .000 
Y3.l .668 .419 .254 .488 .000 
Y2.l .666 .395 .000 .000 000 
Y2.2 .607 .360 .000 .000 .000 
Y2.3 .603 .358 .000 .000 .000 
Y2.4 .607 .360 .000 .000 000 
Yl.4 .363 .264 125 .000 .000 
Yl.3 .359 .261 . 124 .000 .000 
YI.2 .489 .355 .168 .000 .000 
YI.I .410 .298 .141 .000 .000 
X2.I .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 
XI.I .000 .000 .000 .000 .000 
XL2 .000 .000 .000 .000 .000 
XU .000 .000 .000 .000 .000 
Xl.4 .000 .000 .000 .000 .000 

Standardized lndired Effects (Group number 1 - Default model) 

X2 XI Y2 YI Y3 
Y2 .000 .000 .000 .000 .000 
YI .066 .056 .000 .000 .000 
Y3 .221 .213 115 .000 .000 
Y3.7 .323 .289 .300 .336 .000 
Y3.6 .318 .284 .294 .331 .000 
Y3.5 .352 .315 .326 .367 .000 
Y2.5 .224 .189 .000 000 000 
Y3.4 .336 .300 .311 .350 .000 
Y3.3 .346 .309 .320 .360 .000 
Y3.2 .372 .333 .345 .387 .000 
Y3.J .293 .262 .271 .304 .000 
Y2.1 .243 .205 .000 .000 .000 
Y2.2 .237 .201 .000 .000 .000 
Y2.3 .234 .198 .000 .000 .000 
Y2.4 .241 .204 000 .000 .000 
Yl.4 .191 .198 160 .000 .000 
Yl.3 164 170 .137 .000 .000 
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Yl.2 .209 .217 176 .000 .000 
YI.I .203 .211 .170 .000 .000 
X2. l .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 
XI.I 000 .000 .000 .000 .000 
Xl.2 .000 000 .000 .000 .000 
Xl.3 .000 000 .000 .000 .000 
Xl.4 .000 .000 .000 .000 .000 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF p CMIN/DF 
Default model 58 462.704 242 .000 1.912 
Saturated model 300 .000 0 
Independence model 24 2196.054 276 .000 7.957 

RMR,GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default modeJ .027 .928 .936 .887 
Saturated model .000 1000 
Independence model .143 .238 172 .219 

Baseline Comparisons 

Model NFI RFI !Fl TL! 
CF! Delta! rho! D~ta2 mo2 

Default model 734 .697 .825 .959 .972 
Saturated model 1000 l.000 1000 
Independence model .000 .000 000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFJ 
Default model .877 .644 .721 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP L090 HI90 
Default model 341.743 274.789 416.395 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1920.054 1774.474 2073.050 
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FMIN 

Model FMIN FO L090 HI 90 
Default model 4.905 2.872 2.309 3.499 
Saturated model .000 .000 .000 000 
Independence model 18.454 16.135 14.912 17.421 

RMSEA 

Model RMSEA L090 HI90 PCLOSE 
Default model .069 .098 120 .000 
Independence model .242 .232 .251 .000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 
Default model 699.743 730.594 861.418 919.418 
Saturated model 600.000 759.574 1436.248 1736.248 
Independence model 2244.054 2256.820 2310.954 2334.954 

ECVI 

Model ECVI L090 Hl90 MECVI 
Defau1t model 5.880 5.318 6.508 6.139 
Saturated model 5.042 5.042 5.042 6.383 
Independence model 18.858 17.634 20.143 18.965 

HOELTER 

Model 
HOELTER HOELTER 

.05 .01 
Default model 57 61 
Independence model 18 19 
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TABEL FREKUENSI 
VARIABEL 
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Lampiran 7 TABEL FREKUENSI VARIABEL 

VARIABEL: 

LINGKUNGAN KERJA (XI) 

FREQUENCIES VARIABLES=ItemXl.1_1 ItemXl.2_2 ItemXl.3_3 ItemXl.4_4 
/NTILES=4 
/?ERCENTILES=30.0 90.0 

318 

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/ BARCHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS, 

Frequencies 

Statistics 

ltemX1.1 Item X1.2 Hem X1.3 Item X1.4 

N Valid 120 120 120 120 

Missing 0 0 0 0 

Mean 4.3500 4.3333 4.3583 4.4917 

std. Error of Mean .05246 .05466 .05131 .04879 

Median 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000 

Std. Deviation .57488 .59878 .56205 .53446 

Variance .330 .359 .316 .286 

Skewness -.199 -.761 -.141 -.302 

Std. Error of Skewness .221 .221 .221 .221 

Kurtosis -.688 2.117 -.751 -1.203 

Std. Error of Kurtosis .438 .438 .438 .438 

Range 2.00 3.00 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 

Item X1.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 6 5.0 5.0 5.0 

4 66 55.0 55.0 60.0 

5 48 40.0 40.0 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Hem X1.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 2 1.7 1.7 1.7 

3 2 1.7 1.7 3.3 

4 70 58.3 58.3 61.7 

5 46 38.3 38.3 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item X1.3 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 5 4.2 4.2 4.2 

4 87 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 57 47.5 47.5 49.2 

5 81 50.8 50.8 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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KOMITMEN ORGANISATIONAL (X2) 

FREQUENCIES VARIABLES=Item X2.l.l Item X2.1.2 Item X2.l.3 Item X2.1.4 
/NTILES=4 - -
/PERCENTILES=l0.0 90.0 
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 

KEW KURTOSIS SEKURT 
/ BARCHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS. 

INDIKATOR (X2.1) 

Frequencies 

Statistics 

ltemX2.1.1 ltemX2.1.2 Item X2.1.3 ltemX2.1.4 

N Valid 120 120 120 120 

Missing 0 0 0 0 

Mean 4.3833 4.0667 3.9417 4.1583 

std. Error of Mean .05183 .04694 .05712 .05550 

Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 

std. Deviation .56781 .51422 .62572 .60801 

Variance .322 .264 .392 .370 

Skewness -.228 .105 .041 -.090 

Std. Error of Skewness .221 .221 .221 .221 

Kurtosis -.776 .805 -.406 -.373 

Std. Error 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 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 4.0000 4.0000 5.0000 

90 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
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Frequency Table 

Item X2.1.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 5 4.2 4.2 4.2 

4 64 53.3 53.3 57.5 

5 51 42.5 42.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item X2.1.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 12 10.0 10.0 10.0 

4 88 73.3 73.3 83.3 

5 20 16.7 16.7 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item X2.1.3 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 27 22.5 22.5 22.5 

4 73 60.8 60.8 83.3 

5 20 16.7 16.7 100.0 

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 60.8 72.5 

5 33 27.5 27.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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INDIKA TOR (X2.2) 

FREQUENCIES VARIABLES=Item_X2.2.l Item X2.2.2 Item X2.2.3 Item X2.2.4 
/NTILES=4 
/PERCENTILES=lO.O 90.0 

322 

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/BARCHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item X2.2.1 Item X2.2.2 Item X2.2.3 Item X2.2.4 

N Valid 120 120 120 120 

Missing 0 0 0 0 

Mean 3.5500 4.0250 3.9750 3.8917 

Std. Error of Mean .09079 .07244 .04945 .00777 

Median 3.5000 4.0000 4.0000 4.0000 

Std. Deviation .99452 .79349 .54174 .74242 

Variance .989 .630 .293 .551 

Skewness .018 -.866 -.343 -.450 

Std. Error of Skewness .221 .221 .221 .221 

Kurtosis -1.041 .842 1.666 .211 

Std. Error of Kurtosis .438 .438 .438 .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 

60 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 

90 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
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Frequency Table 

ttem xz z.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 19 15.8 15.8 15.8 

3 41 34.2 34.2 50.0 

4 35 29.2 29.2 79.2 

5 25 20.8 20.8 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

ttem X2 2.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 8 6.7 6.7 6.7 

3 12 10.0 10.0 16.7 

4 69 57.5 57.5 74.2 

5 31 25.8 25.8 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

ttem X2 2.3 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 .6 .8 .6 

3 16 13.3 13.3 14.2 

4 66 73.3 73.3 87.5 

5 15 12.5 12.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

ttem X2 2 4 .. 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 5 4.2 4.2 4.2 

3 25 20.8 20.8 25.0 

4 66 56.7 56.7 81.7 

5 22 18.3 18.3 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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INDIKATOR (X2.3) 

FREQUENCIES VARIABLES=Itern_X2.3.l Item X2.3.2 Item X2.3.3 Item X2.3.4 
/NTILES=4 
/PERCENTILES=l0.0 90.0 
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/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAfl' MEDIAN SKEWNESS SESKEW K 
URTOS!S SEKURT 

/BARCHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item X2.3.4 

N N N N N 120 

0 

Mean Mean Mean Mean Mean 

Std. Error of Mean Std. Error of Std. Error of Std. Error of Std. Error of 

Mean Mean Mean Mean 

Median Median Median Mediar. Median 

Std. Deviation Std. Deviation Std. Deviation Std. Deviation Sid. Deviation 

Variance Variance Variance Variance Variance 

Skewness Skewness Skewness Skewness Skewness 

Std. Error of Skewness Std. Error of Std. Error of Std. Error of Std. Error of 

Skewness Skewness Skewness Skewness 

Kurtosis Kurtosis Kurtosis Kurtosis Kurtosis 

Std. Error of Kurtosis Std. Error of Std. Error of Std. Error 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 Percentiles Percentiles Percentiles Percentiles 4.0000 

4.0000 

5.0000 

90 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
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Frequency Table 

Hem X2.3.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 6 5.0 5.0 5.0 

3 50 41.7 41.7 46.7 

4 56 46.7 46.7 93.3 

5 6 6.7 6.7 100.0 

Total 120 100.0 100,0 

Item XZ.3.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 12 10.0 10.0 10.0 

4 62 51.7 51.7 81.7 

5 46 38.3 38.3 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item X2 3 3 .. 
Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valld 2 2 1.7 1.7 1.7 

3 34 28.3 28.3 30.0 

4 55 45.8 45.8 75.8 

5 29 24.2 24.2 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

ttem X2.3.4 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 2 17 I 7 1.7 

4 75 62.5 62.5 64.2 

5 43 35.6 35.6 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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INDIKATOR (X2.4) 

FREQUENCIES VARIABLES=Item_X2.4.1 Item X2.4.2 Item X2.4.3 Item X2.4.4 
/NTILES=4 
/PERCENTILES=lO.O 90.0 
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/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/ BAR CHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item X2.4.1 Item X2.4.2 Item X2.4.3 Item X2.4.4 

N 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 .175 .251 .347 

Skewness •.829 .660 .394 -.455 

Std. Error of Skewness .221 .221 .221 .221 

Kurtosis 2.399 2.270 -.514 -.671 

Std. Error 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 5.00 5.00 5.00 

Percentiles 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 
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Frequency Table 

Hem X2.4.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 17 14.2 14.2 14.2 

4 99 82.5 82.5 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 4.2 4.2 4.2 

4 98 81.7 81.7 85.8 

5 17 14.2 14.2 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item X2,4.3 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 3 2.5 2.5 2.5 

4 81 67.5 67.5 70.0 

5 38 30.0 30.0 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item X2 4.4 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 ' 5.0 5.0 5.0 

4 57 47.5 47.5 52.5 

5 57 47.5 47.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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MOTIVASI (YI) 

FREQUENCIES VARIABLES=ltem_Yl.l Item Yl.2 Item Yl.3 Item Yl.4.1 Item Yl.4.2 
/NTILES=4 
/PERCENTILES=lO.O 90.0 
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/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKE:WNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/ BAR CHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item Y1.1 Item Y1 .2 Item Y1.3 Item Y1.4.1 Item Y1.4.2 

N Valid 120 120 120 120 120 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.0667 4.2417 3.6667 4.1500 4.0083 

std. Error of Mean .06453 .07100 05466 .05755 .08535 

Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.000( 

Std. Deviation .70891 .77780 .59878 .63046 .7159: 

Variance .500 .605 .359 .397 .513 

Skewness -1.401 -.888 -1.150 -.330 -.431 

Std. Error of Skewness .221 .221 .221 .221 .221 

Kurtosis 5.058 .512 1.017 .358 .20E 

Std. Error of Kurtosis .'438 .438 .438 .438 .43' 

Range 4.00 3.00 3.00 3.00 3.0C 

Minimum 1.00 2.00 2.00 2.00 2.00 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.0C 

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 4.0000 5.0000 4.000( 

., 5.0000 5.0000 4.0000 5.0000 5.000( 
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Frequency Table 

ttemY1.1 

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 22.5 22.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y1.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

lvalid 2 4 3.3 3.3 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 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y1 3 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 6 5.0 5.0 5.0 

3 30 25.0 25.0 30.0 

I 4 82 68.3 68.3 98.3 

5 2 1.7 1.7 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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Item Y1.4.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 1 .8 .8 .8 

3 13 10.8 10.8 11.7 

4 73 60.8 60.8 72.5 

5 33 27.5 27.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

hem Y1.4.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 3 2.5 2.5 2.5 

3 21 17.5 17.5 20.0 

4 88 58.7 58.7 76.7 

5 28 23.3 23.3 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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KEPUASAN KERJA (Y2) : 

INDIKA TOR Y2. l 

FREQUENCIES VARIABLES=Item Y2.l.l Item Y2.l.2 
/NTILES=4 -
/PERCENTILES=lO.O 90.0 
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 

KEW KURTOSIS SEKURT 
/ BARCHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item Y2.1.1 Item Y2.1.2 

N Valtf 120 12( 

Missing 0 0 

Mean 3.5417 3.8417 

Std. Error of Mean .08104 .06149 

Median 4.0000 4.0000 

Std. Deviation .88779 .67358 

Variance .788 .454 

Skewness -.275 -.304 

Std. Error of Skewness 221 .221 

Kurtosis -.655 .268 

Std. Error of Kurtosis .438 .438 

Range 3.00 3.00 

Minimum 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 

HemY2.1.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 18 15.0 15.0 15.0 

3 33 27.5 27.5 42.5 

4 55 45.8 45.8 88.3 

5 14 11.7 11.7 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y2.1.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 3 2.5 2.5 2.5 

3 29 24.2 24.2 28.7 

4 72 6-0.0 60.0 88.7 

5 16 13.3 13.3 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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INDIKA TOR Y2.2 

FREQUENCIES VARIABLES=Item_Y2.2.l Item_Y2.2.2 
/NTILES=4 
/PERCENTILES=l0.0 90.0 
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/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/BARCHART FREQ 

/ORDER=MALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item Y2.2.1 Item Y2.2.2 

N Valid 120 120 

Missing 0 0 

Mean 3.6667 4.0500 

Std. Error of Mean .08561 .06573 

Median 4.0000 4.0000 

Std. Deviation .93784 .72006 

Variance .880 .518 

Skewness -.403 -.350 

Std. Error of Skewness .221 .221 

Kurtosis -.668 -.180 

Std. Error of Kurtosis .438 .438 

Range 3.00 3.00 

Minimum 2.00 2.00 

Maximum 5.00 5.00 

Percentiles 10 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 

Item Y2.2.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 16 15.0 15.0 15.0 

3 25 20.8 20.8 35.8 

4 56 46.7 46.7 82.5 

5 21 17.5 17.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item v2.z.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 53.3 53.3 73.3 

5 32 26.7 26.7 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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INDIKA TOR Y2.3 

FREQUENCIES VARIABLES=Y2.3.l Y2.3.2 
/NTILES"'4 
/NTILES=lO 
/PERCENTILES=lO.O 90.0 
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/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEN< MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/ORDER=ANALYSIS, 

Frequencies 

Statistics 

Item Y2.3.1 Item Y2.3.2 

N Valid 120 120 

MiSSing 0 0 

Mean 3.6417 4.0250 

Std. Error of Mean .06673 .05972 

Median 4.0000 ,..0000 

Std. Deviation .73102 .65417 

Variance ,534 .428 

Skewness -.112 -.391 

Std. Error of Skewness .221 .221 

Kurtosis -.208 .595 

Std. Error of Kurtosis .438 .438 

Range 3.00 3.00 

Minimum 2.00 2.00 

Maximum 5.00 5.00 

Percentiles 10 3.0000 3.0000 

20 3.0000 4.0000 

25 3.0000 4.0000 

'° 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 

" 4.9000 5.0000 
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Frequency Table 

Item Y2.3.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 6 5.0 5.0 5.0 

3 43 35.8 35.8 40.8 

4 59 49.2 49.2 90.0 

5 12 10.0 10.0 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y2.3.2 

Cumulative 

Frequency 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 62.5 79.2 

5 25 20.8 20.8 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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INDIKATOR (Y2.4) 

FREQUENCIES VARIABLES=Y2.4.1 Y2.4.2 
/NTILES=4 
/NTILES=lO 
/PERCENTILES=lO.O 90.0 
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/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item Y2.4,1 Item Y2.4.2 

N Valid 120 120 

Missing 0 0 

Mean 4.1583 4.2750 

std. Error of Mean .05158 .05016 

Median 4.0000 4.0000 

Std. Deviation .56503 .54945 

Variance .319 .302 

Skewness .023 .045 

Std. Error of Skewness .221 .221 

Kurtosis -.050 -.453 

Std. Error of Kurtosis .438 .438 

Range 2.00 2.00 

Minimum 3.00 3.00 

Maximum 5.00 5.00 

Percentiles 10 4.0000 4.0000 

20 4.0000 4.0000 

25 4.0000 4.0000 

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 4.7500 5.0000 

80 5.0000 5.0000 

90 5.0000 5.0000 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



338 

Frequency Table 

Item Y2.4.1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 11 9.2 9.2 9.2 

4 79 65.8 65.8 75.0 

5 30 25.0 25.0 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y2.4.2 

Cumulative 

Frequency Percent Val!d Percent Percent 

Valid 3 6 5.0 5.0 5.0 

4 75 62.5 62.5 67.5 

5 39 32.5 32.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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INDIKATOR (Y2.5) 

FREQUENCIES VARIABLES=Itern_Y2.5.1 Item_Y2.5.2 Item_Y2,5.3 
/NTILES=4 
/PERCENTILES=lO.O 90.0 
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/STATISTlCS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEME.AN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 
KEW KURTOSIS SEKURT 

/ BARCHAAT FREQ 

/ORDER=ANALYSIS, 

Frequencies 

Statistics 

Item Y2.5.1 Item Y2.5.2 Item Y2.5.3 

N Valid 120 120 121 

Missing 0 0 0 

Mean 4.1500 4.3917 4.216 

Std. Error of Mean .04972 .04777 .0518 

Median 4.0000 4.0000 4.0000 

Std. Deviation .54465 .52334 .56781 

Variance .297 274 .322 

Skewness .090 .089 ·.00 

Std. Error of Skewness 221 221 221 

Kurtosis .152 -1.211 -.266 

Std. Error of Kurtosis .438 .438 .431 

Range 2.00 2.00 2.00 

Minimum 3.00 3.0C 3.01 

Maximum 5.00 5.00 5.00 

Percentiles 10 4.0000 4.0000 4.0001 

25 4.0000 4.0000 4.0000 

50 4.0000 4.0000 4.0001 

75 4.0000 5.0000 5.0000 

90 5.0000 5.0000 5.000( 
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Frequency Table 

Item v2.s.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 23.3 23.3 100.0 

Tot~ 120 100.0 100.0 

Item Y2.5.2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valld 3 2 1 7 1.7 1.7 

4 89 57.5 57.5 59.2 

5 49 40.8 40.8 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y2 5 3 .. 
Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 9 7.5 7.5 7.5 

4 78 63.3 63.3 70.8 

5 35 29.2 29.2 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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PRESTASI KERJA (Y3) 

FREQUENCIES VARIABLES=Item_Y3.l Item_Y3.2 Item Y3.3 Item Y3.4 Item YJ.~ Item Y3.6 I 
tern Y3. 7 

/NTILES=4 
/PERCENTILES=lO.O 90.0 
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN SKEWNESS SES 

KEW KURTOSIS SEKURT 
/BARCHART FREQ 

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Statistics 

Item Y3.1 Item Y3.2 Item Y3.3 Item Y3.4 Item Y3.5 Item Y3.6 Item Y3.7 

N Valid 120 120 120 120 120 120 120 

Missing 0 0 0 0 0 0 ( 

Mean 4.0417 4.0500 4.0833 4.0167 4.2833 4.3250 4.3167 

Std. Error of Mean .05964 .05532 .06102 .05290 .05447 .04903 .048T 

Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 

Std. Deviation .65332 .60599 .66842 .57953 .59668 .53707 .5342' 

Variance .427 .367 447 .336 .356 .288 .285 

Skewness -.042 -.483 -.096 .000 -.191 .078 .108 

S1d. Error of Skewness .221 .221 .221 .221 .221 221 .221 

KurtOSiS -.618 1.501 -.735 .052 -.554 -.733 •.69' 

Std. Error 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 3.0C 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

Percentlles 10 3.0000 3.0000 3.0000 3.0000 4.0000 4.0000 4.000C 

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 4.000( 

75 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

90 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
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Frequency Table 

Item Y3, 1 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 23 19.2 19.2 19.2 

• 69 57.5 57.5 76.7 

5 26 23.3 23.3 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y3,2 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2 2 1.7 1.7 1.7 

3 13 10.8 10.8 12.5 

4 82 88.3 88.3 80.8 

5 23 19.2 19.2 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item 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 26.7 26.7 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y3.4 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 19 15.8 15.8 15.8 

4 80 88.7 66.7 82.5 

5 21 17.5 17.5 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

IR-PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS AIRLANGGA

DISERTASI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA ... YOSIA DANIEL



343 

Item Y3 5 . 
Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 9 7.5 7.5 7.5 

4 68 56.7 56.7 64.2 

5 43 35.8 35.8 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y3 6 

Cumulatlve 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 4 3.3 3.3 3.3 

4 73 60.8 60.8 64.2 

5 43 35.8 35.8 100.0 

Total 120 100.0 100.0 

Item Y3.7 

Cumulatlve 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3 4 3.3 3.3 3.3 

4 74 81.7 61.7 65.0 

5 .. 35.0 35.0 100.0 

Total 120 100.0 100.0 
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Descriptive Statistic 

N Minimum Maximum Mean Std.Deviation 
Xl 120 2 5 4,3833 0,56749 

Xl.1 120 3 5 4,3500 0,57468 
- ---~-- - ~-

14,3333 
----

Xl.2 120 2 5 0,59878 
--~------ --

Xl.3 120 3 5 . 4,3583 0,56205 
---- -----~ 

Xl.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 ! 4,0250 0,65323 
X2.4 120 3 5 r 4,1729 0,47865 

Vl 120 l 5 4,0135 0,69998 
Yl.l 120 l 5 I 4,0667 0.70691 
Yl.2 120 2 5 • 4,2417 0,77780 
Yl.3 120 2 5 . 3,6667 0,59878 

Yl.4 120 2 5 4,0791 0,71592 
I 

Y2. 120 2 5 4,0488 0,6575 
Y2.1 120 2 5 3,6917 0,7806 
Y2.2 120 2 5 , 3,8583 0,8289 
Yl.3 120 2 5 4,1583 0,5650 
Y2.4 120 2 5 4,2833 0,5678 
YZ.5 120 2 5 ! 4,2528 0,5452 

Y3 120 2 5 I 4,1595 0,59646 
Y3.l 120 3 5 / 4,0417 0,65332 
Y3.2 120 2 5 ' 4,0500 0,60599 
Y3.3 120 3 5 4,0833 0,66842 
Y3.4 120 3 5 4,0167 0,57953 
Y3.5 120 3 5 4,2833 0,59668 
Y3.6 120 3 5 4,3250 0,53707 
Y3.7 120 3 5 I 4,3167 0,53426 
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